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Tiivistelma

Opinndytety0 toteutettiin toimeksiantona hoivapalveluyritykselle X, joka oli jo pitk&an
pohtinut oman henkiléstonsa tuottavuutta. Tavoitteena oli selvittad, miten hoivapalvelu-
yritys X:n henkil6stOtuottavuutta voidaan mitata ja tuottaa taulukkolaskentamalli, jonka
avulla toimeksiantaja pystyy selkeyttdméadn omaa toimintaansa ja kehittdmaan sité jat-
kossa. Opinnéytetydssa kuvailtiin henkildstétuottavuuden kokonaisuutta, siihen liittyvia
késitteitd, tunnuslukuja ja laskentamalleja. Menetelmind kéytettiin laadullista menetel-
mad ja tapaustutkimusta. Aineiston hankintamenetelméné oli aineistoanalyysi. Tyon ai-
neistoon kuului toimeksiantajan tilinpaatostietoja, kirjanpitoa ja henkildstotietoja vuo-
silta 2015-2020. Aineisto ei ollut tulosten saamisen suhteen tdydellinen, vaan aineistojen
avulla jouduttiin arvioimaan muun muassa henkildstotietoja. Liséksi toimeksiantajalle
suoritettiin teemahaastattelu ennalta valittujen teemojen pohjalta.

Opinnéaytetyon keskeisina tuloksina selvitettiin laskentamallit, joiden avulla voitiin mi-
tata ja arvioida henkilostotuottavuutta. Kaikkia haluttuja laskentamalleja ei pystytty las-
kemaan, koska niita varten ei ollut aineistoa kéytettavand. Varsinkin henkilostovoima-
varojen tuotantofunktio olisi hyva saada kayttoon toimeksiantajayrityksessd, koska se
antaa yritykselle arvokasta tietoa henkilostdvoimavaroihin sijoitetun padoman tuotta-
vuudesta. Toimeksiantajalle pystyttiin laskemaan liikevaihto per tyontekija (HCRF),
bruttokate per tyontekija (HCCF), tyon tuottavuus (HCVA), kdyttokate per tyontekija
(FTE EDITBA), henkiloston kannattavuus (HCROI) ja ostopalvelujen tuottavuus
(OSVA). Konkreettisena tuotoksena saavutettiin taulukkolaskentamalli, jonka avulla
toimeksiantaja pystyy laskemaan henkildstotuottavuuttaan. Saatujen tulosten pohjalta
voidaan todeta, ettd toimeksiantajalla vuosi 2019 on ollut selkeésti paras vuosi henkilds-
totuottavuuden osalta. Lisaksi pystyttiin odotetusti toteamaan, ettd COVID-19-pande-
mia on vaikuttanut toimeksiantajan tuloksiin selkeésti vuonna 2020.
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Abstract

This thesis was commissioned by care services company X, which had considered the
productivity of its human capital for a long time. The aim was to find out how to measure
human capital productivity and to produce a spreadsheet model that enables the company
to clarify and develop its own operations in the future. In this thesis, the entirety of human
capital productivity, related concepts, human resource figures and calculation models
were described. Case study as qualitative method and data analysis were used as research
methods Data was gathered from the company's financial statements, accounting and
human resources data from the period 2015-2020. To achieve the results, some of the
human resources data and accounting data had to be estimated, because complete data
was not available. In addition, the themed interview was conducted for the company
based on pre-selected themes.

The key result of this thesis was the set of models for calculating and evaluating human
capital productivity. Unfortunately, there wasn’t enough data for doing all the desired
calculations, so for the future, it is recommended to calculate also human capital produc-
tion function. It provides valuable information for the company about the productivity
of capital invested in human resources. Human Capital Revenue Factor (HCRF), Human
Capital Cost Factor (HCCF), Human Capital Value Added (HCVA), EBITDA per em-
ployee (FTE EDITBA), Human Capital Return On Investment (HCROI) and Outsourc-
ing Value Added (OSVA) were calculated. As a result, a spreadsheet model that allows
the company to calculate human capital productivity was created. Results report that
2019 has been the best year for the company in terms of human productivity. As ex-
pected, results also report that the COVID-19 pandemic has had a clear impact on the
company's results in 2020.
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1 JOHDANTO

Tdassa opinndytetydssd perehdytddn henkildstotuottavuuteen hoivapalveluyrityksessa.
Henkil6stotuottavuus on aiheena laaja, johon siséltyy monia laajoja alueita kuten hen-
kilostovoimavarat. Olen pyrkinyt rajaamaan aiheen tiiviisti kuvaillen siihen liittyvia
kasitteitd vain paépiirteittdin perehtyen enemman henkildstétuottavuuden laskenta-
malleihin. OpinndytetyOn teoriaosuudessa on keskitytty toimeksiantajan ja opinndyte-
tyoongelman kannalta keskeisimpiin aiheisiin. Opinnéytety6ni on suunnattu toimeksi-
antajayrityksen johdolle esimiestyon tydkaluksi. Kuvailen tydssa henkildstotuotta-
vuutta, sen laskemista ja tuotan yrityksen johdon laskentatoimen kayttoon laskukaavat,

joiden avulla yritys pystyy arvioimaan ja kehittdmaan omaa henkilostétuottavuuttaan.

Opinnaytety0 toteutetaan toimeksiantona hoivapalveluyritykselle X, toimeksiantajan
toiveesta opinndytetydssani ei tuoda yrityksen nimea julki, joten kdytan myohemmin
tassa tyossa yrityksestd termié toimeksiantajayritys tai pelkka toimeksiantaja. Opin-
naytetyon tarkoituksena on antaa tydkalu heidan oman toimintansa selkeyttdmiseksi,
kehittdmiseksi ja tarvittaessa opinnaytetyon empiirisen osan jatkojalostaminen toimin-
nan laajentamista varten. Paépaino opinndytetydssani toimeksiantajan toiveiden mu-
kaisesti on selvittdd, miten henkildston tuottavuutta voidaan mitata. Empiirisessa

osassa keskitytadan laskemiseen ja tulosten tulkintaan.

Ty0ni etenee johdannon jélkeen opinndytetyon toteutuksen esittelylld. Kerron toisessa
luvussa toimeksiantajasta lyhyesti seké& opinndytetydongelman, kaytettavat menetel-
mat ja teoreettisen viitekehyksen. Tdman jalkeen kuvailen henkilstotuottavuutta ja
siihen liittyviad keskeisié késitteitd. Teoriaosuuden lopulla kuvailen henkildstotuotta-
vuuden erilaisia mittareita ja niiden kayttod, jonka jalkeen ty6ssa siirrytddn empiiri-
seen osioon eli laskemiseen ja tulosten tulkintaan. Opinndytetyon lopulla teen johto-

paatokset ja yhteenvedon seké arvioin lopputulosta.



2 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

2.1 Toimeksiantaja

Opinnaytetydssani on toimeksiantajana hoivapalveluyritys, joka on yhtiomuodoltaan
osakeyhtid. Yritystd luotsaa kaksi yrittajaa ja heillda on yrityksessadn seitseman vaki-
tuista tyontekijad sekd kolme vakituista sijaista. Yritys on perustettu vuonna 2005 ja
se on kasvanut nousujohteisesti vuosi vuodelta lisaten tyontekijama&radnsa keskiar-
voisesti yhden tyontekijan verran vuodessa. Yrityksen toimialana on hoivapalvelut,
joita se tuottaa vammaisille ja ikdéantyneille kotiin tuotuna. Heidan tavoitteenaan on
mahdollistaa asiakkaidensa kotona asuminen mahdollisimman pitkdan. Suuri syy
tyontekijoiden viihtyvyyteen yrityksessa on se, ettd yrittdjat ovat suorittavassa ty9ssa
samalla tavoin mukana kuin muutkin tyontekijat. Yrityksessa on viime vuosina panos-
tettu tyohyvinvointiin ja johtamisen kehittdmiseen, joka lisaa tyontekijoiden sitoutu-

vuutta ja viihtyvyytta entisestaan.

Tyontekijoistd yhden vastuulla on siivouspalvelut ja muut tydntekijat tyoskentelevat
padasiallisesti hoivatyon parissa. Tyontekijoiden tyotunnit vaihtelevat 24 tunnista
114,45 tuntiin kolmen viikon jaksoissa. Jokaisella tyontekijalla on oma henkilokohtai-
nen keskiarvo alatuntirajana, jonka mukaan tyGvuorot suunnitellaan. Kuten jo edelld
tuli ilmi, yrittajat tydskentelevét suorittavassa tydssa tyontekijoidensé kanssa niin, etta
he ovat péivystysvalmiudessa vuoroittain. Molemmat yrittdjat ovat yleensa tavoitetta-
vissa arkipdivisin ja vuoroittain viikonloppuisin. Yritys hoitaa Idhes kaikki hallinnol-
liset tyot itse ja laskennallisesti molempien yrittdjien tydajasta noin 40 prosenttia kuluu
naihin toihin, loput 60 prosenttia he ovat asiakastydssa. Yritys on ollut kiinnostunut
henkildstonsa tuottavuudesta jo pidempaddn, mutta resurssiensa vuoksi se ei ole pysty-
nyt paneutumaan asiaan riittavasti. Opinndytetyoni sai alkunsa tdmén tarpeen tullessa
ilmi. Toimeksiantaja haluaa tdmén opinnaytetydn avulla selkeyttéda ja kehittdd omaa

toimintaansa.



2.2 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyoni teoriaosuus koostuu henkildstotuottavuuden ja siihen liittyvien kasit-
teiden seka erilaisten henkildstotuottavuuden mittareiden, niiden tulkinnan ja laskemi-
sen kuvailusta. Henkilostotuottavuuteen vaikuttaa moni asia, jotka olen rajannut pe-
rehtyen niihin vain paapiirteittain. Niitd ei voida sivuuttaa, jotta voidaan ymmaértaa,
mika henkildstotuottavuuden kokonaisuus on ja mihin kaikkeen se vaikuttaa. Aiheena
henkildstétuottavuus on laaja ja rajaus on valttamaton, jotta opinndytetyo ei paisu liian

laajaksi.

Kuvassa 1 ilmenee opinndytetyoni teoreettinen viitekehys. Tunnusluvut ja henkildsto-
tuottavuuden laskentamittarit kertovat yrityksen henkildstétuottavuudesta laskennalli-
sesti ja aion kuvailla, miten ndma lasketaan. Nama luvut tullaan johtamaan empiiri-
sessd osiossa yrityksen tilinpaatoksista ja henkilOstoresurssiaineistosta. Henkilosto-
tuottavuuteen liittyy keskeisesti henkilostévoimavarat, joita olen nostanut kuvaan 1
vain muutamia keskeisimpid. Henkildstdvoimavarat on laaja aihe, josta voisi tehda
oman opinnaytetyonsa. En voi kuitenkaan perehtyéd henkildst6tuottavuuteen ilman
henkildstovoimavarojen kasittelya jollain tasolla, koska henkil6ston hyvinvointi ja

osaaminen edesauttaa henkildstdtuottavuutta.

Henkilostotuottavuuden

johtaminen

Henkilostovoimavarat

Osaaminen

Tyodeldaman -
laatu

Henkildstétunnusluvut

Henkilostotuottavuus

Kuva 1. Teoreettinen viitekehys



2.3 Opinndytetydongelma

Opinnaytetydssani aion kuvailla, mika on henkiléstétuottavuus ja miten henkildsto-
tuottavuutta voidaan mitata. Kuvailen lyhyesti muutamia keskeisimpid aihealueita,
jotka vaikuttavat henkilostotuottavuuteen, jotta henkilostétuottavuuden kokonaisuus
voidaan ymmartaa toimeksiantajayrityksessa paremmin. Opinnédytetyon avulla pyri-
tdén valitsemaan toimeksiantajalle kéytettdvaksi sopivimmat mittarit. Valittujen las-
kentamittareiden avulla yrityksen on tarkoitus selkeyttdd omaa toimintaansa ja kehittaa
sité sek& mahdollisesti my0s laajentaa sita. Toimeksiantajaa kiinnostaa myos se, miten
johdon hallinnolliset ty6t vaikuttavat tuottavuuteen. Pyrin tuottamaan laskelmat, jotta

he itse pystyvit tekemaan ratkaisuja omassa toiminnassaan.

Tavoitteenani on henkildstétuottavuuden mittaaminen hoivapalveluyrityksessé. Opin-
naytetyoongelmani padkysymys on; miten henkildstétuottavuutta voidaan mitata toi-
meksiantajayrityksessd? Opinndytetyoongelman selvittdmisessa voidaan kayttaa

apuna seuraavia kysymyksia;

Mika on toimeksiantajan henkilostotuottavuus télla hetkell&?
Miten tata voidaan mitata?

Pystytaanko luomaan malli, jonka avulla yritys pystyy kehittdmaan toimintaansa?

Néiden kysymysten vastausten pohjalta tehdaan johtopaatokset ja luovutetaan yrityk-

sen kayttoon laskelmat.

Padpaino opinndytetydsséni on siis selvittdd, miten henkiléstétuottavuutta voidaan mi-
tata toimeksiantajayrityksessa ja pohtia, miten naitd laskentamittareita tulisi hyodyntéa
yrityksen johdon paatdksenteossa. Tahan liittyy keskeisesti se, mihin kaikkeen henki-
I6stotuottavuus vaikuttaa ja mité siiné tulee ottaa huomioon. Oman haasteensa opin-
néytetyohon tuo palveluliiketoiminta, jossa ty0stéd ei synny mitddn konkreettista tuo-
tosta, jonka méaéraa voisi mitata. Tdma on suurin syy, miksi yritys ei ole lahtenyt pe-
rehtymadn asiaan omatoimisesti aikaisemmin, vaikka asia on pitk&an ollut pohdin-
nassa. Kiinnostavaa on myaos tietdd, onko vallitseva COVID 19-pandemia vaikuttanut

yrityksen henkildstotuottavuuteen merkittavasti.



2.4 Kéaytettdvat menetelmat

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelméa pyrkii ymmartaméan tutkittavaa
asiaa kokonaisvaltaisesti vastaten kysymyksiin, joita tutkijalla on. Usein on johtoaja-
tus, joka etenee eri suuntiin, mutta palaa aina lopulta johtoajatukseen. Laadullisen tut-
kimuksen voidaan ajatella olevan ympyré, joka laajenee eri suuntiin, mutta palaa aina
keskelle. Laadullisella tutkimusmenetelmalla lisdtd&n ymmarrystd, annetaan asioille

merkityksié ja tuotetaan mallinnuksia asioista. (Pitkdranta 2014, 13.)

Laadullisen tutkimuksen aloittamisessa voi olla tunne, ettei oikein tiedd mista aloittaa.
Itselldni on alusta alkaen ollut téllainen tunne, mutta teoriaan tutustumalla olen joka
kerta saanut lisad tyokaluja aiheen kanssa etenemiseksi. Pitkaranta (2014, 16) toteaa,
ettd laadullisen tutkimuksen aloittamisen voidaan ajatella olevan lumipallo, jota py6-
ritetddn. Pallon pyorityssuunnalla ei ole valia, koska koko pallo py6rii kuitenkin kas-
vaen keskelté reunoille pain aivan samalla tavoin kuin laadullinen tutkimus. Tavoit-
teena on ymmartaa mita henkilostétuottavuus on, kuvailla sita sekd mallintaa se las-
kukaavojen avulla sekd lopuksi on tarkoitus soveltaa sitd yrityksen jondon laskenta-
toimen kayttoon. Naista syista laadullinen tutkimusmenetelmd on opinndytety6honi
paras menetelmé kokonaisvaltaisen ymmarryksen lisdédmiseksi ja mallinnuksen luo-
miseksi. (Pitkaranta 2014, 23.)

Yksi laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelmistd on tapaustutkimus. Tapaustutki-
muksen avulla pyritddn ymmartdmaén tutkittavaa asiaa syvemmin. Tapaustutkimuk-
sen etuna on sen yleistyksen sallivuus, koska se perustuu tutkittavan omiin kokemuk-
siin. Tama mahdollistaa myds materiaalien erilaiset tulkinnat muista nakdkulmista.
Tapaustutkimuksen laht6kohta on usein toiminnallinen ja sen tuloksia sovelletaan kay-
tdntoéon. Opinndytetyohoni liittyy keskeisesti tilinpéatoksestd ja muista aineistoista
johdettujen lukujen laskeminen seka tulkinta eli talt4 osin ty6hon on sisallytettavé
myos maarallistd tutkimusta. Tapaustutkimuksessa kéytetddn monin tavoin ja moni-
puolisesti hankittuja tietoja ja sen voidaan todeta olevan myds empiirinen tutkimus.
Tallgin se ei sulje tilastollisen aineiston kayttamista pois. Opinnéytetyoni on kuvaileva
tapaustutkimus, jonka tavoitteena on ymmartad mikéa on henkildstétuottavuus ja miten
sitd mitataan. (Eriksson & Koistinen 2014, 4-5.)
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Ty0Ossé perehdytéan aihetta koskevaan kirjallisuuteen, tutkimuksiin ja asiantuntijateks-
teihin. Opinndytety6hon on valittu sellainen teoriapohja, joka palvelee yritysta parhai-
ten henkildstotuottavuuden kokonaisuuden ymmaértamista ajatellen. Aiheesta 16ytyy
teoriaa paljon varsinkin 2010-luvulta ja pyrinkin kéyttamaan mahdollisimman uusia
teoksia tuoreen tiedon saamiseksi. Teoria-aineistossa on kéytetty painettuja ja sahkoi-
sié lahteita.

Tutkimusaineistona voidaan kéyttdd olemassa olevia dokumentteja tai vaihtoehtoisesti
ne voidaan tuottaa itse tai jonkun muun toimijan toimesta tutkimuksen aikana. Ole-
massa olevien dokumenttien kayttdmisessé on tarkeéda selvittda, mitka ovat relevant-
teja tutkimuksen kannalta, mitd on mahdollista 10yt&4 eri l&hteisté ja saada kayttoon
tutkimusty6hon. Taéman liséksi tulee pohtia aineiston laajuuden tarvetta ja systemaat-
tisuutta, jotta tutkimuksen ja tutkimusongelman selvittdmisen kannalta kaytetaan so-
pusuhtaista maaraa aineistoa. Kaikki aiheeseen liittyvé tieto ja aineisto ei ole tutki-
muksen kannalta vélttamatta merkityksellistd. (Jyvéskyléan yliopiston www-sivut
2020.)

Tyo6n empiirisen osion aineisto koostuu péaosin erilaisista dokumenteista kuten yri-
tyksen tilinpaatoksista vuosilta 2015-2019, joiden lisdksi muun muassa ty0ajanseu-
ranta-, palkka- ja sairaspoissaolotiedoista. N&in ollen aineistonkeruumenetelméana on
dokumenttianalyysi tai toisin sanottuna aineiston analyysi. Kaytdn empiirisessa osi-
ossa dokumenttianalyysia tdydentamaan teemahaastattelua toimeksiantajan kanssa.
Teemahaastattelun tarkoituksena on kartoittaa mité tietoja yritykselle tarvitsee tuottaa
jamitd silla jo entuudestaan on. Teemahaastattelu on hyva aineistonkerdysmenetelméa
silloin, kun ilmidsté ei tiedeté paljoa. Se ole sidottu ennalta valittuihin kysymyksiin ja
antaa opinndytetydongelman selvittdmiseksi riittavan valjyyden ja mahdollisuuden
avoimeen keskusteluun. Toisaalta tdimé& on myds teemahaastattelun haaste, koska se
voi olla aikaa vieva ja teemassa pysyminen voi olla vaikeaa. Teemahaastattelussa ei
kéytetd ennalta suunniteltuja kysymyksia vaan siind on ennalta valitut teemat, josta
haastattelua ammennetaan. Teemat syntyvat tutkittavan ilmion ennakkoajatuksista.

Teemoina kdytan teoreettisen viitekehyksen kohtia. (Kananen 2014, 87&91.)

Taman opinndytetydn aikana suoritettu teemahaastattelu on toteutettu puhelinhaastat-

teluna toimeksiantajayrityksen toiselle yrittajalle 30.1.2021. Teemahaastattelun aikana
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kaytiin l&pi kéytettavissé olevien aineistojen puutteita. T&man myo6ta sain niiden tul-
kintaan lisa4 tietoa, joita ei aineistoista suoraan ollut saatavissa. Keskustelun aikana
tiedustelin toimeksiantajan ennakko-oletuksia henkildstotuottavuudesta ja pohdimme
toimeksiantajayrityksen talouden lukuja eri vuosina sekd COVID-19-pandemian vai-
kutuksia vuoden 2020 tuloksiin. Toimeksiantaja kertoi, mitd panostuksia toiminnassa
on tehty eri vuosina ja miksi kyseiset muutokset on haluttu ottaa k&yttéon. Kavimme
lapi toimeksiantajan odotukset opinndytetyon tuloksilta ja heidédn ennakkonakemyk-
sensd, miten he aikovat opinndytety6ta toiminnassaan kayttad. Teemahaastattelun si-
séltod ei kayda yksityiskohtaisesti 1api tdssé opinndytetydssa salassa pidettavien tieto-
jen vuoksi. Tulokset sek& yhteenveto on luotu teemahaastattelussa saatujen vastausten
avulla ja teemahaastattelun vastauksia sivutaan kyseisissa luvuissa. Teemahaastatte-

lusta on tehty muistiinpanot.

3 HENKILOSTOTUOTTAVUUS

3.1 Henkildstotuottavuuden osa-alueet

Henkildstdvoimavarat ovat yritykselle aineetonta padomaa ja tassa opinndytetydssa
kaytankin kumpaakin termid puhuessani muun muassa henkiléston osaamisesta, mo-
tivaatiosta, tyokyvysta ja hyvinvoinnista. Yrityksen on tdrkedd ymmart&da omat resurs-
sinsa syvéllisesti ja parantaa henkildstovoimavarojen osaamista, jos se haluaa erottua
Kilpailijoistaan. Tyontekijoiden osaaminen, kyvykkyys ja motivaatio ovat aineetonta
padomaa, jotka muodostavat ainutlaatuista kilpailuetua ja suorituskykya yritykselle.
Taman hyodyntdminen vaatii yritykselta jatkuvan prosessin, jossa aineetonta pddomaa
pystytddn tunnistamaan, mittaamaan ja kehittdméan. Kilpailuedun saamiseksi proses-
sia tulisi suorittaa kaikilla yrityksen tasoilla ja se tulisi ottaa huomioon yrityksen stra-
tegisissa tavoitteissa. (Kesti & Syvéjarvi 2015, 12.) Aineeton pddoma on keskeinen

osa tietoisessa tuottavuuden rakentamisessa (Jarvinen 2014, 66).

Henkilostétuottavuus on yksilollinen ilmid. Se koostuu tydkyvystd, osaamisesta ja mo-

tivaatiosta, jotka ovat kiinni ihmisten kyvykkyydestd ja halukkuudesta. Naihin
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vaikuttavat johdon toiminta, ty0yhteison ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri huomatta-
valla tavalla. Hyva taloudellinen tulos ja hyvinvoiva henkildstd ovat yhteydessé toi-
siinsa. Kuvassa 2 havainnollistetaan henkildstotuottavuuden tekijoiden yhteytta toi-
siinsa. (Aura, Ahonen & Hussi 2015, 5.) Myos Jéarvinen (2014, 64) toteaa, ettd tyohy-
vinvoinnin tuottojen nostaminen ylds vahentaa henkiloston tydperéisesta pahoinvoin-
nista aiheutuvia kustannuksia. Mielekkyys tyohon syntyy tyontekijan sisdisen moti-

vaation ja hyvin toimivan tydympariston yhdistelmasta.

Kuva 2. Henkil6stétuottavuuden tekijat (Aura, Ahonen & Hussi 2015, 5)

lIman tydkykyé ei voida tehda ty6td, mutta olennaista on muistaa tyokyvyn olevan
sidonnainen tyotehtavaan. Tyontekija voi olla tyokyvytdn jossain tietyssé tehtavassa,
mutta tyokykyinen jossain toisessa tehtévassa tai tydssa. Tyokyky koostuu yksilon,
tydyhteison ja yhteiskunnan osista. Tyokyvyttomyyteen on aina ladketieteellinen seli-
tys, joka perustuu muun muassa sillg, etta tyokyvyttomyyseldkkeeseen tarvitaan aina

sairausdiagnoosi. (Aura, Ahonen & Hussi 2015, 6.)

Osaaminen pohjautuu koulutukseen ja osaamista kertyy koko eldmén ajan koulutuksen
liséksi erilaisista kokemuksista. Osaamista haetaan peruskoulusta tyéuraan asti ja tyo-
uran aikana sitd jatketaan kokemuksella seka lisakoulutuksilla tyotehtavaan liittyen.
Osaaminen muuttuu nopeasti tydssé ja on myos sidoksissa tyotehtavédan samoin kuin

tyokyky. Osaamisen rinnalla ihmisten kokemukset tyon hallitsemisesta ja
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vaikuttamisesta luovat lahtokohdan sen hyddyntamiselle yrityksen liiketoiminnassa.
(Aura, Ahonen & Hussi 2015, 6.)

Tyontekijan motivaatio vaikuttaa tyéhon hyvin paljon, koska motivoitunut tyontekija
tekee tyonsa paremmin ja sitd kautta myds parempaa tulosta. Motivoitunut tyontekija
my®0s sitoutuu tyonantajaansa tiiviimmin. Motivaatiota on siséisté ja ulkoista, joista
sisdinen lahtee itse tyosta ja ulkoisia tukee tyOstd saatavat konkreettiset asiat kuten
palkka ja muut edut. (Aura, Ahonen & Hussi 2015, 6.) Tyon sisaltd synnyttaa tyonte-
kijan siséisen motivaation. Tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi ja mielek-
kaaksi, kun omassa tydsséan tyontekijan omat tavoitteet, arvot ja tyétehtavat ovat ta-
sapainossa. Henkildston aitoihin intresseihin panostaminen parantaa henkildstotuotta-
vuutta. (Jarvinen 2014, 64-65.)

Tyohyvinvoinnin taloudellinen kokonaisuus syntyy tyon tuottavuuden kehittdmisesta
ja puutteellisen hyvinvoinnin aiheuttamien kustannusten vahentdmisesta. Tyon tuotta-
vuutta ja tehokkuutta liséa hyvé johtajuus, motivaatio, tyon hallinta, ilmapiiri ja sujuva
toiminta tyopaikalla. Ty6hyvinvointiin panostaminen voi tuoda yritykselle kasvua lii-
kevaihtoon 5-10 prosenttia ja liikevoittoon jopa 20-60 prosenttia. Organisaatiot ja jopa
yhteiskunta kuitenkin aliarvioi tyéhyvinvoinnin taloudellisia kustannussaastoja. Tar-
kedd olisi ymmartaa, ettei tydhyvinvointiin panostaminen vain lisaa kustannuksia,
koska tyohyvinvoinnin systemaattinen johtaminen tuo yritykselle rahaa ja samaan ai-
kaan se edistéa tyontekijoiden tyokykyé seké jaksamista. (Aura & Ahonen, 2016.)

3.2 Tybeldman laatu (QWL / Quality of working life)

Tybelaman laatu on tydhyvinvoinnin ja organisaation hyvinvoinnin yhdistelmd, joka
toimii my6hemmin t&ssa opinndytetydssa esiteltdvassa henkildstévoimavarojen tuo-
tantofunktiossa tuotannontekijana. Tyoeldman laatu kertoo siitd, mité tydpaikalla ta-
pahtuu ja miten tyontekija kokee erilaiset tapahtumat tyonteon aikana. Ty6elaman laa-
tuun vaikuttaa heikentdvasti erilaiset muutokset, mutta sitd voidaan parantaa muun
muassa henkilostokéytannoilld, koulutuksella ja henkildston kehittamiselld. (Kesti
2014, 45&47.)
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Suomessa tyokulttuuri on murrosvaiheessa, koska tyontekijat haluavat tehda miele-
kasta tyoté ja tunnistaa omat mahdollisuutensa haastaen itsedén tyossaéan innostavasti
ja positiivisesti. Tyolta vaaditaan enemman ja halutaan mahdollisuuksia hakeutua uu-
teen tehtévaan tai paikkaan, kun tulee tarve edeta tai kehittya tydeldaméssa. Tydeldman
laadun parantamista on alettu pitdmaan keskeisena tekijana kilpailuedun saamisessa.
Ty0Oeldman laadun parantaminen on yksi tyoeldma 2020-hankkeeen tavoitteista tyolli-
syysasteen, ty6hyvinvoinnin ja tydn tuottavuuden parantamisen ohella. (Jarvinen
2014, 80.)

Kesti (2010, 179) peilaa tyoeldman laatua ty0yhteison haasteisiin. Hanen tutkimus-
tensa mukaan tydeldaman laatu liittyy vahvasti tuottavuuteen, joka selittyy muun mu-
assa haasteellisten tydyhteisdjen kokemuksissa. Tallaisissa tyOyhteisdissa tuottavuus
on heikkoa ja tydntekijat kokevat kehittamistarpeita olevan paljon eivétké he koe on-
nistuvansa tydssaan. Tyoeldman laatu on heikkoa ja tuottavuuden parantaminen haas-
teellista. Tydelamén laadun ollessa heikkoa saattaa tyontekijoiden vaihtuvuus olla
suuri, sairauspoissaolot merkittavié ja nama huonontavat tyéelamén laatua entisestaan.
(Kesti 2010, 179-180, 182.) Jarvisen (2014, 80) mukaan tyoeldman laatua ja tuotta-
vuutta tulisikin kehittad samanaikaisesti.

Tyo6eldman laadun méaarittdminen matemaattisesti on monimutkaista ja taysin varman
luvun saaminen on jopa mahdotonta (Kesti & Syvéjarvi 2015, 20). Laskennassa maa-
ritetddn tyodajan kayttéd, joka voidaan jakaa tehokkaaseen ja muuhun tyéhon. Henki-
l6ston keskimadraisen tydajan kayton laskeminen aloitetaan tyon tekemiseksi kdytetyn
tunnistettavan ajankayton laskemisesta, joka sen jalkeen jaetaan tehokkaaseen ja muu-
hun tyéhon. Tehokkaan tydajan aikana tydntekija suorittaa tydtdan tyon aaressa ja
muun ty0ajan aikana suoritetaan muun muassa ennakoivat toimenpiteet, arvioinnit,
tarkastukset ja hukkatyd, joka siséltdd esimerkiksi virheista aiheutuvan tyon. (Kesti
2010, 180-181.)

Kuten jo edell& ilmeni tydeldman laadun méaarittdminen matemaattisesti, on haastavaa.
Kuviossa 1 on esitetty tydeldmén laadun laskukaava. Yksinkertaistettuna tydeldman
laadun laskennassa tyépahoinvointitekijé ja tydhyvinvointitekija lasketaan yhteen. Te-
kijoiden méaarittdminen onkin haastavampaa, koska tyoeldman laatu siséltaa tyohyvin-

voinnin lisdksi organisaation hyvinvoinnin. (Kesti 2014, 89.) Tyoelaméan laadun
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laskennan laht6tietoihin tarvitaan henkilostokapasiteetti ja tuloslaskelmasta tuloskort-
teja kuten liikevaihto, muuttuvat kulut ja kayttokate. Tydelaman laadun kokemuksen
asteikkona kaytetaan 0-100 prosenttia. (Kesti 2010, 181.)

QWL= FE* YI+PL
2

QWL = mitattu tydeldman laatu (0...100 %)
FE = Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus
YI= Yhteenkuuluvuus ja identiteetti
PL= P3damaarat ja luovuus

Kuvio 1. Ty6elaman laadun laskukaava (Kesti 2014, 89)

Toimeksiantajayrityksessa ei ole ennen laskettu tai mitattu tyéeldman laatua ja nahta-
vaksi jaa saadaanko sitd mitattua tdamén opinndytetyon aikana. Tyoeldmén laadun mit-
taamiseen tarvitaan tyfajanseurantaa, joka siséltdd muun muassa lomat, perhevapaat
ja muut vapaat, erilaiset poissaolot kuten sairaudesta seké ty6tapaturmista johtuvat
poissaolot. Liséksi tydeldman laatuun vaikuttavat uusien ja padttyneiden tydsuhteiden
madard, vaihtuvuus ja perehdyttaminen. Naiden tietojen saaminen halutulta ajanjaksolta
voi koitua ongelmalliseksi.

3.3 Henkilostétuottavuuden johtaminen

Henkilostokuluilla on merkittava vaikutus yrityksen talouteen. Suomessa henkildsto-
kulut ovat keskimé&arin 16 prosenttia ja palvelualalla ne voivat olla yli puolet yrityksen
kaikista kuluista. (Kesti 2010, 168.) Jarvinen (2014, 63) toteaa henkildstdkulujen ole-
van niin merkittdva menoera yrityksille, ettd sen tuottavuutta on analysoitava yrityksen
johdon péatoksenteossa ennemmin kuin pienehkdjen muuttuvien kustannusten saasto-
mahdollisuutta. Henkildstokustannukset ovat haasteellinen menoerd, koska palkka-
kustannukset Suomessa ovat valtavat, mutta henkilstd on valttamaton toiminnan ai-
kaansaamiseksi. Né&in ollen onkin keskityttava henkilostotuottavuuden kasvuun. Mie-
lekas ty0 kasvattaa tuottavuutta ja samaan aikaan vahent&é henkildston sivukustannuk-

sia muun muassa sairauspoissaolojen véahenemisella.
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Kesti (2014, 8) painottaa, etté tietoisuutta henkiléstovoimavarojen merkityksesté lii-
ketoiminnassa on lisdttdva. Hanen mukaansa mika tahansa organisaatio, jonka liike-
toiminta-ajatus on kunnossa voi kehittya huipputuottavaksi henkiléstonsa avulla. Hen-
Kiloston tyohyvinvointia, innovatiivisuutta ja sitoutumista pitkajanteisesti kehittamalla
voidaan saada henkilostovoimavarat tuottamaan menestyksekkaasti. Kaikki lahtee
liikkeelle johdon ymmaérryksesta, koska ilman ymmarrysta on mahdotonta sitoutua ke-
hittdmiseen. Kestin mukaan henkiléstovoimavarojen kehittdmiselld voidaan saada ai-

kaan merkittavia liiketoimintahyotyja.

Aura, Eskelinen, Ahonen & Kuosmanen (2019, 10) ovat Kestin kanssa samoilla lin-
joilla. Heidan mukaansa organisaation tuloksellisuuden nakdkulmasta strateginen hy-
vinvointi on merkityksellisin tyéhyvinvoinnin osa. Tyokyvyttdmyydesta johtuvien
kustannusten véhenemisen ja tyon tuottavuuden kasvun kautta yrityksen tuloksellisuus
kehittyy. Strateginen johtaminen, henkilostdjohtaminen, esimiestoiminta ja tyoter-

veyshuolto vaikuttavat kaikki strategiseen hyvinvointiin.

“Johtaminen ja esimiestoiminta vaikuttavat sithen, minkélaiset arvot ja tyoetiikka tyo-
yhteisossd vallitsee” (Kesti 2010, 140). Voidaan sanoa, ettd yrityksen toimintakulttuuri
rakentuu yhteishengesta. Tyoetiikka vaikuttaa henkildstotuottavuuteen merkittavasti.
Tyontekijoiden tydetiikka kertoo siita, miten tydntekijat haluavat tyotaan tehda ja tyos-
sé&an menestyd. Korkea tyoetiikka vaikuttaa muun muassa virheiden vahenemiseen,
jonka myo6ta laatu paranee ja resursseja tyon tarkastamiseen menee vadhemman. Par-
haimmillaan tdma nakyy myds asiakkaalle, jolloin voidaan saada positiivista palautetta
mya0s sieltd suunnalta. (Kesti 2010, 140-141.)

Kestin (2010, 123) mukaan, organisaatiokulttuurin vahvistaminen on yksi johdon tar-
keimpid tehtdvid. Tama tulee toteuttaa niin, ettd tydyhteisoille mahdollistetaan jatkuva
kehittyminen ja henkildstd suhtautuu muutoksiin positiivisella otteella. Henkiloston
mielipiteiden seuraaminen ja niihin reagoiminen tiedotuksen tai keskustelun kautta
auttaa ryhmaa kehittymaén tasapainoisesti. Johdon vastuulla on, ettd henkil6ston ra-
kenne ja osaaminen ovat tarvittavalla tasolla suhteessa strategisiin tavoitteisiin. Osaa-
mista on osaamisen lisaksi tietotaito ja kokemus, jota tyon tekemisessé tarvitaan tyo-

tehtdvassa suoriutumiseksi. lhannetilanteessa hyédynnetddn moniosaamista, jossa



17

tyontekijat pystyvét tunnistamaan erilaisia rooleja ja niissd tarvittavaa osaamista.
(Kesti 2014, 135.)

3.4 Henkilostotuottavuuden kehittdminen

Kauhasen (2018, 11) mukaan yleinen kasitys tuottavuudesta ja sen kehittdmisesté on
se, etté on tuotettava enemman korkeintaan samalla panoksella tai jopa pienemmallé.
Monet organisaatiot noudattavat pahimmillaan tata mentaliteettia, vaikka tuottavuutta
voidaan kehittad muillakin tavoilla. Kestin (2010, 125) mukaan, johtaminen on yksi
yrityksen tarkeimmistd kyvyistd. Johtamisen avulla madritelldan yrityksen tehtavat,
nakemykset ja toiminta-ajatukset. Tavoitteiden saavuttaminen lahtee siitd, miten johto
viestii strategian henkilostdlleen ja miten henkilostd kykenee suoriutumaan. Henki-
10st0 tulkitsee johdon viestintda jatkuvasti, vaikka konkreettista viestintaa ei juuri silla
hetkell& tapahtuisikaan. Se miten henkil0st6d kohdellaan, on henkildstolle viestintaa.
Kun henkil6std kokee olevansa yritykselle tarkea ja merkityksellinen, he tulkitsevat
viestinnan positiivisesti kokien, ettd heistd valitetddn ja sama péatee vastakohtaiseen
tilanteeseen. (Kesti 2010, 125-126.)

Tuottavuuden kehittdminen on ajankohtaista kaikilla toimialoilla, mutta erityisesti se
koskee palvelusektoria. Palveluiden osuus kansantaloudesta on viime vuosina kasva-
nut voimakkaasti ja sen vuoksi mahdollisuus kasvattaa tuottavuutta on suurin, mutta
my0s haasteellisin toteuttaa. (Kauhanen 2018, 11.) Organisaatio koostuu yksiloista,
joilla on yhteinen tavoite. Tavoitteen ollessa epéselva organisaatiossa ei todennakoi-
sesti ole hyva tiimihenki, joka puhaltaisi yhteen hiileen vaan jokainen suorittaa ty6taan
yksilona saaden tydstaan vastineeksi palkkion eli palkan. Tallaisessa organisaatiossa
on heikko organisaatiosysteemi ja toiminnan kehittdminen on haasteellista. (Kesti
2014, 133-134.) ”Henkil6stotuottavuuden kannalta on erittdin tiarkedd, ettd henkilostod

kokee voivansa vaikuttaa tydyhteisonsa toimintaan” (Kesti 2010, 141).

Tuottavuuden kehittdmiseksi on kyseenalaistettava yrityksen tehtavat, nakemykset ja
toiminta-ajatukset (Kauhanen 2018 18). Parhaimmat tulokset voidaan saavuttaa, kun
organisaatiossa on vahva organisaatiosysteemi. Sielld yksilot voivat kyseenalaistaa

asioita ja ndin tuoda esiin ryhmén nékemyksid. Vahvassa organisaatiosysteemissa
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johto valittda tyontekijoistaan ja seuraa heidén tyotaan aktiivisesti luoden toiminnan
edellytykset. Johto kuuntelee tyOntekijoitadn ja vaatii tyontekijoiltddn toiminnan jat-
kuvaa kehittdmistd. Vahvassa organisaatiossa tyontekijét saavat tyostaan palkkion li-
séksi motivaatiotekijoitd ja motivaatio on yksi henkiléstétuottavuuden keskeisisté te-
kijoista. (Kesti 2014, 133-134.) Vaikka yrityksen johto maérittelee yrityksen toimin-
nan edellytykset, on yrityksen jokaisen jasenen otettava vastuu kehittdmisesta sen on-
nistumiseksi (Kauhanen 2018, 29).

4 HENKILOSTOTUOTTAVUUDEN LASKEMINEN

Henkildstdtuottavuuden laskentamalleilla pyritdén tuomaan ilmi henkiléston merkit-
tavyys, jotta yrityksen johto osaa ottaa sen huomioon péatoksenteossaan. Henkilosto-
tuottavuuden laskeminen sopii erityisesti yrityksille, joissa liikevaihto koostuu merkit-
tavasti henkildston tyopanoksesta. Henkildstotuottavuuden laskemisessa tarkastellaan
tyontekijoiden tydpanoksen menetyksesta aiheutuvaa liiketoimintakapasiteetin mene-
tystd. Sen laskemisessa otetaan huomioon vain henkildstovaikutteiset kustannukset ja
vaikutukset liiketoimintaan. Laskentaa varten kerétéan tietoja yrityksesta ja niiden tar-
kastelu toteutetaan liiketoimintalahtdisesti. Jos nédiden tietojen saaminen tai hankkimi-
nen on tyolastd, viittaa jo se henkildstotuottavuuden johtamisen kehittdmisen tar-
peesta. (Kesti 2010, 167-168.)

Seuraavissa luvuissa kuvailen henkilostétunnuslukuja ja esittelen Marko Kestin kehit-
telemén henkildstovoimavarojen tuotantofunktion seka keskeisimpia liiketaloudellisia
mittareita, joita voidaan kayttdd henkildstotuottavuuden laskemisessa ja analysoin-
nissa. Kesti on kehitellyt véitostutkimuksessaan vuonna 2012 laskentamallin, jonka
avulla voidaan laskea henkiléstévoimavarojen kehittdmisen vaikutusta liiketoimin-
taan. Henkildstdvoimavarojen tuotantofunktio on hyvaksytty kansainvalisesti ja otettu
kayttoon Eldkevakuutusyhtio llmarisessa ensimmaéisten joukossa. (Lapin yliopiston

www-sivut 2020.)
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4.1 Henkilostotunnusluvut

Henkildstotunnusluvuilla saadaan tietoa muun muassa yrityksen henkildstostd, tydyh-
teisOsté ja johtamisesta. Niiden avulla pystytdén seuraamaan nykyista tilannetta, niihin
sijoitettuja panoksia ja tuotoksia. Henkildstotunnuslukuja tuotetaan erilaisten mittaus-
ten, taulukoiden, tilastojen ja matemaattisten kaavojen avulla yrityksen pyoritta-
miseksi tarvittavien tietojen pohjalta ja erilaisista tietojarjestelmista esimerkiksi tyoai-
kakirjanpidosta. Henkildstétunnusluvut voidaan jakaa perinteisiin ja aineettoman paa-
oman lukuihin, joista jalkimmaiset ovat uudempia seurantalukuja. Kuvasta 3 ilmenee,
ettd henkilostotunnuslukuja on laaja maara. Aineettoman padoman luvut tuottavat yri-
tykselle tietoa esimerkiksi tydyhteisén yhteisollisyydestd ja tydeldman laadusta.
(Manka & Hakala 2011, 9-10 & 40).

Perinteisia henkilostotunnuslukuja ovat mm:
-Henkiloston maara ja rakenne
-Vakituiset / maaraaikaiset
-Kokoaikaiset / osa-aikaiset

-Koulutus- ja ikarakenne

-Tydsuhteen kesto

-Henkiloston vaihtuvuus

-Tybaika, ylitdiden maara
-Palkkakustannukset
-Kehityskeskustelujen kdyminen
-Osaamisen kehittamisen kustannukset
-Muut henkil6stéinvestoinnit
-Tyokykyindeksi
-Sairauspoissaoloprosentti
-Tapaturmataajuus

-Eldkoityminen ja sen kustannukset
-Aloitteet ja innovaatiot
-Asiakaspalaute

Uudet henkilst6tunnusluvut
Aineettoman / inhimillisen pddoman tunnusluvut
-Sosiaalinen pddoma

-Psykologinen pddaoma

-Rakennepaiaoma

-Tydhyvinvoinnin indeksit

Kuva 3. Henkil6stotunnuslukuja (Manka & Hakala 2011, 10)
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Yrityksilla on velvollisuus kasitella henkildstoa koskevia tietoja ja niiden raportointia
tietyin tavoin. Henkildstétunnuslukujen laskemisessa helpottaa, kun taustatiedot ovat
helposti saatavilla ja taustatietojen kerddmisessé selkeéat toimintatavat esimerkiksi sai-
rauspoissaoloissa noudatetaan ilmoittamisen, todistusten toimittamisen ja ndiden ko-

koamisen suhteen yhtendista ja selke&é toimintatapaa. (Manka & Hakala 2011, 9&17.)

4.2 Tunnuslukujen hyddyntaminen henkiléstotuottavuuden mittareissa

Henkilostotunnusluvut antavat yritykselle arvokasta tietoa yrityksen henkiloston ti-
lasta edellyttéen, etté yritys osaa analysoida niitd, niiden seurauksia ja syiden seka seu-
rauksien yhteytta toisiinsa. Tyoterveyshuolto on yritykselle tarkea kumppani henkilds-
totunnuslukujen selvittdmisessa ja arvioinnissa. Henkilostdtunnuslukujen pohjalta teh-
tyja toimenpiteitd on hyva seurata aktiivisesti, jotta toiminnan kehittdminen onnistuu
mahdollisimman hyvin. Henkilostétunnusluvuilla voidaan paneutua yhden aihealueen
kehittdmiseen tai koota niita yhteen esimerkiksi henkilostotilinpaétosta tai taté laajem-
paa henkilostokertomusta varten. Yrityksen tuottavuuteen ja hyvinvointiin panostami-
nen lisda kilpailukykyé ja jatkuvuutta. Henkildston hyvinvointiin panostaminen voi
vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn ja esimerkiksi pidentéa tyouraa. (Manka & Hakala
2011, 11-12.)

Henkilostotunnuslukuja on monenlaisia, joista henkildston méérad seka henkilotyo-
vuotta tarvitaan monien muiden muodostamisessa. Henkildston méaré on sama kuin
tydsuhteiden mééra, joista vakituiset sekd maaraaikaiset kannattaa eritella eri tilastoi-
hin. Henkiloston maara eritelldan useimmiten keskiarvona kuukausien viimeisten péi-
vien mukaan. (Manka & Hakala 2011, 17.) Kuten jo aiemmin on ilmennyt, henkil6s-
tétunnuslukuja on lukuisia ja myéhemmin esiteltavissé laskentamittareissa tunnuslu-
vuista kdytetddn avuksi muutamia. Aion esitelld seuraavaksi henkil6tydvuotta ja tyo-
aikaa tarkemmin, koska ne ovat monissa laskentamittareissa mukana. En aio perehtya
muihin henkilostétunnuslukuihin syvallisemmin téssa opinnédytetydssa, koska niita ei
tarvita opinndytetyoni tarkoituksen selvittamiseksi. Tarkoitus on selvittadd, miten hen-
kilostotuottavuutta voidaan mitata ja vasta siind kohtaa, kun halutaan lahte& henkil6s-
totuottavuutta kehittdmadn kannattaa perehtyé erilaisiin henkiléstétunnuslukuihin tar-

kemmin.
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4.3 Tyobaika

Tyoaikalaissa (827/2019 3 luku 5 8) tai tydehtosopimuksessa méaéritell&an tyontekijan
sédanndllinen tybaika, joka on myods enimmaistydaika. Tydaikalain mukaan saannolli-
nen tyfaika on enintddn kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja/tai 40 tuntia viikossa,
mutta monissa tydehtosopimuksissa on sovittu tata lyhyemmisté ajoista. Jos tydehto-
sopimuksella on sovittu tatakin lyhyemmaésté tydajasta, on kyseessa osa-aikatyd. Tyo-
ehtosopimuksella ja/tai tydsopimuksella sovittua tydaikaa kutsutaan normaali-
tyOajaksi. (Manka & Hakala 2011, 25-26, Ty0aikalaki 3 luku 5 8.)

Tyontekijan on mahdollista tehdéd saannollisen tydajan tai sopimuksenmukaisen tyo-
ajan liséksi yli- tai lisatyota. Tyontekija tekee lisatyota, kun han tydskentelee yli nor-
maality0aikansa eli sopimuksenmukaisen tydaikansa, mutta ei ylita tyGaikalain maa-
rittelemid vuorokauden ty6tunteja ja/tai viikkoty6tunteja. Ylityostd on kyse, kun 8 tun-
tia vuorokaudessa ja/tai 40 tuntia viikossa ylittyy. On kuitenkin mahdollista, etté yri-
tyksessa on kaytdssa joustava tydaikajarjestelmad, jolloin taméa séanto ei pade. Useim-
miten termid kokonaistyfaika kaytettdessa puhutaan tyontekijan sopimuksenmukai-
sesta ty0ajasta, johon on siséllytetty lisé- ja ylity6t. Joskus t&té termid voidaan kayttaa
puhuttaessa tyontekijastd, jolle ei hanen asemansa vuoksi makseta ylityokorvauksia.
Tasta syysta kokonaistyoajasta puhuttaessa olisi hyvé tdsmentad, millaisesta tilanteesta
on kyse. (Manka & Hakala 2011, 26.)

Teoreettinen saanndllinen tydaika voi vaihdella paljonkin toimialakohtaisesti ja vuo-
sittain. Se kasittaa tyontekijan kanssa sovitun tydajan, tydaika- tai tydvuorojarjestel-
man mukaisen ty0ajan, vaikka tyontekija ei tuona aikana olisikaan tdissa. Tamé tar-
koittaa sité, ettd teoreettisen sdannollisen tydajan aikana tyontekija voi olla varsinai-
sessa tydssddn, muuhun tyodaikaan rinnastettavassa toimessa kuten koulutuksessa tai
poissaoloajalla. Poissaoloaika kasittdd muun muassa sairauspoissaolot ja vuosiloman,
mutta ei lomautuksia tai ylit6itd. Henkilostovoimavarojen tuotantofunktiota varten
madritelld&n teoreettinen sd&nnollinen tydaika, josta kerron myéhemmin t&ssé opin-
naytetyossa tarkemmin. (Kesti 2014, 13; Manka & Hakala 2011, 29-30.)
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4.4 Henkilotyovuosi (FTE / Full Time Equivalent)

Henkil6tydvuosi kuvaa henkildston maaraa taysiaikaisina tyontekijoina. Tyontekijoi-
den viikkoty6tunnit voivat vaihdella, joten henkiléstén mééran muuttaminen samaan
madreeseen auttaa vertailemaan eri ryhmia. HenkilotyOvuoden avulla saadaan parem-
min kuvaava maard henkil0stostd, koska se huomioi kaikki vuoden aikana tyosuh-
teessa olevat tyontekijat eiké vain niitd, jotka ovat vuoden lopussa olleet tydsuhteessa
yritykseen. Henkilotyovuosi saadaan jakamalla tyontekijan palkallisten tydsuhteessa
olopaivien lukumaara kalenteripaiviné luvulla 365 eli kokoaikaisen tydntekijan henki-
I6tyovuosi on néin ollen 1. Osa-aikaisten ja vain osan vuotta tydssé olevien henkil6-
tydvuoden laskentaa varten on omat kaavansa ja lopuksi kaikki ndma lasketaan yhteen,
jonka myota saadaan yrityksen FTE-luku eli henkilétyévuosi. (Manka & Hakala 2011,
28-29 & Kesti 2014, 13.)

Toimeksiantajayrityksessa tyoskentelee hyvin erilaisin viikkotyétunnein tyontekijoité,
jonka liséksi heilla on kolme vakituista sijaista. Toimeksiantajan henkilostévahvuuden
laskennassa tulee siis laskettavaksi osa-aikaisten tyontekijoiden ja osan vuotta tydssa
olevien sijaisten tyontekijoiden henkilotydvuosi. Liséksi lasken osan vuotta olevien
tyontekijoiden kaavalla alkuvuodesta elédkkeelle jadneen tyontekijan ja kesken vuotta
tulleen tydntekijan henkilétyévuoden osan vuotta tydssé olleen tydntekijan kaavalla.
Osa-aikaisten ja vain osan vuotta olevien tyontekijoiden henkilotyévuosi saadaan las-
kemalla kuten kuviossa 2 ja 3 on esitetty.

(Ty6suhteessaolopaivien lukumaira kalenteripaivina / 365) *
osa-aikaprosentti / 100) = xx henkilovuotta

Kuvio 2. Kaava osa-aikaisen tydntekijan tydépanoksen muuttamisesta henkilétyévuo-
deksi (Manka & Hakala 2011, 28)

Tyossdolopdivien lukumaara / 365 = xx henkilotyovuotta

Kuvio 3. Kaava osan vuodesta olleen tyontekijan tyépanoksen muuttamisesta henki-
I6tydvuodeksi (Manka & Hakala 2011, 29)
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4.5 Henkil0dstévoimavarojen tuotantofunktio

Ensimmaisend henkildstotuottavuuden laskentamittarina perehdyn henkiléstévoima-
varojen tuotantofunktioon, joka on Marko Kestin kehittelemé& mittari. Erilaiset tutki-
mukset ovat vahvistaneet, ettd yrityksen taloudellista kilpailukykya voidaan parantaa
henkildstovoimavaroja kehittamalla, joten tdman pohjalta voidaan todeta aineettoman
henkilostopddoman olevan samanlainen tuotannontekija kuin henkildstéresurssi.
(Kesti 2014, 12-13.)

Perinteisilla liiketalouden arviointimenetelmill& on ollut haastavaa osoittaa, miten hen-
kilostovoimavarojen kehittdminen vaikuttaa yrityksen talouteen, mutta henkiléstovoi-
mavarojen tuotantofunktiolla tima on mahdollista. Mittari on viel& suhteellisen tuore,
mutta se on 2010-luvulla saanut kansainvélisen tiedeyhteison hyvaksynnéan. Sen avulla
pystytdédn matemaattisesti osoittamaan henkildstévoimavarojen kehittdmisen vaikutta-
vuus liiketoiminnan tuloksiin. Lahtokohtana mittarin kayttamiselle on, etta yrityksen
liikevaihto syntyy sen henkildston tydpanoksen avulla. Talldin toimintakapasiteetti né-
kyy euroina liikevaihdossa, kun kyseessa on yksityisella sektorilla toimiva yritys. Jul-
kisella puolella toimintakapasiteetti voidaan méaéritell& kustannusrakenteen mukaan,
koska siella ei tehda liikevaihtoa. (Kesti 2014, 12-13.)

Henkilostovoimavarojen tuotantofunktion laskemista varten taytyy ensin maaritella
teoreettinen sadnnollinen vuositytaika, joka on toimialakohtainen ja vaihtelee vuosit-
tain muun muassa arkipyhien sijoittumisen vuoksi. Kuten luvussa 4.3 tuli esille, siina
on mukana lomat, mutta ei lomautuksia eika ylitdita ja se voi vaihdella ajallisesti seka
toimialakohtaisesti hyvin paljon. Henkilévahvuus kuvataan FTE-lukuna toisin sanoen
henkil6ty6vuosina ja tydelamén laatua hyddyntamalla saadaan aineettoman pddoman
hyddyntdmisaste tietoon. Tydeldmén laadun kautta méaaritelladn nimellistydajasta te-
hollinen tydaika, joka on se tydaika, jolla yritys tekee liikevaihdon. Kuviossa 4 on
esitetty henkildstovoimavarojen tuotantofunktion kaava yksinkertaisimmillaan. (Kesti
2014, 13-14.)
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LV = K*HR * TVA * QWL * (1- RA)

LV = liikevaihto (€)
K = liiketoimintakerroin, joka kertoo teollisen tydajan suhteessa liikevaihtoon
HR = henkilostomaara henkilotyévuosissa (kpl)
TVA = teoreettinen sddnnéllinen vuosity6aika tyontekijaa kohti (h)

QWL = tydelaman laatu (0...100 %)

RA=rakenteellinen ajankaytto prosentteina teoreettisesta sadnnollisesta vuosi-

tyoajasta (%)

Kuvio 4. Henkil6stévoimavarojen tuotantofunktion kaava (Kesti 2014, 14)

4.6 Liiketaloudelliset mittarit

Liiketaloudelliset mittarit kertovat henkildstovoimavarojen vaikutuksista yrityksen
talouteen. Erilaisia mittareita on useita ja seuraavissa luvuissa esittelen niista
muutamia. Kansainvalisesti naitd mittareita kutsutaan HR-KPI mittareiksi (Human
Resource Key Performance Indicators). Yrityksen liike-eldma ja toiminta on monesti
monimutkaista ja vain yhden mittarin kdyttdminen ei tuota yritykselle paljoakaan
tietoa. On vaikeaa valita parasta mittaria, koska niit4 olisi hyva seurata rinnakkain
parhaimman lopputuloksen saamiseksi. (Kesti 2014, 18&22.)

Tavoitteenani on t&std syysta laskea toimeksiantajayritykselle kaikki seuraavat
liiketaloudelliset mittarit, jotta niitd voidaan arvioida ja seurata rinnakkain. Taman
jalkeen voidaan arvioida, mitk& mittarit tuottavat toimeksiantajalle parhaiten arvoa.
Esittelen seuraavissa luvuissa mittarit, jotka mittaavat liikevaihtoa, bruttokatetta ja
kayttokatetta per tyontekija sekd tehdyn tyon ja ostopalvelujen tuottavuutta. Edella
mainituista kaikki muut paitsi ostopalvelujen tuottavuus kertovat tuloksen rahassa.
Naiden lisdksi esittelen henkildstdtuottavuuden indeksin, jota tulee verrata rinnakkain
ostopalvelujen tuottavuuden kanssa. Namé& kaksi kertovat tuloksen indeksilukuna.
Luvut 4.6.6 ja 4.6.7 késittelevat henkilostoresurssimittareita, joiden tulokset

ilmoitetaan euroina tunnissa.
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4.6.1 HCRF (Human Capital Revenue Factor)

Kesti (2014, 19) toteaa HCRF:n (Human Capital Revenue Factor) olevan yksinkertai-
suudessaan yllattavan hyva henkiléstdtuottavuuden mittari. HCRF kertoo, paljonko
lilkevaihtoa syntyy yhta tyontekijaa kohden. Kuten kuviosta 5 ilmenee, myos kaava
on yksinkertainen. Liikevaihto jaetaan henkiloston méaéaralla, kun henkilostd on ensin

muutettu henkilotyovuosiksi eli FTE-henkilostomaaraksi.

Toimialan keskiarvoa alhaisempi HCRF voi kertoa tydaikajakauman tai tyoelamén
laadun tason ongelmista. Jos nd&mé& ovat kunnossa saattaa ongelma olla liiketoiminta-
kertoimessa K. Toimialalla on voinut olla strategisia muutostekijoitd, jotka ovat voi-
neet vaikuttaa liiketoimintakertoimeen, jonka avulla tydaika muutetaan liikevaihdoksi.
Ulkopuolisen tarkastelun liséksi on tarke&& pohtia yrityksen omia investointeja tuot-
teisiin ja palveluihin ja oman yrityksen muuttuvia suuntauksia. Liiketoiminnan Kilpai-

lukykyyn on hyvé kohdistaa resursseja. (Kesti 2014, 18-19.)
HCRF = Liikevaihto / Henkilostomaara

Kuvio 5. HCRF laskentakaava (Kesti 2014, 19)

4.6.2 HCCF (Human Capital Cost Factor)

HCCF-indeksi (Human Capital Cost Factor) on keskeinen mittari, kun halutaan seurata
henkildstosta aiheutuvia kustannuksia. Mittaria pystytaan kayttdmaan toimialasta riip-
pumatta. Se kertoo henkildstokulujen osuuden yhta kokoaikaista tyontekijaa kohden.
HCCF-mittarissa henkilostokulut jaetaan henkilostomaaralld, joka on muutettu henki-
I6tyovuosiksi. Kuviossa 6 on esitetty HCCF:n laskentakaava. (Kesti 2014, 19.)

HCCEF:n ollessa toimialatilastoa suurempi voidaan 10ytad oleellisia ongelmia yrityksen
henkildstotuottavuudessa ja sen kautta sdéstokohteita. HCCF:n ollessa suuri ongel-
mana voi olla ylitdiden liiallinen maé&ra, henkiloston ylimaérdinen kuormittuminen,
henkilostokapasiteetin virheellinen arviointi tai henkildstéjohtamisen ongelmat. Eri-
laisilla vapailla esimerkiksi pitkalla sairauslomalla olevat tyontekijat eivat valttdmatta
aiheuta yritykselle henkilostokuluja, joka saattaa ndkyd HCCF-indeksissé toimialaa
alhaisempana lukemana. Tallaiset tyontekijat nakyvat yrityksen tydaikajakaumassa ja
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heikentdvat muiden indeksien arvoa. Aikaisemmin kuvailtuun HCRF:&é&n eli liikevaih-
toon per tyontekijé téllaiset vapaat vaikuttavat heikentavésti, joka todistaa sen, etta
henkildstotuottavuuden laskentamittareiden tuloksia on tarkedd verrata toisiinsa.
(Kesti 2014, 19.)

HCCF = Henkilostokulut / Henkilostomaara

Kuvio 6. HCCF laskentakaava (Kesti 2014, 19)

4.6.3 HCVA (Human Capital Value Added) & FTE EDITBA

HCVA:n avulla voidaan laskea tehdyn tydn tuottavuutta poistamalla liikevaihdosta
kaikki muut kulut kuin henkilostokulut, jonka jalkeen tdmé jaetaan henkildston maa-
ralla. Kaava on esitetty kuviossa 7. HCVA on siitd hyva mittari, ettei siihen vaikuta
muuttuvien ja kiinteiden kulujen muutokset, koska niita ei erotella toisistaan tassa mit-
tarissa. (Kesti 2014, 19.)

HCVA= Liikevaihto - (Kaikki kulut - Henkil6stokulut)
Henkil6stomaara

Liikevaihto - Kaikki kulut + Henkilostokulut
Henkil6stomaara

Kuvio 7. HCVA laskentakaava (Kesti 2014, 20)

FTE EBITDA kertoo kadyttokatteen yhta tyontekijaa kohden. Kuviosta 8 ilmenee, etté
siind lasketaan edelld mainittujen HCVA:n ja HCCF:n erotus. Kun edelld mainitut on
laskettu jo etukéteen, tdmé mittari on yksinkertainen laskettava. Tarkeda on kuitenkin,
ettd HCVA on suurempi kuin HCCF, jotta voidaan saada positiivinen kayttokate.
Kéyttokatteessa per tyontekija ei ole huomioitu poistoja, veroja tai muita erié ja se
kertoo tuloksen tehdysta tydsta. Henkilostdtuottavuuden kehittdmisen toimenpiteiden
tuloksia tulee aina laskea kayttokatteeseen per tyontekijé asti, jotta kokonaisvaikutuk-
set tulevat esille. FTE EBITDA:n tuloksista voidaan havaita henkilostokehittdmisen

lopullisia tuloksia.
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Kayttokate tyontekijaa kohti (EDITBA / Henkilostomaara)
FTE EDITBA = HCVA - HCCF

Kuvio 8. FTE EBITDA laskentakaava (Kesti 2014, 20)

4.6.4 HCROI (Human Capital Return On Investment)

HCROI on tehokas mittari mittaamaan tuottavuuden muuttumista ja sen avulla saa-
daan tietoa henkildstoon sijoitetun rahamaaran tuottavuudesta myyntikatteessa. Kuvi-
ossa 9 on esitetty HCROI:n laskentakaava. HCROI lasketaan jakamalla myyntikate
henkildstokuluilla. Myyntikate lasketaan vahentdmalla liikevaihdosta sellaiset muut-
tuvat kulut, joita tarvitaan liikevaihdon syntymiseksi. Muuttuvissa kuluissa voi olla
mukana niin sanottuja harhalydnteja, joita voidaan véahentaa parantamalla tydelaman
laatua. Henkildstokuluja puolestaan voidaan parantaa panostamalla henkildston hyvin-
vointiin ja ndin ollen HCROI-indeksiin saadaan positiivinen vaikutus. (Kesti 2014, 20-
21)

HCROI = Liikevaihto - (Aineet ja tarvikkeet + Ostopalvelut)
Henkilostokulut

Kuvio 9. HCROI laskentakaava (Kesti 2014, 20)

HCROI reagoi herkasti myyntikatteen ja henkildstokulujen muutoksiin, mutta véhen-
tdmalla toista muuttujaa samanaikaisesti investoimalla toiseen, ei tietenk&éan saada ai-
kaan mittarissa muutoksia. HCROI:n avulla voidaan kuitenkin reagoida nopeasti hen-
kilostotuottavuuden muutoksiin muiden henkildstotuottavuuden mittareita hyddyn-
téen. Jos esimerkiksi henkiléstokulut jostain syysta nousisi, nékyisi se tdssa mittarissa
herkésti. HCROI on hyva hélytysrajamittari ja tasta syysté sille on hyvéa asettaa ala- ja
ylahalytysrajat. Alahdlytysraja viestii tarpeesta parantaa henkilostotuottavuutta ja yla-
halytysraja liiketoiminnan kasvun mahdollisuudesta. N&iden rajojen mukaan mittari
ohjaa tarkastelemaan muita henkildst6tuottavuuden mittareita, joiden avulla taas voi-
daan suunnitella tarvittavia toimenpiteitd henkildstotuottavuuden kehittdmiseksi.
(Kesti 2014, 21.)
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4.6.5 OSVA (Outsourcing Value Added)

Kesti (2010, 202) toteaa, ettd edelld esitelty HCROI ja seuraavaksi esiteltdvda OSVA
ovat molemmat mittareita, joita on seurattava yhdessd. OSVA kertoo ostopalvelujen
tuottavuudesta eli ostopalveluihin sijoitetun rahamééran tuottamasta lisdarvosta. Ku-
ten kuviosta 10 ndkyy, OSVA:ssa liikevaihdosta védhennetdan kaikki muuttuvat kulut
pois lukien ostopalvelut ja lisatdan henkilostokulut, jotka jaetaan ostopalveluilla.
(Kesti 2010, 202-203; Kesti 2014, 22-23.)

OSVA = Liikevaihto - (Aineet ja tarvikkeet + Henkil6stokulut)
Ostopalvelut

Kuvio 10. OSVA laskentakaava (Kesti 2014, 22)

HCROI ja OSVA voivat vaikuttaa toisiinsa esimerkiksi niin, ettd toinen tunnusluku
paranee toisen kustannuksella. Henkilostétuottavuus voi parantua ostettujen palvelui-
den tuottavuuden kustannuksella. Joskus ostettujen palveluiden hydtya pystytaan ar-
vioimaan paremmin vasta parin vuoden kuluttua, kun kustannuksia on onnistuttu va-
hentdmaan. Tyypillisia ostettuja palveluita ovat taloushallinnon ty6t, joka on monilla
pk-yrityksilla ulkoistettu. (Kesti 2010, 202-203.)

4.6.6 HRCCR (Human Resource Capacity Cost Ratio)

HRCCR on henkil6storesurssien tehollinen kapasiteettikustannus eli sen avulla pysty-
taan selvittdméan, kuinka tehokkaasti henkildstokuluja hyddynnetaén tehollisen tyon
aikana. Kuten jo tdssa kohtaa on tullut ilmi, henkil6stétuottavuutta ei voida arvioida
yksiselitteisesti yhden mittarin avulla. Henkiloston tehdyt tyotunnit eivat myoskaan
ole riittdva mittari mittaamaan henkilostotuottavuutta, koska henkildston aineeton pééa-
oma on otettava analysoinnissa huomioon. Ty6elaméan laadun avulla pystytédan kuvaa-
maan aineettoman henkildstopddoman tuottamaa etua. Henkiloston tydajan voidaan
ajatella jakautuvan tehdyn tyoajan liséksi teholliseen tydaikaan. Aineetonta henkilos-

tOpadomaa kaytetaan taydelld maaralla tehollisen tyodajan aikana. (Kesti 2014, 23.)

HRCCR on erittdin hyva mittari aikaperusteisessa toimintakustannuslaskennassa eli

sellaisessa tydssd, jossa pystytddn laskemaan, kuinka kauan toiminnon suorittamiseen
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menee tyOaikaa. Mittarin laskennassa keskitytddn henkilostokuluihin ja henkiloston
tehokkaaseen toimivuuteen. Sen suuruuteen vaikuttavat kumpikin ja mita alhaisempi
mittarin tuottama luku on, sit4d vdhemman liikevaihtoa tuottava tehollinen tunti mak-
saa. Kuviosta 11 ilmenee HRCCR:n laskentakaava. (Kesti 2014, 23.)

HRCCR = Henkilostokulut / Tehollinen tydaika
= HCCF/ ((1- RA) * QWL * TVA)

Kuvio 11. HRCCR laskentakaava (Kesti 2014, 23)

4.6.7 HRBR (Human Resource Business Ratio)

HRBR kertoo, paljonko tehollisen ty6tunnin aikana saavutetaan liikevaihtoa. HR-lii-
ketoimintakertoimeksikin kutsuttu HRBR voidaan laskea edellisen tilikauden to-
teuman mukaan ja mittari kertoo tuloksen euroina tunnissa. Tassé kohtaa taytyy muis-
taa, ettd tilikauden tulee olla vuoden mittainen ajanjakso. HRBR on edella esitellyn
henkilostoresurssien kapasiteettikulun (HRCCR) tavoin liiketoiminnallinen mittari,
joka keskittyy erityisesti henkilostoresurssien nakokulmasta tuottavuuteen. (Kesti
2014, 24.)

HRCCR huononee eli sen luku kasvaa, kun HRBR muuttuu ja tdmé johtuu siita, etta
yrityksen uusien ratkaisujen myota henkildstén teholliset tyétunnit laskevat, kun he
perehtyvat uusiin ratkaisuihin. Erilaiset liiketoiminnan tuottoa parantavat investoinnit
jamyyntihintojen nostaminen voivat tehostaa resursseja, jolloin tehollisella tyétunnilla
on mahdollista tuottaa enemman liikevaihtoa. Kuviossa 12 on esitetty HRBR:n las-
kentakaava. (Kesti 2014, 24.)

K= HRBR = LV
HR * TVA * QWL * (1 - RA)

LV = toteutunut liikevaihto (€)

HR = jakson henkil6stomaara henkilotyovuosissa (kpl)
TVA = jakson teoreettinen sdadnnéllinen vuositydaika tyontekijaa kohti (h)
QWL = mitattu tydelaman laatu (0...100 %)

RA = rakenteellinen ajankdytto prosentteina teoreettisesta sadannollisesta
vuosityoajasta (%)

Kuvio 12. HRBR laskentakaava (Kesti 2014, 24)
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5 TULOKSET

Opinndytetyon aikana saadut tulokset pohjautuivat tilinpaatoksista, kirjanpito- ja hen-
kilostoresurssiaineistoista seké teemahaastattelusta saatuihin tuloksiin. Olen tunnuslu-
kujen pohjalta tuottanut laskentamallit, jonka avulla toimeksiantaja voi syottaa tilin-
paatdksesta tai kuukausikirjanpidon tuloslaskelmasta seké tyovuorojarjestelmasta ha-
lutut tiedot taulukkoon. Taulukko laskee henkildstotuottavuuden tulokset, mutta nii-
den tulkinta on yrityksen omalla vastuulla. Tuloksia hyddynnetadn, kun halutaan sel-
vittda henkilostotuottavuuden tilaa tai kannattavuutta. Lisdksi tuloksia voidaan kayt-

tad, kun halutaan kehittdd henkilostdtuottavuutta tai seurata sen tuloksia.

Opinndytetyon avulla saatiin tieto, ettd henkildstotuottavuutta pystytaan tarkastele-
maan varmemmin vasta vuodesta 2020 alkaen, koska yrityksen ottama tyévuorosuun-
nittelujarjestelma mahdollistaa henkildstoresurssien paremman seurannan. Opinnayte-
tydhoni olen joutunut arvioimaan toimeksiantajayrityksen henkildstoresursseja vuo-
silta 2015-2019 kirjanpidon ja toimeksiantajan haastattelun pohjalta. Vuodelta 2020
kaytossani on ollut juoksevan kirjanpidon tuloslaskelma tammikuusta lokakuuhun,
jonka pohjalta olen arvioinut loppuvuoden liikevaihdon ja kulujen kehittyvan samassa
suhteessa kuin alkuvuonna, joten henkilsttuottavuuden analysointi on suuntaa an-
tava eika tuloksiin voida luottaa absoluuttisesti. Nama vaiheet ovat vieneet empiirisen

osan toteuttamisesta huomattavan ajan.

Vuodelta 2020 kaytossani on ollut laajemmin todenmukaista aineistoa muun muassa
henkildston tydajoista, poissaoloista, lomista ja sijaisista. Tyévuorosuunnittelujarjes-
telman kayttoonotto osoittaa, ettd toimeksiantaja on panostanut toimintojensa kehitta-
miseen ja tulokset ndkyvat muun muassa tdmén opinnéytetyon tuloksissa, koska vuo-
delta 2020 tiedot oli katevasti tydvuorosuunnittelujarjestelmasté saatavissa. Tyovuo-
rosuunnittelujéarjestelmén avulla yritys pystyy aloittamaan prosessin, jonka avulla se
voi mitata ty0elaménsé laatua. Tamén liséksi henkilostolle tulisi toteuttaa tyohyvin-

vointikysely tydeldman laadun kokemuksen mittaamiseksi.

Opinnaytetyon konkreettinen tuotos on taulukkolaskentamalli, jonka avulla yritys pys-

tyy jatkossa paremmin laskemaan ja arvioimaan omaan henkiléstotuottavuuttaan.
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Taulukkomallissa on nelja sivua, jossa ensimmaisella sivulla on tuloslaskelmat ja talle
sivulle toimeksiantaja voi syottad milta tahansa haluamaltaan ajanjaksolta vahintaan
liikevaihdon, muuttuvat kulut eriteltynd ostopalvelujen ja aineiden seké tarvikkeiden
osalta, henkilostokulut ja liiketoiminnan muut kulut kokonaisuudessaan. Toisella si-
vulla on henkildstévahvuuden laskenta eli FTE-laskenta, jossa voidaan kopioida ty6-
suhteessa olevien tyontekijoiden luvut suoraan, jos niissé ei ole muutoksia tai vaihto-
ehtoisesti ne voidaan laskea kaavojen avulla, jotka ovat liitetty taulukkoon nékyviin.
Kaavat ja FTE-laskentaan 16ytyy ohjeistusta tdman opinnaytetyon luvusta 4.4. Nama
tiedot syottamalla taulukko laskee kolmannelle sivulle laht6tiedot ja neljannelle sivulle
henkilostotuottavuuden tilan. Olen sy6ttanyt ja laskenut taulukkoon valmiiksi kaikki

tiedot, jotka kaytdssani olivat vuosilta 2015-2020.

Edell& kerrotun ohjeistuksen avulla toimeksiantajalla on mahdollisuudet saada vuoden
2020 tilinpaatoksen valmistuttua varmempaa tietoa henkilostotuottavuudesta kysei-
seltd vuodelta. Toki tuloksissa tulee nékymaéan ja nékyy jo nyt COVID-19 pandemian
vaikutukset henkildstétuottavuuteen. Haastattelussa tuli ilmi, ettd pandemia on vaikut-
tanut toimeksiantajayrityksen toimintaan akillisesti maaliskuussa 2020, kun asiakkaat
kotiutettiin mahdollisuuksien mukaan sairaaloista ja intervallijaksoilta lahes koko-
naan. Néain ollen toimeksiantajan tyémaara kasvoi akillisesti ja tilanteessa tuli tehda
nopeita ratkaisuja henkildston lisaéamisen seké tydaikojen suhteen. Kulut ovat kasva-
neet suhteessa liikevaihtoon enemméan muun muassa tasta syystd. Taulukkolaskenta-
malliin on laadittu ohjeet sen kdyttod varten, mutta taulukkoa ei tdssa opinnaytetyssa

tuoda esille, koska se siséltaa salassa pidettavaa materiaalia.

Yritykselle ehdotetaan kaytettavaksi mittareiksi henkildstotuottavuuden arviointia
varten jatkossa HCRF-, HCCF-, HCVA-, EDITBA/hI6-, HCROI- ja OSVA-laskenta-
mittareita, koska ne tuottavat téll& hetkella parhaiten tietoa toimeksiantajan henkil6s-
totuottavuudesta. Edell&d mainittuja mittareita tulee verrata toisiinsa ja monet niista vai-
kuttavat toisiinsa. Henkildstdvoimavarojen tuotantofunktiota ja henkildstoresurssimit-
tareita eli henkilostoresurssien kapasiteettikulua (HRCCR) ja henkildstoresurssien lii-
ketoimintakerrointa (HRBR) ei pystytty laskemaan eiké niité tdssé kohtaa vield suosi-
tella otettavaksi kayttoon. Kyseisia mittareita varten tulisi selvittaa tyéeldman laatua,
joka olisi ollut liian suuri projekti télle opinnéytetydlle eika tarvittavia aineistoja ole

viela riittavasti selvittamista varten.
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Henkilostévoimavarojen tuotantofunktio olisi toimeksiantajalle erittdin hyva mittari,
joten suosittelen tydeldmén laadun mittaamista aineettomaan padomaan sijoitetun hyo-
dyn tunnistamiseksi. Henkilostotuottavuuden johtamista ajatellen mittari antaisi yri-
tykselle arvokasta tietoa, koska yrityksessé halutaan panostaa henkilostdvoimavaroi-
hin. Taméan panostuksen tuloksia olisi hyva seurata taloudellisesta nakokulmasta hen-
kilostovoimavarojen tuotantofunktiolla. Olen kerdnnyt toimeksiantajalle luovutetta-
vaan taulukkoon tiedot, joita heidén tulisi jatkossa keraté paastdkseen mittaamaan ty6-
elaman laatua. Lisaksi timén opinnéytetyon luvusta 3.2 16ytyy ohjeistusta. Suosittelen
kuitenkin perehtymaén aiheeseen tarkemmin tai mahdollisesti toimittamaan toimeksi-

annon jollekin taholle asian selvittamiseksi.

Toimeksiantajaa kiinnosti, kuinka yrittajien hallinnolliset ty6t vaikuttavat tuottavuu-
teen ja HRCCR:n eli henkilostoresurssien kapasiteettikulun avulla tdma pystyttaisiin
selvittamaan tarkemmin. Valitettavasti nyt ei voida sanoa vaikutuksesta paljoakaan,
koska tydelamén laatua ei ole mitattu yrityksessa. Yritin laskea yritykselle nyt ehdo-
tettujen laskentamittareiden avulla vaikutuksia, mutta ne eivat tuottaneet haluttua tu-
losta. HRCCR:n avulla keskitytddn henkilostokuluihin ja henkildston tehokkaaseen
toimivuuteen, joten tdma mittari kertoisi toimeksiantajalle parhaiten hallinnollisten

toiden vaikutuksen suhteessa asiakastyohon.

Tassa opinndytetyossa ei esitelld laskennan myota saatuja tuloksia yksityiskohtaisesti,
koska se on toimeksiantajan toive ja opinnaytetyon tavoitteena oli selvittada, miten hen-
Kilostotuottavuutta voidaan mitata. Tadma tavoite on saavutettu ja ehdotetut mittarit on
kerrottu aikaisemmissa kappaleissa. Avustavana kysymyksena oli, mika on toimeksi-
antajan henkilostotuottavuus télld hetkelld, joten haluan kertoa tuloksista péaépiirteit-

tain.

Saatujen tulosten pohjalta voidaan todeta, ettd toimeksiantajan liikevaihto on kasvanut
joka vuosi, mutta henkildstétuottavuus ei ole tdysin seurannut samaa kaavaa. Vuonna
2018 liikevaihto kasvoi runsaasti edelliseen vuoteen verrattuna, mutta sen sijaan liike-
vaihto yhta tyontekijaa kohden huononi. Tadma voi selittyd silla, ettd toimeksiantajayri-
tyksessa otettiin ostopalvelut ja tdysin uusi tyétehtava kayttoon, mikd muutti kulura-

kennetta. Ostopalvelujen vaikutusta voidaan arvioida vasta muutaman vuoden p&asta
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paremmin, mutta jo tdssa kohtaa voidaan sanoa, ettd ostopalvelujen kdyttéonotto on
vaikuttanut odotetusti henkildstotuottavuuden indeksiin (HCROI) eli henkilstoon si-

joitettu rahamaéara on laskenut ostopalvelujen kasvaessa.

FTE EDITBAA eli kdyttokatetta per tyontekija tarkastellessa voidaan todeta, etta hen-
kilostokehittamisen lopulliset tulokset ovat olleet hyvin positiivisia edellisiin vuosiin
verrattuna vuonna 2019. Kayttokate per tyontekija kasvoi edelliseen vuoteen nahden
38 prosenttia. Vuoden 2020 arvioiduissa luvuissa tehdyn tyon tuottavuus (HCVA) on
pienempi kuin bruttokate per tyontekija (HCCF), joten kdyttOkate per tyontekija on
negatiivinen ja kertoo siitd, ettd henkilostokehittdmiseen ei ole pystytty panostamaan
eikd sitd voida negatiivisena arvioida. Vuoden 2020 arvion mukaan kayttokate per
tyontekija tulee siis olemaan negatiivinen, joka viestiikin muutoksen tarpeesta. Tama
on toimeksiantajayrityksessa tiedostettu sek& huomioitu, koska he ovat tarkastelleet
tulojansa ja menojansa tarkemmin. Ensimmaéisené toimena he ovat nostaneet hinto-

jansa kysynnén kasvettua.

Vuosi 2019 on kokonaisuudessaan ollut tarkastelujaksolla henkildstétuottavuuden
osalta paras toimeksiantajalle, joten kyseisend vuonna tulleet uudet toimintatavat ovat
saattaneet vaikuttaa tahan. Henkilostotuottavuutta paastaan arvioimaan vuoden 2021
aikana varmasti jo paremmin, kun COVID 19-viruksen mydété syntyneen poikkeusti-
lanteen aiheuttamat seuraukset on pystytty ottamaan huomioon paremmin. Lisaksi toi-
meksiantajalla on tdmén opinndytetyon avulla tuotettu taulukkolaskentamalli ja teoria-

pohja arvioinnin apuna.

Opinnaytetydssa esiteltiin mittareiden vertaamista toimialakohtaisiin lukuihin. Vali-
tettavasti en I0ytéanyt opinndytetyon aikana vertailuaineistoa, jotta voisin analysoida
tuloksia toimialalahtdisesti. Tama olisi ollut erittdin suotavaa, jotta mittareita pystyt-
taisiin ymmartaméaéan toimialaan verrattuna ja toimintaa voisi tallgin suhteuttaa siihen.
Nyt ei voida myosk&an todeta, onko toimeksiantajan henkildstétuottavuus hyva tai
huono, koska ei viitearvoista ei ole tietoa. Teoriamateriaaleissa esiteltiin paljon teolli-
suuden ja rakentamispalveluiden alan esimerkkiyrityksid, mutta tarkastellessani naita
esimerkkeja en koe relevantiksi verrata néita lukuja toimeksiantajayrityksen lukuihin,
koska kyseessa on huomattavasti suurempia yrityksia. Esimerkkiyrityksissa tyosken-

telee satoja tyontekijoita ja liikevaihdot pyorivét hyvin eri lukemissa. Néisté syista
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my06s henkildstétuottavuuden luvut ovat hyvin eri luokkaa. Nyt toimeksiantajan toi-
mintojen selkeyttdminen ja kehittdminen pohjautuu ainoastaan heiddan omaan lasket-

tuun henkildstdtuottavuuden historiaansa.

6 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Taman opinndytetydn tavoitteena oli selvittad, miten toimeksiantajan henkildstétuot-
tavuutta voidaan mitata. Tavoitteen saavuttamisessa kaytettiin avustavina kysymyk-
sind, mika on toimeksiantajan henkildstotuottavuus talla hetkelld, miten t4ta voidaan
mitata ja pystytaanko luomaan malli, jonka avulla yritys pystyy kehittdmaan toimin-
taansa. Tavoitteen saavuttamiseksi perehdyttiin ensin kirjallisuuden ja tutkimusten
avulla henkilostotuottavuuden kokonaisuuteen, siihen liittyviin kasitteisiin ja lasken-
tamittareihin sekd mittareissa tarvittaviin henkilostétunnuslukuihin. Henkilgstotuotta-
vuudesta 10ytyy suhteellisen paljon teoriaa, mutta lahes kaikki teokset ovat samojen
henkildiden tekemid. Pyrin etsimaén teoriapohjaan tietoa myos laheisten késitteiden
avulla, jotta sain ndkékulmaa myds muilta tekijoilta. Teoriaa ndin etsittyné on valtava
maaré ja sen rajaamista on pitanyt pohtia tarkkaan, mutta onnistuin siind mielestani
hyvin. Teorian pohjalta lahdettiin selvittdmaéan henkilostétuottavuuden tilaa luomalla
samanaikaisesti taulukkolaskentamalli. Empiirisessé osassa en saavuttanut haluamani
tavoitteita kuten olisin toivonut, mutta opinnédytetydongelman tavoite saavutettiin tasta

huolimatta.

Opinnaytetyon avulla pystyttiin selvittdmaan, miten toimeksiantajan henkiléstotuotta-
vuutta voidaan mitata ja tavoitteen saavuttaminen ilmenee myds taulukkolaskentamal-
lin avulla. Talla hetkelld yrityksen talouden lukujen pohjalta saatiin laskettua lahes
kaikkien toivottujen liiketaloudellisten mittareiden tulokset, mutta kaikilta tutkittavana
olevilta vuosilta ei saatu tadysin varmoja laht6tietoja muun muassa henkilévahvuuden
(FTE) osalta. Tassé opinndytetytssa ei esitelld tarkempia tuloksia vaan ne kéydaan

lapi toimeksiantajan kanssa, jotta salassa pidettavat tiedot pysyvét turvattuina.
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Tavoitteena oli p&é&std mittaamaan myds aineettoman padoman kehitysta ja tilaa, mutta
tarvittavia tietoja tai riittdvad seurantaa ei ollut saatavissa ndiden laskemiseksi. Toi-
meksiantajalla on kuitenkin erinomaiset lahtokohdat mitata tydelamansa laatua jat-
kossa tydvuorosuunnittelujarjestelmén ja tdman opinndytetyon ohjeistuksen avulla.
Tyoelaman laadun mittaamisen my6té henkilovoimavarojen tuotantofunktio, henki-
I6storesurssien kapasiteettikulu (HRCCR) ja henkiléstoresurssien liiketoimintakerroin
(HRBR) pystytaan laskemaan. Toimeksiantajaa kiinnosti, kuinka johdon tekemat hal-
linnolliset tyot kéytdnndssa toimistotydt vaikuttavat henkildstotuottavuuteen. Tata ei
pystytty mittaamaan, koska kaytdssé ei ollut tyéeldman laadun laskemiseksi tarvittavia

tietoja.

Tulosten saamiseksi toimeksiantajalle pidettiin lyhyt teemahaastattelu, jossa pohdittiin
henkilostotuottavuuden tilaa ja 1&htotietoja eri vuosina. Lisaksi tiedustelin heidan omia
arvioitaan, tarpeitaan seké kehitysajatuksiaan. Kdvimme I&pi, miten toimeksiantaja ha-
luaisi kdyttaa opinnaytety6ta toiminnassaan ja mité tietoja siind tulisi ilmetd. Teema-
haastattelu ei vienyt aikaa runsaasti, vaikka se oli alkuoletuksena. Saimme ytimek-
kaasti koottua kaiken tarvittavan tiedon, ja teemahaastattelu toimi hyvéna lisana ai-

neistoanalyysille.

Henkildstdtuottavuuden ymmartaminen ja varsinkin kehittdminen vaatii, ettd ymmar-
retddn koko laaja kokonaisuus. Johtajuus, organisaatiokulttuuri ja tydyhteison ilma-
piiri luovat tyontekijoiden kyvykkyyden ja halukkuuden ty6honsa. Tyontekijan moti-
vaatioon vaikuttaa monet asiat ja eri ihmiset myds motivoituvat erilaisista asioista.
Kyvykkyyteen ja halukkuuteen vaikuttavat lisaksi tyontekijoiden osaaminen ja tyo-
kyky. Osaamisen kehittdminen voi lisdta tyontekijoiden motivaatiota ja néin ollen
myos tehtdvakohtainen tyokyky paranee. Tyoyhteis0 koostuu erilaisista ihmisista,
joita hyva johtaja osaa tulkita, kuunnella ja ohjata. Yhdessa ndma tekijat muodostavan

vahvan organisaatiosysteemin, jossa voidaan saavuttaa hyva tuottavuus.

Johtaminen on yksi yrityksen tarkeimpié kykyja. Johdon tarkeimpid tehtévié on laskea
jaseurata liiketoimintansa vaikutuksia. Henkildstotuottavuuden laskennassa henkilos-
tokustannukset suhteutetaan muihin liiketoiminnan kustannuksiin. Toimintaa arvioi-
dessa tulee ottaa huomioon, ettd henkildstokulujen véhentdminen ei suoranaisesti auta

tuottavuuden parantamisessa. Henkildstotuottavuuden kehittdmisessa tulee huomioida
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puutteellisesta tyohyvinvoinnista aiheutuvat kustannukset. Ty6hyvinvointiin panosta-
minen lis&& useimmiten kustannuksia, mutta tutkimusten mukaan tdma nékyy tuotta-
vuuden kasvuna. On tarkedd ymmartaa, ettd aineettoman padoman hallitseminen ja ke-

hittdminen on yritykselle térkeé resurssi, jolla se voi erottua kilpailijoistaan.

Toimeksiantajalla tuntuu olevan hyvinvoiva henkil6sto, joka nakyy esimerkiksi siin,
ettd heilld on hammastyttavan vahan sairaspoissaoloja. Néin ollen ylimaaréisia kustan-
nuksia poissaolojen takia ei juurikaan synny. Vaihtuvuutta on vuonna 2020 ollut jon-
kun verran, mutta néaissakin on ollut takana eldkkeelle siirtyminen ja oppisopimuksen
loppuminen. Ty0Onantajasta riippumattomia pidempid poissaoloja on ollut muutama
johtuen henkilokohtaisista syistd, jotka eivét johdu mitenkaan toimeksiantajasta. Voi-
daan olettaa, ettd toimeksiantajayrityksen henkilstdé on hyvinvoivaa, motivoitunutta
ja osaavaa. Tyohyvinvoinnin johtaminen tuo yritykselle sadstojé ja edistda tyonteki-
joiden jaksamista sekd tyokykyd. Tastd on myos jatkossa systemaattisesti pidettava
huolta. Voidaan myos olettaa, ettd toimeksiantajayrityksen tyontekijoilla on myds kor-

kea tyoetiikka, joka ndkyy muun muassa asiakaspalautteissa.

Tyo6eldman laadun selvittdminen on térked tekija, jos henkildstotuottavuutta halutaan
kehittdd. Tyoelaméan laatua ja tuottavuutta olisi hyva kehittdd samanaikaisesti parhaan
tuloksen saamiseksi. Tassa opinnaytetydssa ei lahdetty maarittelemaan tyéelaman laa-
tua, koska se on monimutkainen prosessi ja opinndytetyd olisi paisunut liian suureksi
tdman myota. Tasséd on myods hyva idea opinndytetyon jatkotutkimukselle. Tiedossa
oli ty6ajan kayttoa vuodelta 2020, mutta ei riittdvalla tasolla tydelaman laadun madrit-
tdmiseksi. Tyoelaman laatu on tarked muuttuja HR-liiketoimintamittareissa ja henki-
I6stdvoimavarojen tuotantofunktiossa. Toimeksiantajan on haastava vahentaa henki-
I6stokustannuksista syntyvia kustannuksia, mutta tyfelaman laadun selvittamiselld
voisi hakea lisdd mahdollisuuksia kustannusten ja tuoton suhteeseen. Tuottavuutta ei
mydoskéén ole jarkevad lahted parantamaan pelkastéén sellaisella mentaliteetilla, jossa
halutaan vain véhent&4 kustannuksia. Vaihtoehtoisesti toimeksiantaja voi nyt saatujen
tietojen valossa perehtyd johonkin tiettyyn henkildstotunnuslukuun ja kehittdé tuotta-

vuuttaan sen avulla.

Henkilostétuottavuuden johtamisen kehittdmisesta viestii se, jos tarvittavia tunnuslu-

kuja ei ole tai niiden hankinta on vaikeaa. Toimeksiantajalla ei ole ennen vuotta 2020
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ollut tydvuorosuunnittelujarjestelmad, joka toimii myos samanaikaisesti henkilOstore-
surssijarjestelmand. Taman myota toimeksiantajan on helpompaa hankkia haluttuja
tietoja, kunhan tydvuorosuunnittelujarjestelmaa pidetédan ajan tasalla ja sinne syote-
tdén kaikki mahdollinen tieto henkildstdstd. Nain on huomattavasti helpompaa laskea
ja ottaa kayttoon ne henkildstétuottavuuden mittarit, joita ei vield tdssa opinnayte-
tyossa saatu laskettua. Tydvuorosuunnittelujérjestelmén kdyttoonotto viestii siitd, ettd

yrityksessa halutaan panostaa johtamiseen ja sitd kautta koko tydyhteiséon.

Henkilostotuottavuuden laskentamittarien avulla haluttiin tuoda toimeksiantajan tie-
toon henkiloston merkittavyys, vaikka se olikin jo ennestédan hyvin tiedostettu. Téar-
kedd on myos jatkossa huomioida se paatoksenteossa. Henkildstétuottavuuden laske-
minen sopii hyvin toimeksiantajalle, koska heidan liikevaihtonsa koostuu nimenomai-
sesti henkiloston tydpanoksesta. Henkilostotuottavuuden laskennassa on otettu huo-
mioon henkildstOvaikutteiset kustannukset ja niiden vaikutus liiketoimintaan. Tarkas-
telu on toteutettu liiketoimintalahtdisesti ja analysoinnissa on painotettu henkildstén
merkittavyyttd. Laskentamittarit kertovat euroissa henkildstovoimavarojen vaikutuk-
sista toimeksiantajan talouteen pois lukien HCROI ja OSVA, jotka kertovat indeksi-

lukuna henkiléstétuottavuudesta ja ostopalveluiden tuottavuudesta.

7 LOPPUTULOKSEN ARVIOINTI

Tama opinndytetyd saavutti tavoitteensa aikataulussaan eli ajalla 8.12.2020-
18.2.2021. Allekirjoittanut olisi toivonut opinnaytetyolta vieldkin enemman etenkin
tydeldamén laadun mittaamista edes jollain tasolla. Olisi ollut toivottavaa, ettd henki-
|6stotuottavuuden lukuja olisi padsty vertailemaan toimialakohtaisesti, mutta tarvitta-
vaa aineistoa ei valitettavasti 10ytynyt samalta ajankohdalta eik& vanhempien tietojen
vertailu olisi ollut jarkevad, koska monet asiat ovat kehittyneet vuosien saatossa hyvin
erilaiseksi. Tamén lisaksi teoriamateriaaleissa oli esitelty hyvin erilaisten alojen esi-
merkKkiyrityksid ja niiden erot henkildston seké liiketoiminnan suhteen olivat niin mer-

kittdvia, ettei niiden vertailu toimeksiantajaan olisi ollut relevanttia. Jos
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opinnaytetyolle olisi asetettu tavoitteeksi pidempi aikavali, edelld mainittuihin asioi-

hin olisi voitu saada vastauksia.

Optimistisemmin pohdittuna opinnédytetydn paatavoitteena oli selvittaa, miten henki-
|6stotuottavuutta voidaan mitata ja vastaus tdhén saatiin, koska pystyttiin selvittamaan
millaisia mittareita toimeksiantaja voisi kayttdd. Avustavana kysymyksené oli selvit-
taa henkilostotuottavuuden tila talla hetkelld. Ilman avustavaa kysymysta en olisi saa-
vuttanut tulosta, koska en olisi paatynyt laskemaan henkildstétuottavuutta eika minulle
olisi ilmennyt aineiston riittdméattdmyys tulosten laskennassa. Henkildstotuottavuuden
mittaaminen aiheena oli todella laaja ja aikataulu olisi pitanyt suunnitella pidemmaksi,
jos olisi haluttu saada yksityiskohtaisempia tuloksia enké pysty varmuudella sanomaan
olisiko tdmakaan auttanut. Tein toitd useita tunteja, kun yritin selvittaa tydelaméan laa-
tua ja siihen tarvittavia tietoja. Tahdonkin tuoda ilmi henkiléstétuottavuuden mittaa-
mista opinnaytetyon aiheena pohtiville, ettd ennen aiheen valintaa kannattaa selvitta
onko tydelamén laatua mitattu ennen tai onko sitd varten riittavasti ainestoa. Aiheen

selvittdminen yksindan voisi olla opinnaytetyélle sopivan laajuinen kokonaisuus.

Liséksi teorian hankkiminen mahdollisimman monipuolisesti eri tekijoilta osoittautui
hankalaksi, koska esimerkiksi laskentamittareista kertovaa syventavéa teoriaa en 1oy-
tanyt muualta kuin yhdesta kirjasta silla tasolla kuin halusin ja tarvitsin. Toimialakoh-
taiset tilinpaatokset olisivat tuoneet opinndytetyon tuloksen kannalta merkittavaa lisa-
arvoa toimeksiantajalle, joten toivottavasti ndmaé tiedot olisi mahdollista hankkia jos-
tain. Tietoja on kerétty ennen Tilastokeskuksen toimesta, mutta nyt niita ei tuntunut
Ioytyvan riittavélla tasolla mistdén. Aiheena henkildstotuottavuus on kuitenkin nou-

seva, joka kiinnostaa eri yrityksia tai ainakin tulisi kiinnostaa.

Toimeksiantajan nakokulmasta ty6 antaa heille tietoja toiminnan selkeyttdmiseksi ja
kehittdmiseksi. Heille on annettu tulevaisuutta ajatellen ehdotuksia ja perusteltu niiden
tarpeellisuutta. Toimeksiantajalla on tiedossa, miten he saavat lis&é tietoa henkil6sto-
tuottavuudestaan, jos he sitd haluavat enemman selvittéa ja tdt& on lampimasti suosi-
teltu. Olen arvioinut toimeksiantajan nykytilaa, jonka pohjalta he pystyvat arvioimaan

myos tdménhetkista tilaansa ulkopuolisesta ndkdkulmasta.
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Toimeksiantajalle tuo arvokasta tietoa taulukkolaskennan avulla tuotetut laskelmat,
jotka kertovat p&dasiassa suoraan euroissa henkilgstotuottavuuden tilan valitulta ajan-
jaksolta. Tuloksia tulkittaessa tulee muistaa, ettd ne ovat johdettu arvioiduista laht6-
tiedoista eika niihin voida absoluuttisesti luottaa. En voi mydskéaén ottaa kantaa siihen,
mika heidan henkildstétuottavuutensa tila yleisesti on. Heille luovutetaan taulukkolas-
kentamalli ohjeistuksineen kayttoon. Mallia ei voida liittad tah&n opinndytetyohon liit-

teeksi, koska se sisaltda arkaluontoista tietoa.

Henkil6stotuottavuus on mielenkiintoinen aihe ja siihen kannattaa perehtya syvélle,
jos sité halutaan kehittédd. Henkilostotuottavuuteen ja sen laskemiseen perehtyessa op-
pii johtamisesta, yrityksen taloudesta, henkildston merkittavyydestd ja ndiden suh-
teesta paljon hyodyllista tietoa yrityksen toiminnan pydrittdmista ajatellen. Térkea
oppi, jota ei voi tarpeeksi korostaa on, ettei tuottavuutta voida loputtomiin parantaa
vahentdmalld kustannuksia. Tuloksia saadaan panostamalla henkildston hyvinvointiin.
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