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Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suomalainen, keskisuuri hyvantekevaisyysorgani-
saatio, jossa tydskentelevan henkildstdjohtajan pyynndsta tédssa tydssa ei kaytetd yrityksen
omaa nimea, vaan kutsutaan Yritys X:ksi. Tarkoituksena oli laatia kyseiselle yritykselle sen
ensimmainen henkildstétilinpadatés. Taman opinnaytetydn ensimmaisen, teoreettisen osan
tehtadvana on tarkastella henkildstotilinpaatosta sita kasittelevan kirjallisuuden, tietotdiden
ja erilaisten tiedeartikkeleiden valossa. Teoriaosuus kasittelee muun muassa henkil6stoti-
linpaatoksen historiaa, sen tuomia hyotyja sita laativalle yritykselle sekad muita, henkilostoti-
linpaatdstd muistuttavia tapoja tarkastella henkildstda kasittelevid tunnuslukuja. Huomion
kohteena ovat my0s yritysten sidosryhmat, joita henkilostotilinpaatos tavallisesti kiinnostaa
seka kritiikki, jota henkilostotilinpaatos on kehityksensa varrella kohdannut. Sen mahdolli-
siin, tulevaisuuden nakymiin ja haasteisiin antaa erityislaatuisen nakokulman Lapin yliopis-
ton tutkimusjohtaja, jonka ura perustuu yritysten henkilostoresurssien tutkimiseen.

Taman lisaksi tdssa tydssa tarkastellaan myds Yritys X:43, sen historiaa seka liiketoiminta-
tapoja. Paneudutaan myds jonkun verran kyseisen yrityksen organisaatiokaavioon, jonka
tarkeimpia osa-alueita avataan yksityiskohtaisemmin auki.

Toisen, eli toiminnallisen osuuden tarkoituksena oli laatia kyseiselle organisaatiolle valmis
henkildstotilinpaatods, kayttaen apuna jo valmiina olevia, yrityksen eri tietokannoissa haja-
naisesti sijaitsevia lukuja. Valmiin henkilstotilinpaatoksen tehtadvana on tuoda Yritys X:n
johtohenkildille henkilostotunnusluvut helposti luettavassa ja tarkasteltavassa muodossa.
Henkildstotilinpaatdksessa ovat vuoden 2018 tunnuslukujen lisdksi kyseisen organisaation
strategia, henkilostOstrategia seka henkilostotuloslaskelma.

Toiminnallisen osuuden teoria sisaltaa tutkimusmenetelman kuvauksen, tutkimustoteamuk-
sen, tutkimusprosessin yksityiskohtaiset vaiheet seka tutkimustulokset, jossa Yritys X:n
henkilostojohtaja kommentoi saatuja henkilostotunnuslukuja. Pohdinta-osiossa tyon laatija
kirjoittaa muun muassa tyon luotettavuudesta, ehdottaa yritykselle jatkotoimenpiteita seka
arvioi omaa oppimistaan. Yritys X:aa varten luotu henkilostotilinpaatos 10ytyy taman tyon
liitteista.
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1 Johdanto

"Clients do not come first. Employees come first. If you take care of your employees, they
will take care of your clients.”

-Richard Branson

Kuuluisan toimitusjohtajan ja miljardoorin Richard Bransonin sanoihin viitaten, voidaan to-
deta tyontekijoiden hyvinvoinnin olevan yrityksen menestyksen yksi tarkeimmista elemen-
teista. Yritysmaailmassa tata pidetaankin varsin nakyvasti esilla, esimerkiksi rekrytointi-
prosessia suunniteltaessa yrityksen tarjoamien bonus- ja hyvinvointipalveluiden odotetaan
tuovan mahdollisimman suurta kilpailuetua muihin yrityksiin nahden. Tydntekijoiden hyvin-
voinnista ja viihtyvyydesta ei tingita, on vaikeaa mainita yritys, joka ei tana paivana jarjes-
taisi koulutuksia, tapahtumia, tarjoaisi mitdan etuja ja laiminldisi tyétilojen ergonomisuuden
ja turvallisuuden. Viihtyessaan tydpaikallaan, tydntekija kasvattaa itsessdan potentiaalia
olemaan entista tehokkaampi ja sitoutuneempi, juuri sita, mita yritys tarvitsee menestyak-
seen tulevaisuudessa. Kehusmaan (2011, 81) mukaan tyéhyvinvointi ei voi enaa olla va-
paavalintainen, jos yrityksen pitkan tdhtadimen tavoitteina on kehittyd, uudistua ja menes-

tya tdman paivan kilpailutaytteisilla markkinoilla.

Jokaisen yrityksen ylimaaraiset kustannukset nahdaan tavallisesti isona rasitteena ja pyr-
kimyksena on paasta niistd mahdollisimman nopeasti eroon. Henkildstddn sijoitetut re-
surssit ja varat nayttaytyvatkin usein epamiellyttaviltd numeroilta tilikauden lopussa, mutta
tieto niiden tuomasta pitkan aikavalin hyodysta ja arvosta motivoi yrityksia jatkamaan si-
joittamisen siitd huolimatta. Voidaan sanoa, etta yrityksen varsinainen tilinpaatos antaa ra-
hallisessa mielessa oikean, mutta tulevaisuuden kannalta vajaan kuvan niista kuluista,
joita vuoden mittaan yritys on henkil6stddnsa sijoittanut. (Juola 2006, 4.) Tarkempi vas-
taus tahan 16ytyy enemmankin henkilostotilinpaatoksesta, joka toimii tdman opinnaytetyon

paaaiheena.

1.1 Tyon tausta

Tulevaisuudessa tyontekijat ja heidan merkitys yritysmaailman nakokulmasta tulevat en-
tistd enemman korostumaan, mika puolestaan tulee lisdamaan aihetta kasittelevia tutki-

muksia ja myds uusia nimia, jotka astuvat tieteelliseen valokeilaan.



Erittain paljon aineistoa I0ytyy jo nyt ottaen huomioon, ettei henkiloston tarkeys yrityksen
kannattavuuden kannalta ole viela kovin montaa vuosikymmenta ollut tieteellisen tutki-
muksen kohteena, varsinkaan Suomessa. Aihe on kuitenkin ajankohtaisuutensa ja moni-
ulottuvuutensa takia mielenkiintoinen, minka takia kirjoittaja paattikin ottaa sen tyon alle.
Henkildstd ja sen vaikutus organisaation toimivuuteen todellisuudessa sisaltdvat monia
prosesseja ja mutkikkaita yksityiskohtia, mika tekee aiheesta mielenkiintoisen ja haasteel-
lisen luoden samalla enemman halua tutkia ja kaivaa syvemmalle. HR tuli erityisen tutuksi
kirjoittajalle hanen ollessa vaihdossa, missa aiheeseen tuli mukaan laaja, kansainvalinen
nakokulma ja voidaan todeta, etta sielld se todellinen kiinnostus herasi. Mielenkiintoisen
aiheen lisaksi opinnaytetyon motivaationa toimii myos organisaatio, jolle tama tyo teh-
daan. Organisaation toiminta on monien vuosien saatossa ollut erityisen tarkea taman
tyon laatijalle, mika saa hanet tuntemaan suurta kiitollisuutta saadusta mahdollisuudesta

omistaa taman tyon heille.

1.2 Teoreettisen osan tarkoitus, menetelmit ja rajaus

Taman opinnaytetydn ensimmaisen, teoreettisen osan tarkoituksena on syvallisemmin pa-
neutua henkilostotilinpaatoksen kasitteeseen, luoda kokonaiskuva sen rakenteesta, ym-
martaa sen kayttotarkoitus ja samalla analysoida sen hyoty yritysmaailman nakokulmasta.
Kyseinen osa tarkastelee myds henkilostotilinpaatoksen historiaa ja tuomaa arvoa yrityk-
sen seka sisaisille etta ulkoisille sidosryhmille. Lisaksi teoreettiseen osuuteen sisaltyy kir-
joittajan omaa pohdintaa koskien seka nykypaivan etta tulevaisuuden haasteita, joita hen-
kilostotilinpaatos tulee vaistamatta kohtaamaan tassa entistd enemman digitalisoituvassa

ja jatkuvasti muuttuvassa maailmassa.

Taman opinnaytetyon sisaltamat kasitteet ja teoria pohjautuvat aiheesta kirjoitettuun, suu-
rimmaksi osaksi suomalaiseen, mutta jonkun verran myds kansainvaliseen kirjallisuuteen,
tiedeartikkeleihin ja tietotdihin. Lahteet 10ytyvat seka kirjallisessa ettéd sahkoisessa muo-
dossa. Teoriaosuuteen opinnaytetydn kirjoittajan oli tarkoitus sisallyttaa aiheen kannalta
kaikkein oleellisimmat osa-alueet ja jattaa pois ne, joille eivat myoskaan aihetta kasittele-
vat tietoty6t anna yhta suurta painoarvoa. Jottei teoriaosuus venyisi liilkaa, kaikkein isom-
pia kokonaisuuksia kirjoittaja avasi enemman ja yksinkertaisempia kasitteita selitti lyhyem-

min perustaen valintansa asiantuntijoiden laatimien teosten sisaltoon.

Modernin ja ajankohtaisen nakdkulman antoi myds Lapin yliopiston tutkimusjohtaja ja apu-

laisprofessori Marko Kesti, joka oman uransa omisti henkiléstévoimavarojen tutkimiselle.



Han puhuu henkilostotilinpaatoksen mahdollisesta tulevaisuudesta ja pohtii tekoalyn vais-
tamattomia vaikutuksia. Tassa opinnaytetydssa kuvataan myos toimeksiantajayritysta osi-

ossa 4 ja menetelmaa ja tyodn toteutusta osiossa 5.

1.3 Tarkeimmat kisitteet

Alla listattuna taman opinnaytetyon aiheen kannalta tarkeimmat kasitteet:

Aineeton pddoma = Yrityksen omistamat, nakymattémat ja koskemattomissa olevat re-
surssit, joilla on suurta vaikutusta yrityksen toiminnan, menestyksen ja tulevaisuuden kan-
nalta. Henkiloston alykkyys, tietotaito, osaaminen ja muut merkitykselliset voimavarat luo-
kitellaan kuuluviksi aineettoman paaoman piiriin. Rinnakkaisia kasitteitd ovat muun mu-
assa dlyllinen pddoma, tietopddoma ja ndkymaéttémat voimavarat. (Lonnqvist, Kujansivu &
Antikainen 2006, 23-24.)

Henkiléstétunnusluvut = Kuvaavat henkilostovoimavaroja muun muassa tyoaikaan, sai-
rauspoissaoloihin seka ika- ja sukupuolijakaumaan viittaavien indikaattoreiden avulla. Nii-
den avulla yrityksen henkil6ston hyvinvoinnin tarkasteleminen ja arvioiminen eri vuosien
valilla helpottuu merkittavasti. (Viitala 2013, 319.)

Henkiléstévoimavarojen johtaminen = Henkildstdhallinnon vastuulla on varmistaa tyon-
tekijoiden potentiaalin ja osaamisen realisoituminen yrityksen toiminnan hyvaksi. Heidan
tehtavana on myos yllapitaa henkiloston hyvinvointia ja motivaatiota. Nahdaan olevan yksi
tarkeimmista yrityksen osa-alueista kuten esimerkiksi talous tai markkinointi. (Viitala 2013,
22.)

Inhimillinen tai henkinen pddoma = Yksi kolmesta aineettoman paddoman osa-alueista.
Jokaisella ihmisella on omia, persoonallisia kykyja ja taitoja. Lisaksi jokaisella on ainutlaa-
tuista osaamista, asenteita ja kokemuksia. Naiden ominaisuuksien avulla muovautuu ihmi-

sen henkilékohtainen, inhimillinen padoma, joka erottaa hanet muista. (Viitala 2013, 309.)

Markkina-arvo = Yrityksen arvo, joka maaraytyy markkinoilla vallitsevien kysynnan ja tar-
jonnan perusteella. Pidetdan tavallisesti yrityksen ainoana oikeana arvona, jonka on mah-
dollista vaihdella paivittain. (Knipfer & Puttonen 2018, 93.)

Sidosryhmdt = Kaikki ne sisaiset ja ulkoiset tahot, joiden kanssa yrityksella on toimiva ja

jatkuva vuorovaikutussuhde.



Kommunikointi on molemminpuolista, eli toisen osapuolen toiminta vaikuttaa vaistamatta
toiseen. Ainoastaan hyvin hoidetut ja tasapainossa olevat suhteet takaavat yrityksen toi-

minnan ja menestyksen. (Viitala 2013, 327.)
2 Henkilostotilinpaatos

2.1 Mita se on?

Jotta uusia asiakassuhteita syntyisi, luottamus markkinoilla sailyisi ja yrityksella olisi halu-
tun ty0antajan maine, jokaisen yrityksen on selkeasti ja sdannodllisesti raportoitava omasta
toiminnastaan ulkopuolisille tahoille. Raportointitapoja on monenlaisia, muun muassa leh-
distotiedotteiden, tilinpaatosten ja vuosikertomusten avulla seka oma henkil0sto etta sen
ymparistd saavat hyvan kokonaiskasityksen yrityksen voinnista ja mahdollisesta tulevai-
suuden kulkusuunnasta. (Ahonen 2000, 46.) Viime vuosina erityisesti maineen merkitys
on yritysmaailmassa korostunut ja Aula seka Mantere (2006, 96) vaittavatkin, etta yritys-
ten kyvykkaan sidosryhmaviestinnan voidaan nahda olevan todellista maineen johtamista,
mutta sen hallinta perustuu ensisijaisesti kykyyn taidokkaasti kayttaa erilaisia viestintavali-
neitd. Tana paivana sosiaalisen median eri kanavilla on merkittdvaa jalansijaa seka yritys-
ten etta yksittaisten henkildiden maineen rakentamisessa, minka takia voidaan vaittaa sen

olevan yksi tarkeimmista, ellei tarkein, yritysten raportointi- ja viestintatapa.

Henkilostotilinpaatos (htp), ehkapa digitalisoituneessa maailmassa asuvan ihmisen mie-
lesta ei niin modernilta kuulostava sana, on yrityksen laatima asiakirja, jonka tarkoituk-
sena on kertoa seka ulkopuolisille etta sisaisille tahoille henkiloston tilasta kayttaen apuna
erilaisia henkilostoon viittaavia tunnuslukuja. Aluksi henkilostotilinpaatoksen katsottiin ole-
van puhtaasti numeerista puolta kuvaava asiakirja, joka ryhmittaa tyontekijoiden muun
muassa verotukseen, palkanmaksuun, vakuutuksiin ja sosiaaliturviin liittyvia lukuja yh-
deksi, jarkevaksi tilastoksi. Sen sijaan professori Ahonen (2000, 46-47), joka on Suo-
messa tehnyt mittavan tydn henkildéstévoimavarojen parissa, paatti katsoa pintaa syvem-
malle ja kuvaili henkildstotilinpaatdsta raportointitavaksi, joka eroaa nimenomaan siing,
etta sen sisaltamien lukujen tarkeimpana funktiona on viestittaa yrityksen henkilostopaa-
omasta, aineettomasta, mutta kuitenkin yhdesta merkittavimmasta yrityksen menestyksen
tekijoistd. Henkildstétase ja —kertomus ovat henkildstétilinpaatdksen rakenteen keskeisim-
mat osat, joiden sisaltamat, henkildéstéa kuvaavat luvut Ahoseen ja Otalaan (2005, 239-
242) viitaten auttavat yrityksen johtoa ndkemaan selvasti henkildston tilan kehityksen ja

siihen pohjautuen, tekemaan tarkeita strategisia paatelmia.



Eronen (1999, 16), jota Ahosen lailla voidaan pitda pioneerina henkildstétilinpaatdokseen
littyvassa tutkimusaineiston keruussa ja analysoimisessa, tuo jonkun verran toisenlaisen
nakokulman henkildstotilinpaatdksen kasitteeseen. Han nakee sen henkildston osaami-
sen, kykyjen seka rakenteen yhteenvetona. Hanen mukaan henkiléstétilinpaatds toimii yri-
tyksen henkildstdstrategian suunnitteluvalineend, jota ilman yritys ei pysty asettamaan pit-
kan tahtdimen tavoitteita eika nae niitd kehittdmishankkeita, joihin ensisijaisesti jokaisen
yrityksen olisi kiinnitettdva huomiota suurten henkiléstétappioiden valttamiseksi. (Eronen
1999, 16.)

Tana paivana henkildstotilinpaatosta kasittelevaa kirjallisuutta, tieto-oppaita, kasikirjoja ja
jarjestettavaa koulutusta on paljon. Vaikka uusia ndkdkulmia tuodaan esille ja erityisesti
nykyajan yritysmaailma on jatkuvan muutoksen vallassa, on kuitenkin hyva todeta, etta
melkeinpa kaikki henkildstotilinpaatdsta tavalla tai toisella kasittelevat tietolahteet kaytta-
vat pohjanaan Ahosen ja/tai Erosen aikoinaan kirjoittamia teoksia. limeisesti ne olivat tul-

leet jaadakseen.

211 Henkilostotilinpaatosta koskevat lait ja asetukset

Suomen kirjanpitolakiin on kirjattu, etta yrityksen virallisen tilinpaatéksen on sisaltava tu-
loslaskelman, taseen ja vuosikertomuksen. Tuloslaskelmasta on lain mukaan kaytava ilmi
palkat ja palkkiot, eldkekulut seka henkildsivukulut, jotka liittyvat kyseisessa yrityksessa
tyoskentelevaan henkilostoon. Mikali edellda mainitut tunnusluvut eivat 16ydy yrityksen jul-
kaisemasta, virallisesta tuloslaskelmasta, ne voivat olla tilinpaatdksen liitteena. (Kirjanpito-
laki 30.12.1997/1336.)

Ahosta (2000, 46) mukaillen voidaan todeta, etta henkildstotilinpaatdés on asiakirjana va-
hemman virallisempi, eika sen rakenne perustu lakipykaliin ja asetuksiin. Sita ei ole my0ds-
kaan yritysten pakko tehda, minka takia Suomessa vuoden 2010 lukujen mukaan ainoas-

taan joka kolmas yritys laati oman henkilostétilinpaatéksen (Jabe 2010, 205).

Eronen (1999, 16), kirjoittaessaan teosta, kiinnitti huomiota henkilostétilinpaatds-kasitteen
uutuuteen, joka siihen aikaan aiheutti paljon hd&mmennysta yritysmaailman johdon kes-
kuudessa. Henkildstotilinpaatokseksi samanaikaisesti kutsuttiin monisivuista kansiota
taynna erilaisia henkilostoon viittaavia dokumentteja ja yhta lailla pari yrityksen laatimaa

henkilostokuviota.



Myés nimi, joka sisaltda sanan “tilinpaatds”, teki henkildstotilinpaatdksesta heti paljon vi-
rallisemman ja laskennallisemman, silla kyseinen sana viittaa puhtaasti yrityksen rahalli-
seen tulokseen, mika toisaalta vaaristada henkilostotilinpaatoksen todellisen tarkoituksen.
(Eronen 1999, 16.) Ahosen (2000, 47) lailla myds Eronen (1999, 16) mainitsee, etta laa-
tiessaan henkildstotilinpaatosta yrityksilla on taysi vastuu paattaa, julkaisevatko ne sen vai
eivat. Toisaalta yrityksen paatos olla julkaisematta kyseinen asiakirja voi, Ahosen (2000,
47) mukaan, viestia ulkomaailmalle, etta yrityksen tuloskehitys on hataralla pohjalla eika

sen takia kesta julkisuuden parrasvaloja.

Kuitenkin, Erosen (1999, 17) tavoin voidaan todeta, ettad henkildstotilinpaatds on alusta al-
kaen ollut strukturoitu asiakirja omine rakenteineen ja vaatimuksineen. Myos Ahonen
(2000, 49) mainitsee tasta ja korostaa, etta vaikka henkilostétilinpaatés on mahdollista
laatia kdyttden monia eri keinoja, vdhimmaisvaatimukset jokaisen yrityksen sita laaties-

saan on taytettava. Henkilostotilinpaatdksen rakennetta kasitellddn enemman luvussa 3.

2.2 Historia pahkinankuoressa ja kehitys nykypaivaan

Alkusysayksen henkildstovoimavarojen tutkimiselle antoi amerikkalainen tohtorikandidaatti
R. H. Hermansson vuonna 1964. Laatiessaan vaitdskirjaansa, han totesi, ettad sen ajan
yritykset nakivat henkildston yhtena, hyvin isona menoerana samalla unohtaen sen kus-
tannustehokkuuden ja arvon. Han vaitti, etta perinteiset tilinpaatdkset eivat enda olleet riit-
tavan tehokkaita yritysten tulosten kertojia, silld niiden valttamatonta rakennusosaa, inhi-
millistd padomaa (human capital), ei huomioitu tilinpaatoksissa lainkaan. (Eronen 1999,
13-14; Flamholtz 1999, 1-2.)

Vuonna 1966 Michiganin yliopistossa Brummet, Flamholtz ja Pyle alkoivat tutkia henkilos-
tokustannuksia ja henkiloston arvoa samalle luoden uuden tutkimusohjelman. Analysoitu-
aan tutkimuksensa tuloksia, tutkijat yrittivat kehittaa raportin, joka olisi sisaltanyt seka yri-
tyksen tilinpaatdksen etta inhimillisen pddoman. Raportin tarkoituksena oli samalla toimia
yrityksen sisalla olevien johtohenkildiden paatoksenteon tukena seka tarjota arvokasta tie-
toa ulkopuolisille tahoille, muun muassa sijoittajille. Lopulta raportin ulkoasu muistutti kui-
tenkin liian paljon perinteisen tilinpaatoksen kaavaa ja tasta syysta sen julkaisut jaivatkin
erittain harvoiksi. 1970- ja 1980-luvut olivatkin henkilostolaskennan kannalta hyvin vaikeat

ja kasite joutui tuona aikana voimakkaan kritiikin kohteeksi. (Eronen 1999, 14.)



Eric G. Flamholtz oli yksi niistd harvoista amerikkalaisista tutkijoista, joka kritiikistéa huoli-
matta jatkoi henkiloston vaikutuksen ja hyodyn tutkimista. Hanen luomat mallit olivat kui-
tenkin hyvin teoriasisaltdiset ja vaikeasti sovellettavat, jonka takia niiden hyddynnettavyys
jai huomattavan mitattémaksi. Kuitenkin 1980-luvun loppupuolella erityisesti Japanissa
henkilostévoimavarojen tutkimuksen avulla johtamistyylit muuttivat muotoaan tuoden sa-
malla yrityksille suurta menestysta, mihin amerikkalaiset kilpailijat joutuivat pikaisesti ha-

vahtumaan.

Todettiin, etta tietotalous, kansainvalistyminen seka lisdantyva kilpailu loivat henkilostojoh-
tamiselle vaatimuksia, joihin oli reagoitava. Huomattiin, etta yritysten kannalta strukturoitu
ja tehokas johtaminen toimivat suurena kilpailuetuna, minka takia huomion keskipisteiksi
nousivat laatu, joustavuus ja yksilollinen patevyys. (Eronen 1999, 14; Bamberger, Biron &
Meshoulam 2014, 4.)

2.2.1 Henkilostoétilinpaatés Suomessa

Henkiloston arvoa kasittelevat tutkimukset ja raportit saapuivat Suomeen 1990-luvun
alussa Ruotsista. Erityisesti vuosi 1997 synnytti rantautuneen tiedon myota suomalaisissa
yrityksissa kiinnostuksen henkilostotilinpaatosta kohtaan, mika johti monien henkildstoa
koskevien artikkeleiden, kirjojen seka itse henkildstotilinpaatoksen syntymiseen. (Kauha-
nen 2010, 223.)

Sveibyn (1997, 196) kasityksen mukaan kolme syyta johtivat henkilostéa kasittelevien ra-
porttien syntymiseen vasta 1990-luvun puolivalin jalkeen ruotsalaisissa yrityksissa. Hanen
mielestaan yritysanalyytikot eivat olleet siihen aikaan viela tottuneita kasittelemaan tilin-
paatdksissa henkildstda ja sen arvoa, yrityksen kilpailuasema olisi voinut vaarantua laa-
jalle levinneen henkilostoa koskevan tiedon takia eika yksinkertaisesti aineettoman arvon
kirjaaminen paperille ollut viela siihen aikaan hallussa. (Sveiby 1997, 196.)

Voidaan paatella yrityskulttuurien samankaltaisuuden vuoksi, ettd samat asiat vaikuttivat
Suomessakin henkiléstdn arvon huomioonottamiseen yrityksen toiminnassa vasta silloin

1990-luvun loppupuolella.



1980-luvun loppu 1997

1964 1970-80 Strukturoitu Henkildstotilin-
R.H. Taantuman johtaminen paatOS Syntyy
Hermansson aikaa SelEeEe)
1966 1985
Brummet, Flamholtz 1990-luvun alku
Flamholtz & Pyle Henkil6ston arvo
tulee tutuksi
Suomessa

Kuva 1. Henkilostétilinpaatdksen historia

2.2.2 Henkilostotilinpaatos Suomen julkisella ja yksityisella sektoreilla

Jo vuosina 1995-1996 Suomen julkisella sektorilla henkilostotilinpaatdsprojektin avulla
laadittiin henkildstdn johtamisen tueksi henkildéstdvoimavarojen hallintajarjestelma ja hen-
kilostotilinpaatdoksen kasikirja, silla valtiolla suurin osa tydsta tehdaan henkildpanosten
avulla. Tasta johtuen strukturoitu ja tarkasti suunniteltu johtamisjarjestelma on tarkea, silla
valtiolla tydskentelevien henkildiden merkityksellisyys ja korkea koulutustausta edellytta-
vat johtajien hyvan osaamisen. (Valtiovarainministerié 2001, 5.) Tdman voidaan todeta pi-
tavan paikkansa, silla vuonna 2006 noin 90 prosenttia valtion eri organisaatioista oli laati-
nut itselleen henkildstdtilinpaatdksen, eli asiantuntevalle ja omia tydntekijditdan tuntevalle

johtamiselle oli tuntuvasti kysyntaa. (Lehtonen 2007, 12-13.)

Suomessa henkildstotilinpaatoksen laatiminen keskittyy enimmakseen julkisen sektorin
puolelle, vaikka harvat yksityisen sektorin yritykset laativat sen myds. Erityisesti profes-
sori Guy Ahosen tuotetut teokset ja Nokian Renkaiden yhdessa Machinery Oy:n kanssa
laaditut Suomen ensimmaiset henkilostotilinpaatokset ovat saaneet yksityisen sektorin yri-
tykset huomaamaan henkildstétilinpdatoksen tuomat edut ja hyddyt. Lisaksi seka Telian
ettda Skandian laatimat, erittdin positiivista huomiota saaneet henkilostétilinpaatokset ovat

herattaneet yrityksissa mielenkiintoa.



Guy Ahosen vuonna 2003 teettama tutkimus osoitti, etta vaikka ainoastaan alle 10 pro-
senttia noin 200 hengen yksityisen sektorin yrityksista oli siihen aikaan laatinut oman hen-
kilostotilinpaatdoksen, sen suosio oli kasvamassa ja yha useampi pk-yritys oli aidosti kiin-

nostunut henkilostéa kasittelevien raporttien kehittdmisesta. (Viitala 2013, 316-317.)

2.2.3 2010-luku

Yhdysvalloissa vuonna 2008 alkanut ja sittemmin laajalle maailmaan levinnyt talouskriisi
pakotti yritykset muuttamaan strategioitaan, punnitsemaan prioriteettejaan ja sopeutta-
maan toimintaansa ottaen huomioon vallitsevat olosuhteet. Muuttuva maailma osoitti
myos suomalaisten yritysten henkildstdéhallinnolle, etta ilman joustavuutta, ajan tasalla ole-
vaa kilpailukykya, innovatiivisuutta, ja asiantuntevaa osaamista, integroituminen ja ajan
hermolla pysyminen tulevat olemaan Suomen taloudelle hankalia ja pitkalla aikavalilla
kayvat erittain kalliiksi. Suomalaiset vastasivatkin uusiin haasteisiin muun muassa lisaa-
malla YT-neuvotteluja ja lomautuksia, mutta my6s samalla muuttamalla tydaika-, palk-

kaus- ja tehtavajarjestelmia. (Kauhanen, Leppavuori, Malin & Mansukoski 2015, 58.)

Vaikka yritysten selviytymiskeinot ovat vaatineetkin kovia henkilostotoimenpiteita, hyvaa
henkilostojohtamista pidetdan edelleen yrityksen tarkeimpana, strategisena kilpailukei-
nona. My6s Suomea jonkun verran heiluttaneen talouskriisin my6ta huomattiin, ettd hyvin
johdetun henkildstdon sitoutuneisuuden ja osaamisen myo6ta yritys pystyy selviamaan vai-
keimmistakin ajoista. Nain ollen Suomessa yritykset alkoivatkin enemman kiinnittda huo-
miota henkiloston asemaan organisaatiossa, hierarkian madaltamiseen, jannitteiden pois-
tamiseen ja henkildstéasioiden arvostuksen ja vaikuttavuuden lisddmiseen johdon kes-
kuudessa. Opittiin ymmartamaan, etta ilman osaavia tydntekijoita ei ole mydskaan menes-

tyvaa organisaatiota. (Kauhanen ym. 2015, 59.)

Tana paivana moni yritys on siirtynyt henkildstotilinpaatoksen tekemisesta henkildstdker-
tomusten ja —raporttien laatimiseen, joista tavallisesti hyotyvat ainoastaan yrityksen sisai-
set sidosryhmat. Kyseisten raporttien paaasiallisena tehtavana on tarjota eri vuosien tyo-
tyytyvaisyys- ja tybilmapiiritutkimusten avulla saadut tulokset, joita yrityksen johtohenkil6t
vertailevat keskenaan. Ne kertovat paljon arvokasta tietoa yrityksen tilasta, henkiloston
hyvinvoinnista ja toimivat johdon suurena apuna henkiloston johtamisstrategian suunnitel-
lussa ja toteuttamisessa. Henkildstokertomuksissa- ja raporteissa ei ole kaikkia henkilds-
totilinpaatokseen tavallisesti kuuluvia elementteja, esimerkiksi henkildstétase usein jate-
taan tekematta. (Kauhanen 2010, 225.)



2.3 Henkilostotilinpaatoksen tuoma hyoty

Henkilostotilinpaatoksen keskeisimpana tarkoituksena on raportoida yrityksen taloudelli-
sesta tuloksesta, painottaen sen riippuvuutta yrityksen henkiléstdn tuomasta panoksesta.
Jotta kestava tuloskehitys olisi mahdollista saavuttaa, Ahosen mukaan (2000, 49) jokaisen
yrityksen on pidettava huolta tasapainon kehittymisesta taloudellisen tuloksen ja henkilos-

tovoimavarojen valilla.

Tulos v. 1 Tulos v. 2 Tulos v. 3
Toiminta Toiminta Toiminta
v.1 v.2 v.3
Henkiloston tila v. 1 Henkiloston tila v. 2 Henkiloston tila v. 3

Kuva 2. Yrityksen toiminnan ja tuloksen riippuvuus henkiléston tilasta (mukaillen Ahonen
2000, 49)

Flamholtziin (1999, 11) viitaten voidaan nahda henkildstétilinpaatdéksen kolme tarkeinta
tavoitetta, joista ensimmainen on antaa numeraalista informaatiota henkil6st66n sijoite-
tuista resursseista seka koko tydyhteison tilasta. Toinen tarkea tavoite on toimia johtohen-
kildiden paatdksenteon tukena ja auttaa syy-seuraussuhteiden ymmartamisessa. Kolmas,
ehkapa tarkein henkildstotilinpaatoksen tavoite, on saada johtoasemassa olevat henkilét
nakemaan tyontekijansa yrityksen tarkeimpana voimavarana ja sen toiminnan mahdollis-

tajina, eika niinkadan suurena rasitteena ja kuluna. (Flamholtz 1999, 11.)

2.3.1 Todellisen markkina-arvon muodostuminen

1990-luvulla huomattiin suuri tarve kehittaa erilaisia laskentatapoja henkiloston arvon mit-
taamista varten, silla havaittiin, etta todellinen yrityksen markkina-arvo ja siihen aikaan
monien yritysten laatiman tilinpaatoksen kautta saatu arvo olivat melko kaukana toisistaan
(Ahonen 2000, 24).
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Taman on ottanut tutkimuskohteekseen myos Viitala (2013, 309-311), joka painottaa, etta
yritysten todellisen markkina-arvon yksi tarkeimmista elementeista on aineeton padoma,
jonka alle sijoittuu inhimillinen padoma.

Hanen mukaan ne tarkeat inhimillisen pddoman osa-alueet, kuten esimerkiksi henkiléston
tietotaito, persoonalliset piirteet, kokemus, koulutus, sitoutuminen ja motivaatio jdavat pe-
rinteisessa tilinpaatoksessa hyvin usein huomaamatta ja laatimatta, vaikka perustuvatkin
yrityksen tuottoennusteeseen, joka pitkalla aikavalilla luo yrityksen todellisen markkina-
arvon. (Viitala 2013, 309-311.)

Ainee-
ton
oitoma o Todellinen
ilin- Tuotto- markkina-
Tuotto paatos ennuste arvo

Kuva 3. Todellisen markkina-arvon muodostumiseen vaikuttavat tekijat (mukaillen Viitala
2013, 309-311)

Henkilostotilinpaatdksen avulla aineetonta padomaa voidaan tehda nakyvaksi, mika aut-
taa nostamaan yrityksen good will-arvoa omistajien, sijoittajien, asiakkaiden ja muiden si-
dosryhmien silmissd. Automaattisesti tdma nostaa myos itse yrityksen hintaa, mika voi na-
kya positiivisena asiana esimerkiksi yrityskauppatilanteessa.

Henkildstotilinpaatds toimii myds erddna vertailun tydkaluna, jonka avulla yritys pystyy
vertailemaan omaa toimintaa muihin, samankaltaisiin yrityksiin ja tekemaan tulevaisuuden
kehityksen kannalta tarkeita paatelmia. Myos eri vuosien valilla tehty, sisadinen vertailu an-
taa yrityksen nahda selvan toiminnan kulkusuunnan ja punnitsemaan vuosien varrella teh-
tyjen toimenpiteiden tehokkuuden. (Hakala & Manka 2011, 13.)

Ahonen (2000, 46) korostaakin sitd, etta perinteinen tilinpaatés on riittdmatén antamaan
kokonaisvaltaisen kuvan yrityksen tilasta. Vaikka aineettoman padoman kuvaamiselle ei
viela ole riittdvan kattavia resursseja, henkilostotilinpaatoksen voidaan sanoa olevan as-
kelta lahempana. Henkildstotilinpaatds auttaa nakemaan henkildston tilan, strategian toi-
mivuuden ja myos I0ytamaan ne kriittiset kohdat, seka puuttumaan niihin, jotta arvokkai-

den resurssien hukkaaminen voitaisiin estaa. (Sekhri 2010, 461.)
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2.3.2 Johtamisen ja paatoksenteon tukena

Kauhanen (2010, 16) korostaa, ettd valitettavan usein arkitilanteissa yrityksen johtohenki-
I8t unohtavat henkiloston todellisen merkityksen. Hanen mukaan henkilosto on jokaisen
yrityksen tarkein voimavara, joka paatoksentekoprosesseissa ja henkilostojohtamista
suunniteltaessa tulisi ennen kaikkea ottaa huomioon (Kauhanen 2010, 16).

Yrityksen aloittaessaan henkildstotilinpaatoksen laatimisen, se samalla viestii seka sisai-
sille etta ulkopuolisille tahoille oman henkiloston tarkeydesta ja osoittaa yhteiskunnalle
omaavansa henkilostdjohtamisen taidot seka sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat.
Tama taas kertoo vahvasti tulevaisuuden mahdollisille asiakkaille yrityksen hyvasta tilasta.
Viitala (2013, 319-320) korostaa, ettd henkildstétilinpaatds automaattisesti asettaa yrityk-
sen henkildstdjohtamisen vertailukelpoiseen arvoon, varsinkin, jos henkildstétilinpaatos
paatetaan julkistaa. Han nakee henkilostoraportoinnin tuovan yritykselle hyotya silloin, kun
se on pitkajanteinen ja varta vasten toimii yrityksen johtohenkildiden paatoksenteon tu-
kena (Viitala 2013, 319-320). My6s Lehtonen (2007, 70-71) mainitsee tasta ja muistuttaa,
etta henkilostotilinpaatos toimii todellisena hyotyna yritykselle vasta silloin, kun seka ylin
johto etta esimiehet, henkilostovastaavat ja muiden osastojen tyontekijat ottavat tavoit-
teekseen yhdessa hyddyntaa henkildstotilinpaatdksen sisaltdmaa tietoa yrityksen talous-,

johto-, ja henkiléstbosastojen parannusta varten.

Lehtosen (2007, 14) mukaan myds yrityksen johdon suunnitteleman henkildstdstrategian,
joka sisallyttda itseensd muun muassa tyontekijdiden perehdyttdmisen, palkitsemisen,
johtamisen ja hankkimisen, pitaisi perustua kokonaisvaltaisesti henkildstotilinpaatdksessa
olevaan informaatioon. Han korostaa, etta sellainen johtaminen, joka nojaa jo olemassa
olevaan, henkildston tilaa kasittelevaan tietoon, tulee olemaan organisaation tuloksellisuu-
den, henkildstovarallisuuden ja henkilostostrategian kayttoonoton kannalta paljon tehok-

kaampi ja tuloksellisempi (Lehtonen 2007, 14).

Kuitenkin, henkildstétilinpaatoksen tarkeimpana tehtavana ei ole ainoastaan tarjota nume-
roita, vaan kyse on niiden analysoimisesta ja kaytantdon panemisesta. Henkilostotilinpaa-
toksen antamat luvut auttavat yritysta asettamaan itselleen myos selkeat tavoitteet ja
kontrolloimaan niita, kun hyvin suunnitellut kehittdmishankkeet ja korjausehdotukset toteu-
tetaan yhteisvoimin. (Suomen Kuntaliitto 2002, 5.) Henkildstotilinpaatoksen sisaltdman tie-
don taustalla on myés tunnistettava syy-seuraussuhteet, jotta saadusta informaatiosta
olisi yritykselle paras hyoty. Niiden johdonmukainen seuranta ja arviointi ovat tarkeita,
jotta saadut tulokset olisivat pitkalla aikavalilla vertailu- ja analysointikelpoisia. (Hakala &
Manka 2011, 11.)

12



Kuitenkin, Erosen (1998, 3) mukaan tdma toteutuu vasta silloin, kun organisaatio nakee
omat tydntekijat rasituksen sijasta sijoituksena. Talldin myds henkildéstén motivaatio ja si-
toutuminen lisaantyvat, silla ylimman johdon henkildiden huomionosoitukset kertovat sel-
vasti heidan aidosta kiinnostuksesta tydntekijdidensa tydhyvinvointia kohtaan (Eronen
1998, 3).

Eroseen (1998, 8) viitaten voidaan my0s todeta, etta jokaisen yrityksen on selkeasti analy-
soitava, mita asetettujen tavoitteiden avulla halutaan saada aikaiseksi. Liian monien hank-
keiden samanaikaisesta suunnittelemisesta voi yritykselle olla jopa enemman haittaa kuin
hyotya ja monet tarkeat yksityiskohdat voivat vahingossa jaada varjoon (Eronen 1998, 8).
Suunnitellut tavoitteet vaativat konkreettisia toimenpiteita ja kdytannon tekoja, joiden saa-
vuttamiseksi yritysten on sijoitettava resursseja, kuten rahaa, aikaa ja osaavia tyonteki-
joita. Taten, jokaisen yrityksen on suunniteltava tarkasti, mitka asiat vaativat parannusta
heti, mitkd useamman vuoden paasta ja mihin ei viela tassa vaiheessa tarvitse puuttua.

(Valtiovarainministerioé 2001, 14.)

2.3.3 Yrityksen halytyskello

Henkilostotilinpaatos toimii lisaksi yrityksen tietynlaisena "halytyskellona”, joka auttaa hal-
litsemaan riskejd. Jokaisen tydnantajan on huolehdittava esimerkiksi lakisdateisista tyo-
ajoista ja pidettava kirjaa kertyneista ylitdistd. Taman avulla hallitaan sitéd tydkuormaa, jota
jokainen tydntekija joutuu kantamaan. Jos se on ylenpalttisen suuri, riski sairastua ja jou-
tua sairaslomalle kasvaa, mika toisaalta nakyy suurena menona yrityksen kukkarossa.
Saannolliset tydajat ja kaikkien kesken jakautuva tasainen tydmaara edistavat henkildston
tyéhyvinvointia, jaksamista ja valmiutta tehda tyonsa laadukkaasti. (Hakala & Manka
2011, 13.)

Henkilostotilinpaatdsta voidaan kutsua myds yrityksen kuumemittariksi. Viitala (2013, 310-
311) erityisesti korostaa henkildstétilinpaatdksen roolia avainosaajien 1ahdén ennakoimi-
sessa ja johtohenkildiden osaamisessa korvata ldhteva tydvoima mahdollisimman tehok-
kaasti ja kustannukset huomioon ottaen. My6s monessa yrityksessa esiintyva vioittunut
ikdrakenne hanen mukaan olisi mahdollista korjata henkildstétilinpaatoksen avulla. Saan-
ndllinen raportointi ja sen analysoiminen mahdollistaisivat tulevaisuuden tydvoimatarpei-
den riittdvan aikaisen huomioimisen. (Viitala 2013, 310-311.) Valtionvarainministerion
(2001, 100) mukaan henkilostotilinpaatds voi lisédksi antaa selkeitad vastauksia yrityksen

sisalla toimivien miesten ja naisten tasa-arvoa kasitteleviin kysymyksiin.
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Palkkaus-, uraetenemis-, ja tydtyytyvaisyyserot ovat henkildstétilinpaatdksen avulla hel-
posti tarkasteltavissa, mika antaa arvokasta paatoksentekotukea johtohenkil6ille muun
muassa rekrytointia suunniteltaessa (Valtiovarainministerié 2001, 100; Jabe 2010; 204;
Joki 2018, 77.)

Myés Lehtonen laaja-alaisesti pohtii vaitdskirjassaan, miten monia epakohtia olisi mahdol-
lista poistaa parantamalla tyéoloja ja panostamalla tyontekijdéiden osaamiseen.

Han vaittaa, etta tyontekijoiden suuri vaihtuvuus ja poistuma johtuvat pitkalti yrityksen
osaamattomuudesta huomioida ne oppimis-, ja kehittymismahdollisuudet, joille tyonteki-
j6illa olisi tarvetta. (Lehtonen 2007, 80.)

Lehtonen (2007, 86) muun muassa siteeraa Wikstromia (2006, 10), jonka mukaan

"Tutkimukset osoittavat kiistattomasti, etta tybyhteiso, tyén psyykkinen
haastavuus, tyén itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyén siséltéén seké
se, ettd omaan osaamiseen luotetaan tydpaikalla, ovat ykkésasioita hyvén
tybmotivaation saavuttamisessa. Ja tyébmotivaatio on edellytys myés luovuu-

den ylléapitdmiseen” (Wikstrém 2006, 10.)

Lehtonen (2007, 87) uskoo, etta henkildstotilinpaatds voi antaa arvokasta tietoa ja moti-
voida tekemaan tydymparistosta mahdollisimman viihtyisan, innostavan ja henkilostoa ke-
hittavan. Hanen mukaan tama on myos yksi tarkeimmista elementeista yrityksen hyvan

tydnantajamaineen sailyttdmiseksi monien vuosien paahan (Lehtonen 2007, 80).

2.3.4 Tyohyvinvointi

Henkildstotilinpaatdksen voidaan siis vaittda ylla mainittuihin perusteluihin nojaten edista-
van tyéhyvinvointia. Kasitteena tydhyvinvointi sisallyttaa itseensa yksilén seka fyysisen
mutta myOs psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin. Terve ja iloinen tyontekija on tavalli-
sesti myds innostunut ja reipas tiimipelaaja, mika puolestaan edesauttaa positiivisen tyoil-
mapiirin yllapitoa. (Kehusmaa 2011, 27.) Jokaisen tydntekijan on myds aika ajoin hyva
muistuttaa itseaan, etta vaikka tyOyhteison tilaan vaikuttavat esimiehet, tyotehtavat, ryh-
mahenki ja itse organisaatio, jokaisen yksilon tekeminen ja suhtautuminen ovat tarkeimpia
alkuunpanijoita. Tydhyvinvoinnin keskeisimpana paamaarana on antaa jokaisen tuntea
onnistumista ja tydniloa, mutta vastuu tasta jakautuu kaikkien tydntekijéiden kesken. (Ke-
husmaa 2011, 32; Joki 2018, 182.)
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Vaikka tyohyvinvointi toimii koko yrityksen henkiloston tiimityon tarkeimpana paamaarana,
organisaation johdolla ja heidan panostuksellaan on tarkea vaikutus. Varsinkin esimiesten
ja tyontekijoiden keskinaisella, hyvin ja saanndllisesti toimivalla kommunikaatiolla on hy-
vinvoinnin kannalta erittain mittava merkitys. (Repo, Ravantti & Paakkénen 2015, 7; Joki
2018 123-124.) Viihtyisan ja innostavan tydymparistdn lisdksi olennaisina osa-alueina toi-
mivat tyOpaikan tarjoamat liikuntamahdollisuudet, virkistystoiminta ja ruokailu. Tutkimukset
osoittavat myds tyoterveyshuollon, luottamushenkildiden ja vertaistuen vaivattoman saata-
vuuden edistavan henkildston tyytyvaisyytta ja luottamusta tydpaikkaansa kohtaan. (Ke-
husmaa 2011, 113.) Hyvinvointia ei pyritd saamaan aikaiseksi ainoastaan yhteiskunnan
vaatimuksiin nojaten, vaan sitoutuneen, hyvinvoivan ja asiantuntevan henkiloston tiede-
taan tuovan yritykselle vahvaa kilpailukykya, pitkalle kantavaa mainetta ja hyvaa taloudel-
lista voittoa. Motivoituneet ja parhaansa yrittavat tyontekijat mahdollistavat yrityksen uu-
siutumisen ja kehittymisen, jotta sen pysyminen ajan hermolla onnistuisi. (Aura, Ahonen,
lImarinen & Hussi 2014, 5.)

VALITON =
VALILLINEN
TALOUSVAIKUTU  1ALQUSVAIKUTUS LOPULLINEN
. . TALOUSVAIKUTUS
- Sairaus- ja
TYOHYVINVOINTI- tapaturmakulut - Tyon tuottavuus
TOIMENPITEET - Tehokas tydaika - Tyén latu - Kannattavuus
- Yksilétuottavuus - Tuote- ja prosessi- - Kilpailukyky
- Tydprosessi innovaatiot - Tuottavuus

- Kehitystoiminta

Kuva 4. TyShyvinvoinnin taloudelliset vaikutukset (mukaillen Otala & Ahonen 2005, 34)

Jotta tyohyvinvointia olisi vuosien mittaan mahdollista tarkastella ja tarvittaessa parantaa,
systemaattinen ja tdsmallinen raportointi on kannattavaa. Kehusmaan (2011, 112) mu-
kaan jokaisen organisaation olisi ensiarvoisen tarkeaa tarkastella oman johtamisen rei-
luutta, olosuhteiden kuntoa, tyoyhteison tilaa seka tyon mielekkyytta ja sujuvuutta. Naihin,
tyohyvinvoinnin perusaineksiin nojautuen, johtohenkildiden olisi tarkead muodostaa koko-
naiskuva ja miettia mahdolliset pitkan tahtaimen tavoitteet ja niiden saavuttamiseksi tarvit-
tavat keinot. Yrityksen ei ole mydskaan mielekasta laatia erillista tydhyvinvointistrategiaa,
vaan sen tulisi ensisijaisesti olla yksi tarkeimmista yrityksen yleisen liiketoimintastrategian
osista. (Kehusmaa 2011, 136-140.)
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Voidaan siis todeta, ettd henkildstétilinpaatds on arvokas tydkalu johtajien kdsissa, jonka
sisaltdmat mahdolliset korkeat sairauspoissaolo-, tydkyvyttdmyys-, eldkekustannus- ja
tyotapaturmaprosentit antavat tarkeita viitteita koskien henkildston tilaa ja hyvinvointia
(Kehusmaa 2011, 81). Naihin lukuihin nojautuen esimiehet voivat tehda tarkeita strategi-
sia paatelmia yrityksen tulevaisuutta ja mainetta ajatellen. Siitéd huolimatta, ensimmaisena
ja tarkeimpana tehtavana on ymmartaa naiden lukujen taustalla piilevat sisaiset taustaon-
gelmat ja osata ratkaista ne riittavan ja sdannéllisen vuorovaikutuksen turvin. Esimerkiksi
hyvin strukturoidut, esimiesten ja henkiloston valilla tapahtuvat kehityskeskustelut toimivat
tassa hyvana apuna (Joki 2018, 131-132).

2.4 Henkilostotilinpaatés sidosryhmien intressin kohteena

Yrityksen monet eri sidosryhmat saavat henkilostotilinpaatoksen kautta tarkeaa tietoa yri-

tyksen toiminnasta ja henkiloston tilasta. Vaikka jokaisella organisaatiolla on paatantaval-

taa koskien henkildstotilinpaatoksen julkistamista tai sen sisaltdman tiedon pitdmista orga-
nisaation sisdisena tietona, Ahonen (2000, 38) vaittaa, ettd henkildstotilinpaatoksen sisal-

taessa yrityksen kannalta positiivista informaatiota, sen julkisuudesta yritys hyétyy muun

muassa seuraavasti:

e Yrityksen julkisuuskuva parantuu

e Yritysta koskevat tulevaisuudenodotukset ovat sidosryhmien silmissa
kannattavat, mika puolestaan auttaa heita luottamaan yrityksen tuot-
tavuuteen myos pitkalla aikavalilla

e Yrityksen markkina-arvo kasvaa ja ndin mahdollistaa suurempien
tuottojen saavuttamisen

e Yrityksen henkilostdjohto nékee positiiviset tulokset ja sitoutuu en-
tistd enemman kehittamaan ja ottamaan huomioon henkildstévoima-
varojen tarkeyden (Ahonen 2000, 38.)

Kuitenkin, hyvin useasti yritysten henkilostohallinnon ongelmana pidetaan nimenomaan
sita, ettad henkilostoa kuvaavien lukujen tarkeytta vahatellaan, eika niiden tuomaan hyo-
tyyn suhtauduta samalla tavalla, kuin esimerkiksi virallisen tilinpaatoksen tai muiden asia-
kirjojen sisaltamiin, yrityksen taloudellista tilaa kuvaaviin lukuihin. Ahonen (2000, 39) kui-
tenkin mainitsee tallaisen suhtautumistavan voivan olla yrityksen tulevaisuuden kehityk-

sen kannalta erittain vaarallinen.
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Hanen mukaan henkilostotilinpaatoksen osoittaessa yrityksen valinpitamattoman suhtau-
tumisen ja haluttomuuden kehittaa omia sisaisia henkilostovoimavaroja, ulkoiset markki-
nat eivat tule vakuuttumaan kyseisen yrityksen tuloksellisuudesta ainakaan pitkalla tah-
taimella. Jos tyokyky nayttaa olevan alhaalla ja yrityksen henkilostotilinpaatos osoittaa
elakeian kasvavan tulevaisuudessa entistd enemman, voidaan mita todennakdisemmin
vaittda ulkoisten sidosryhmien suhtautuvan tallaiseen yritykseen erittdin varauksellisesti ja
todennakdisesti paattavan olla sijoittamatta siihen omia resursseja. Lisdksi potentiaaliset,
hyvaa tietotaitoa omaavat henkilot luultavasti paattavat jattaa kyseisen tyopaikan ja siirty-
vat muualle, mika puolestaan antaa hyvin negatiivisen savyn yrityksen maineelle. Loppu-
peleissad tdma johtaa organisaation kykenemattémyyteen kehittya ja pysya ajan hermolla,
kun luovat tyontekijat taidokkaine ideoineen tulevat loistamaan poissaolollaan. (Ahonen
2000, 39; Joki 2018, 45.)

Naihin perusteluihin nojaten voidaan vaittaa, etta niin kauan kuin organisaation sisaiset
toimijat pitavat henkildstotilinpaatdsta arvokkaana tiedon tarjoajana ja tulevaisuuden suun-
nan nayttajana, ulkoisten markkinoiden toimijat tulevat pitdmaan sitd kannattavana, luotet-
tavana ja myos tulevaisuudessa tulosta seka arvokasta toimintaa tekevana. Henkilostoti-
linpaatdsta voidaan siis pitda tarkeana tulevaisuuden suunnan nayttajana, minka takia yri-
tysten olisi merkityksellisempaa olla tarkastelematta sitd ainoastaan nykypaivan valossa,
vaan tahdata pidemmalle. Yrityksen sisaisia ja ulkoisia sidosryhmia kasitellaan enemman

seuraavissa luvuissa.

241 Sisaiset sidosryhmait

Sisdisiin sidosryhmiin kuuluvat toimijat

Yrityksen johto
Henkiléstohallinto
Henkilosto
Ammattijérjestot
Tydterveyshuolto

Ty6suojelusta vastaavat

Kuva 5. Yrityksen siséiset sidosryhmat (mukaillen Ahonen 2000, 32)

Vaikka henkilostotilinpaatos on tarkoitettu ensisijaisesti ulkoisia markkinoita ja sen toimi-

joita varten, silla voidaan todeta olevan tata kattavampi ja moniulotteisempi merkitys.
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Seka sisaisilla etta ulkoisilla sidosryhmilla on henkildstétilinpaatdkseen liittyen omat intres-
sit ja kehittdmiskohteet, joiden apuna kaytetdan henkildstétilinpaatoksen sisaltamaa infor-
maatiota. (Ahonen 2000, 32.)

Yrityksen johdolla voidaan vaittaa olevan pitkalti muista poikkeavat, omat itsenaiset in-
tressinsa. Henkilostotilinpaatoksen tehtavana on johtoryhman henkildille valittaa tietoa yri-
tyksen tuloksesta ja niiden resurssien kaytosta, joita vuoden mittaan yritys sijoitti omiin
tyontekijoihin. Tarkoituksena on myds saada informaatiota resurssien tehokkuudesta ja
kannattavuudesta, jotta tulevaisuuden toiminnan kannalta tarkeat paatelmat voitaisiin
tehda. Myos informaatio koskien toiminnan nopeutta on merkittava, silla se antaa tarkeat
viitekehykset mahdollisille tulevaisuuden toimenpiteille ja niiden ajalliselle kestolle. Taman
lisdksi hyvin monen johtoryhman palkkaus riippuu merkittavasti yrityksen todellisesta
markkina-arvosta, josta henkildstotilinpaatods kertoo myods erittain kattavasti. (Ahonen
2000, 32-33.)

Henkiléstbéhallinnon useasti toistuvana ongelmana voidaan nahda vaikeus perustella
kaytannon mittarilla niitd suunnitelmia ja toimenpiteita, joita olisi heidan mielestaan hyva
ottaa yrityksen toistuvaan kayttéon. Nain henkildstotilinpaatdoksestda muodostuu kommuni-
kaatiokanava henkilostohallinnon ja ylimman johdon valille, jonka sisaltamien indikaatto-
reiden avulla uusien hankkeiden hyédyn perusteleminen muuttuu helpommaksi ja kaikkien
hahmoteltavaksi.

Henkilostotilinpaatos tarjoaa myos nayttoa jo yrityksessa toteutetuille projekteille ja niiden
hyddyn arvioinnille, miten ne onnistuivat vai onnistuivatko lainkaan ja taten, selvan kulku-

suunnan tulevaisuuden kehittamishankkeita ajatellen. (Ahonen 2000, 32-33.)

Tyéntekijéiden nakdkulmasta henkildstotilinpaatdés on myos tarkea tydkalu heidan tydhy-
vinvointia ajatellen. Henkildstdtilinpdatoksen sisaltdessa oikeaa ja ajan tasalla olevaa tie-
toa koskien muun muassa henkiloston palkkausta, tyon sisaltoa, turvallisuutta ja tyopaikan
viihtyvyytta, ylimman tason johto voi naihin indikaattoreihin nojautuen tehda tarkeita stra-
tegisia paatelmia ja ottaa huomioon tydntekijdiden tilan uusia hankkeita suunniteltaessa.
Tama puolestaan lisda henkildstdssa motivaatiota ja sitoutuneisuutta tydpaikkaansa koh-
taan, kun he nakevat henkilostotilinpdatoksen olevan yrityksen johdon yksi tarkeimmista
tukipilareista. (Ahonen 2000, 32-33.)
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My0s yrityksessa toimivien eri ammattiryhmien etuja ajaville ammattijérjestéille henkil0s-
totilinpaatds antaa tarkeita viitteitd henkildstoetujen toteutumisesta ja edistymisesta orga-
nisaatiossa. Sen avulla ammattijarjestdjen edustajat voivat olla varmoja, etta allekirjoitet-
tuja sopimuksia noudatetaan ja niita ei laiminlydda. Indikaattorit, jotka kuvaavat muun mu-
assa tasa-arvoa, oikeudenmukaisuutta ja palkkausta antavat jo aika tarkan kuvan henki-
|6ston tilasta. Jos tata tietoa ei kuitenkaan ole, tai se on puutteellinen, voi seurauksena
olla lisdantyneita vaatimuksia, epauskottavuutta tydnantajaa kohtaan ja mittavia tarkastuk-
sia, jotka toisaalta aiheuttavat itse yritykselle mittavia kuluja ja mahdollisesti myos mai-

netta huonontavaa medianakyvyytta. (Ahonen 2000, 32-33.)

Lisaksi tyoterveyshuolto, jonka ensisijaisena tarkoituksena on tydntekijdéiden hyvinvoin-
nista ja terveydesta huolehtiminen, voi henkilostotilinpaatoksen avulla tehda tarkeita paa-
telmid koskien tydpaikan yleista terveystasoa. Muun muassa erittdin korkealla olevat sai-
rauspoissaolo- ja tydtapaturmaprosentit antavat erittin kattavan kuvan siita, milla mallilla
yleinen hyvinvointi tydpaikalla on. Toisaalta henkildstotilinpaatés antaa tydhyvinvoinnin
ammattilaisille myés mahdollisuuden vertailla eri vuosien sairauspoissaoloprosentteja ja
ryhtya tarkeisiin toimenpiteisiin, jos tilanne nayttdad huononevan vuosi vuodelta. (Ahonen
2000, 32-33.)

Yll& mainittujen toimijoiden lisaksi myos yrityksen tyésuojeluvastaavat saavat paljon tu-
kea omaan toimintaan henkildstotilinpaatdksen sisaltdman tiedon ansiosta. Ammattijarjes-
téjen rinnalla heidankin kiinnostuksen kohteena on tietaa, missa maarin yrityksessa nou-
datetaan voimassa olevia lakeja ja saantdja, joihin on sitouduttu.

Henkiloston terveytta ja turvallisuutta kuvaavat tunnusluvut auttavat tyosuojeluvastaavia
havaitsemaan ja reagoimaan mahdollisiin yrityksessa vallitseviin ongelmiin riittavan

ajoissa ja asiantuntevalla tavalla. (Ahonen 2000, 32-33.)
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2.4.2 Ulkoiset sidosryhmat

Ulkoisiin sidosryhmiin kuuluvat toimijat

Omistajat, sijoittajat
Asiakkaat
Alihankkijat
Rahoittajat
Vakuutusyhtiét
Viranomaiset
Kilpailijat
Tutkijat

Kuva 6. Yrityksen ulkoiset sidosryhmat (mukaillen Ahonen 2000, 34)

Yrityksella on myds monia ulkoisia tahoja, joille sen toiminnan kannattavuus on ensiarvoi-
sen tarkeda. Ehkapa tarkeimpien ulkoisten toimijoiden eli yrityksen omistajien ja sijoitta-
jien paallimmaisena intressind on olla vakuuttuneita siita, etta yrityksen toiminta tulee ole-
maan kannattavaa ja tuloksellista myds pitkalla aikavalilla. Jotta tulevien johtopaatdsten ja
suunnitelmien tekeminen olisi mahdollista ja kyseisten toimijoiden kannalta mahdollisim-
man riskitonta, yrityksen pitaisi kyeta tarjoamaan monipuolista ja tarkkaa nayttda omasta
toiminnastaan. Tassa vaiheessa ainoastaan tieto rahallisesta puolesta ei riitd, vaan myds
henkildstotilinpaatdksen tarjoama informaatio toimii ratkaisevana tekijana. (Ahonen 2000,
34.)

My0Gs asiakkaita yrityksen tulevaisuus kiinnostaa, erityisesti, jos molemminpuolinen ja
luotettava suhde palveluntarjoajan seka kuluttajan valille on ehtinyt pitkan ajan kuluessa
muodostua. Toiminnan jatkuvuus, kohtuulliset hinnat ja laadukas palvelu ovat asiakkaille
tarkeita ja he odottavat niiden saatavuuden olevan turvattuna myds jatkossa. (Ahonen
2000, 34.)

Tana paivana yritysten eettiset toimintatavat ja henkildstdn olosuhteet toimivat monien ku-
luttajien ostopaatdsten tarkeimpina ehtoina (Joutsenvirta, Halme, Jalas & Makinen 2013,
13). Nain ollen, henkildstétilinpaatdksen tarjoama, mahdollinen positiivinen naytto yrityk-
sen henkildston tilasta edesauttaa jo olemassa olevien asiakassuhteiden syventymista ja
yllapitoa, mutta myos uusien, potentiaalisten asiakkaiden saavuttamista (Ahonen 2000,
34).
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Alihankkijoiden tarkeimpana tehtavana on varmistaa yrityksen maksukyvyn toimivuus
myds jatkossa. Sen tahden, ettd henkiléstovoimavarojen voidaan todeta olevan yksi tar-
keimmista yrityksen menestyksen ja tulevan, kannattavan toiminnan edellyttajista, henki-
|6stotilinpaatds tarjoaa myds alihankkijoille potentiaalista arvoa. Sen avulla tulevan yhteis-
tydn laatu ja toimivuus on mahdollista ennakoida. Rahoittajat toimivat samoihin intressei-
hin nojautuen, eli yrityksen pitkan tahtdimen valmius maksaa ottamansa lainat takaisin on

heidan toimintansa kannalta tarkeinta. (Ahonen 2000, 35.)

Vakuutusyhtiéiden tarkeimpana kiinnostuksen kohteena on tietaa, etta tapaturma- ja ela-
kekustannukset pysyvat yrityksessa mahdollisimman alhaalla. Jotta tilastotieto jo tapahtu-

neista vahinkotilanteista ei olisi vakuutusyhtididen ainoa keino saada tietaa yrityksen hen-

kildston tilasta, suurena apuna toimii henkildstétilinpaatdksen tarjoamat luvut. Ne mahdol-

listavat tulevien vahinkojen ehkaisemisen esimerkiksi erilaisten tydkykya edistavien ohjel-

mien avulla. (Ahonen 2000, 35.)

Lisaksi tieto kilpailijoiden toiminnasta on jokaiselle yritykselle elintdrkeadd, jotta mukautu-
minen vallitseviin olosuhteisiin ja oman kilpailuaseman vahvistaminen tapahtuisivat riitta-
van ajoissa. Henkilostotilinpaatoksen ollessa julkinen, sen sisaltamien lukujen ja niiden
perusteella saadun vertailutiedon avulla yritysten on mahdollista entistd enemman kehit-
tya toiminnassaan ja nain varmistaa myos lahjakkaiden tyontekijoiden uskollisen pysymi-
sen. (Ahonen 2000, 35.)

My0s tutkijoilla ja viranomaisilla on moninaisia intresseja yritysten toimintaa ja siella
tyoskentelevia ihmisia kohtaan. Erilaisten kyselyiden ja asiakirjojen, joista henkilostotilin-
paatos voi olla yksi tarkeimmista, asianmukaisen ja ajantasaisen tiedon I16ytyminen vie toi-
mintaa eteenpain. Vaikka julkisen tiedon 16ytdminen koetaan usein tydlaaksi ja hanka-
laksi, nykyisessa yhteiskunnassa parrasvaloihin pelkddmatén astuminen ndhdaan kuiten-
kin tarkeana, silla se kertoo paljon yrityksen luottamuksesta omaa toimintaa kohtaan.
(Ahonen 2000, 35.)

Sidosryhmien suurella maaralla voidaan nahda olevan myds negatiivista vaikutusta. Jo-
kaisen sidosryhman intressien ollessa toisistaan poikkeavat, yrityksen on luonnollisesti
mahdotonta tayttaa kaikki siihen kohdistetut, ristiriitaiset odotukset.

Todennakoisesti tydntekijdiden, sijoittajien ja omistajien vaatimukset ovat aivan toisenlai-

set kuin mita esimerkiksi alihankkija yritykseltd odottaa.
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Nain ollen, oikeanlaisen tasapainon I6ytaminen on tarkeaa, jotta kaikkien osapuolten tar-
peet olisi ainakin jollain tasolla mahdollista tyydyttaa. Tata varten tarvitaan jokaisen sidos-
ryhman sitoutumista ja tarvittaessa myos riittavaa kommunikointia, jotta toiminnan kehityk-
sen olisi mahdollista jatkua. (Ahonen 2000, 37.)

2.5 Muut henkilostomittarit

Henkilostotilinpaatoksen lisaksi yrityksilla on kaytdssaan suuri kirjo muita HR-mittareita,
joiden tarkoitusperat ja laadintaprosessit vaihtelevat suuresti. Valitessaan mittaamismene-
telmansa, jokaisen organisaation ensimmaisena tehtavana on maaritella tarkasti ne osa-
alueet, joiden pohjalta mittaaminen halutaan suorittaa. Valitettavan usein paljon resurs-
seja vaativa prosessi suoritetaan juuri sen takia, koska niin organisaatiossa on aina mene-
telty. Organisaatiolle oikeasti arvokkaan tiedon tuovan mittarin 16ytyminen saattaa loppu-
peleissa olla hyvin hankalaa, vaikka henkildstdd koskevan tiedon nopea kerddminen voi
sujua mutkitta. On tarkeda maaritelld kohde, jota mittaamisen yhteydessa saadun tulok-
sen avulla tulee olemaan mahdollista kehittaa, mutta samalla huomioida sen kayttoon tar-
vittavat resurssit ja investoinnit, jotta ne eivat ylittaisi mittaamisesta saadun hyédyn maa-
raa. (Baron & Armstrong 2007, 60; Joki 2018, 51.)

2.5.1 Balanced Scorecard — BSC

Balanced Scorecard (BSC) eli Suomeksi kdannettyna "Tasapainotettu mittaristo” on Kap-
lanin ja Nortonin kehittdama mittaamismenetelma, jossa yrityksen liiketoimintaa pyritaan
seuraamaan taloudellisesta, asiakaslahtdisestd, prosessi- ja osaamisen nakdkulmista.
Lahtokohtana BSC kayttaa yrityksen visiota ja strategiaa, joiden pohjalta nuo edella maini-
tut osa-alueet pyritdan formuloimaan ja niiden tavoitteet asettamaan. Jokaisen osa-alueen
tunnuslukuja on tarkoitus pitda tasapainossa, mutta myds kasvattaa samanaikaisesti,
minka puolestaan odotetaan johtavan yrityksen tilikauden tuloksen kasvuun. (Viitala &
Jylha 2013, 284; Ahonen 2000, 29.)

Balanced Scorecardin suurena vahvuutena nahdaan olevan sen sisaltdma ihmisnako-
kulma, jonka ndhdaan tavallisesti puuttuvan puhtaasti taloudellista voittoa tavoittelevien
yritysten strategioista ja pitkan tahtaimen suunnitelmista. Kyseinen mittari on saanut osak-
seen myds kritiikkia, joka pitkalti perustuu sen sisaltdmien mittareiden aiheuttamaan se-
kaannukseen. Yritysten liikaa keskittyessa mittarien tasapainossa pysymiseen, voivat ke-

hityksen kannalta tarkeimmat tekijat jadda huomioimatta. (Baron & Armstrong 2007, 68.)
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Ahonen (2000, 29) mainitsee viela henkilostotilinpaatdksen ja Balanced Scorecardin vali-
sistd eroavaisuuksista, joissa muun muassa henkildstétilinpaatdoksen tarkeimpana ylei-
s6na toimivat ensisijaisesti ulkoiset sidosryhmat, sen idean omaksuminen on helpompaa
ja henkilostétilinpaatoksen tarkeimpana tavoitteena on henkildston tilan kehittdminen, kun
taas Balanced Scorecard pyrkii kattamaan kaikki organisaation osa-alueet. (Ahonen 2000,
29.)

2.5.2 Henkilostoraportti

Vaikka henkilostotilinpaatoksen ja henkilostoraportin seka ulkoasu etta sisaltd muistutta-
vat toisiaan paljon, muutama huomionarvoinen eroavaisuus niiden valilla kuitenkin 16ytyy.
Henkilostoraportin nahdaan olevan suppeampi asiakirja, jonka sisaltama tieto on hyvin ha-
vainnollistava, ytimekas ja suurempia kokonaisuuksia esittava. Henkilostotilinpaatos on
sen sijaan laajempi, enemman yksityiskohtaisempaa ja tilastollisempaa tietoa sisaltava
asiakirja. Myds ensisijaisten kohderyhmien suhteen ndma kaksi raporttia eroavat, silla
henkildstoraportti on paaasiallisesti tarkoitettu yrityksen johtohenkildiden paatéksenteon
tueksi. Sen sijaan henkilostotilinpaatdksen hyddyntajina toimivat monet eri sidosryhmat,
kuten esimerkiksi yrityksen johto ja henkildstd sekd ulkopuolelta tulevat omistajat, sijoitta-
jat ja asiakkaat. HenkilOstoraportti tavallisesti sisallyttaa itseensa myos selvityksen henki-
|6ston tyotyytyvaisyydestd, joka suoritetaan erilaisten henkildstétutkimusten avulla. (Aho-
nen 2000, 47; Kauhanen 2010, 225; Joki 2018, 45.)

Toisaalta, henkildstéraportin ja henkildstotilinpaatoksen kasitteistd puhutaan usein syno-
nyymeina raporttien samankaltaisuuksien vuoksi. Myos sisalldllisesti asiakirjat muistutta-
vat hyvin paljon toisiaan, minka takia monet yritykset julkaisevat henkilostorapotti-nimisen
asiakirjan, vaikka sisaltdman tiedon perusteella se vastaa enemman henkiléstotilinpaatok-
sen rakennetta. Esimerkiksi Valtion henkil0ston tilasta kertova raportti julkaistiin vuoteen
2011 mennessa henkilostotilinpaatds-nimella, mutta vuodesta 2012 julkaisun nimeksi
vaihdetiin henkiléstokertomus. Vaikka nimi vaihdetiin, sisalléltdan raportit eivat muuttu-
neet. (Viitala 2013, 316.)

2.6 Henkilostotilinpaatoksen piirteet

Henkilostojohtamista kasittelevassa ja Ahosta (2000, 46-47) siteeraavassa vaitdskirjas-
saan Lehtonen (2007, 49) toteaa hyvan henkildstétilinpaatoksen perustuvan henkildsto-

voimavara-periaatteiselle ajattelulle.
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Kattava ja hyddyllinen henkildstotilinpaatds antaa ajantasaisen ja realistisen kuvan henki-
I0ston tilasta ja siihen vaikuttavista tekijoista, mika vaikuttaa myos ulkoisten sidosryhmien
nakemyksiin yrityksen kokonaisvaltaisesta tuloskehityksesta. Jotta henkilostotilinpaatos
pystyisi toimimaan riittdvan tarpeellisena johtohenkildiden paatdksenteon tukena, sen on
oltava tiivis, mutta selkea raportti omine tarkeine yksityiskohtineen. Sen sisaltamien luku-
jen pitaa olla auktoriteetin varmentamia ja todellisuutta vastaavia. Kasitteiston tulisi olla
my0s selkeasti luettavissa ja ymmarrettavissa, jotta sen olisi mahdollista toimia arvok-
kaana vertailuaineistona ja vastata muita, yrityksen sisélla tehtavia raportteja ja asiakir-
joja. (Lehtonen 2007, 49.) Ahonen (2000, 152-153) lisaksi toteaa, etta henkilostotilinpaa-
toksen tekematta jattdminen voi tuoda mukanaan yrityksen osaamisen, asiakassuhteiden
seka koulutuksen kehityksen kannalta kohtalokkaita seurauksia, kun yrityksen johdolta tu-

lee puuttumaan kehittamiskohteiden perustelija ja tulevaisuuden suunnan nayttaja.

2.6.1 Vaikeudet ja kritiikki

Vaikka henkilostotilinpaatdksen tavallisesti ndhdaan olevan paljon hyodyllista tietoa an-
tava raportti, se ei kuitenkaan ole saastynyt kritiikilta. Monet tutkijat nakevat sen haasteel-

lisena ja vaikeana, jonka tuoma hyoty ei vastaa siihen kaytettyjen resurssien maaraa.

Kauhaseen (2010, 220-222) viitaten voidaan vaittdd monien henkildstétilinpaatoksen si-
saltamien lukujen olevan tarpeeksi riittamattomia kuvaamaan yrityksen henkiloston todel-
lista tilaa. Esimerkiksi vaihtuvuutta tai sairauspoissaoloja kuvaavat indikaattorit voivat suu-
ressa organisaatiossa vaihdella eri osastojen ja ryhmien valilld suuresti, minka takia niiden
kayttaminen perusteluina voi luoda aivan vaaranlaisen kuvan henkilston hyvinvoinnista.
(Kauhanen 2010, 220-222.) Myds Jabe (2010, 198-199) mainitsee, ettd monien yritysten
johtohenkilot vierastavat ajatusta mitata henkiloston arvoa, silla monesti se koetaan haas-
teelliseksi ja riittamatdnta tietoa antavaksi. Hanen mukaan monet yritykset pyrkivat perus-
telemaan inhimillisen pddomansa arvon nojaten tilinpaatoksen sisaltamiin, esimerkiksi
myyntid, voittoa tai tappiota kuvaaviin lukuihin. Jabe (2010, 198-199) on kuitenkin sita
mieltd, etta kyseinen keino on taysin riittamaton ja antaa valheellisen kuvan. Amerikkalai-
nen tutkija Theeke (2005, 40-41) puolestaan kritisoi koko henkiléstdvoimavarojen lasken-
tatapojen konseptia ja kysyy, miten ylipaataan on mahdollista laskea jotain sellaista, mita
yritys ei voi koskaan omistaa eikd mydskaan myyda.

Erittain perusteellisesti laadittu henkildstotilinpaatds hyvin usein sisaltaa yrityksen henki-
|0stoa koskevaa, erittdin arkaluonteista ja jopa salaista tietoa, minka takia monet yritykset

paattavat olla julkaisematta sitd (Kauhanen 2010, 223).
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Myds Joki (2018, 51) kasittelee kyseista aihetta askettain ilmestyneessa kirjassaan ja mai-
nitsee, etta taannoin tiukentunut EU:n tietosuojalaki vaatii seka yrityksilta ettd henkilosto-
asiantuntijoilta entistd enemman tarkkuutta ja tietamysta koskien tyontekijoidensa henkilo-
kohtaisten tietojen keruuta ja julkaisemista. Yrityksen jarjestelmissa olevien henkildiden
tietoja voidaan lain nojalla pitda erittdin salaisina, minka takia henkiléstotilinpaatdsta tai
mitd muuta tahansa asiakirjaa laatiessa on tarkasti maariteltava, kenella on oikeus ky-

seista informaatiota kayttaa, tarkastella tai julkaista. (Joki 2018, 51.)

2.7 Tulevaisuuden nakymat ja pohdinta

Nykypaivan yritysmaailmassa paljon huomiota saavat osakseen ihmisten tunteet, mielipi-
teet ja akkinaiset reaktiot, jotka voivat hyvin akillisesti muuttaa yrityksen kulkusuunnan.
Sosiaalisen median aikakaudella yrityksen maine voi kohota pilviin ihmisten positiivisten,
esimerkiksi Facebookissa ilmestyneiden seingjulkaisujen ansiosta, mutta myos negatiivis-
ten kokemusten on todettu leviavan kulovalkean tavoin ja aiheuttavan suuria uhkia yrityk-
sen toiminnalle. Inmisten henkiset voimavarat ovat tulleet etusijalle, mista todisteena ovat
erilaisten hyvinvointikyselyjen ja —tutkimusten maarien dramaattinen kasvu ja rekrytoijien-
kin pyrkimys palkata ihmisia vedoten ensisijaisesti tydpaikan tarjoamiin etuihin seka viihty-

vyytta ja hyvinvointia parantaviin palveluihin.

Kyseinen trendi ja ajatusmaailman muutos ovat nakyneet myds henkildstotilinpaatoksen
kehityksessa. Monikaan yritys sitd ei nykypaivana enaa laadi, silla muun muassa sen si-
saltaman henkilostotaseen antaman henkilostdarvon on nahty olevan eparealistinen ja
hyddyton yrityksen toiminnan kannalta. Sen sijaan monet yritykset ovat alkaneet laatia it-
selleen henkildstdraportin, jonka ndhdaan olevan paljon selkedmpi ja siihen tavallisesti
kuuluvien hyvinvointi — ja tyotyytyvaisyyskyselyiden on todettu antavan paljon arvokkaam-
paa tietoa henkildston tilasta. (Kauhanen 2010, 225.) Dosentti Marko Kestin (2.2.2019)
mukaan henkilostoraportin selkea kytkenta organisaation talouteen kuitenkin puuttuu,
minka takia sita ei voida pitaa taysin luotettavana. Han nakee henkilostotilinpaatoksen on-
gelman olevan sama, minka takia sen laatiminen on, hanen mielestaan, osittain hiljentynyt

yksityisen sektorin puolella. (Kesti 2.2.2019.)
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Viela vuonna 2007 Sydanmaanlakka pohti henkilostétilinpaatdksen roolia tulevaisuuden
yrityksissa; tuleeko se olemaan henkisen padoman keskeisin mittari vai onko kyseinen
henkilstotilinpaatdksen laatimisbuumi vain ohimeneva trendi, joka laantuu lopuksi koko-
naan (Sydanmaanlakka 2007, 213). Kestiin (2.2.2019) viitaten henkilstétilinpaatdksen tu-
levaisuus nayttda kuitenkin suhteellisen valoisalta. Han uskoo, etté kyseinen raportti tekee
viela paluun, silla yritysten tarkeimpana voimavarana toimii nimenomaan henkilésto.

Kesti (2.2.2019) mainitsee, ettd henkiléstévoimavarojen merkitys yritysten valisessa kilpai-
lussa korostuu tulevaisuudessa entista enemman ja sen asema yritysten tarkeimpana kil-
pailukeinona vahvistuu. Koska osaaminen analysoida henkilostovoimavarojen yhteys yri-
tyksen talouteen tulee tulevaisuudessa kasvamaan, henkildstotilinpaatds todennakaoisesti

tulee vield toimimaan arvokkaana tydkaluna yritysten kasissa. (Kesti 2.2.2019.)

Suuret talouslehdet, kuten Harvard Business Review, Forbes ja EY ovat julkaisseet monia
artikkeleita, jotka kasittelevat tulevaisuuden tekoalyn vaikutuksia ja sen aiheuttamia muu-
toksia henkildstdjohtamisessa. Suurimmaksi osaksi rekrytointi, uusien tyontekijéiden pe-
rehdyttaminen ja henkiléstddatan hallinta tulevat olemaan tekoalyn vastuulla (Ernst &
Young 2018, 3). Vaikka viela on haasteellista sanoa, kuinka konkreettisella tasolla tdma
tulee nakymaan tulevaisuuden yrityksissa, Kesti (2.2.2019) korostaa, ettd muutos tulee
koskettamaan jokaista. Myos henkilostotilinpaatos tulee tekoalyn aikakaudella olennai-
sesti muuttamaan muotoaan, silla kehityksensa alkuvaiheilla oleva ohjelmistorobotiikka
(RPA) mahdollistaa tulevaisuudessa sen nopean kokoamisen eri datajarjestelmien avulla

ilman suurta tietojen kokoamisty6ta. (Kesti 2.2.2019.)

Globalisaatio ja digitalisaatio tuovat mukanaan seka suuria haasteita etta uusia mahdolli-
suuksia, mika suuresti hankaloittaa henkiléstétilinpaatoksen tulevaisuuden tarkan ennus-
tamisen. Taman opinnaytetyon kirjoittajan tavatessaan ystavansa ja kertovansa aihees-
taan, mista opinnaytetydn laatii, ystava yllattyneena tokaisi: “Oi, olisi tosi kiva saada mei-
dénkin firmalle tuollainen!” Kiinnostusta henkildstétilinpaatdsta kohtaan nayttaisi siis 16yty-
van, mutta ken tietda, johtuuko kyseisen raportin julkisuuden hiljattainen lasku yritysten
haluttomuudesta tai ajan puutteesta vai onko kyse puhtaasta tietamattémyydesta niista
hyddyista, mita henkilostotilinpaatos voisi firmalle tuoda. Ehkapa nykypaivan nakokul-
masta henkildstotilinpaatoksen valottaminen ja siita tiedottaminen toisi monille yrityksille
ymmarryksen, miten mahdolliset yritysten toiminnassa ilmenevat epakohdat kyseisen ra-

portin avulla olisi mahdollista huomata ja korjata.
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3 Henkilostotilinpaatoksen rakenne

On olemassa monia eri tapoja laatia henkilostoétilinpaatds ja ehkapa sen tunnetuimman ra-
kenteen on koonnut ja kirjassaan julkaissut professori Guy Ahonen. Jalkeenpain kysei-
sesta rakenteesta ovat vaikutteita monet tahot, kuten Suomen kuntaliitto vuonna 1997 ja
Valtiovarainministerid vuonna 1996, ottaneet ja luoneet vaihtoehtoisia, toimintaansa pa-
remmin sopivia henkildstotilinpdatdsmalleja. Vuonna 2002 Tydterveyslaitos julkaisi oman
henkildstotilinpaatdksen laatimisohjeen pienid ja keskisuuria yrityksia varten, joka raken-
teensa perusteella hyvin paljon muistuttaa Guy Ahosen luomaa mallia. Pienia eroavai-
suuksia naiden kahden valilla kuitenkin 10ytyy, silla Tyoterveyslaitoksen julkaisema ohje
tavallisesti sisallyttaa itseensa toimitusjohtajan katsauksen ja samalla jattaa henkilostota-
seen kokonaan laatimatta. (Ahonen 2000, 51; Ahonen, Anttonen, Bergstrom, Hottinen,
Mikkola 2002, 1.) Tama opinnaytetyd tarkastelee ja kuvailee henkilostétilinpaatéksen ra-
kennetta pohjautuen Tyoterveyslaitoksen julkaisemaan malliin, silla opinnaytetyon toimek-

siantajana toimii suomalainen keskisuuri yritys.

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2002 julkaisema henkiléstotilinpaatdsmallin runko:

1. Toimitusjohtajan katsaus

2. Liikeidea, strategia ja henkildstdstrategia
3. Henkilostotuloslaskelma

4. Yrityksen henkilostovoimavarat

5. Yhteenveto (Ahonen ym. 2002, sisallysluettelo.)

3.1 Toimitusjohtajan katsaus

Yleisimmin pienen tai keskisuuren yrityksen toimitusjohtajan on mahdollista henkilostotilin-
paatdksen alkuun lisatd omat ndkemykset yrityksen vahvuuksista, heikkouksista, uhista
seka tulevaisuuden mahdollisuuksista. TAman osion odotetaan tuovan henkildstoétilinpaa-
tokselle tietynlaista arvovaltaa ja lisddvan sidosryhmien luottamusta yrityksen johtoa koh-
taan. Toimitusjohtajalle samalla tarjoutuu mahdollisuus korostaa niitd arvoja ja paaperiaat-
teita, joita yritys sitoutuu myds tulevinakin vuosina noudattamaan. Erityisesti henkilostoa
kiittavia ja valokeilaan tuovia lausahduksia pidetaan mieluisina, silla niiden nahdaan kerto-
van yrityksen hyvasta henkilostopolitiikasta ja tyontekijoidensa arvostuksesta. On myds
hyva valottaa niita tulevia projekteja ja osaamisalueita, joita yrityksen olisi tarkoitus paran-

taa ja kehittaa tulevina vuosina. (Ahonen ym. 2002, 1.)
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3.2 Liikeidea, strategia ja henkilostostrategia

Jotta henkilostotilinpaatos olisi kytkoksissa yrityksen toimintaan ja tarjoaisi riittavat tyoka-
lut yrityksen johdolle, Ahosen (2000, 52-53) mukaan on valttamatonta, etta sen tarkeim-
pana lahtdkohtana ja perustana toimisi yrityksen liikeidea. Sen toteuttamiseksi yrityksen
on laadittava selkeat ja toimivat suuntaviivat, joita jokaisen tyontekijan on sitouduttava

noudattamaan ja viemaan omassa toiminnassaan eteenpain.

Viitala (2013, 48-49) kutsuu suuntaviivojen maarittelemista yrityksen strategiaksi, jonka
paaasiallisena tehtavana on toimia yrityksen johdonmukaisena toimintamallina ja keinona
saavuttaa asetetut paamaarat. Strategisen johtamisen ensisijaisena tarkoituksena on
vieda yritys kohti sen tarkasti suunniteltua visiota kayttamalla apunaan niita edella mainit-
tuja toimintamalleja, joiden on todettu olevan tehokkaita. Tata varten yrityksen on saanndl-
lisesti analysoitava sita toimintaymparistda, jossa toiminta tapahtuu. Se antaa tarkeita viit-
teita ja osoittaa tarvittavat kehittamistarpeet, joihin yrityksen olisi hyva tarttua ajoissa toi-
mintansa laadun ja kestavyyden takaamiseksi my0s tulevaisuudessa. Aika ajoin strate-
gian paakohtia olisi yrityksen johdon hyva kayda lapi ja tarvittaessa maaritellda uudestaan,
jos ympairilla tapahtuvat muutokset niin vaativat. Riittava ja sdanndllinen seuranta ja arvi-
ointi ovat strategisen johtamisen kulmakivia, joita ilman yrityksen toiminnan uusiutuminen

ja kehittyminen jaavat liilan vahaisiksi. (Viitala 2013, 48-49.)

Ahonen (2000, 52-53) nakee henkiléstostrategian olevan erottamaton osa organisaation
varsinaista strategiaa. Hanen mukaan onnistuneen ja pitkalle kantavan henkilostostrate-
gian osa-alueina toimivat sen laadukas arviointi, tarvittavien henkilostokehittamishankkei-
den luominen seka kaikkien sen toteuttamiseen vaadittavien edellytysten varmistaminen
(Ahonen 2000, 52-53). Viitala (2013, 50) kasittelee henkilostostrategian kasitettéa syvem-
min ja tuo esille konkreettiset esimerkit. Muun muassa henkildstdon palkitsemisjarjestel-
maa, tyopaikkojen maaraa, tarvittavien osaamistarpeiden saatavuutta ja oikeanlaisen hen-
kildstokulttuurin muodostumista on tarkasti mietittava ja harkittava henkildstostrategiaa
suunniteltaessa ja taytantddn pantaessa. Vaikka yrityksen alkuperainen visio ei todenna-
koisesti tule parin vuoden kuluttua olemaan taysin samanlainen toimintaympariston jatku-
vien muutosten takia, sen tarkeimpien suuntaviivojen voidaan odottaa pysyvan valitun kal-
taisina. Tasta syysta niiden mahdollisimman tarkka ja aikainen suunnittelu saastaa yrityk-
sen kukkaron ylimaaraisilta kuluilta mybhemmassa vaiheessa. (Viitala 2013, 50; Joki
2018, 21-22.)
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3.3 Henkilostotuloslaskelma

Yrityksen virallisessa tuloslaskelmassa esiintyvat henkilostokulut sisallyttavat itseensa
henkildston palkat ja palkkiot seka henkildsivukulut, jotka tavallisesti muodostuvat elake-
kuluista ja muista henkildsivukuluista. Jos tuloslaskelmasta eivat selvia tilikauden aikana
muodostuneet henkildsivukulut, palkat, palkkiot, eldkekulut seka yrityksessa tydskentele-
vien henkildiden maara, ne on mainittava tuloslaskelmaan liitetyssa tiedostossa. Lain no-
jalla yrityksen tuloslaskelman tulisi edella mainittujen lisaksi antaa tiedon yrityksen halli-
tuksen ja hallintoneuvoston jasenten, toimitusjohtajan ja hanen sijaistensa seka vastaa-
vanlaisiin toimielimiin kuuluvien jasenten palkoista ja palkkioista. Myds heille mydnnettyja
rahalainoja, niiden korko- ja muita ehtoja seka vastuu- ja eldkesitoumuksia kasittelevan
informaation tulisi 16ytya tuloslaskelmasta. Tiedot kuitenkin kasittelevat kaikkien edella
mainittujen henkildiden omaisuuksien yhteenlaskettua maaraa, eivatka yksittaisen persoo-
nan tietoja. (Ahonen 2000, 54-55; Joki 2018, 46.)

Henkilostotuloslaskelman tehtdvana on sen sijaan yksityiskohtaisemmin eritelld henkilds-
toon liittyvat kulut. Taten se sisaltéa myos niita lukuja, joita laki ei maaraa sisallyttamaan
henkilstokulut-kasitteen alle. (Joki 2018, 46.) Kyseisen laskelman tarkeimpana tehtavana
on auttaa organisaatiota hallitsemaan henkilostdmenoja ja antamaan niistd enemman in-
formaatiota johtohenkil6ille. Ahosen (2000, 57) mukaan henkildstétuloslaskelman informa-
tilvisuuden parantamiseksi kokonaishenkilostokulut olisi hyva jakaa uusiutumiskuluihin,
kehittdmiskuluihin, rasittumiskuluihin ja tehdyn ty6ajan kuluihin. Téama auttaa hahmotta-
maan henkildstdon sijoitettujen investointien suhdetta rasittumiskuluihin, jotka syntyvat uu-

siutumis-, kehittamis-, ja tehdyn ty6ajan kulujen vastapainona (Ahonen ym. 2002, 2).
Kuvassa 7 (alla) on esitetty tyypillinen esimerkki henkildstétuloslaskelmasta, jossa ovat

nakyvilld sekd Ahosen alkuperainen henkildstétuloslaskelmarunko ettd siihen mukaan lii-
tetyt henkildstokulujen erittelyt. (Ahonen ym. 2002, 3; Joki 2018; 48.)

29



1000 mk 100 %

LIIKEVAIHTO XXXXXX
HENKILOSTOKULUT
Varsinaisen tydajan kulut
palkat XXXXXX
palkkiot XXX
XXXXXX
Tulospalkkiokulut
tulospalkkiot XXXX
XXXX
Ylity6kulut
ylityot XXXX
XXXX
Henkiléstén uusiutumiskulut
vuosilomapalkat ja korvaukset XXXXX
lomarahat XXXX
vaihtuvuus- ja perehdyttamiskulut XXX
tyopaikkailmoitukset XXX
muut uusiutumiskulut XX
XXXXXX
Henkildston kehittamiskulut
ilmapiiritutkimus XXX
koulutuskulut XXX
koulutusajan palkat XXX
kurssimatkat, -majoitus -osallistuminen XX
tyoterveyshuoltokulut (I ennaltaehkaiseva) XXX
- kela korvaukset (I ennaltaehkaiseva) -XX
henkildstdsosiaalinen toiminta XXX
XXXXXX
Henkildston rasittumiskulut
tapaturma-ajan palkat XXX
sairaus- ja aitiyslomapalkat XXX
sairaus- ja aitiyspaivarahapalautukset -XX
tyokyvyttomyyselakekelakorvaukset XXX
tyoterveyshuolto (Il korjaava toiminta) XXX
-kela-korvaukset (Il korjaava toiminta) -XXX
XXXXX
XXXXXX 100 %
ALIHANKINTANA MYYTY TYO -XXXX
MUUT KULUT -XXXXX
TILIKAUDEN VOITTO/TAPPIO XXXX

Kuva 7. Tyéterveyslaitoksen vuonna 2002 julkaisema esimerkki henkildsto-
tuloslaskelmasta (Ahonen ym. 2002, 3; Joki 2018, 48).

Kaikki henkildstdéon kohdistuvat menot muodostavat yrityksen kokonaishenkiléstékulut.
Palkkojen, joita maksetaan seka normaalista etta ylityGajasta, lisaksi kuluerina toimivat

erilaiset alihankinta- ja sijaisuustydsta maksetut kustannukset.
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Myds luontoisedut ja henkilosivukulut, muun muassa sosiaaliturva- ja elakemaksut seka
tapaturma- ja tyéttémyysvakuutusmaksut lasketaan mukaan. (Ahonen 2000, 58.) Tehdyn
tyéajan kulut muodostuvat, kun kolme muuta kustannuseraa vahennetaan kokonaishen-

kiléstokuluista. Kuva 8 (alla) havainnollistaa tdman. (Ahonen 2000, 58.)

Kustannuserd mmk %
Kokonaishenkiléstokulut XXXX XX
- Henkildston uusiutumiskulut - XXX XX
- Henkildston kemttimiskulut - XXX XX
- Henkildston rasittumiskulut - XXX XX
Tehdyn tydajan kulut XXXX XX

Kuva 8. Henkilostdkulujen erittely (Ahonen 2000, 58).

Uusiutumiskuluihin Ahonen (2000, 58) ja Joki (2018, 46) sisallyttavat seuraavat me-

noerat;

e vuosilomakulut
e poissaolokulut, jotka eivat johdu henkildstdon kehittdmisesta tai rasittumisesta
e vaihtuvuuskulut

o ikaantymiskulut

o rekrytointikulut

o tydhdnopastuskulut

o tapaturmakustannuksiin liittyvat kulut (ty6ajan ulkopuolella tapahtuneet)

Kehittamiskuluiksi Ahonen (2000, 59-60) ja Joki (2018, 47) luokittelevat seuraavat asiat:

e koulutuskulut
o tydterveyshuoltokulut (suurimmaksi osaksi ennaltaehkaiseva toiminta)
e liikuntaharrastuskulut

o tydsuojelukulut
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Kun taas rasittumiskuluina toimivat Ahosen (2000, 60-61) ja Joen (2018, 47) mukaan

seuraavat erat:

e sairauspoissaolot
o tydtapaturmakulut

o tyOkyvyttomyyselakekustannukset.

3.3.1 Henkilostotase

Henkilostotase ei varsinaisesti kuulu Tydterveyslaitoksen (2002) laatimaan henkildstétilin-
paatosmalliin sen haasteellisen ja tyolaan tulkitsemisen vuoksi. Monet nakevat sen olevan
turha ja sen tarjoaman henkiloston arvon valheelliseksi ja riittamattomaksi yrityksen toi-
minnalle. Teoriassa henkilostotase kertoo henkildstoon sijoitetuista investoinneista ja nii-
den luomasta henkildstdarvosta. Seka yrityksen henkildstovarallisuus ettd markkina-arvo
parantuvat henkiloston kehittdmisen ja onnistuneen rekrytoinnin avulla. Henkilostovaralli-
suuden ndhdaan kasvavan henkildstdon kehityksen, osaamisen, uusien kokemusten seka
yhteistyGtaitojen lisdantyessa, mutta pienenevan henkiloston ikdantymisen, rasittumisen ja
poistumisen myota. Tavallisesti yrityksen tyontekijoiden kehittdmismenojen, rekrytointiin
sijoitettujen resurssien seka osaamisen arvottamisen nahdaan kuuluvan yrityksen henki-
|6stotaseeseen. (Joki 2018, 47.) Kasitteen jattdman tulkinnanvaran ja laatimisen vaikeu-

den takia sita ei tehda kyseisen opinnaytetyon toimeksiantajalle.

3.4 Yrityksen henkilostovoimavarat

Alkuperaisessa henkilostotilinpaatdsmallissaan Guy Ahonen (2000, 78) kutsuu kyseista
osiota nimelta "henkildstdkertomus”, jonka tarkoituksena on henkildstétasetta havainnolli-
semmin ja syvallisemmin kertoa yrityksen henkiloston arvon kehittymisesta henkilostoti-
lastoihin ja erilaisiin tunnuslukuihin viitaten. Tyoterveyslaitos vuonna 2002 julkaisemassa

mallissaan seuraa paaosin Ahosen luomaa runkoa ja sisallyttéa siihen seuraavat osat:
o yrityksen henkilostovahvuus

e henkiloston yksilbominaisuudet

o yrityksen tydyhteisd (Ahonen ym. 2002, siséllysluettelo; Joki 2018, 49.)
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Yrityksen henkilostéovahvuus

Henkiléstdvahvuuden tarkeimpana tehtdvana on antaa numeerista tietoa ja taten kertoa
yrityksen tyOkapasiteetista. Sanallisesti se tarkoittaa sitd tydn maaraa, mita yrityksessa
henkildstd on tehnyt vuoden ajan seka niita osatekijoita, jotka siihen liittyvat. Selkean ku-
van aikaansaamiseksi yrityksessa pyritdan kerdamaan tietoa koko tydn, mukaan lukien
ylityon, alihankintatyon, maksuttoman tyon seka esimerkiksi sijaisten ja oppisopimuksessa

olevien ihmisten tehdyn tyon maarasta.

Henkiléstdvahvuudesta tavallisesti jatetdan pois tieto koskien palkattomia vapaita, kuten
vanhempainlomaa, sapattivapaata ja sellaisia sairauspoissaoloja, joista ei makseta palk-
kaa. (Ahonen ym. 2002, 4.) Joen (2018, 49) mukaan henkiléstévahvuus-osion tarkoituk-
sena on saada vastaukset kysymyksiin, jotka koskevat yrityksen kaytdssa olevien henki-
I6stéresurssien maaraa ja ndhda, onko yrityksen toimivuuden kannalta tarpeeksi vakinai-
sia ja kokopaivaisia tyontekijoita. Lisaksi yrityksen on sen avulla mahdollista saada tietoa
koskien muun muassa henkildstdn kehittdmisaikaa ja selvittda, kuinka suuren taakan sai-

rauspoissaolot aiheuttavat yrityksen henkildstévoimavaroille. (Joki 2018, 49.)

Henkilostovahvuus valottaa my0s yrityksessa olevia erilaisia tyosuhteita, mika Ahosen

(2000, 81) mukaan on erittain oleellista. Han korostaa, etta liiallisten tilapaisten ja maara-
aikaisten tyontekijoiden osuus yrityksessa voi olla haitallista yrityksen toiminnan jatkuvuu-
delle. Liiallinen tilapaisyys horjuttaa tyontekijoiden sitoutumista, silla se aiheuttaa turvatto-

muudentunnetta ja stressia. (Ahonen 2000, 81.)

Henkiloston yksiloominaisuudet

Yksildominaisuuksilla viitataan niihin henkildiden yksildllisiin ja laadullisiin ominaisuuksiin,
joiden nahdaan toimivan edellytyksina tydnteolle. Hyvét ja ajan tasalla olevat laadulliset
ominaisuudet tuovat yritykselle hyvaa tulosta ja merkitsevat riittdvaa tuottavuutta. Tyoter-

veyslaitoksen (2002) laatima malli kasittelee seuraavat osa-alueet:

e 0Saaminen

o terveys ja tydkyky (Ahonen ym. 2002, 9.)

Osaamisen nahdaan koostuvan henkiléston koulutustasosta, palvelusvuosista, erityis-

osaamisesta ja henkildstékoulutuksesta (Ahonen ym. 2002, 9-12).
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Yrityksessa tyoskentelevien ihmisten koulutustaso kertoo heidan kompetenssista ja osaa-
misesta. Yrityksen liikeidean onnistunut toteuttaminen vaatii tyontekijoilta riittavaa tietotai-
toa seka nyt etta tulevaisuudessa. (Joki 2018, 49.) Vaikka koulutustason mittaamisen ja
tilastoimisen ndhdaan olevan helppoa, taysin ongelmatonta se ei kuitenkaan ole. Koulu-
tustaso todennakoisesti kertoo henkilon valmiudesta suoriutua tietynlaisista asioista,
mutta se ei takaa, ettd henkild tulee kayttdmaan kaikkea tietotaitoa, mitd hanella on. Esi-
merkiksi tyontekijan pitkalle kehittyneet sosiaaliset kyvyt voivat varmistaa, etta han toita

tehdessa kayttaa hyvakseen myds omaa koulutusta. (Ahonen ym. 2002, 9.)

Myés palvelusvuosien maara kertoo henkildn osaamisesta ja kertyneestd kokemuksesta.
Tavallisesti oletetaan, etta mita enemman palvelusvuosia on kertynyt, sitd enemman tyon-
tekijalla on taitoja ja osaamista. Vaikka asetelma ei todellisuudessa ole nain yksinkertai-
nen, se toimii hyvana yleistarkastelun valineena. (Ahonen ym. 2002, 11.) Joen (2018, 49)
mukaan palvelusvuosien tarkastelu ja tilastollinen kerd@minen auttavat nakemaan, onko
yrityksen henkilostolla talla hetkella riittavasti toimialatuntemusta ja ennakoimaan, tuleeko
henkildston toimintavarmuus sailymaan myos tulevaisuudessa. Ahonen (2000, 92) mainit-
see, ettd yhteenlasketut tydkokemusvuodet ja palvelusaika nykyisessa yrityksessa autta-
vat ndkemaan tyosuhteiden keskimaaraisen keston ja tekemaan tarkeita paatelmia, silla

yrityksen toiminnan kannalta lyhyet tyosuhteet eivat ole niin tehokkaita, kuin pitkat.

Erityisosaamisella tarkoitetaan niitd henkiloston erityistaitoja, joiden voidaan vaittaa toimi-
van elinehtona yrityksen olemassaololle. Pitkalla tahtaimella niiden vaikutus voi ulottua
jopa yrityksen markkina- ja pdrssiarvoon. Tavallisesti kyseiset kompetenssit tarjoavat asi-
akkaille merkittavaa etua, minka takia niitd on jatkuvasti kehitettava, jotta yrityksen toi-
minta olisi kannattavaa ja tuloksellista myos tulevaisuudessa. (Ahonen ym. 2002, 11; Joki
2018, 49.) Erityisesti henkiléstékoulutuksella on erityisosaamisen yllapidon kannalta mer-
kittavaa hyotya. Termilld tarkoitetaan koulutustilaisuuksissa henkildstdon kaytettya aikaa ja
oletuksena on, etta kyseisen ajan yritys rekisterdi. Odotuksena on, ettd useasti jarjestetty-
jen koulutustilaisuuksien mydta myds henkiléstdon kompetenssi ja osaaminen kasvavat.
(Ahonen ym. 2002, 12.)

Tyoterveyslaitoksen (2002) julkaiseman mallin mukaan terveyden ja ty6kyvyn tasoa on

mahdollista tarkastella seuraavien indikaattorien avulla:

e ika- ja sukupuolirakenne
e sairastavuus

e sairauspoissaolot keston mukaan
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o tyotapaturmat ja ammattitaudit
o tydkykyindeksi (Ahonen ym. 2002, 12-15; Joki 2018, 49.)

Iké&- ja sukupuolirakenteet kertovat muun muassa yrityksessa tyoskentelevien ihmisten
keski-ian, jonka perusteella voidaan arvioida tulevaa vaihtuvuutta ja osataan varautua tu-
levaisuuden elakkeisiin, kustannuksiin ja kompetenssikatoon. (Ahonen 2000, 103.) On
kuitenkin hyva muistaa, ettd hyvin erilaisilla ika- ja sukupuoliryhmilld on omat vahvuutensa
ja Suomessa laki vaatiikin yli 30 hengen tydpaikoilla sukupuolitasa-arvosuunnitelman.
(Ahonen ym. 2002, 12; Joki 2018, 49.)

Sairastavuudella on henkiléstdvoimavarojen kayton kannalta merkittdvaa vaikutusta,
minka takia tapausten tarkka kirjaaminen ja analysointi ovat yrityksen toiminnan kannalta
hyodyllisia. Henkilostotilinpaatokseen merkittavat sairastamiset ovat sairauspoissaolot ja
yli neljan paivan laakarintodistuksista ilmenevat sairauspoissaolot. Tavallisesti niissa vii-
konloput ja arkipyhat lasketaan sairauspaiviksi, mutta henkildstétilinpaatds ei katso niiden
tayttavan saannollisen tydajan kriteereitd, minka takia niita ei lasketa mukaan. (Ahonen
ym. 2002, 13.)

Ahonen (2000, 105) suosittelee yrityksia luokittelemaan sairauspoissaolot niiden keston
mukaan, silla eripituisilla poissaoloilla on erilaisia niin taloudellisia kuin terveydellisia vai-
kutuksia. Nain yritys onnistuu huomaamaan pitkdkestoisten ja lyhytkestoisten sairauspois-
saolojen maarat ja erottamaan ne toisistaan. Esimerkiksi 1-3 paivaa kestavat ja useasti
tapahtuvat sairauspoissaolot voivat puhua henkiloston tyytymattomyydesta ja tyoilmapiiri-
ongelmista, joiden hoito olisi kannattavaa aloittaa mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
Tassa osiossa myos tieto mahdollisista tydbuupumuksista ja tyokyvyttomyyselakkeelle siir-

tyneiden maarasta tulee esille. (Ahonen ym. 2002, 13.)

Lisaksi tyotapaturmat ja ammattitaudit, jotka kuuluvat vakuutuslaitoksen korvaamiin ta-
pauksiin, kertovat paljon yrityksen henkildstdn terveydentilasta. Kaikkein yleisimpia ovat
erilaiset rasitusvammat ja ihosairaudet, mutta tilastollisesti suomalaisissa yrityksissa niita
kuitenkin tapahtuu erittdin vahan. Yleisimmin tyoterveyshuollon laatimat tydkykyindeksit
perustuvat sarjaan kysymyksia, joissa huomioidaan ruumiilliset ja henkiset tydvaatimukset
seka tyontekijan terveydentila ja olemassa olevat voimavarat. Aineistoa kootaan vertailu-

avuksi erilaisia ammatti- ja ikdryhmia varten. (Ahonen ym. 2002, 14-15.)
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Tyoyhteiso

Terveen tyOyhteison tarkoituksena on edistaa jokaisen henkilon kykyjen kehittymista. Yri-
tyksen hyodyntaessa henkilostonsa ominaisuuksia, se samalla edistaa liikeideansa toteu-
tumista ja sopeutumista ymparistdn jatkuviin muutoksiin. Innovatiiviset tyontekijat ovat jo-
kaisen yrityksen menestyksen keskeisimpia rakennuspalikoita, minka takia heitd koskeva
tasmallinen ja riittava raportointi auttaa yritysta huomaamaan tarvittavat korjaustarpeet.

Tyobterveyslaitos (2002) analysoi tydyhteiso -kasitetta seuraavasti:

e vaihtuvuus

e henkilostososiaalinen toiminta

¢ ilmapiirikyselyn tulokset

o kehityskeskustelut

e asiakastyytyvaisyys

e verkostoituminen (Ahonen ym. 2002, 15; Joki 2018, 49-50.)

Vaihtuvuuteen lasketaan mukaan vain ulkoinen vaihtuvuus, eli sisaisia siirtymia ei sisally-
tetd. Ahonen (2000, 126) mainitsee, etta yritys muun muassa saa haltuunsa uutta osaa-
mista, innovaatiota ja vahentaa samalla henkildstéongelmia vaihtuvuuden myo6ta, mutta
nakee sen haittoina osaamisen menettamisen, rekrytointikulut ja tietotaidon siirtymisen kil-
pailijoille. Taten sopiva vaihtuvuus on elintarkea ehto yritykselle, jotta tasapainoa olisi
mahdollista yllapitaa ja tydvoimarakenteet olisivat terveitéd (Ahonen ym. 2002, 16). Henki-
I6stésosiaaliseksi toiminnaksi kutsutaan erilaisia yrityksen tarjoamia virkistys- ja har-
rastustoimintoja, tyopaikkaliikuntaa, luottamusmiestoimintaa ja tyosuojeluun kaytettya ai-
kaa. Mittarina kaytetaan sitd prosenttia kaytetysta ajasta, josta henkildlle maksetaan palk-
kaa. (Ahonen ym. 2002, 17.)

limapiirikyselyiden tarkoituksena on saada yksityiskohtaisempaa tietoa henkiloston hy-
vinvoinnista ja tyytyvaisyydesta tydpaikkaansa kohtaan. Saatujen tuloksien perusteella
johtohenkil6t tekevat korjausehdotuksia ja asettavat kehittdmistavoitteita, jos sellaisille on
tarvetta. Tavallisesti tulokset ovat kayttokelpoisia parin vuoden ajan. Kehityskeskustelui-
den tavoitteina on tavallisesti arvioida tydntekijan saavutettuja tavoitteita, kysya arviointia
esimiehen toiminnasta ja asettaa selkeat tavoitteet, jotka auttavat tydntekijaa hanen am-

matillisessa kehityksessa. (Ahonen ym. 2002, 17.)
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Asiakastyytyviéisyytta tarkastellaan yrityksen tiedossa olevien virheiden maaran, tuottei-
den laadun, toimitusvarmuuden tai valitusten maaran perusteella. Mukaan on myds mah-
dollista liittaa asiakastyytyvaisyyskyselyjen tulokset. Verkostoitumista sen sijaan Tyoter-
veyslaitoksen (2002) laatima malli tarkastelee yhteistydsuhteiden lukumaaran, merkityk-
sen ja niihin kaytettyjen resurssien maaran perusteella. Analysoimalla yhteistydsuhteiden
maaraa ja laatua, yrityksen johdon on mahdollista paatella, muodostuuko niista pitkalla
tahtaimella liiketoiminnan kannalta merkittavia yhteistyOkumppaneita vai olisiko kannatta-
vampaa vahentaa niihin kaytettyjen resurssien maaraa. Resursseina tassa yhteydessa
tarkoitetaan sita aikaa, jota erilaiset henkiloéstoryhmat (muun muassa yritysjohto, hallinto,
myynti ja markkinointi) ovat kyseisiin verkostokumppaneihin kohdistaneet ja kayttaneet.
(Ahonen ym. 2002, 18-19.)

4 Case: Yritys X

4.1 Toimeksiantajan esittely

Taman opinnaytetydn toimeksiantajana toimii suomalainen, vuonna 1979 perustettu keski-
suuri kehitysty6- ja hyvantekevaisyysorganisaatio. Sen tarkeimpiin toiminta-alueisiin kuu-
luvat muun muassa secondhand-myymaldiden yllapitdminen, humanitaarisen avun viemi-

nen konfliktialueille, l1ahetys- seka kehitysyhteistyd. (*.)

Organisaation yllapitamia secondhand-myymaléita on 26 ja ne sijaitsevat eri puolilla Suo-
mea. Niiden paaasiallinen toiminta perustuu asiakkaiden tuomien lahjoitusten myymiseen
ja myyntivoittojen suuntaamiseen ulkomailla tapahtuvaan tyéhén. Myymaldiden tarkoituk-
sena on Suomessa edistaa eettista ja vastuullista kulutusta, kiertotaloutta seka lisata tie-
toisuutta kestavasta kehityksesta. Humanitaarisen avun tavoitteena on auttaa kriisin, vai-
non tai konfliktin keskelle joutuneita ihmisia ja edistéa heidan tasa-arvoista, hyvinvoivaa ja
turvallista elamaa. Erityisen painoarvon organisaatio antaa kriisialueiden lasten koulun-

kaynnin turvaamiselle ja pakolaiskriisista karsivien auttamiselle. (*.)

Lahetystyon tarkoituksena on yhdessa 50 eri maassa sijaitsevien helluntaiseurakuntien
kanssa saavuttaa uusia kansoja ja edistaa kristillisten arvojen tuntemisen erityisesti nuo-
ren sukupolven keskuudessa. Kehitysyhteistyon toiminnan kohteena sen sijaan ovat kaik-
kein heikoimmassa asemassa olevat, kuten lapset, naiset, vammaiset ja vihemmistdjen
edustajat. Organisaatio pyrkii vahvistamaan ihmisarvoa, luoda rauhaa ja oikeudenmukai-
suutta kaikkein kdyhimmilla alueilla, kuten Aasiassa ja Afrikassa. Tyd tehdaan yhdessa

paikallisten yhteisojen, kirkkojen ja muiden kansalaisjarjestojen kanssa.
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Kaiken kaikkiaan kyseinen organisaatio tyollistda noin 200 tydntekijaa, jotka tydskentele-
vat Suomessa sijaitsevassa paatoimipisteessa, eri secondhand-myymaldissa, lajittelukes-
kuksessa, logistiikan parissa seka ulkomailla. Lisaksi jarjestolla on yli 300 paikallista tyon-

tekijaa ulkomailla tapahtuvissa projekteissa. (*.)

Organisaation yhtena tarkeimmista arvoista on kristillinen, vilpitén lahimmaisenrakkaus.

Siihen nojautuen jarjesto pyrkii auttamaan kaikkia apua tarvitsevia ihmisia valittamatta et-
nisesta taustasta, sukupuolesta tai kotipaikasta. Myds vahva usko parempaan huomiseen
auttaa tekemaan tyota, jolla on todellista merkitysta. Taman liséksi ihmisarvon kunnioitus
ja yleismaailmalliseen ihmisoikeuksien julistukseen vahva nojautuminen toimivat kyseisen

organisaation tarkeina toimintaperiaatteina. (*.)

Jarjestdn missiona on seka uudistaa ympardivad maailmaa ja vallitsevia olosuhteita etta
uudistua itse, sisaltapain. Uudet ideat, muutossignaaleihin riittdvan nopea reagoiminen ja
jatkuvasti muuttuvan todellisuuden hyvaksyminen toimivat yrityksen toiminnan tukipila-
reina ja mahdollistajina. Myds luotettavana kumppanina pysyminen on kyseiselle organi-
saatiolle yksi tarkeimmista periaatteista, joka, jarjestén edustajan sanojen mukaisesti, ra-

kentuu yksi teko kerrallaan. (*.)
*L&hdeviitteitd ei ole tdssé opinnéytetyésséd mahdollista mainita, sillé toimeksiantajan toi-

veena on pysyé nimettbméanda. Kaikki Toimeksiantajan esittely -kappaleessa esiintyvé tieto

on hankittu jérjeston nettisivuilta.

4.2 Kohdeorganisaatio

HR-osasto
_ Markkinointi-
Toimisto/osastot TG
Yhdistyksen n At . . . . .
bl Hallitus Toiminnanjohtaja Aluejohtaja Taloushallinto

Secondhand-
johtaja

Kuva 9. Yritys X:n organisaatiokaavio
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Yritys X:n organisaatiokaaviossa esiintyvien eri tasojen toiminnot ja vastuut erilaisissa laa-

tua varmistavissa prosesseissa:

Yhdistyksen
kokous

Hyvaksyy toimintasuunnitelman ja talousarvion
Kasittelee ja vahvistaa tilinpaatoksen

Hallitus

Vastaanottaa ja kasittelee kehitysyhteistyd (kyt)-osaston suunni-
telmat, raportit seka esitykset ja palauttaa ne tarvittaessa uudel-
leen kasittelyyn kyt-osastolle

Toiminnan-
johtaja

On mukana toiminnan ja talouden suunnittelussa
Hyvaksyy hallitukselle esitettavaksi

o Budjetit

o Kehitysyhteistybohjelman

o Vuosisuunnitelman

HR-osasto

Hoitaa henkildstdon liittyvia asioita, kuten

o Rekrytoinnin

o Palkitsemisen

o Palkkauksen

o Henkilostoon liittyvan tiedon keraamisen
Taman opinnaytetydn johdosta valmistuva henkildstotilinpaatos
tehdaan HR-osastolla tydskentelevan henkildstdjohtajan toiveesta

Markkinointi-
osasto

Hoitaa yrityksen seka sisaisen ettd ulkoisen viestinnan

Taloushallinto

Huolehtii kehitysyhteistyoohjelmaan liittyvan budjetin kokoami-
sesta

Hoitaa talouden osavuosiraporttien seka tarvittavien yhteenveto-
jen kokoamisen

Vastaa talouden sisaisista tarkastuksista

Aluejohtaja

Vastuussa aluebudjetista
Vastaa kehitystydohjelmia varten tarvittavien henkildiden rekry-
toinnista
Tarkastaa kyt-toimintojen laadun ja toimivuuden
Vastuussa alueensa kumppanisopimuksista ja -neuvotteluista
Johtaa alueensa kyt-osastoa
Laatii tarvittavat analyysit ja suositukset
Huolehtii alueella tarvittavan koulutuksen jarjestamisesta
On aluepaallikdiden ja muiden esimies
Huolehtii
o Uusien hankeideoiden toteutumisesta
o Vuosi- ja tilintarkastusraporteista

Secondhand-
johtaja

Toimii kaikkien secondhand-myymaldiden paallikkona

Huolehtii myymaldiden toiminnan sujuvuudesta ja toimii lahei-
sessa yhteistydssa myymalanhoitajien kanssa

Uusien hankkeiden toimeenpanija (esim. uuden myymalan
avaus)

Valmistaa kaikkien myymaloiden budjetin yhdessa myymalanhoi-
tajien kanssa
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5 Opinnaytetyon tutkimusmenetelma

Tavallisesti hyvin monissa yrityksissa ja organisaatioissa tutkimuksellinen kehittdmistyé
saa alkunsa erilaisista yrityksissa olevista kehittdmistarpeista tai halusta saada muutosta
aikaan. Sen takia tutkimuksellisen tyon tarkoituksena onkin tuottaa ja useasti myds toteut-
taa erilaisia ideoita, tuotteita tai palveluja. Kehittdmistydn keskipisteessa ovat erilaiset on-
gelmanratkaisukeinot, jotka tavalla tai toisella pyrkivat saavuttamaan kaytannén paran-
nuksia ja uusia ratkaisuja yrityksissa. Tutkimuksellista kehittamistydta tehdessa, tueksi ke-
rataan systemaattisesti ja kriittisyytta unohtamatta seka kaytannosta tullutta etta teoriassa
olevaa tietoa. Mydskin eri tahojen valinen, aktiivinen vuorovaikutus korostuu entisestaan,
mika helpottaa merkittavasti kehittdmistyon eteenpain viemista. (Moilanen, Ojasalo & Rita-
lahti 2014, 18-19.)

Talla opinnaytetydlla pyritddn luomaan ratkaisu, jotta alla olevasta tutkimustoteamuksesta

tulisi totta:

1. Henkil6stétilinpdétds on tarkeé tybkalu, jonka avulla pyritddn hakemaan apua Yritys X:n

HR-osastolle ja johtohenkildille.

5.1 Tutkimusmenetelmin kuvaus

Lahestymistapoja tutkimuksellisessa kehittamistydossa on monia, mutta ylla olevaan tutki-

mustoteamukseen nojautuen, kaikkein sopivammaksi valikoitui toimintatutkimus.

Kyseinen tutkimus toimii mainiona lahestymistapana niissa tapauksissa, jossa tarkoituk-
sena on saada aikaan muutosta ja ratkaista kaytannon tasolla vallitsevat ongelmat. Tutki-
muksen avulla pyritdan 16ytdmaan vastaus esimerkiksi teknisiin, sosiaalisiin, eettisiin tai
ammattilisiin ongelmiin. Toimintatutkimus pyrkii ratkaisemaan organisaatiossa vallitseva
kaytannén ongelma ja samalla luomaan uutta tietoa ja ymmarrysta kyseisen ilmion ympa-
rille. Kaytannon toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen vuorovaikutuksesta toimintatutki-
muksen tarkoituksena on muuttaa todellisuutta keskittymalla siihen, miten asioiden tulisi
olla, eika vain siihen, miten ne ovat. Se on siis vahvasti ongelmakeskeista ja erityisen voi-

makkaasti kaytantéon suuntautuvaa tutkimusta. (Moilanen ym. 2014, 58-60.)
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Yritys X:n HR-osaston johtaja toivoi saavansa henkilostotilinpaatoksen, joka auttaisi saa-
maan Kyseisen yrityksen eri tietokannoissa olevia henkilostétunnuslukuja yhdeksi, yhte-
nevaiseksi tilastoksi, jotta niiden tarkasteleminen Yritys X:n johtohenkildiden keskuudessa
helpottuisi. Henkildstdtilinpdatdksen avulla tama kaytanndn tasolla ilmeneva, tekninen on-
gelma saadaan ratkaistua. Samalla yhdessa jo olemassa olevien henkildstotyytyvaisyys-
kyselyjen kanssa saadaan uutta ja ajankohtaista tietoa kyseisen yrityksen henkiléston ti-
lasta ja hyvinvoinnista. Taten henkildstdén todellisuuden muuttaminen tulee mahdolliseksi.
Uusi henkilostotilinpaatos tulee siis toimimaan yrityksen johdon auttavana katena, joka tu-
lee helpottamaan seka teoreettisella etta kaytannon tasolla iimenevien ongelmien huo-
maamista ja ratkaisua. Ylla mainittuihin perusteluihin nojautuen uuden henkiléstétilinpaa-

toksen luomista voidaan pitda toimintatutkimuksena.

5.2 Aineiston keruu

Kaikkein tyypillisempia aineistonkeruumenetelmia toimintatutkimuksessa ovat osallistavat
menetelmat, jotka ovat muun muassa kyselyt, ryhmakeskustelut, havainnointi seka haas-
tattelut (Moilanen ym. 2014, 661.) Tassa opinnaytetydssa menetelmina kaytettiin seka
teemahaastattelua ettd avointa haastattelua. Teemahaastattelu sisallyttaa itseensa etuka-
teen suunnittelut haastatteluteemat, mutta sanamuodot ja kysymysten jarjestys voivat itse
haastattelutilanteessa vaihdella suuresti. Avoin haastattelu sen sijaan muistuttaa hyvin

paljon tavallista keskustelua. (Moilanen ym. 2014, 41.)

Yritys X:n henkilostojohtajan kanssa kaydyt keskustelut sisallyttivat etukateen ajateltuja ja
suunniteltuja teemoja, jotka koskivat nimenomaan henkildstétilinpaatdsta ja henkildstétun-
nuslukuja. Haastattelujen tarkoituksena oli saada selville henkildstétilinpaatdokseen tulevat
henkilostotunnusluvut, missa jarjestyksessa ne tulevat, milla tavalla tutkimuksen toteuttaja
saa kasiinsa kyseiset luvut, mitka niistd ovat kyseiselle yritykselle relevantteja ja mitka sen
sijaan jaavat henkildstotilinpaatdksesta kokonaan pois eli eivat ainakaan talla hetkella
nayta olevan ajankohtaisia Yritys X:n henkildstéjohtajan ndkdkulmasta. Lisaksi avointa
haastattelua kaytiin henkildstdjohtajan kanssa muun muassa henkilostétilinpaatoksen vi-
suaalisesta ilmeesta, aikatauluista seka hanen ja tyon toteuttajan valisista yhteydenottota-
voista, joiksi valikoituivat sdhkdposti seka noin kerran kuussa tapahtuvat ndkemiset.

Haastattelut tapahtuivat Yritys X:n paatoimistolla.
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5.3 Aineiston purku ja kasittely

Tutkimusprosessin alkuvaiheessa Yritys X:n henkilostojohtajan ehdotus oli, etta tutkimuk-
sen toteuttaja saisi mahdollisuuden tutkia kyseisen yrityksen tietokantoja, joissa henkils-
totilinpaatokseen tulevat henkildstétunnusluvut sijaitsivat. TAma ajatus ei kuitenkaan to-
teutunut, silla henkildstojohtaja arvioi kyseisten tietokantojen olevan kokemattomalle kayt-
tajalle hyvin monimutkaiset eikd aikaa niiden opetteluun ollut riittdvasti. Tasta syysta hen-
kilostojohtaja paatti itse vieda tarvittavat tunnusluvut Excel-tiedostoon, jonka han lopuksi

lahetti tutkimuksen toteuttajalle sahkopostin valityksella.

Aikaisemmin tutkimuksen toteuttaja oli jo haastattelut henkilostojohtajaa koskien niitéa hen-
kildstétunnuslukuja, joiden henkildstéjohtaja halusi olevan valmiissa henkildstotilinpaatok-
sessa. Taten tutkimuksen toteuttajalla oli jo alun perin tietdmys Excel-tiedostossa olevista
henkildstétunnusluvuista, mutta itse numerot ja prosentit tulivat julki vasta Excel-tiedoston
saapuessa tutkimusprosessin keskivaiheessa. Niiden avulla tutkimuksen toteuttaja alkoi
luomaan valmista henkilostotilinpaatosta nojautuen myos aikaisemmin kaytyihin haastat-
teluihin siitd, missa muodossa ja jarjestyksessa henkildstdjohtaja halusi kyseiset numerot
ja prosentit nahda. Nain erilaiset diagrammit, pylvaat ja prosenttipiirakat alkoivat pikkuhil-

jaa valmistumaan.

5.4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin seuraavaa aikataulua noudattaen:

Joulu 2018 - Tammi 2019 Maalis 2019

Marras -
Tammi 2019 - Helmi 2019 - Huhti 2019 Syys 2019

Joulu 2019

Kuva 10. Tutkimuksen toteutuksen aikataulu
Joulu 2018 — Tammi 2019

Vuoden 2018 joulukuun alkupuolella opinnaytetyon kirjoittaja oli yhteydessa Yritys X:n
henkildstdjohtajaan kysyakseen, olisiko kyseiselld organisaatiolla aihetta ammattikorkea-
koulun opinnaytetydta varten. Tydn laatija oli ollut kyseisessa organisaatiossa jo monia
vuosia toissa, minka takia tyo oli mielekasta tehda juuri heille. Lisaksi tyon laatijan paaai-
neena ammattikorkeakoulussa oli HR ja johtaminen, jonka takia han paatti ensisijaisesti

ottaa yhteytta henkildstojohtajaan sahkopostin valityksella.
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Joulukuun puolessa valissa henkildstdjohtaja ehdotti tapaamista yrityksen toimistolla,
jossa monista aihe-ehdotuksista kaikkein mieleiseksi valikoitui nimenomaan henkiléstoti-
linpaatdksen laatiminen. Tammikuun alussa henkildstéjohtaja ja tutkimuksen toteuttaja
paattivatkin sahkopostin valityksella, etta itse henkildstotilinpaatdokseen palataan maalis-
kuun alkupuolella, jolloin opinnaytetyon teoriaosuus olisi jo valmiina. Henkilostojohtaja toi-

voi, ettd henkildstétilinpaatds olisi valmiina huhtikuun loppuun mennessa.

Tammi 2019 — Helmi 2019

Tammikuun alkuvaiheessa alkoi sitten teoriaosuuden laatiminen erilaisia seka kotimaisia
ettd ulkomaalaisia tietoldhteita, kuten kirjallisuutta, internetista I6ytyvia artikkeleita seka
tietotoita apuna kayttaen. Erityisesti tyon laatijan ammattikorkeakoulun kirjasto auttoi
tassa merkittavasti, silld melkeinpa kaikki kirjat, joita han tyéssaan kaytti, 16ytyivat tasta
nimenomaisesta kirjastosta. Teoriaosuuden laatimisessa auttoi myds kirjoittajan vuonna
2018 kevaalla suoritettu opiskelijavaihto slovenialaisessa yliopistossa, jossa monella kurs-

silla vaatimuksena oli ryhmatyossa tehda opinnaytetyota muistuttava tutkimustyo.

Maalis 2019 — Huhti 2019

Vuoden 2019 maaliskuun alkupuolella teoriaosuus oli suurin piirtein valmis, vailla viimeista
viilausta. Maaliskuun ensimmaisilla viikoilla tyon laatija kavi Yritys X:n toimistolla haastat-
telemassa henkiléstdjohtajaa koskien henkildstotilinpaatdkseen tulevia relevantteja henki-
I6stotunnuslukuja, niiden jarjestysta ja muotoilua. Henkilostojohtaja naki parhaaksi, etta
han itse keraa ja laskee henkildstotilinpaatdsta varten tarvittavat henkiléstétunnusluvut ja
lahettaa ne tutkimuksen toteuttajalle sahkopostitse Excel-tiedoston muodossa. Maalis-
kuun loppuvaiheessa tyon laatija sai kyseiset numerot tarkasteltavakseen ja nain erilais-
ten diagrammien ja pylvaiden luominen Word-tiedostossa alkoi. Huhtikuun alussa johtuen
opinnaytetyon kirjoittajan akillisesta terveydentilan huonontumisesta, tutkimusosio jai hy-
vin keskeneraiseksi. Vaikka itse henkildstotilinpaatds valmistui ajallaan, tutkimus- ja poh-
dintaosiot eivat ehtineet. Huhtikuun loppupuolella tydn laatijan oli mentava kesatdihin,

minka takia opinnaytetydn valmiiksi saaminen siirtyi syksylle.
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Syys 2019

Syyskuussa tyon tutkimus- ja pohdintaosiot tyon laatija sai valmiiksi ja lahetti koko opin-

naytetydn opinnaytetydohjaajalle, joka antoi sen myds toisen ohjaajan tarkastettavaksi.

Marras - Joulu 2019

Marraskuun puolella vastaus tuli myos toiselta ohjaajalta, joka muun muassa painotti tutki-
mus- ja pohdintaosioiden keskeneraisyyttd. Tyon laatija tapasi my6s opinnaytetydohjaa-
jansa, jonka kanssa kayty keskustelu auttoi selvasti ndkemaan, mitkd merkittavat asiat
puuttuvat ja mita asioita olisi viela hyva avata enemman. Tyon laatija alkoi tyotaan muok-
kaamaan, jotta tutkimusosioon tulisivat muun muassa tutkimusmenetelman, tutkimusten
tulosten seka henkilokohtaisen pohdinnan yksityiskohtaisemmat ja tarkemmat kuvaukset.
Taman lisaksi marraskuun keskivaiheessa Yritys X:n henkilostojohtaja kommentoi henki-
I0stotilinpaatosta ja sen tuloksia sahkopostin valityksella, joita tyon kirjoittaja avaa enem-

man luvussa 6 — Tutkimustulokset. Joulukuussa tyd viimeisteltiin loppuun asti.

6 Tutkimustulokset

6.1 Henkilostotilinpaatoksen hyodynnettavyys

Yritys X:n henkilostojohtaja painotti kyseisen henkilostotilinpaatoksen olevan ensimmai-
nen organisaation historiassa, minka takia siihen ei esimerkiksi sisalletty vertailulukuja.
Sen pohjalta ei siis suoraa vertailua edellisiin vuosiin ole mahdollista tehda. Hanen mu-
kaan itse henkilostotilinpaatdksen tekeminen ei suoria jatkotoimenpiteitd viela tuota, mutta
se toimi hyvana yhteenvetona henkiloston vuoden 2018 tilanteesta. Vasta useamman
vuoden kestavat tunnuslukujen kerdamiset ja seuraamiset voivat henkilostojohtajan mu-
kaan nayttaa konkreettisia tarpeita muutoksille, joihin yritys osaa sitten reagoida oikealla

tavalla.

6.2 Henkilostotilinpaatoksen tunnuslukujen arvio

Henkilostojohtaja arvioi tydvoiman rakenteeseen, kokemukseen ja ikdjakaumaan liittyvat
luvut positiivisiksi, koska hdnen mielestad organisaatiossa on naiden lukujen osalta hyva
balanssi. Sen sijaan sairaspoissaolojen maarassa secondhand-myymaldiden osalta olisi
parantamisen varaa, silla siella poissaoloprosentti on 5 %. Lisaksi vaihtuvuuden tunnuslu-

vut ovat melko korkeita.
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Henkildstdjohtaja olisi tunnuslukuihin kaivanut myds lisaa analyysia, silld vasta sen kautta
henkilostotilinpaatoksen merkitys tulee nakyviin. Esimerkiksi muiden, vastaavien organi-
saatioiden tunnuslukuihin vertaaminen olisi antanut uutta ja arvokasta perspektiivia kysei-
siin tunnuslukuihin. Han painotti myés muiden henkildstétunnuslukujen sisallyttdmisen tu-
levaisuuden henkilostotilinpaatoksiin, mutta oli sita mielta, ettd kyseinen henkilostotilin-

paatos oli kuitenkin hyva aloitus tunnuslukujen seurannassa.

Tutkimuksen toteuttajan ja hanen valista yhteistyota han kommentoi sujuvaksi ja rauhalli-
sesti eteenpain menevaksi. Kuitenkin oli sitd mielta, etta hanella itsellaan oli aika rajallinen
aika tukea tyon onnistumisessa. Tutkimuksen toteuttajan kommentit koskien valmista hen-
kilostotilinpaatosta ja sen tuloksia 16ytyvat luvusta 7.2 — Johtopaatokset ja jatkotutkimus-
ehdotukset.

7 Pohdinta

Vilkka ja Airaksinen (2003, 96) muistuttavat lukijoitaan myds opinndytetyon Pohdinta-
osion tarkeydesta. Sen sisaltdamat arviot tekemisista ja onnistumisista seka mahdolliset
paatelmat ja tulevaisuudennakymat auttavat seka itse kirjoittajaa etta opinnaytetyon ulko-
puolista lukijaa hahmottamaan opinnaytetydn sisaltdman tiedon kokonaisuuden ja muo-
dostamaan sen punaisen langan. Sen takia osion nimeksi annetaankin tavallisesti "Poh-
dinta” eikd esimerkiksi "Yhteenveto” sanan ymparipydrean merkityksen vuoksi. (Vilkka &
Airaksinen 2003, 96.)

7.1 Opinnaytetyon luotettavuus

Taman opinnaytetydn luotettavuus pohjautuu Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laati-
maan ohjeistukseen hyvasta tieteellisestd kaytanndsta, jonka mukaan tieteellinen tyé nou-
dattaa rehellisyytta, uskottavuutta, toisten tutkijoiden kunnioitusta seka yleista tarkkuutta
ja huolellisuutta (TENK 2012).

Taman tyon kirjallisuuskatsauksessa kaytettiin ainoastaan julkisesti saatavilla olevaa kir-
jallisuutta seka vapaasti kaytossa olevia sahkaisia tietolahteita. Kyseista tyota varten valit-
tiin ainoastaan ne artikkelit, joista kokonainen teksti oli saatavilla.

Nain teksti oli mahdollista arvioida kokonaisuutena, mika puolestaan lisda taman tyon luo-
tettavuutta. Opinnaytetydn teoreettista osaa varten valittiin luotettavat, suomalaiset seka
kansainvaliset tietokannat, joita opinnaytetyon kirjoittaja pyrki arvioimaan mahdollisimman

kriittisesti.
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Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 332-334) mukaan tutkimuksellisesta tyosta
tulee selvasti nakya mika teksti on itsekirjoitettua ja mika on sitten taas toisen luomaa
tekstia. Tasta syysta kaytettyjen lahteiden teksteja ei tassa tydssa ole vaarennetty tai pla-
gioitu samalla kunnioittaen toisten tutkijoiden luomia teksteja. Opinnaytetyon kirjoittaja
kaytti Haaga-Helia ammattikorkeakoulun maaraamia lahdemerkintoja ja viitatessaan tois-

ten teksteihin, teki sen rehellisesti omin sanoin referoiden.

Haasteen loivat henkilOstotilinpaatosta kasittelevan kirjallisuuden suhteellisen korkea ika
ja ajankohtaisten, kyseista aihetta kasittelevien tietotdiden puuttuminen. Tydn laatija kui-
tenkin arvioi omien vanhojenkin [&hteiden olevan relevantteja ja paikkaansa pitavia, silla
esimerkiksi Marjatta Joen vuonna 2018 kirjoittama ”"Henkilostdasiantuntijan kasikirja” hen-
kilostotilinpaatosta kasittelevassa osuudessa kaytti melkeinpa kokonaan Guy Ahosen
vuonna 2000 julkaistua teosta "HenkilOstotilinpaatos — yrityksen ikkuna menestykselliseen

tulevaisuuteen” lahteenaan.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus kasittelee tutkimusta, johon opinnaytetydn kirjoittaja
sai luvan Yritys X:n henkilostojohtajalta. Henkilostojohtaja toivoi yrityksen pysymisen ni-
mettdmana ja tata pyyntoa tutkimustyossa kunnioitettiin. Tutkimusosiossa samalla tavalla
noudatettiin hyvaa tieteellistd kaytantoa eli saatua tietoa kasiteltiin luottamuksellisesti,
huolellisesti, numeroita ja henkildstéjohtajan sanoja vaaristamatta. Taman lisaksi kysei-
sesta osiosta I6ytyy helposti tyon tarkoitus, tavoite, tutkimustoteamus ja tutkimusmene-
telma. Tyon laatija pyrki myos avaamaan tutkimusprosessin vaiheet mahdollisimman tar-

kasti, jotta tarvittaessa kyseinen tutkimus voitaisiin toistaa uudelleen (reliabiliteetti).

7.2 Johtopaitokset ja jatkotutkimusehdotukset

Taman tyon laatijalla ei kokemusta tunnuslukujen tarkastelusta ole, minka takia niiden tul-
kitseminen jaa vahaiseksi. Kuitenkin, henkilostojohtajan sanoihin viitaten, eri vuosien va-
lilld tapahtuva tarkastelu olisi asia, johon opinnaytetyon laatijan mielesta olisi erityisen tar-
keaa ensisijaisesti kiinnittdd huomiota. Talldin tunnuslukujen vertaaminen muihin, saman-
kaltaisten organisaatioiden tunnuslukuihin helpottuu ja antaa arvokasta tietoa siita, mihin
suuntaan yrityksen toiminta on menossa. Tunnuslukujen monivuotinen kerdaminen auttaa
myos ilmentdmaan ja tulkitsemaan mahdollisten ongelmien taustalla vallitsevia syy-seu-
raussuhteita, mikd puolestaan auttaa henkildstbammattilaisia puuttumaan vallitseviin on-

gelmiin ammattimaisella tavalla ja tarjoamaan hyodyllisia ratkaisuja tyontekijoille.
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Henkildstdjohtaja mainitsi, ettd secondhand-myymaldissa sairaspoissaolojen maara on
suhteellisen korkea. Lisaksi vaihtuvuutta on paljon. Tietysti ndiden taustalla olevia syita on
vield mahdotonta tutkia, silla dataa ei toistaiseksi ole viela tarpeeksi. Esimerkiksi ensi
vuonna asiaan olisi mahdollista jo puuttua, jos tunnusluvut nayttdvat menevan samaan
suuntaan. Toisaalta, taman tyon liitteena oleva henkilostotilinpaatos on kyseisen organi-

saation ensimmainen, eli sen voidaan todeta olevan hyva alku.

Yritys X:n henkilostojohtaja arvioi henkilostotilinpaatoksessa olevien tunnuslukujen olevan
riittavat talla hetkella, minka takia esimerkiksi tyontekijoiden koulutusta ja kehityskeskuste-
luiden maaraa kuvaavat luvut jaivat pois. Opinnaytetydn laatija taten kehottaisi harkitse-

maan niiden laskemista ja tulkitsemista tulevaisuudessa.

Tutkinto Henkilbiden %o % edell. vuosi
lukumadiri

1) Peruskoulu
2) Ammattitutkinto
3) Ylioppilastutkinto

4) Opistotasoinen tutkinto

5) Ammattikorkea-
koulututkinto

6) Korkeakoulu
7) Lisensiaatti, tohtori
&) Muu tutkinto
YHTEENSA 100

Kuva 11. Henkiléston peruskoulutuksen jakauma (Ahonen ym. 2002, 10)

Ylla oleva taulukko osoittaa, milla tavalla henkildston koulutus on mahdollista laskea. Pe-
ruskoulutusta Suomessa pidetaan kuitenkin hyvin vahvana laatutekijana, jolla on suora
yhteys osaamiseen. Tasta syysta sita kaytetaan yhtena mittareista osaamista tutkittaessa.
(Ahonen ym. 2002, 10.)
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Henkilostoryhma tai Kuinka

vksikko monta Kertaa
vuodessa?

johto

toimihenkil 6t

tyontekijit

Kuva 12. Vuosittain kaytavien kehityskeskustelujen maara henkildstéryhmittain (Ahonen
ym. 2002, 17)

Kehityskeskustelujen on tapahduttava systemaattisesti ja sdanndllisesti esimiehen ja alai-
sen kesken. Siihen tavallisesti valmistaudutaan etukateen ja tulokset kirjataan, jotta tarvit-
tavia jatkotoimenpiteitd olisi mahdollista tehda. Ne auttavat molempia osapuolia antamaan
rehellistd palautetta, mutta erityisesti tyontekijalle ne ovat valttamattomia tyossa kehittymi-
sen ja vaikutuksen aikaan saamisen kannalta. Taten ne muodostavat erittain tarkedn mer-

kityksen tydntekijan hyvinvoinnin osalta. (Ahonen ym. 2002, 17.)

Vaikka seka koulutuksen etta kehityskeskustelujen sisallyttamista henkilostotilinpaatok-
seen olisi hyva harkita, tarkeinta on kuitenkin ensisijaisesti keskittya jo olemassa oleviin
lukuihin, tarkastella vuosien varrella niiden taustalla olevia syita ja kehittda mahdolliset toi-
menpiteet. Tarkeaa on olla myds unohtamatta huomioida seka hyvinvointi- etta tyotyyty-
vaisyyskyselyiden tuloksia henkilostotilinpaatoksessa ilmenevien lukujen valossa, jotta

syy-seuraussuhteiden tarkasteleminen helpottuisi entisestaan.

7.3 Tyon ja oppimisen arviointi

Teoreettisen osuuden kirjoittaminen oli tyon laatijan nakokulmasta mielenkiintoista ja suju-
vaa, mutta valilla myds haastavaa ja monimutkaista. Haasteen loivat muun muassa jo ole-
massa olevat, mutta vanhat |dhteet ja uuden, kyseista teemaa kasittelevan kirjallisuuden
puuttuminen. Myos kaikkein tarkeimman tiedon kaivaminen esiin ja sen tulkitseminen
toimi vaikeutena, silla vanhaa, mutta hyvin ymparipyOreaa tietoa oli runsaasti. Taten pyrki-
mys pitdd opinnaytetydn teoriaosuus suhteellisen lyhyena, mutta relevanttina oli haasta-

vaa, mutta loppupeleissa onnistui.
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Opinnaytetyon laatija arvioi, etta teoreettisen osuuden kirjoittaminen kehitti hanessa kaik-
kein eniten lahdekriittisyytta, lahdeviittausten kayton ja merkitsemisen osaamista seka
paattelykykya koskien tiedon rajausta seka ei-relevantin tiedon erottamista hyddyllisesta
ja asianmukaisesta informaatiosta. Toiminnallisen osuuden tekeminen opetti erityisesti tie-
teellista tutkimuskaytantda. Tyon laatijalla ei entuudestaan ollut kovin paljon kokemusta
tamankaltaisten tutkimusten tekemisesta, minka takia tutkimustoteamuksen laatiminen,
hyvin yksityiskohtainen tutkimuksen avaaminen, tutkimusmenetelman valitseminen, siita
informaation etsiminen ja sen kuvaaminen nayttivat selvasti, milla tavalla tieteellinen tutki-
muskaytantd ilmenee todellisuudessa. Tydn laatija arvioi, ettd tdma kokemus opetti ja
osoitti myos sen, miten teoria muuttuu kaytannoksi, silla kyseinen tyé mahdollisti myos ai-
tojen tunnuslukujen tarkastelemisen todellisen yrityksen valossa. Vaikka tyon laatija ei lu-
kuja pystynyt tulkitsemaan, ne kuitenkin osoittivat, mitd henkilostoresurssien parissa tyos-

kentelevat ihmiset kohtaavat ja minkalaisia tyotehtavia voi heille tulla vastaan.

Taman opinnaytetyon kirjoittajan mielesta kyseinen tyo onnistui hyvin ja erityisesti ensim-
maisten kuukausien ajan tapahtunut teoriaosuuden kirjoittaminen sujui erityisen hienosti.
Alussa tarkat erapaivat oli asetettu ennen tyon aloittamista ja aikataulussa pysyminen aut-
toi tyon laatijaa kirjoittamaan tekstia ilman stressia ja huolta. Vaikka itse henkildstotilinpaa-
tds valmistui ajallaan, toiminnallisen osuuden teorian laatiminen vei kuitenkin suunniteltua
enemman aikaa. Oli kuitenkin hienoa, etta opinnaytetydn ohjaaja huomasi ajoissa, etta
toiminnallisesta osuudesta tarvittava ja relevantti tieto puuttuu, mikd mahdollisti asian riit-

tavan aikaisen korjaamisen.

Yhteydenpito sekd opinnaytetydohjaajaan ettd opinnaytetydn toimeksiantajaan sujui mut-
kitta ja molemmilta vastaus tuli melko nopeasti, minka takia tydén eteenpain vieminen on-
nistui suhteellisen vaivattomasti. My6s Marko Kestin antama haastattelu toi hyvin ajankoh-
taisen ja tuoreen nakodkulman tdman paivan henkildstétilinpaatdkseen sekd muodosti ky-

seisesta opinnaytetydsta arvokkaan Idhteen sitd lukeville ihmisille.

Tyon laatija toteaakin, ettd opinnaytetyon kirjoittaminen oli kokonaisuudessaan mielenkiin-
toinen projekti, joka opetti paljon. Hienoa oli myds saada kirjoittaa aiheesta, joka kiinnos-
taa ja samalla tuoda hyoétya organisaatiolle, jonka toimintaa pitaa tarkeana.

Opinnaytetyon laatiminen vaati kuitenkin aloitekykya, ahkeruutta, panostusta seka val-
miutta kayttaa riittdvasti aikaa. Opinnaytetydn laatimisprosessi piti sisallaan seka ilon etta
huolen hetkia, mutta tyon tuloksena syntyi seka valmis opinnaytetyo etta karsivallisempi,
pitkajanteisempi ja harkintakykyisempi opiskelija, jolle todennadkoisesti tulevaisuudessa

vastaan tulevat, samankaltaiset projektit tulevat olemaan "just a piece of cake”.
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2 JOHDANTO

Henkilbstotilinpaatdksen tarkoituksena on luoda kokonaiskuva yrityksen henkilbstén
filasta ja toimia henkildstéstd vastaavien johtohenkilbiden paatdksenteon tukena.
Tama henkildstétilinp&datds pohjautuu Tydterveyslaitoksen vuonna 2002 laatimaan
henkilbstétilinpadtdsmalliin siséltGen pienid muokkauksia ja lisdyksid. Kaikkia henki-
I6stétilinpadtésmallin sisGltédmid lukuja ei oteta tarkastelun kohteeksi, sillé kaikkien
lukujen henkiléstdjohtaja ei ndhnyt olevan relevantteja ja ajankohtaisia. Kyseinen
raportti tarkastelee Yritys X:n henkilbstétuloslaskelmaa, henkildstén tydajan ja-
kaumaa, tydsuhteita sekd tybvuoroja. Lisdksi henkildstétilinp&atds sisaltad tiedon
henkilbstén vuosilomista, palkallisista vapaista, sairauspoissaoloista sekd iké- ja su-
kupuolijakaumasta. Ulkoisen vaihtuvuuden tarkastelulla pyritGan tarkastelemaan
tyéntekijéiden poistumisen tiheyttd.

Henkil&stotilinpadtdksessa kasitellGdan kaikkia Yritys X:n tydntekijoitd, jotka luokitel-
laan kolmeen eri pddryhmdadn; paatoimipisteessd, secondhand-myymaldissd ja
ulkomailla tydskenteleviin. Tarkastelun kohteena ovat sekd mdadrdaikaisessa etté
vakinaisessa tydsuhteessa olevat henkilét. Henkildstétilinp&atdksessa olevat tun-
nusluvut ovat perdisin vuodelta 2018. Yritys X:n henkiléstbjohtaja toivoi saavansa
yrityksen ensimmdisen henkilstotilinpadtdksen henkildtyytyvdaisyyskyselyjen ja -tut-
kimusten rinnalle. TGmdan henkilbstotilinpadtdksen tarkoituksena on luoda pohja tu-
levaisuuden henkilbstotilinpddtdksia varten ja mahdollistaa tulevien vuosien tun-
nuslukujen vertailemisen vuoden 2018 lukuihin.

Henkilbstotilinpadtds pohjautuu vahvasti Yritys X:n laatimiin yritys- ja henkiléstdstra-
tegioihin, joita kuvaillaan enemmadn luvussa 2. Kyseisen asiakirjan sisaltémat luvut
olivat jo olemassa ennen tGdmdn opinndytetydn valmistumista ja alulle panemista.
Kuitenkin Yritys X:n henkilbstéjohtaja halusi saada luvut yhtendiseksi ja selvaksi tilas-
foksi, jonka johdosta kyseinen henkilbstétilinp&datds syntyikin. Raportin Kirjoittaja oli
henkildstdjohtajan kanssa yhteyksissG sGhkdpostin sekd henkilbkohtaisten tapaa-
misten vdlitykselld. Kyseisen henkilbstotilinpadtdksen laati Haaga-Helia ammatti-
korkeakoulun opiskelija.




3 STRATEGIA JA HENKILOSTOSTRATEGIA

Kuva 1 Liiketoimintastrategian tukipilarit

Yritys X:n t@rkeimpind toimintaperiaatteina toimivat sen missio, arvot ja visio. Mis-
siona yritykselld on tehdd lahetys- ja kehitysyhteisty6téd sekd jakaa humanitaarista
avustustyoté kriisialueilla. Toiminta suoritetaan nojautuen kristillisiin arvoihin, joista
térkeimpid ovat IGhimmdaisen rakkaus, ihmisarvon kunnioittaminen ja vudistuvana
sekd luotettavana kumppanina oleminen ja toimiminen. Missioon ja arvoihin no-
jautuen Yritys X:n padmadrand eli visiona on tehdd Iahetystydtd yhdessé muiden,
eri puolilla maailmaa sijaitsevien seurakuntien kanssa tuoden maailman syrjityim-
mille ja hdddassa oleville lohtua, toivoa ja tulevaisuutta. Tarkeind Yritys X:n tukijoina
toimivat kotimaassa erilaiset yhdistykset, valtio, Yritys X:n omistamat secondhand-
myymalat sekd muut sidosrynmat. Ulkomailla sen sijaan tukijoina ovat Idhetystyon-
tekijat, kumppanit ja ne maat, joissa tydta tehdaan.

Lisaksi Yritys X kiinnitt&d& erityist& huomiota johtamiseen ja sen kehittGmiseen, jotta
sis@ltapdin tuleva toiminta olisi laadukasta ja luottamuksen arvoista. Myds seura-
kuntayhteistydn syvent@minen, lisddminen ja kehittdminen ovat tarkedssé ase-
massa. Monimuotoisen Idhetystydn kasvattaminen ja sen laadun parantaminen
sekd@ henkildston kehittdminen toimivat Yritys X:n térkeind periaatteinag, sillé ilman
koulutettuja ja osaavia tydntekijoitd Yritys X:n mission saavuttaminen kdy mahdot-
tomaksi. Lisaksi varainhankinnasta ja rahoituksesta sekd viestinndstd ja tiedotuk-
sesta huolehtiminen ovat Yritys X:n tulevaisuuden toiminnan kannalta valttématto-
mid, silld ajallaan tapahtuva tiedotus rahallisen avun tarpeesta ja sen riittéva saa-
minen mahdollistavat padperiaatteessa Yritys X:n koko toiminnan.




Henkilostosta Avoin
huolehtiminen johtaminen

Yhdenvertainen
kohtelu

Kuva 2 Henkilbstbjohtamisen periaatteet

Vaikka Yritys X:ssé& jokaisen tydntekij@n henkildkohtainen kutsumus ei toimi pakolli-
sena edellytyksend yrityksessd toimimiselle, Yritys X haluaa toimia jokaisen tydnteki-
jan kutsumuksen vahvistavana tekijand. Tdman sisdisen motivaation Yritys X ndkee
tarkednd voimavarana, joka tuo myds tyéntekijoitd yhteen. Jotta henkildstostrate-
gia olisi mahdollista viedd eteenpdin ja toteuttaa haluamalla tavalla, johtamisen
tulisi olla avointa ja rehellistd. Yritys X haluaa tiedotuksen olevan ajallista ja riittavad
sek& antavan tyéntekijdille mahdollisuuden vaikuttaa yrityksen asioihin. Myds yh-
denvertaisen kohtelun nGhd&dan olevan yksi tarkeimmist& periaatteista, jossa kaik-
kien tydntekijdiden erilaisuus otetaan huomioon, sité kunnioitetaan ja syrjinndlle ei
anneta tilaa. Tydntekijéiden hyvinvoinnin tiedetddn olevan yrityksen menestyksen
kannalta yksi téarkeimmist& mahdollistajista, mink& takia myds henkiloston kokonais-
valtaisesta huolehtimisesta pyrit&ddn Yritys X:ss& pitdmdadn kaikin puolin kiinni.
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= Tf’”‘"T = parantami- - Veg}?r'fgr?p" - sisGinen = Turvallisuus - my&s
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Kuva 3 Henkiléstostrategian keskeiset avainalueet




4 HENKILOSTOTULOSLASKELMA

KOKONAISTUOTOT
HENKILOSTOKULUT
Varsinaisen tydajan kulut
palkat
palkkiot
Ylitydkulut
ylityot
Henkildston vusiutumiskulut
vuosilomapalkat ja —-korvaukset
lomarahat
tydpaikkailmoitukset
Sivukulut
eldke-, tydttémyysvakuutus ym.
Henkildston kehittdmiskulut
koulutus- ja tyénohjauskulut
tydterveyshuoltokulut (I ennaltaehkdisevd)
-kelakorvaukset (I ennaltaehkd&isevd)
tydhyvinvointia tukeva toiminta
muut henkildstdkulut
Henkildston rasittumiskulut
tapaturma-ajan palkat
sairaus- ja aitiyslomapalkat
sairaus- ja aitiyslomapalautukset
tydkyvyttdmyyseldkkeen omavastuut
tydterveyshuolto (Il korjaava toiminta)

-kelakorvaukset (Il korjaava toiminta)

ALIHANKINTANA MYYTY TYO
MUUT KULUT
RAHASTOSIIRROT
TILIKAUDEN VOITTO/TAPPIO

18 193 415

4374242
63975

12 800

567 783
233 400
4298

1118622

63158
80 830
-19 221
24 094
683 911

0

147 396
-28 088
4299
80 821
-22 996

7 389 325
389 287
10 462 521
30 000
-17 719




5 YRITYKSEN HENKILOSTOVOIMAVARAT

5.1.1 Henkilotyovuodet tyoaikatyypeittain
Toimisto Secondhand- Ulkkomaat Yhteensd
myymalat
Kokoaikatyo 30 80 32 142
Osa-aikaty6 2 25 2 28
Tunti- 0 21 0 21
tyontekijat
Ylityo 0 0 0 0
Yhteensd 31 126 34 192
HTV
Kuva 4 Henkilétyévuodet tybaikatyypeittdin
5.1.2 Tyovoimarakenne
140
120 115
100
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38 37
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27 31 32
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N ~
mToimisto mSecondhand-myymadailat Ulkomaat

Kuva 5 Tyévoimarakenne




5.1.3 Maksetun tyoajan jakautuminen

Toimisto Secondhand-myymalat
Maksettu tyoaika 31 102 % 126 100 %
Pidetty vuosiloma 3.1 10% 10,1 8%
Sairaus-, tyétapaturma- ja 0.6 2% 6,9 5%
ammattitautipoissaolot
Muvut palkalliset poissaolot 0.3 1% 0,9 1%

Kuva 6 Maksetun tydajan jakautuminen (Toimisto ja Secondhand-myymdlét)

Ulkomaat Yhteensd
Maksettu tyoaika 34 100 % 192
Pidetty vuosiloma 3.0 2% 163
Sairaus-, tyétapaturma- ja 02 0% 76
ammattitautipoissaolot
Muvut palkalliset poissaolot 0.2 0% 1.3

Kuva 7 Maksetun tydajan jakautuminen (Ulkomaat ja Yhteensd)




5.1.4 Vuosiloma

Toimisto Secondhand- Ulkomaat Yhteensa
myymadaldt
Pidetty vuosi- 779 3.1 2555 10,1 764 3,0 4098 16,3
loma
Vuosilomat 3.1 10 % 10,1 8% 3,0 9%
prosentteina
maksetusta
tyoajasta

Kuva 8 Vuosiloma

5.1.5 Muut palkalliset vapaat

Toimisto Secondhand- Ulkomaat Yhteensa
myymalat
Vanhempain- 37 0,1 21 0,1 333 1.3 391 1,6
vapaat
Muut palkalli- 78 0,3 214,8 0,9 41 0,2 333,8 1.3
set vapaat
Yhteensa 115 0,5 235,8 0,9 374,0 1,5 724,8 2,9

Kuva 9 Muut palkalliset vapaat




5.2 YKSILOOMINAISUUDET

5.2.1 Palvelusaika yrityksessa

m<l m1-2vuotta m2-5vuotta m5-10 vuotta m10>

Kuva 10 Palvelusvuodet

5.2.2 Ika- ja sukupuolirakenne

m Miehet = Naiset = Yhteensda

53 53
37 39 39
30
20
17 16 14 14 "7
9
0 0 0 3 I . 5I
- [ |

10-19 v. 20-29 v. 30-39 v. 40-49 v. 50-59 v. 60-65 v.

Kuva 11 Ik&- ja sukupuolirakenne

Naisia on kaiken kaikkiaan yhteensd 137, miehid 47 ja kaikkia yhteensé 184.




5.2.3 Sairastavuus

Toimisto Secondhand-myymalat
Kokoaikaisten sairauspoissaolot 146 0,6 1500 6,0
Osa-aikaisten sairauspoissaolot 4 0,0 234 0,9
Tapaturmat ja ammattitaudit 0 0.0 0 0.0
Kuva 12 Sairastavuus (Toimisto ja Secondhand-myymaildét)
Ulkomaat Yhteensa
Kokoaikaisten sairauspoissa- 40 0,2 1686 6,7
olot
Osa-aikaisten sairauspoissa- 0 0,0 238 0.9
olot
Tapaturmat ja ammattitaudit 0 0,0 0 0,0
7.6
Kuva 13 Sairastavuus (Ulkomaat ja Yhteensd)
5.2.4 Sairastavuus prosentteina HTV:sta
Toimisto Secondhand- Ulkomaat
myymalat
Kokoaikaisten sairaus- 0.6 2% 6,0 7% 0.2 0%
poissaolot
Osa-aikaisten sairaus- 0.0 0% 0.9 4% 0 0%
poissaolot
Sairastavuus yhteensd 0,6 2% 6,9 5% 0,2 0%

Kuva 14 Sairastavuus prosentteina HTV:st&




5.2.5 Sairauspoissaolot keston mukaan

m1pv,HTV m2-3pv,HTV =4-10pv,HIV m11-29 pv, HTV m30> pv, HTV

42 % (3,3)

Kuva 15 Sairauspoissaolot keston mukaan

5.3.1 Ulkoinen vaihtuvuus

Toimisto Secondhand- Ulkomaat
myymadalat
Tulovaihtuvuus
Uudet henkilot 8 25% 27 23 % 11 34 %
Laht6vaihtuvuus
Eronneet 5 16 % 41 35% 13 41 %
Keskimadrin yhteensa 20 % 29 % 38 %

Kuva 16 Ulkoinen vaihtuvuus
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