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Tutkimuksen tavoitteena oli kehittdd K-rauta Lielahden henkilGston hyvinvointia henki-
lostotilinpadtoksen avulla. Tavoitteena oli tuoda esille uudenlainen raportointitapa, jon-
ka avulla K-rauta Lielahti saa konkreettista tietoa henkildstonsa hyvinvoinnista. Ajatuk-
sena oli myos, ettd K-rauta Lielahti saa henkildstotilinpaatoksesta mallin tulevaisuutta
varten, silla henkilostotilinpaatosta ei ollut aiemmin laadittu. Tavoitteena oli tehda K-
rauta Lielahdelle tutuksi uusi raportointitapa henkildstostd muiden raporttien rinnalle.
Pyrin esittdamééan K-rauta Lielahden henkildstotilinpadtoksen mahdollisimman selkeésti
kaavioin ja selventévin tekstein.

Tutkimuksen tarkoituksena oli laatia K-rauta Lielahdelle henkil6stétilinpaatos ja analy-
soida se. Tarkoituksena oli valita henkilostotilinpadatokseen mittarit, joita halutaan seu-
rata ja kédyttdd apuna henkiloston hyvinvoinnin kehittamisessa. Henkilstotilinpaatok-
sestd on erilaisia malleja, mutta yritys saa itse paattaa haluamansa mittarit henkilgstoti-
linpaatokseen. Taman vuoksi K-rauta Lielahden henkildstotilinpaatds ei vastaa perin-
teisté henkilOstotilinpaatosta.

Tutkimusmenetelmdné on kaytetty tapaustutkimusta, koska toimintaymparisténd on K-
rauta Lielahti. Tapaustutkimus on valittu sen takia, koska tutkin tydssani rajattua koko-
naisuutta. Tutkimus osoitti, ettd tekemalla henkil6stotilinpaatoksen yritys pystyy kehit-
tdmaan henkildstonsa hyvinvointia ja puuttumaan mahdollisiin epakohtiin. Henkilostoti-
linp&&toksen avulla yritys voi myds parantaa henkildston tyotyytyvaisyytta ja tyohyvin-
vointia.

Asiasanat: henkilostotilinpaatds, henkiléstokertomus, henkildstotase, henkildstétulos-
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The objective of this study was to develop the personnel’s work welfare at K-rauta Lie-
lahti with the help of human resource accounts. Charts and tables were used to illustrate
and demonstrate the study.

The purpose of this thesis was to collect information on the personnel of K-rauta Lie-
lahti and also to create K-rauta Lielahti’s statement of human resources. The study in-
cludes an analysis of this data. K-rauta Lielahti have not created earlier statement of
human resources and that is the main reason why the thesis was conducted on this sub-
ject. One of the ideas was to bring a new report to help K-rauta Lielahti to obtain con-
crete information on their employees” welfare.

The data was analyzed using case study. This study examined a limited whole. The re-
sults suggest that the statement of human resources helps the company to impact and
improve personnel work satisfaction and welfare. The findings indicate that the compa-
ny can benefit from this statement of human resources.

Key words: statement of human resources, human resource report, human resource
balance sheet, income statement of human resources
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1 JOHDANTO

1.1 Tausta

Tutkimuksen suunnittelu alkoi vuoden 2012 alkupuolella, kun huomasin itseani kiinnos-
tavan ja mielenkiintoisen aiheen. Opinndytekurssi oli jo kdynnissd, joten paasin heti
tyostdmadn ajatuksiani ja hahmottelemaan tyon runkoa. Minulla oli alusta alkaen jo
mielikuva, mitd ty6 siséltéisi. Tutkimuksen aihepiiri oli minulle jo ennestdan tuttu, silla
olin kaynyt kurssin, jossa aihetta kasiteltiin laajalti. Tastd kurssista olikin paljon apua,
eika kaikkea tarvinnut aloittaa tyhjalta poydaltad. Tyon runko muotoutui kurssin edetessé

lopulliseen muotoonsa tutkimussuunnitelman myota.

Tutkimuksen aihe on ajankohtainen, silld henkil6stotilinpadtokset ovat tata paivaa. Yha
useampi yritys haluaa tehda virallisen tilinpaatoksen liséksi henkildstotilinpaatdksen.
Henkil6stotilinpaatds on yrityksen kannalta myonteinen asia, joka kertoo yrityksen hen-
kiloston hyvinvoinnista. Henkilostotilinpaatoksen avulla yritys voi kertoa henkilostonsa
tilasta seka sisaisille etta ulkoisille sidosryhmille. Henkilostdlle on myds suuresti hyotya
henkildstotilinpaatoksestd, silla siitd voi ndhdé konkreettisia tilastoja henkildston hyvin-

voinnista.

Ennen kaikkea tyonantajalle on suuri hyéty henkilostotilinpaatoksen laatimisesta. Hen-
kilostotilinpaatoksen avulla tyonantaja nakee henkildstén hyvinvoinnin tilan ja saa
mahdollisuuden vaikuttaa sen tulevaisuuteen. Mikali tyonantaja laatii henkil6stotilin-
paatoksen vuosittain, pystytadn henkildston kehittymista ja tydhyvinvointia vertaamaan
edellisiin vuosiin. Vertailukelpoisuus edellytt&d, ettd henkilostosta keratdadn henkilosto-
tilinpaéatokseen samat mittarit joka vuosi. Ikdjakauman avulla voidaan muun muassa
ennakoida henkiloston eldkoitymistd ja varmistua tarpeeksi aikaisin siitd, ettd tiedot ja

taidot eivét katoa henkilon eldkkeelle siirtymisen mukana.

K-rauta Lielahti ei ole aiemmin laatinut henkildstotilinpaatostd. K-rauta Lielahti teettda
vuosittain tyotyytyvéisyyskyselyn, mutta varsinaisesta henkildston hyvinvoinnista ei
tehdd erillista raporttia. Hyvinvointia voidaan mitata esimerkiksi sairauspoissaolojen
maaralla. Tyotyytyvéisyysraportin takia minun ei kannata tehda tahén tutkimukseen
erillistd kyselya tyytyvaisyydestd. Sen sijana perehdyn muihin mittareihin kuten henki-
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l0ston ikarakenteeseen, tydsuhteen kestoon ja sukupuolijakaumaan. Tutkimuksesta on
hyotyd K-raudalle, silla he padsevat nakeméaan tilastoja henkildstosta ja kayttdmaan niité
hyddyksi.

1.2 Yhteistyoyrityksen esittely

Opinnaytteeni yhteistyoyrityksend toimii K-rauta Lielahti. K-rauta tarjoaa palveluja ja
tarvikkeita rakentajille, kunnostajille ja sisustajille. K-raudan tarjoamat palvelut kasitta-
véat asennus-, suunnittelu-, rahoitus- ja kuljetuspalvelut. K-rauta Lielahti on osa K-
raudan kansainvalista ketjua, Rautakeskoa ja Kesko-konsernia. Ketju toimii Suomessa,
Vendjélla, Virossa, Ruotsissa ja Latviassa. Kaikkiaan néissd K-raudoissa tyoskentelee
noin 5000 henkil6d ja yhteensd K-rautoja on 92. (K-rauta 2012.)

Yksi K-raudan toiminnan perusedellytyksista on henkildston hyvinvointi. Henkildston
hyvinvointia seurataan muun muassa henkilgstotutkimuksella, joka toteutetaan vuosit-
tain. Henkilostotutkimuksella mitataan tydyhteison ilmapiirid ja se on keskeinen raportti
henkiloston seké esimiesten kehittdmisen valineend. K-raudoille ympdristdasiat ovat
tarkedssa asemassa. Ymparistoasiat nakyvat kaupan paivittaisessa toiminnassa ymparis-
toystavallisind tuotteina ja ymparistokuormituksen huomioimisena. Henkilostd pyrkii
my0s auttamaan asiakkaita valitsemaan ymparistoystavallisid tuotteita. K-rauta Lielah-

della on myods ympéristokauppadiplomi. (K-rauta 2012.)

K-rauta Lielahdessa tytskentelee hieman yli 40 henkil6d ja kesdkautena yhteensa noin
50 henkil06a. Tyosuhteet ovat toistaiseksi voimassa olevia ja mééraaikaisia. K-rauta Lie-
lahden toiminta on laajentunut koko ajan vuosien kuluessa ja ndin ollen myoés henkil6s-
ton madra on ollut koko ajan kasvussa. Tana vuonna K-rauta Lielahden kauppias Mikko
Takaméki siirtyi kauppiaaksi K-rauta Nekalan Rauta-Otraan. Takamaki ehti toimia
kauppiaana K-rauta Lielahdessa vuodesta 2009. K-rauta Lielahden uutena kauppiaana
aloitti Sanna Elonheimo-Hietala. (Takaméaki 2012.)



1.3 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Tavoitteenani on kehittdd henkildston hyvinvointia henkil6stotilinpaatoksen avulla eri-
koistavarakaupan alan yrityksessa. Tutkimukseni avulla K-rauta Lielahti saa mallin tu-
levaisuutta varten, tietoa henkilostotilinpadtoksesta seké sen hyddynnettavyydesta. Tut-
kimukseni kautta tavoitteena on my6s tuoda esille uudenlainen raportointitapa henkilds-
tosta aiempien raporttien rinnalle. Tavoitteeni on luoda mittaristo, joka kuvaa henkilds-

toa selkealla tavalla.

Tutkimuksen tarkoituksena on laatia ja analysoida K-rauta Lielahden henkildstotilinpda-
t0s. Tarkoituksena on valita henkildstotilinpéatokseen mittarit, joista yhteistydyritys on

kiinnostunut ja hyotyy eniten.

1.4 Raportin eteneminen

Raportin alkupuolella lukija johdatetaan aiheeseen ja annetaan kokonaiskuva henkilds-
totilinpaatoksen sisallosta. Ensimmaiset kappaleet kasittelevat henkilostotilinpaatoksen
tavanomaista sisaltéd eli henkildstotuloslaskelmaa, henkilostotasetta ja henkilostoker-

tomusta. Eri osa-alueet on pyritty esittdméan kattavasti.

Raportin keskiosa késittda tutkimusmenetelmieni esittelya ja syitd, minka vuoksi olen
valinnut kyseiset tutkimusmenetelmat. Téssa vaiheessa raporttia on myoés tyon varsi-
nainen tulos: malli henkil6stotilinpadtoksestd K-rauta Lielahdelle. Henkil6stotilinpéé-
toksen aineisto esitetddn taulukoiden ja kaavioiden avulla.

Raportin viimeisimmissa kappaleissa on analysoitu K-rauta Lielahden henkil6stotilin-
paatos ja pohdittu mahdollisia kehittdmiskohteita. K-rauta Lielahden henkil6stotilinpaa-
toksestd kay selvasti ilmi se, ettd yritys saa itse paattdd minkalainen henkilostotilinpaé-
toksesté tulee ja mit4 osa-alueita siihen valitaan. Tdman vuoksi se ei vastaa teoriassa
esitettyd mallia. Lopuksi olen pohtinut koko opinnédytetydn prosessia ja sen onnistumis-

fa.



2 HENKILOSTOTILINPAATOS

2.1 Lahtokohdat

Yrityksen menestymiseen vaaditaan riittdvasti voimavaroja ja niiden oikeanlaista kayt-
t0a. Vuosien saatossa eri voimavaroja on painotettu eri tavalla ja naiden perusteella luo-
tu nadkemys siit4, millainen on menestyksellista yritystoimintaa. Toisinaan menestyste-
kijana on pidetty tyon laatua, motivoitunutta henkilostoa tai tuotantoprosessia. (Ahonen
1998, 9.)

Ensimmaisen kerran henkiset voimavarat nousivat puheenaiheeksi 1960-luvun alussa
USA:ssa. Talloin pohdittiin henkilOston tarkeyttd yrityksen menestystekijana ja laadit-
tiin akateeminen tutkimus aiheesta. Tutkimuksen jalkeen aihe menetti kiinnostuksensa
ja vasta 1980-luvulla kiinnostus herési uudelleen. Nyt myds Suomessa oltiin valmiita
keskustelemaan ensimmaisid kertoja aiheesta, mutta laman takia keskustelu jéi toisar-
voiseksi. Myohemmin asiaa kehitti eteenpéin Svenska Handelshégskolanin tutkimus-
johtaja Guy Ahonen, jonka vuoksi hantd kutsutaan henkilostotilipaatoksen luojaksi
Suomessa. (Immonen 2002, 14-15.)

Vasta 1990-luvulla henkil6stotilinpaatds rantautui kunnolla Suomeen. Tdman vuosi-
kymmenen puolessa vélissa jarjestettiin myds henkildstotilinpaatdskokeilu julkisella
sektorilla. Kokeiluun osallistui kahdeksan eri organisaatiota. Hieman myéhemmin kes-
kustelu herasi ja alettiin korostaa elinikdistd oppimista sek& pohtia ajatusta yritysten
kehittamisté oppiviksi organisaatioiksi. (Eronen 1999, 15.)

Yritykset kertovat toiminnastaan erilaisten raporttien avulla. Raporttien antamisen tar-
koituksena on saada markkinoilta luottamusta ja luoda uusia asiakassuhteita. Raportteja
annetaan monessa muodossa kuten toimintakertomuksena, tilinpaatoksena seka erilaisin
mainoksin ja tilastoin. Annettu tieto vaikuttaa merkittavasti siihen, kuinka ymparisto ja
henkildstd suhtautuvat yritykseen. (Ahonen 1998, 48.)

2000-luvun alkupuolella osa yrityksista on luopunut henkildstotilinpaéatoksen julkaise-
misesta. Syynd tah&n on se, ettd yritykset kokevat henkilostotilinpaatoksen siséltavéan

liikesalaisuuksia ja loukkaavan tyontekijoiden yksityisyydensuojaa. Edelleen henkil6s-
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totilinpaatostd pidetaan kuitenkin tarkeand tyovéalineena johdon, esimiesten ja henkilds-
ton edustajien keskuudessa. (Kauhanen 2006, 220.)

2.2 Mikéa on henkilostotilinpaatos?

HenkilOstotilinpaatosta laadittaessa on huomioitava, etté raportin I&htdkohtana on aina
yrityksen liikeidea. Liikeidea on yrityksen ldhtokohtana menestyksellisen liiketoimin-
nan harjoittamisessa. Mikali yritys pé&éattad julkaista henkil6stétilinpadatoksen, odotetaan
siltd jatkossakin sen julkaisemista. HenkilOstotilinpaatoksen julkaisematta jattdminen
viestii yrityksen henkilostovoimavaroissa tapahtuneista muutoksista, joita ei haluta saat-
taa julkisuuteen. (Ahonen 1998, 49, 52.)

Henkilostotilinpaatds ei ole sama asia kuin henkiléstotutkimus tai henkiléstoraportti.
Henkilostotutkimuksen lahtokohtana on usein kysely, jossa kartoitetaan esimerkiksi
ty6olosuhteita, esimiestydskentelyé ja tiedonkulkua. Tutkimisen kohteena on yrityksen
henkilokunta. Mikali henkilostotilinpaatoksesté ei tehdad niin laajaa kokonaisuutta kuin
se yleisesti ottaen on, tdmén kaltaisesta suppeammasta raportoinnista kaytetdan nimea
henkilostoraportti. (Osterberg 2009, 27-28, 39.)

Henkilostotilinpaatds on raportti, jonka yritys julkaisee virallisen tilinpaatoksen liséksi.
Tilinpaatos ja henkilostotilinpaatds ovat sisalléltaan osin samankaltaisia, silla henkilds-
totilinpaatds perustuu osittain yrityksen kirjanpitoon. Yrityksen virallisessa tilinpaatok-
sessd olevan taseen informaatiota maaréé kirjanpitolaki, mutta henkildstotilinpééatoksen
tekemisesté ei ole sé&detty laissa. N&in ollen yritys saa itse maaritella, tekeekd se henki-
I6stotilinpaatostd ja millainen sen siséllosta seké rakenteesta tulee. Sisallon ja rakenteen
takia henkilostotilinpdéatds voi olla huomattavasti erilainen kuin virallinen tilinpaatos.
Tasta syystd vertailu ndiden kahden tilinpaatoksen vélilld on hankalaa. (Ahonen 1998,
39, 48, 67.)

Henkilostotilinpaatoksen laatimiseen on maaratty vahimmaisvaatimukset, vaikka yleen-
s& henkilostotilinpdatoksen saa laatia valitsemallaan tavalla. HenkilOstotilinpaatoksen
osatekijoita ovat liikeidea, toiminta-ajatus ja visio. Lisaksi raporttiin kuuluvat henkil6s-
totuloslaskelma, henkildstétase ja henkilostokertomus seké tunnusluvut (Ahonen 1998,
52-53.)
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2.3 Henkilostotilinpaatoksen laatimisen tarkeys

Henkilostotilinpaatos siséltad yksityiskohtaista tietoa yrityksen henkiléstévoimavarois-
ta. Sen tarkoituksena on valittéd tietoa yrityksen eri sidosryhmille, jonka vuoksi se on
tarked osa yrityksen raportointia. Henkilostotilinpaétds raporttina on verrattavissa tar-
keydeltaan yrityksen vuosi- tai kuukausitilinpaatokseen. Yritys hyodyntééd henkilostoti-
linp&atosta sisaisilla ja ulkoisilla markkinoillaan. Sisdisiin markkinoihin sisaltyvat muun
muassa johto, toimihenkil6t, tyontekijat ja tyoterveyshuolto. Esimerkiksi tyontekijoita
kiinnostavat palkka, tydsuhteen pysyvyys ja viihtyvyys. Ulkoisiin markkinoihin kuulu-
vat luonnollisesti yrityksen ulkoiset toimijat kuten omistajat, sijoittajat, viranomaiset ja
rahoittajat. Omistajat sen sijaan seuraavat yrityksen tulosta ja markkina-arvoa. Kaikki-
aan yrityksen henkilostotilinpdatoksesta hyotyy seka yritys ettd sen eri sidosryhmat.
(Ahonen 1998, 33, 35, 39; Osterberg 2009, 39-40.)

Henkilostotilinpaatés on henkildston tilasta ja kehityksestd kertova julkinen asiakirja.
Tama on suurin ero verrattuna perinteiseen henkildstoraporttiin. Henkilostotilinpaatok-
sen julkisuuden takia se oletettavasti vaikuttaa myos yrityksen julkisuuskuvaan. Yrityk-
sen henkildston hyvinvointi on tarkeédssa asemassa, silla eri sidosryhmat saavat myos
henkildstotilinpaatoksesta kuvan yrityksen tulevaisuuden odotuksista. Erityisesti sijoit-
tajat ovat kiinnostuneita tyontekijoiden poissaoloista, henkildston maarasté ja sen muu-
toksista sekd koulutuksen jakaumasta. Ulkoiset sidosryhméat muodostavat kuvan yrityk-
sen tuloskehityksestd henkilostotilinpadtoksen avulla. (Ahonen 1998, 39-40, 43, 48—
49.)

vaillaan henkil6stod osana yrityksen varallisuutta. Henkilostokertomuksen tavoitteena
on kuvailla yrityksen henkil6ston voimavarat yksityiskohtaisesti. Henkilostokertomuk-
sen keskeisempid asioita ovat muun muassa henkildston rakenne ja tydyhteison kuvaus.
(Ahonen 1998, 56, 78-79, 80.)
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3 HENKILOSTOTULOSLASKELMA

3.1 Mitd henkiltstdtuloslaskelma kertoo?

Henkildstotuloslaskelma on muunneltu versio virallisesta tuloslaskelmasta. Erona viral-
liseen tuloslaskelmaan on se, ettd henkildstotuloslaskelmassa henkilostdmenot on eritel-
ty yksityiskohtaisesti. Kirjanpitolaki maarad henkilostotuloslaskelman siséltéa. Henki-
l6stostd syntyneet kulut on ilmoitettava tuloslaskelmassa henkildstokuluina, joihin kuu-
luvat palkat, palkkiot ja henkildsivukulut. Henkildstokulujen liséksi kirjanpitoasetuksen
(30.12.1997/1339) 2:8 §:n mukaan liitetiedoissa on oltava mainittuna henkiléston kes-
kimaardainen lukumé&ara tilikauden aikana. Mikali tuloslaskelmassa ei ole eriteltyna
palkkoja, palkkioita, eldakekuluja ja muita henkilsivukuluja, ne tulee myos esittéé tulos-
laskelman liitetietoina. (Ahonen 1998, 56-58; Osterberg 2009, 40.)

Kirjanpitoasetus méaéardd myos toimitusjohtajan, tdman sijaisen, hallituksen ja hallinto-
neuvoston jasenien sek& varajdsenien ja muihin toimielimiin kuuluvien ilmoittamaan
liitetietoina maaréattyja tietoja. Naihin kuuluvat palkat ja palkkiot, myonnetyt rahalainat
yhteensé seké néiden korko- ja muut ehdot. Liséksi vakuuksien ja vastuusitoumuksien
yhteenlaskettu mé&aré ja sisalté on ilmoitettava, jos henkilé on kirjanpitovelvollinen.
Elakesitoumukset on myos ilmoitettava liitetiedoissa. Mikali on kuitenkin kyse yksittai-
sestd henkilostd, palkka- ja eldkesitoumustietoja ei tarvitse kirjanpitoasetuksen mukaan
antaa. (Ahonen 1998, 57.)

3.2 Henkildstotuloslaskelman muodostuminen

Henkilostotuloslaskelman tehtdvana on antaa tietoja siitd, kuinka henkildstokuluja kay-
tetd&n. Taméan vuoksi henkildstokulut on syyté jakaa henkiloston kokonais-, rasittumis-,
kehittdmis-, uusiutumis- ja tehdyn tyodajan kuluihin. Kokonaishenkilostokulut sisaltavéat
kaikki kulut, jotka liittyvat henkildstoon. Naihin lukeutuvat muun muassa ylitydajan
palkat, sijaisten tekemét tyot seké henkildsivukulut. Henkilésivukuluihin kuuluvat tyon-
antajan maksamat eldkemaksut, tapaturmavakuutusmaksut, sosiaaliturvamaksut ja tyot-

tomyysvakuutusmaksut. (Ahonen 1998, 60.)
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Henkildston rasittumiskuluihin kuuluvat sairauspoissaolot, tydtapaturmakulut seka tyo-
kyvyttomyyseldkekustannukset. Sairauspoissaolo kuluina kasittda sairausajan palkan ja
henkil6sivukulut. Lisdksi yritykselle tulee maksettavaksi sijaisen palkka ja henkilosivu-
kulut. Mikali toista tyontekij&é ei saada sairaan tilalle, joutuu henkildsto tekemaan mah-
dollisesti ylitoité ja siita syntyy kuluja. Sairauspoissaolo- ja tydkyvyttomyyselakekulut

ilmenevaét tuloslaskelmassa omina eriné (taulukko 1). (Ahonen 1998, 63.)

Koulutus-, tyoterveyshuolto-, ammattiyhdistys- ja tydsuojelukulut ovat esimerkkeja
kuluista, jotka kuuluvat henkiloston kehittdmiskuluihin. Kehittdmiskulujen joukkoon
sisdltyy myos tyoterveyshuolto, joka péédasiassa helposti ajatellaan vain sairaanhoitona.
Tyoterveyshuollon tarkoituksena on kuitenkin tehdd mydés ennalta ehkéisevaa toimintaa
sairauksien valttamiseksi. (Ahonen 1998, 62; Osterberg 2009, 41.)

Uusiutumiskuluihin sisaltyvét henkiloston vuosilomakulut, pekkaspaivat sekéd vaihtu-
vuuskulut. Vuosilomakuluihin kuuluvat lomarahat, henkilésivukulut ja lomapalkka.
Henkil6ston vaihtuvuuteen luetaan normaali ikddntyminen. Vaihtuvuuskulut ilmoitetaan
henkildstotuloslaskelmassa omana erdnd (taulukko 1). Uuden tyontekijan hankkimisesta
aiheutuneet kulut, kuten muun muassa rekrytointi ja tyéhdnopastus, sisaltyvat myos
vaihtuvuuskuluihin. (Ahonen 1998, 61-62; Osterberg 2009, 40.)

€
Myyatitulot | ___ ool XXXXX
Henkiléstékulut
Tehdyn tydajan henkildstékulut -XXXXX
Vuosilomalkulut -XXXXX
Henkil6stén kehittymiskulut (poisto) -XXXXX
Vaihtuvuuskulut -XXXXX
Tapaturmakulut -XXXXX
Sairauspoissaolokulut -XXXXX
Muut poissaolokulut -XXXXX
Ylitydkulut -XXXXX
Tyokyvyttomyyselikekulut -XXXXX
Muut henkiléstékulut ~XXNXK
Alihankintana tehdyt tyit ~XXNNX
Muutkulut ... JEEXEX
Tilikauden voitto/tappio XXXXX

TAULUKKO 1. Malli henkiléstétuloslaskelmasta (Ahonen 1998, 58)
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4 HENKILOSTOTASE

4.1 Mitd henkilostotase kuvaa?

Henkilostotase kertoo henkildston arvon seka investointien mééran, jotka on kaytetty
henkil6stoon. Henkilostovarallisuutta méaaritelld&n kaikkien niiden toimenpiteiden avul-
la, joilla pyritd&n parantamaan yrityksen markkina-arvoa. Naihin pyritadn rekrytoimalla
ja kehittdmalld henkilostod. Henkiloston kehittdmisessa tarkedssa osassa on yritysjohto.
Yrityksen menestymisen yksi kulmakivistd on tyon laatu, johon henkilokunta kaytan-
ndssa vaikuttaa. Jotta tyon laatu on parasta mahdollista, tulee henkil6kunnan olla moti-
voitunutta ja koulutettua. Yritysjohdon on ymmarrettava, ettd henkilostd on yrityksen
suurin voimavara. Henkiloston kehittyminen ja tyon laatu kulkevat kasi kadessa, jonka
vuoksi henkiléston kehittaminen on valttamatonta. (Lecklin 2006, 213-214; Osterberg
2009, 41.)

Kirjanpitolain mukaan nyky&én ei endd tarvitse noudattaa meno-tulo-teoriaa. Kaytan-
ndssa tasta seuraa se, etta kuluja ei valttamatta kirjata menoiksi samana tilikautena kuin
niistd syntyy tuloja. Henkilostotase siséltdd henkiloston kehittdmis- ja rekrytoinnin kulut
sek& osaamisen arvottamisen. Henkildstovarallisuus kasvaa sitd enemméan, mita enem-
man henkil6std kehittyy, rekrytoinnit onnistuvat ja yhteistyotaidot sekd kokemukset
karttuvat. Henkilostovarallisuus puolestaan pienenee henkildston ikaantymisen ja rasit-
tumisen myota seka henkiloston poistumisen myota. (Ahonen 1998, 66.; Osterberg
2009, 41.)

Henkilostotase kuvaa yrityksen vaurautta. Henkilostotaseen suhteen Kirjanpitosaannok-
set rajoittavat siina esitettavaa informaatiota. T&méan seurauksena yrityksen tekema hen-
kilostotilinpaéatds kokonaisuudessaan saattaa poiketa virallisesta tilinpaatoksesta. Mikali
yritys ilmoittaa taseessa henkilostonsé todellisen markkina-arvon, talléin tase muun
muassa poikkeaa virallisesta tilinpdatoksesta. Kirjanpitoasetuksen mukaan yrityksen on
annettava toimintakertomuksessaan tiedot olennaisista tapahtumista tilikaudella ja sen
paattymisen jélkeen, arvio todennédkoisestd tulevasta kehityksesta ja selvitys tutkimus-
ja kehitystoiminnan laajuudesta. Edella luetellut tiedot on annettava, mikéli yritys tayt-
taa kaksi rajaehdoista, jotka ovat liikevaihto, taseen loppusumma ja henkildkunnan ko-

konaismé&ara. Mikéli aiemmin mainitut rajaehdot tayttyvat, yrityksen tulee antaa liitetie-
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doissaan vielé erikseen vaaditut asiat. Liitetiedoissa tulee kdyda ilmi poistamatta olevat
kehitysmenot, eldkevastuut, jotka koskevat kirjanpitovelvollista ja periaatteet arvonko-
rotuksista seka naiden arvonmaaritysmenetelmat. Liséksi liitetiedoissa tulee antaa selvi-
tys, mikéli poistoaika on yli viisi vuotta aktivoitujen kehittdmismenojen osalta. (Ahonen
1998, 68.)

4.2 Henkilostotaseen sisaltd

Yrityksen henkilostdvarallisuus on tarkedssa asemassa liiketoiminnan kannalta. Sen
arvoa voidaan verrata yrityksen kaytto-, vaihto- ja rahoituspddomaan. Kaikkiaan nailla
neljalla pddomalla yritys toteuttaa liikeideaansa, vaikka kirjanpidossa nditd padoman eri
lajeja kohdellaan eri tavoin. Tase ei yleensa sisdlla henkilostdvarallisuutta lainkaan,
vaikka se on yrityksen térkein voimavara. Henkilostdvarallisuuden kehittdminen on
vain yksi osa henkildston osaamisesta ja tyokyvystd. Suurin osaaminen on syntynyt
aikaisempien tyokokemusten ja koulutuksen kautta. Henkilostovarallisuus taas vdhenee
henkiloston rasittumisen, osaamisen vanhenemisen ja henkildston poistumisen myota.
Henkildstdvarallisuus ilmenee taseen pysyvissa vastattavissa (taulukko 2). (Ahonen
1998, 68-69.)

Yksi yrityksen tarkeimmista henkiloston kartuttamistavoista on rekrytointi. Henkilosto-
tasetta laadittaessa tarkead onkin arvioida rekrytoinnin kulut. On kuitenkin muistettava,
ettd rekrytointi ja rekrytointikulut ovat kaksi eri asiaa. Rekrytoinnin avulla yritys saa
valittavakseen uusia henkilostévoimavaroja ja valinnan tehdessdaan ne saadaan myos
yrityksen kayttdon. Rekrytointikulujen ei tarvitse olla suuret, jotta I0ydettdisiin pateva
ja sopivia voimavaroja omaava henkild tyéhon. Rahan kayttdminen rekrytointiin ei ta-
kaa sitd, ettd koko rekrytointiprosessi onnistuisi ja sopiva henkild 16ytyisi. (Ahonen
1998, 70, 73.)

Periaatteessa yrityksen tavoitteena on saada rekrytointiin kayttdmansa pddoma takaisin
tulevaisuudessa uuden tyontekijan myotd. Rekrytoinnin kulut ovat yrityksen sijoitus
ihan kuten muutkin sijoitukset. Yritykset odottavat sijoituksiltaan tuottoa, vaikka sijoi-
tukset itsessdadn sisaltavatkin riskeja. Yhteenvetona voi siis sanoa, ettd rekrytointikulut

ja kehittdmiskulut muodostavat henkildstovarallisuuden arvon. (Ahonen 1998, 70, 73.)
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Rekrytoinnilla on suuri merkitys, koska henkilostotasetta laadittaessa on lahtokohtana
rekrytointikulujen arvottaminen. Arvottaminen ei ole kuitenkaan yksinkertaista. Erds
vaihtoehto on, etta yritys arvioi henkilostovarallisuuden arvon. Kéytdnnossa tamé tapah-
tuu siten, ettd henkilostdvarallisuuden arvo muodostuu yrityksen markkina-arvon ja
Kirjanpitoarvon erotuksena. Tama on kuitenkin mahdollista vain, jos yritykselld on
markkina-arvo tiedossa. (Ahonen 1998, 70.)

Edelld mainittuun arvottamiseen perustuvassa tavassa on hankaluuksia. Hankaluuksien
syyna on muun muassa markkina-arvon vaihtelu, mika ei johdu henkiléstén tuotantoar-
vosta. Markkinat eivat myos voi tietdd henkildston todellista tuotantoarvoa. Yrityksen
markkina-arvoon vaikuttavat monet seikat, eikd ainoastaan henkilostd. Mikéli yritys
haluaa ilmoittaa henkilGstonsd markkina-arvon taseessa, se ei ole sama summa kuin
virallisessa tilinpaatoksessa. Henkilostotilinpaatoksen taseen markkina-arvo ilmoitetaan
henkildstdvarallisuuden arvonkorotusrahastona ja henkilostopaaomana. Néiden todellis-
ten markkina-arvojen kayttd johtaa siihen, ettd taseen loppusumma on suurempi kuin
virallisessa taseessa. Tilikauden tulos pysyy samana, mutta oma pd&doma on suurempi
kuin virallisessa tilinpaatoksessa. (Ahonen 1998, 70, 72.)



Fastaavea

Pvoyvvit vastatizvat

Ainesttomat hvddykkest
Aineeftomat otkeudat
Liukearvo
Henkildstavarallisuws
kit ptkivakutterset menot
Ennakkomak=ut

Aineslliset hyddykkesat

Syoitukseat

Vaithtuvat vastaavat
Vaithto-omarsuus
Saammset
Rahoitusarvopapent
Rzhat ja pankkisaamiset

Fastattavaa

Oma piioma
Sidofiu
Osakepizoma
Henkilastévarallisunden
arvonkorotusrzhasto
kit arvonkorotusrahastot
Vararahasto
Vapaa
Edellisten tihkausien voitto
Tilikanden voitto
Tilinpaatdssurtojen kerbymi
Pakolhset varauksat

Vieras paioma
Pitkiaikaimen
Lainat rahoituslatoksilta
Elikel sinat
hdimat velat
Lyhvtankaimen
Lainat rahoituslaitoksilta
Elikel ainat
Saadut ennakot
Oistovelat
bt velat

TAULUKKO 2. Henkildstotase (Ahonen 1998, 71-72)
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5 HENKILOSTOKERTOMUS

5.1 Henkildstokertomuksen tehtava

Henkilostokertomus on yksi osa henkilOstotilinpaatosta tuloslaskelman seké taseen li-
séksi. Henkilostokertomuksen tarkoituksena on kuvailla yrityksen voimavaroja ja niiden
kehitystd. Henkilostovahvuuden-, yksildominaisuuksien-, sek& tydyhteison kuvaus ovat
henkil6stokertomuksen perusosa-alueita. Parhaan mahdollisen hyddyn saamiseksi on
kannattavaa vertailla henkildstokertomuksen eri osia keskenddn. Vertaamisen tulee ta-

pahtua yksityisyyden suojaa unohtamatta. (Ahonen 1998, 80.)

Henkilostokertomus késittelee kokonaisuudessaan henkil0stod yksityiskohtaisemmin.
Henkilostokertomukseen keratdén kaikki ne tiedot, jotka koskevat muun muassa henki-
|0ston ika- ja sukupuolijakaumaa. Myos palkkataso ja tyékokemus tilastoidaan. Kaytan-
nossa henkildstokertomus sisaltaa henkilostoon liittyvid tunnuslukuja. (Osterberg 2009,
43.)

Henkildstokertomus toimii johdon tyoévélineend. Sen laatimisessa térkedssd osassa on
yrityksen strategia, visio ja organisaation tehtdva. Henkilostokertomuksen avulla yritys
pystyy arvioimaan, kuinka hyvin se on onnistunut henkil6stoon liittyvissé tavoitteissa.
Organisaation perusajatus ohjaa kaikkia yrityksen asiakirjojen ja taten myos henkilsto-

kertomuksen, sisaltéa. (Ylojarven kaupunki, Henkildstokertomus 2011.)

5.2 Henkildstovahvuus

Henkil6ston maaré riippuu suurimmaksi osaksi yrityksen koosta, silla eri yrityksilla ja
niiden henkilost6illa on erilaiset toimintaedellytykset. Henkilostovahvuudella tarkoite-
taan yrityksen tyokapasiteettia. Henkilostotuloslaskelman teko liittyy olennaisesti hen-
kilostovahvuuteen, koska henkiléstokustannukset syntyvat suurelta osin maksetusta
tybajasta. Henkilostovahvuus kertoo sen, mika on yrityksessd tehdyn tyon mééra vuo-
dessa. Tahén lukeutuvat myds alihankintana tehdyt tyot, ylityot ja sijaisten tekemaét tyot.
(Ahonen 1998, 80-81; Osterberg 2009, 43.)
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Henkilostolla on erilaisia tydsuhteita. Tarkeimpia jakoja ovat vakinaiset, tilapéiset ja
madréaikaiset sekd kokopéivéiset ja osa-aikaiset. Lisaksi tydsuhde voidaan jakaa vain
tyontekijoihin ja toimihenkilGihin. Jako erityyppisiin tydsuhteisiin ei ole yksiselitteista.
Mikali suuri osa yrityksen tyosuhteista koostuu esimerkiksi tilapdisistd tai madréaaikai-
sista tyOsuhteista, henkilostd ei valttdmatta ole innovatiivinen tai sitoutumishaluinen.
Yrityksen nédkdkulmasta madraaikaisten tyontekijoiden kaytto sallii joustavuutta eri ti-
lanteissa. (Ahonen 1998, 83.)

Maksettu tyoaika voidaan jakaa kolmeen ryhmdan: normaalitydajalla ja omalla ajalla
tehty tyo seka ylityd. Suomessa ylityajalta joudutaan maksamaan usein enemman kuin
normaaliajalla tehdystd tyostd. Taman vuoksi tyévoimaresurssit tulee mitoittaa oikein,

jotta yritys pystyy vélttyméan yliméaraisilta kustannuksilta. (Ahonen 1998, 85.)

Henkildstévahvuutta voidaan kuvata tietyin kysymyksin. Vastaamalla henkiloston ke-
hittdmisaikaa ja henkilOstoresurssien kaytettavissa olevaa maaraa liittyviin kysymyksiin
yritys saa kuvan henkilévahvuudesta. Myds ydinhenkildstoresurssien méérad pohtimalla
selvidd, onko muun muassa vakinaisten ja kokopaivéisten tyontekijoiden maaré tarpeek-
si suuri yrityksen toiminnan kannalta. Sairauspoissaolot rasittavat henkiléstévoimavaro-
ja, joten niiden vaikutus henkilostévoimavaroihin taytyy myos ottaa huomioon. (Oster-
berg 2009, 43.)

5.3 Yksiloominaisuudet

Yrityksen strategia ja liikeidea méaréavat sen, millaista henkilostod yritykseen tarvitaan.
Jokainen tyontekij& on yksilo, joka omaa tiettyj& ominaisuuksia. Osaaminen, ik&, suku-
puoli, terveys ja tyokyky ovat asioita, joita yrityksen olisi syyta tilastoida henkilGstos-
tdén. (Ahonen 1998, 87.)

Henkil6ston osaamiseen kerdtdan tietoja peruskoulutuksesta, palvelusvuosista ja erityis-
osaamisesta. Koulutustilaisuuksiin kéaytetty aika koko henkildston osalta keratadn myos.
Tarkeéksi osaamisen arvioinnissa nousee muun muassa se, onko henkilostolla riittdva
koulutustausta ja kokemus toimialasta verrattuna yrityksen liikeidean toteuttamiseen.
N&ité asioita yritys arvioi vertaamalla nykyista tilannetta ja sitd, mika sen tulisi olla tu-

levaisuudessa. Yrityksen tyontekijoiden taidot ja osaaminen kasvavat ajan kuluessa.
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Usein yhteistydn tuloksena osaaminen siirtyy tyontekijalta toiselle. (Ahonen 1998, 74—
75; Osterberg 2009, 43.)

Jotta tyontekija antaa parhaan mahdollisen panoksensa yritykselle, hdnen tulee olla tyy-
tyvainen. Tyytyvaisyyteen vaikuttaa olennaisesti se, kuinka arvostetaan itsed yksilona.
Itsearvostuksen osatekijoita ovat fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus. Fyysinen tur-
vallisuus tarkoittaa sitd, ettd yksilo ei koe tyota vaaralliseksi tai terveydelle uhaksi ja
emotionaalinen turvallisuus takaa turvan pelkojen ja uhkien osalta, jotka tulevat esi-
miesten ja tyokavereiden suunnalta. Yksilon identiteetti ja yhteenkuuluvuus merkitsevat
oman roolinsa ymmartamista ryhmassa ja ylipaansa tunnetta kuulumisesta johonkin
sosiaaliseen ryhmaan. Muita itsearvostuksen osatekijoitd ovat kompetenssi ja pdamaara.
Kompetenssilla tarkoitetaan oman osaamisen kokemista térkeéksi ja halua kehittaa itse-
aan. Paamaara itsearvostuksen osatekijana antaa yksilolle onnistumisen eldmyksen ja

saavuttamisen tunnetta. (Kesti 2005, 23.)

5.3.1 Osaaminen

Strategia mééarad pitkalti yrityksen osaamistarpeen. Yrityksen osaamistarpeesta tulee
kayda ilmi ne ydinkyvyt, jotka ovat yritykselle valttdmattomid. N&it4 eri ydinkykyja
yritys tarvitsee menestyakseen tall4 hetkelld ja tulevaisuudessa. Kéytdnnossa tdma tar-
koittaa sitd, ettd peruskoulutuksen lisdksi tulee olla ydinkykyna jokin erikoisosaaminen.
Kyvyt tulee yksiloida osaamisalueisiin. (Lecklin 2006, 222-223.)

Yrityksen menestymisen kannalta keskeinen tekij& on henkiloston osaaminen. Tiedot ja
taidot kuuluvat olennaisesti osaamiseen ja ne siséltavat yleiset ja sosiaaliset taidot sek&
ammattitaidon. Nykyaan entistd tdrkedmmaksi on muodostunut tietotekniset taidot, kie-
litaito sekd@ yhteistyotaidot. Osaamiseen siséltyvat myos kokemukset. Kokemuksien
avulla yksilé saa valmiuksia nopeampaan oppimiseen ja uuden tiedon parempaan ym-
martamiseen. Kokemus on luonnollisesti sitd laajempi, mitd kauemmin sitd on kartutettu
ja hankittu. Yleensd idan myota kokemus on korkeimmillaan. (Kauhanen 2006, 139,
143.)

Koulutus antaa valmiudet suoriutua tietyn toimialan toistd. Ké&ytannossa koulutus ei

kuitenkaan takaa sitg, ettd tyontekija pystyy hyddyntdméén teoriassa opittuja tietoja ja
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taitojaan. Vakuutta siita ei ole, pystyyko yksilé suoriutumaan annetuista tyotehtéavista.
Tahan vaikuttavat muun muassa tyontekijén sosiaalinen kyky ja tydympéristd (Ahonen
1998, 87-88.)

Pitkésta ja monipuolisesta tyokokemuksestakaan ei ole hyétya, jos yksild ei osaa hyo-
dynt&é sita tarpeen tullen muun muassa uuden oppimisessa tai tiedon jakamisessa.
Kaikkiaan ndma kolme eri ominaisuutta, tiedot, taidot ja kokemus, muodostavat yksilon
asiantuntemuksen. Eri tilanteista selviytymiseen tarvitaan kuitenkin muutakin kuin
osaamista. Sosiaaliset taidot ovat yha tarkedmmaéssa roolissa kehittyvassa organisaatios-
sa, silld usein tydskentely tapahtuu tiimeissé tai vaihtuvissa projekteissa. Laaja ihmis-
suhdeverkko antaa valmiudet jakaa omia tietoja ja taitoja sekd oppia myds muilta.
(Kauhanen 2006, 143.)

Arvot ja asenteet ovat myos yksi tarked osa osaamista. Arvot ilmaisevat yksilon maail-
mankatsomuksen pohjan. Yksilon asenteet ovat tulleet entistd tarkedmmiksi organisaa-
tiolle ja tydnantajat kiinnittavat huomiota yksilon asenteeseen muun muassa tyohonotto-
tilanteessa. Organisaatiot valitsevat ennemmin asenteeltaan kuin osaamiseltaan sopivan
henkilon. Tdma johtuu siitd, ettd asenteiden muuttaminen on hankalampaa kuin osaami-
sen kehittdminen. Asenteilla yksilo kertoo sen, kuinka paljon on valmis panostamaan
oman osaamisen yll&pitoon ja kuinka hyvin yksilé sopeutuu muutoksiin. (Kauhanen
2006, 143-144.)

5.4 Terveys ja tyokyky

5.4.1 Terveyden tason mittarit

Terveys ja tyokyky ovat tyonteon edellytykset. Terveyden tason mittareina voidaan
kayttdd muun muassa sairauspoissaoloja, terveys-, tyokyky-, ja eldménlaatuindeksejé
sekd tyokyvyttomyyseldkkeitd. Sairauspoissaolot voidaan jakaa niihin, joihin yritys ei
pysty vaikuttamaan ja niihin, joihin se pystyy vaikuttamaan. Sairauspoissaoloihin vai-
kuttaa olennaisesti tydviihtyvyys, jota parantamalla yritys voi pienentdd poissaoloja.
(Ahonen 1998, 106-107.)
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Tyokykyindeksilla tarkoitetaan yksilon seitsemaa eri ulottuvuutta, joilla tyokykya mita-
taan. Tyokykya mitataan sairauspoissaoloilla, psyykkisilld voimavaroilla ja arviolla tu-
levasta tyokyvysta. Liséksi tyokykyé verrataan elinidn parhaimpaan ja tyon vaatimusten
kannalta. Tyokykyindeksin etuna on se, ettd sen avulla pystytddn ennakoimaan eldkoi-
tymistd. Mittareina kéytetddn myds sairauksien arvioituja haittoja tydssa ja laakérien

toteamien sairauksien méaraa. (Ahonen 1998, 108.)

Henkil6stovoimavarojen kayttd on sidoksissa henkildston terveydentiloihin. HenkilGs-
ton terveydentilaan liittyvié tietoja ei kuitenkaan ole sellaisenaan kaytettavissa yksilon-
suojan vuoksi. Henkildstovoimavarojen kéyton kannalta naita tietoja ei pysty muun mu-
assa yritysjohto tai eri sidosryhmét hyodyntdmaéan. Henkiloston terveydestd kaytettavat
tiedot on siis annettava siten, ettei yksildiden terveydentiloja pysty eritteleméaan. (Aho-
nen 1998, 108-109.)

Yritys pystyy halutessaan vaikuttamaan myos tyokyvyttomyyteen. Yrityksen mielen-
kiinto tyokyvyttomyyselakkeita kohtaan heijastuu usein siitd, kuinka paljon ne vaikutta-
vat henkildstokustannuksiin. Tyokyvyttomyyseldkkeiden maaré henkildstokustannuk-
sissa riippuu pitkalti siitd, kuinka suuri yritys on kyseessa. Yrityksen henkiloston maara
vaikuttaa myos siihen, kuinka paljon yritys joutuu maksamaan tyokyvyttomyyseléke-
maksuja. (Ahonen 1998, 113-114.)

Tyoéhyvinvoinnilla pyritddn edistamaan henkiloston terveyttd. Nopeasti muuttuvat
markkinat ja vaikea ennakoitavuus vaikuttavat henkildston jaksamiseen ja tyohon. Ny-
kyaén puhutaankin ennaltaehkéisevasta tyoterveyshuollosta. Henkildston psyykkistd,
fyysista ja sosiaalista toimintakykya kutsutaan tydhyvinvoinniksi. Ndmé& kolme vaikut-
tavat keskeisesti tyohon motivoitumisen myo6td ja siihen, kuinka tydssé viihdyt&én.
(Monkkdnen & Roos 2010, 231-232.)

Tyo6hyvinvoinnilla on seké talouteen ettd henkilostoon liittyvid vaikutuksia. Henkilosto
on entista motivoituneempi, sitoutunut ja voimavaraisempi. Nadma nakyvat taloudessa
muun muassa sairaus- ja tapaturmakulujen pienenemisiné ja laadun seké tuottavuuden
parantumisena. Panostamalla tydhyvinvointiin yritys saa kayttdmansa eurot moninker-

taisena takaisin ja néin ollen panostus on kannattavaa. (Tychyvinvointilaitos, 2011.)
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Tuottavuus ja tyohyvinvointi vaikuttavat toisiinsa. Mitd paremmin henkildston tyéhy-
vinvointi on hoidettu, sitd parempi on yrityksen tuottavuus. Tydhyvinvoinnin ja tuotta-
vuuden parantamisen keinot eivat koske ainoastaan henkildstod, vaan siind on mukana
tiiviisti eri yksikot, esimiehet ja yritysjohto. Néiden kaikkien yhteistyon tuloksena tyo-
hyvinvointia ja ndin ollen tuottavuutta pystytddn parantamaan halutusti. (Talouselamé
2012.)

Ty6turvallisuuslaki mé&érad, ettd tyonantajan on toimenpiteillddn huolehdittava tyonteki-
joiden turvallisuudesta ja terveydestd. Tyonantajan velvollisuutena on luoda tyontekoon
sopivat puitteet tydolosuhteiden ja tydympariston avulla. Tydolosuhteet on suunnitelta-
va siten, ettd muun muassa vaara- ja haittatekijat poistetaan kokonaan tai estetdén niiden
syntyminen. Lain tarkoituksena on turvata tyontekijan tyokyky ja sen yllapitdminen
seka ennalta ehkaisté tyotapaturmia. (Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

5.5 Tyo6hyvinvoinnin edistdminen

Usealla tydpaikalla on nykyaédn kaytdssa varhaisen puuttumisen malli. Sen tarkoitukse-
na on puuttua tyéhyvinvointiin vaikuttaviin seikkoihin, kun niité ilmenee organisaatios-
sa, tyOyhteisossa tai yksilotasolla. Kaytdnndssa asioihin puututaan heti, kun epakohtia
havainnoidaan. Tall6in asiaan puututaan ennen kuin se muuttuu todelliseksi ongelmaksi.
Varhaisen puuttumisen malli toimii parhaiten tyoyhteisdssa, jossa voidaan keskustella
avoimesti kaikesta. Tarkoituksena on, etta tydyhteiso ja yksilot ymmartavat keskustelun

ja yhteistyon merkityksen. (Ty6terveyslaitos, Duunitalkoot.)

Terveyden edistdminen kuuluu ty6nantajalle, tyontekijoille ja yhteiskunnalle. Kaikkien
yhteistyon tuloksena on tarkoitus edistda terveyttéd ja tydhyvinvointia. Tulosta saadaan
aikaiseksi vain, jos kaikki tahot ovat motivoituneita ja valmiita osallistumaan toimin-
taan. Henkiloston tydhyvinvointiin panostaminen on kannattavaa, silla sen avulla pysty-
tdan konkreettisesti vaikuttamaan ty0ymparistoon ja tydyhteisoon. Hyvinvoiva ja osaa-
va henkilokunta toimii myos yrityksen Kilpailukeinona. (Tyo6terveyslaitos, Duunital-
koot.)



24

56 Tyoyhteiso

5.6.1 Siséinen ty0yhteiso

Tydyhteisé muodostuu henkildston muodostamasta kokonaisuudesta. Yrityksen henki-
10st0 ja sen eri sidosryhmat muodostavat yhdessa verkoston, joka jakaa ja lahettda tietoa
toisilleen. Tydyhteisé koostuu ulkoisesta ja sisdisestd yhteisosta. Sisdiseen tyoyhteisoon
kuuluvat yrityksen henkildston véliset suhteet. Siséiseen tydyhteiséon liittyvat muodol-
liset sddnndt ja tydyhteison omat “hiljaiset sddnnot”. Yrityksen kulttuurilla, johon kuu-
luvat johtamistapa, arvot ja kommunikaatiotavat, voidaan kuvata yrityksen siséista tyo-
yhteisod. Hyvalla yrityskulttuurilla pé&astdan haluttuihin pd&@maériin ja edistetaan lii-
keidean toteutumista. (Ahonen 1998, 126.)

Tydyhteiso tarvitsee saantdjd. Yhteisten paamaéarien tavoittelu vaatii jokaiselta ponniste-
luja. Pelisdanndt kertovat, kuinka esimerkiksi erilaisissa ongelmatilanteissa toimitaan.
Yhteisten saantdjen avulla valtytddn myos ristiriitatilanteilta, vaarinkasitysten ja véaa-
rinymmarrysten osalta. Toimivan ty0yhteison kannalta my6s ihmissuhteiden tulee toi-
mia. Ideaalinen tydyhteisd on avoin ja luotettava, jossa ei syytelld, pilkata tai puhuta
toisista seldn takana. Yhteiset s&&dnnét voivat omalta osaltaan vaikuttaa néiden asioiden
kasittelyyn tyoyhteisossa. (Osterberg 2009, 161-162.)

Yleensa sisdistd tyoyhteisod tutkitaan tydilmapiirikyselylld. Tyoilmapiirikyselyn toteut-
taminen on yrityskohtaista, mutta yleisimmin siséltd on jokseenkin sama. Usein tydil-
mapiirikyselyssa arvioidaan muun muassa esimiestoimintaa, yleisté tyotyytyvaisyytt,
tyon mielekkyyttd ja palkkausta. Nykyaédn yrityksissé keskeisessd asemassa on oppiva
organisaatio, joka asettaa omat tavoitteet yrityksen henkiléstélle. Oppivaksi organisaa-
tioksi kutsutaan muun muassa oppimiseen ja kehittdmiseen kannustavaa ilmapiirid, uu-
den osaamisen edistamistd ja osaamisen leviamista organisaatiossa. Henkildston vaihtu-
vuudella ja litkkuvuudella pystytddn myods kuvaamaan yrityksen tydyhteison tilaa. Vaih-
tuvuus saattaa olla joko positiivista tai negatiivista. Positiivista vaihtuvuus on silloin,
kun yritys saa kayttéonsa enemman henkildstévoimavaroja kuin menettéa ja negatiivista

silloin, kun tilanne on péinvastoin. (Ahonen 1998, 127-129.)
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5.6.2 Ulkoinen tytyhteiso

Ulkoiseen tydyhteisoon siséltyvét henkiloston ja ulkoisten sidosryhmien suhteet. Asia-
kastyytyvaisyyskysely on mittari, jolla yleisimmin mitataan ulkoisen tydyhteison toi-
mintaa. Asiakastyytyvéisyyskyselyn avulla yritys pystyy reagoimaan nopeasti tyoyhtei-
son toimivuuteen. Myynti- ja voittoluvuillakin yritys pystyy analysoimaan tydyhteison
toimivuutta, mutta kéytdnndssa myyntiluvut saattavat pysya korkealla, vaikka tydyhtei-
sOn toimivuus laskisi. Yleensa tdmé johtuu siit4, ettd asiakasuskollisuuden ja k&ytdnnon
kannalta uuden toimittajan hankkiminen tai vaihtaminen on osittain hankalaa. (Ahonen
1998, 135-136.)

Tyokulttuuri yrityksessé kertoo, kuinka asiakkaita ja muita ulkoisia sidosryhmié kohdel-
laan. Hyva tyokulttuuri antaa hyvat puitteet myos tyoilmapiirille. Tyoilmapiiriin vaikut-
tavat henkildston keskindinen vuorovaikutus seké yhteistyon toimivuus. Sisédisen tyoyh-
teison toimivuus vaikuttaa myos ulkoiseen tydyhteisoon. Mikali siséisessa tydyhteisossa
on ongelmia, ne heijastuvat ulkoisen tydyhteison tehokkuuden huonontumisena. On-
gelmat alentavat tydomotivaatiota, vaikuttavat tyohyvinvointiin seka kuluttavat henkilds-
ton voimavaroja. Sisaiselld ja ulkoisella tyoyhteisélla on siis suora vaikutus myos tyo-

hyvinvointiin, tehokkuuteen ja yrityksen menestymiseen. (Tyoturvallisuuskeskus.)
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6 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusmenetelmani on tapaustutkimus, jossa tutkitaan tarkasti rajattua kokonaisuutta.
Tapaustutkimuksessa tarkoituksena on tutkia yhtd tai useampaa tapausta ja rajattu ko-
konaisuus valikoidaan tarkoin. Tapaustutkimuksessa kaytetaan yleensa erilaisia aineis-
toja kuten haastatteluita, tilastoja ja dokumentteja. Tutkimuksen analysointi on vaikeinta
tapaustutkimuksessa ja analyysivaiheessa tutkija palaa miettimdan tutkimuksen tarkoi-
tusta ja tavoitetta. (Kuluttajatutkimuskeskus, 2005.)

Tutkimukseni on kvantitatiivinen. Tutkimusaineisto koostui numeerisista dokumenteis-
ta, jotka sain valmiina K-rauta Lielahdelta. Tutkimuksessani ei tarvinnut tehda erillista
kyselya, jolla olisin selvittdnyt tietoja henkilostostd. Tapaustutkimuksen valitsin sen
takia, koska tutkin tydsséni rajattua kokonaisuutta. Rajatulla kokonaisuudella tarkoitan
K-rauta Lielahden henkilostod ja valittuja mittareita. Tutkimuksessani pyrin kuvaile-

maan henkil0ston tilaa tarkasti ja totuudenmukaisesti.
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7 HENKILOSTOTILINPAATOS - MALLI K-RAUTA LIELAHDELLE

7.1 Henkildston maara

Raportointihetkelld 31.5.2012 K-rauta Lielahden palveluksessa oli 47 henkil6a. Tyon-
tekijoistd kokoaikaisia oli 21 henkil6d ja osa-aikaisia 26 henkilod (taulukko 3). Kokoai-
kaisten osuus henkildston kokonaismé&érasta oli 44,7 % ja osa-aikaisten osuus 55,3 %.
Ty0Osuhteista suurin osa oli vakituisia ja vahemmist0 oli méérdaikaisessa tyosuhteessa.
Vakituisten osuus kokonaishenkilostosta oli 32 henkil6a ja maardaikaisten osuus 15
henkil6d. Vakituisten osuus prosentuaalisesti oli 68,1 % ja maérdaikaisten 31,9 % (tau-
lukko 4).

K-rauta Lielahden henkiloston mééara vaihtelee kalenterivuoden aikana runsaasti ja ra-
portointihetkelld osalla kesdajan kausityontekijoista tyésuhde oli jo alkanut. Taman
vuoksi henkiloston méérd oli yhteensa 47, vaikka muiden raportointikohteiden osa-
alueissa ndita tyontekijoita ei ole otettu huomioon. Kesésesongin ajan K-raudassa on
eniten kausityontekijoita ja pitkin vuotta K-rauta Lielahti tarjoaa muun muassa tyohar-

joittelupaikkoja opiskelijoille.

TAULUKKO 3. Kokoaikaiset ja osa-aikaiset tyontekijat

Kokoaikaiset 21
Osa-aikaiset 26
Yhteenséa 47

TAULUKKO 4. Vakituiset ja maaraaikaiset tyontekijat

Vakituinen 32
Maéaraaikainen 15
Yhteensa 47
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7.2 Henkildston maara osastoittain

K-rauta Lielahdessa on nelja eri osastoa: rakennustarvike, sisustus, tyovéline ja vyory-
tys. Raportointihetkelld 31.5.2012 suurin osasto oli rakennustarvike 17 tyontekijallaan.
Vyorytys on toiseksi suurin osasto, johon kuului 13 tyontekijaa. Sisustusosastolle kuului
ldhes neljannes koko henkildstostd, 10 tyontekijéé. Pienin osasto raportointihetkelld oli
tyovaline, johon kuului seitseman henkil6d. Kaikkiaan osastoilla tydskenteli yhteensa

47 henkil6a, johon sisaltyi myo6s kausityontekijoita.

Rakennustarvikeosasto koostuu noutopihan-, yritys- ja rakennustarvikkeen myyjista.
Rakennustarvikeosaston myyjét toimivat konkreettisesti osastolla. Osastolla toimivat
myyjat myyvét rakennustarvikkeita ammattiasiakkaille, rakentajille ja remontoijille.
Noutopihan myyjien tehtdvana on huolehtia siit4, ettd tavaraa on riittdvasti varastossa ja
auttaa tarvittaessa asiakkaita tuotteiden lastaamisessa autoon. Noutopihan myyjat toimi-
vat myOds myynti- ja asiakaspalvelutehtdvissa muun muassa puutavaran myynnin suh-

teen.

Yritysmyyjien vastuulla on myynti paikallisille ja valtakunnallisille rakennusliikkeille.
Kaikilla myyjilla on myds myyntivastuun liséksi tilausvastuu, tarkoittaen sitd, ettd tuot-
teita tulee olla riittavasti hyllyilla. Sisustus- ja tyovalineosastolla toimivat myyjét, joi-
den tehtdvana on myynti kaikille asiakasryhmille.

Vyorytys on enemman Kirjanpidollinen termi kuin osasto. Vyorytys pitaa sisallaan kai-
ken muun henkildston, jotka eivat kuulu kolmeen edellda mainittuun osastoon. Vyorytys
tulee siitd, ettd ndiden henkilostojen palkkakulut vyorytetddn ylla oleville kolmelle osas-
tolle liikevaihdon suhteessa. Vyorytyksen alla ovat siis kassahenkil6sto, konttori, logis-

tiikka sek& mahdolliset kauppiaan palkat.



Henkilostd osastoittain
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KAAVIO 1. Henkildston méaara osastoittain
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7.3 Henkildston rakenne

K-rauta Lielahden henkil6ston maaré vaihtelee eri kausien mukaan. Sukupuolijakau-
maan otettiin mukaan myos kausityontekijat, jotka olivat aloittaneet tydn ennen rapor-
tointihetked. Sukupuolijakauman mukaan K-rauta Lielahden henkildsto oli miesvaltaista
ja henkiltstosta 60 % oli miehid. Miesten enemmistd K-rauta Lielahdessa saattaa osit-
tain selittyd toimialan vuoksi. Miesten osuus henkildstossa kasitti yhteensa 28 henkiloa,

kun taas naisten kokonaisméaara oli 19.

Henkiloston sukupuolijakauma

40 %
m Naiset

m Miehet
60 %

KAAVIO 2. Miesten ja naisten osuus henkildstosta
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7.4 Henkiléston ikdjakauma

Henkil6ston ik&jakaumaan ei otettu kausityontekijoitd mukaan. Raportointihetkelld ika-
jakauma koostui 41 henkiltsta. Kaikkiaan henkiloston ikdjakauma oli melko tasainen
lukuun ottamatta ikdryhmaa 25-29. Ikaryhma 25-29 —vuotiaat oli raportointihetkella
kaikista suurin 17 tyontekijallaan. Toiseksi suurin ikdryhmaé oli 20-24 —vuotiaat, koko-
naisuudessaan ladhes neljannekselldadn koko henkildston méaarasta. K-rauta Lielahden
henkil6stosta oli raportointihetkelld yli puolet alle 30-vuotiaita. Vahemmisto henkil6s-
tostd oli 30 vuotta tai keski-ikaisid (35-59-vuotiaita). Alle 20-vuotiaita tyontekijoita tai
yli 60-vuotiaita ei ollut K-rauta Lielahden henkildstdssa raportointihetkelld. Henkildston

keski-ika oli raportointihetkelld 33,56 vuotta.

Henkiloston ikdjakauma
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KAAVIO 3. Henkil6ston ikdjakauma
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7.4.1 Henkiloston ikdjakauma sukupuolen mukaan

Henkiloston ik&jakauma sukupuolen mukaan muodostui tietojen pohjalta samalla taval-
la kuin edellinen ik&jakauma. lk&jakauma sukupuolen mukaan kertoi sen, ettd lahes jo-
kaisessa ikdryhmasséd on sekda miehié ettd naisia. Ainoastaan ikaryhmissa 35-39 ja 40—
44-vuotiaat ei ole lainkaan naisia. Ikdjakaumaa tarkastelemalla ilmeni se, ettd suurim-
massa ikdryhmdsséd 25-29 oli myo6s eniten miehid. Naisten osuus tassa ikaryhméssa on
ainoastaan viisi. Naisten osuus ikaryhmissa 45-59 oli tasaisempi verrattuna henkilostén

kokonaismaaraan kuin alle 30-vuotiaiden ikaryhmissa.

Henkiloston ikdjakauma sukupuolen mukaan
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KAAVIO 4. Henkildston ik&jakauma sukupuolen mukaan
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7.5 Henkiloston palvelusaika

Henkiloston palvelusajat laskettiin 41 henkilon osalta, eika kausityontekijoitd otettu
mukaan. Kuusi henkilod oli raportointihetkelld tyoskennellyt K-rauta Lielahdessa alle
vuoden. Yli puolet K-rauta Lielahden henkilostdsta oli ollut tydsuhteessa 1-4 vuotta. 5-9
vuotta kesténeitd tyosuhteita oli kuusi. Pidempid tyosuhteita oli seitseman henkilén
osalta, joiden tydsuhteet sijoittuivat kymmenestd vuodesta yli kahteenkymmeneen pal-

velusvuoteen.

TyoOsuhteen kesto
25
22
20
15
10
6 6
5 , 3
1 1
O T T T - T - T - T
alle 1 1-4 5-9 10-14 15-19 20-24 25-
Palvelusaika vuosina

KAAVIO 5. Henkiltston palvelusaika.
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8 K-RAUTA LIELAHDEN HENKILOSTOTILINPAATOSMALLIN ANA-
LYYSI

K-rauta Lielahden henkildston kokonaismadran vaihtelun vuoksi raportointi on syyta
rajata tiettyyn henkilostoon, jotta se olisi mahdollisimman totuudenmukainen ja kertoisi
todellisia tietoja henkilostostd. Johtuen keskelld kuluvaa vuotta olevasta raportointihet-
kestd, K-rauta Lielahti saa henkilostotilinpéatoksesta mallin, jonka voi tarvittaessa to-
teuttaa vuosittaisena henkilostotilinpdatoksend. Kaytannossa tamaé tarkoittaa sité, ettd K-

rauta Lielahti saa uudenlaisen raportointitavan kayttéonsa.

K-rauta Lielahden henkilostostd on vakituisena 68,1 % ja madréaikaisena 31,9 %. Mé&a-
réaikaisten osuus on hieman pienempi riippuen raportointihetkesta, silla tdhan oli otettu
mukaan myos kausityontekijat. Vakituisten tyontekijoiden méara on K-rauta Lielahdes-
sa erinomainen verrattuna henkildstén kokonaismaaraan. Madréaikaisten kaytté on kui-
tenkin l&hes joka yrityksessd tarpeen muun muassa eri sesonkien aikana. Sesonkina K-
rauta Lielahden kannalta kesd on kaikista vilkkain. Erikoistavarakaupan ja esimerkiksi
paivittdistavarakaupan sesongit eivat vastaa tdysin toisiaan. Paivittaistavarakaupoissa
juhlapyhat, joulu ja juhannus ovat kaupan kannalta vilkkainta aikaa, kun taas erikoista-
varakaupan sesongit ovat 1dhinné& pidempié kausia kuin yksittéisia paivia tai kuukausia.
Taman takia henkilostdé on suurimmaksi osaksi vakituista, koska tydvoimaa tarvitaan

tasaisesti lapi vuoden.

Vakituisten tydsuhteiden maard luo henkilostélle pysyvyyttd ja liséda tyytyvaisyytta.
Vakituisten tygsuhteiden maaré saattaa myos laskea henkiloston vaihtuvuutta. Henkilos-
ton vaihtuvuus olisi suurempi, mikali maaraaikaisten osuus henkilostosta olisi suurempi.
Vaihtuvuus laskisi myos henkildston tydviihtyisyytta ja tyotyytyvaisyyttd. Henkilokun-
nan jatkuva vaihtuminen vaatisi my6s kyseisen osaston tyontekijoilta perehdytysta ja
kaytdnnon asioiden opettamista uudelle tyontekijalle. Perehdyttdminen ja alkuvaiheen
opastus vie ainakin yhden tyontekijan panoksen, jolloin perehdyttdjdn omat tyot jakau-
tuisivat joko muille osaston tyontekijoille tai jaisivat osittain tekeméttd. Henkiloston
vaihtuvuuden seuraamisella ja mahdollista vaihtuvuutta pienentdmalld olisi myés mah-

dollista parantaa tyotyytyvaisyytta.
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Henkildstd jakautuu neljélle eri osastolle. Tyontekijoiden mééra on suhteutettuna osas-
ton suuruuteen, jolloin rakennustarvikeosastolla on eniten henkildst6d. Henkil6stossa on
naisia 40 % ja miehid 60 %. Raportointihetkelld henkilostossé oli myds mukana kausi-
tyontekijoita, joten paadasiallisen henkil6ston osuudet saattavat hieman poiketa tésta tut-
kimustuloksesta. Henkiloston jakautuminen sukupuolen mukaan saattaa osaksi selittya
toimialalla. Toimiala koetaan usein miesvaltaisena alana, eika se vélttamatta houkuttele
naisia. Periaatteessa henkilostossé on lahes puolet naisia ja miehid. Tasa-arvo ty6hénot-
totilanteissa on mitd ilmeisimmin toteutunut. Naisia ja miehid on myos kaikilla osastoil-

la toissa.

Henkiloston keski-iké oli raportointihetkelld 33,56 vuotta. Keski-ikad alentaa huomatta-
vasti suurin ikaryhmé, 25-29 —vuotiaat. Vastaavasti yli 40-vuotiaiden lukumaaré vaikut-
taa keski-ikaan nousevasti. Suurin osa henkildstosté oli kuitenkin alle 30-vuotiaita. N&h-
tavasti K-rauta Lielahti on palkannut viime vuosina enemman nuoria aikuisia kuin kes-

Ki-ikaisia. Vahemmistd henkil6stosta oli yli 40-vuotiaita.

Henkil6ston eldkoityminen ei ole vield ajankohtaista K-rauta Lielahdessa, mutta muu-
taman vuoden paasta kaksi tyontekijaa on lahella eldkeikaa. Elakoitymisen lahestyessa
on syytd huomioida tietotaidon siirtyminen muille osaston tydntekijdille ja erityisesti
uudelle tyontekijélle. Alle 20-vuotiaita ei ollut raportointihetkelld lainkaan. Tdmé johtu-
nee siitg, ettd alle 20-vuotiaat opiskelevat yha. Pitkin vuotta K-rauta Lielahdessa on kui-

tenkin nuoria niin kausiapuna kuin ty6harjoitteluissa.

Henkildston ikajakauma sukupuolen mukaan kertoo havainnollisesti sen, ettd miehid on
enemmistd koko henkil6stosta. Miehid on huomattavasti enemmaén ikéryhmassa 25-29-
vuotiaat kuin muissa ikaryhmissa. Vain muutamassa ikaryhmassa ei ollut lainkaan mie-
hid. Ikdryhman 25-29 —vuotiaiden ryhma lienee suurin sen takia, ettd heitd on palkattu
K-raudan palvelukseen hiljattain. Tama ikdryhmé& on myos saavuttanut tarvittavan kou-

lutuksen tai kokemuksen ja on valmis tyoelamaéan.

K-rauta Lielahden henkildstén tydsuhteiden kestot jakautuivat moneen eri ryhmaan.
Huomattavampana ryhmané olivat 1-4 vuotta kesténeet tydsuhteet, joita oli 22 tyonteki-
jalla. Tyosuhteen kesto ja ikdryhmén (25-29 —vuotiaat) suuruus nayttavat kulkevan sa-
massa linjassa. Yhtend merkittdvand tekijand voidaan siis sanoa ikdryhmat ja niiden

suuruudet. T&ssa tapauksessa viime vuosien aikana K-rauta Lielahteen on otettu eniten
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alle 30-vuotiaita tyontekijoitd, joiden ura ja tyosuhde osunevat palvelussuhderyhmaén
1-4 vuotta. K-rauta Lielahden henkilstossa on myds pidempid tydsuhteita seitseman
henkilon osalta. Pidemmat tydsuhteet olivat raportointinetkelld kestaneet 20-24 vuotta
tai yli 25 vuotta. Pitkat tydsuhteet kertovat henkildston sitoutumisesta K-rauta Lielah-

teen. Pitkien tydsuhteiden taustalla on myos tyytyvaisyys tyéhon ja hyva tyoilmapiiri.
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimusongelmana oli selvittdd, millainen on hyva henkilostotilinpéatos erikoistavara-
kaupassa. Tutkimusongelmaa selvitettiin paneutumalla K-rauta Lielahden henkiléstodo-
kumentteihin ja muodostamalla malli K-rauta Lielahdelle uudenlaisesta raportointita-
vasta. Tyon tulokset on muodostettu K-rauta Lielahdelta saatujen henkildstotietojen
pohjalta. HenkilOstotilinpdatokseen K-rauta Lielahden kauppias valitsi ne osa-alueet,

jotka olivat hyodyllisimpia henkildston kehittdmisen kannalta.

Henkilostotilinpaatoksestd valmistui K-rauta Lielahdelle malli, jota voi hyddyntéé yhte-
na raportointitapana henkildston kehittdmisessa. Tutkimusongelmana oli my0s selvitta,
mika henkilostotilinpadtds on ja mitd se pitaa sisallaan. Tyoni teoriaosuus késitteli koko
henkildstotilinpaatoksen osa-alueet: henkildstotaseen, henkildstotuloslaskelman ja hen-
kilostokertomuksen. Eri osa-alueiden esittelyiden tarkoituksena oli antaa kattava koko-
naiskuva henkilostotilinpaéatoksestd, niiden merkityksesté ja kaytettavyydesta yrityksel-
le. Tutkimuksessani ei ollut mukana henkildstotasetta tai henkilostotuloslaskelmaa, silla
niitd ei koettu tarpeeksi hyddylliseksi teettdd. Raportointihetki ei ollut sopiva vuositasol-

la tehtavien henkildstotuloslaskelman tai henkildstdtaseen muodostamiseen.

Liséksi tutkin sitd, kuinka henkilostotilinpaatoksen avulla pystytdan vaikuttamaan kan-
nattavuuteen. Henkilodstotilinpaatoksen avulla pystytddn vaikuttamaan kannattavuuteen
tyotyytyvadisyyden kautta. Motivoitunut ja tydssaan viihtyva henkilostd on yrityksen
toiminnan edellytys. Ty6tyytyvéisyyteen voidaan vaikuttaa parantamalla tyolosuhteita
ja motivoimalla henkildstod. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat merkittavasti esimiehet ja
tyotoverit. Tyontekijoitd voidaan motivoida arjen pienilld teoilla kuten pienelld palkit-
semisella tai antamalla tunnustusta esimerkiksi hyvin tehdysta tyostd. Omaan tyéhon

vaikuttaminen ja etenemismahdollisuudet motivoivat myds henkilostoa.

Tyotyytyvéisyyteen vaikuttaa olennaisesti tyohyvinvointi ja tyontekijoiden hyvinvoin-
tiin voidaan vaikuttaa jo pienilla kaytannon asioilla. Paivittain tydhyvinvointiin vaikut-
tavat olennaisesti kahvi- ja ruokatauot, joille pitdisi aina I0ytyé aikaa. Pidemmalla ajan-
jaksolla tydhyvinvointia voidaan edistdd antamalla tyontekijoille esimerkiksi palkatonta
lomaa ja ylipdansa mahdollisuus vaikuttaa siihen, milloin vuosilomat pidetdan. Henki-

I6ston yhteiset tapahtumat kuten pikkujoulut ja tyokyvyn yllapitamiseen liittyvat paivéat
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nostavat koko henkiléston yhteishenked. Tydnantaja voi siis konkreettisilla teoilla vai-

kuttaa olennaisesti henkildston tydhyvinvointiin.

Kéytannossé K-rauta Lielahdessa tydskennell&dén tiiviind ryhménd osastoittain ja koko
tydyhteison voimin. Erikoistavarakaupassa tydilmapiirin merkitys onkin tarkedmpi kuin
esimiestydskentely. Periaatteessa kaupan arjesta vastaavat tyontekijat panoksellaan ja
ty6nantajan olisi tarkeéta osoittaa tyontekijoille heidan panostuksensa tarkeys. Esimies-
ten olisi syytd huomioida henkiloston tarkeys kaupan paivittdisessa toiminnassa, silla
tyodolot tuntemalla pystytddn helpottamaan ja vaikuttamaan arjen toimintaan. Esimiesten
nakyvyys kaupan arjessa edesauttaa myos sitd, ettd esimiehid on helppo lahestya. Télla

tavalla henkildstod pystyy myos itse vaikuttamaan tydoloihin ja tyotyytyvaisyyteen.

Yritys tekee henkilostotilinpaatoksesté sellaisen, josta on eniten hyotyd. Henkilostotie-
toja, joita yritys ei halua seurata, ei kannata ottaa mukaan henkildstotilinpaatokseen. K-
rauta Lielahti ei halunnut ottaa henkil6stotilinpadatokseen mukaan esimerkiksi henkilds-
ton koulutusta, sill4 kauppias ei kokenut sité tarpeelliseksi mittariksi. Erikoistavarakau-
passa koulutuksella ei ole kauppiaan mielesta niin suurta merkitystd, koska kaytdnnon
osaaminen on tarkeintd. Henkildston koulutustason seuraamisella pystyttaisiin arvioi-

maan kunkin tyontekijan kehittymismahdollisuudet ja koulutuksen tarve.

Kokonaisuudessaan K-rauta Lielahden henkilostotilinpaatoksesta tuli melko suppea.
Kaytdnnossa K-rauta Lielahden henkil6stotilinpaatds siséltdd henkiléston ydintiedot:
sukupuoli- ja ikdjakauman, palvelussuhteiden keston ja palvelussuhteen luonteen. Sup-
peasta K-rauta Lielahden henkil6stotilinpaatoksesta huolimatta, henkildstosté pystyttiin
tekemé&én erilaisia havaintoja. Henkilostétilinpaatoksen avulla K-rauta Lielahti sai uu-

denlaisen kuvan ja raportointitavan henkilostosta.

Parhaan mahdollisen henkilostotilinpadtoksen ja kuvan henkil@stosta saisi, jos henkilds-
totilinpaatokseen otettaisiin enemman mittareita. Mittareiksi olisi hyva valita jo edella
mainitut ja mahdollisesti tiedot henkiloston ajankéytosta eli sisaltdéen mittarit, paljonko
henkildston ajasta kuluu vuosilomiin, sairasteluihin, koulutuksiin ja muihin poissaoloi-
hin. Ty6tapaturmat ja niiden kustannukset henkildston kokonaiskustannuksista selvittéi-
si yritykselle mahdollisesti sen, missé toiminnossa olisi parantamisen varaa. Teettamélla
kattavan tyotyytyvaisyyskyselyn, yritys saisi kayttoonsd henkiloston tyytyvéisyydesté

erilaisia mittareita, joiden perusteella voisi suunnitella tyotyytyvaisyyden parantamista.
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Tyotyytyvéisyyden parantamiskeinoja miettiessa voitaisiin tarkastella muun muassa

henkildston hyvinvointiin kéytettavia varoja.

Raportoinnin ajankohta oli tutkimuksessa 31.5.2012. Ajankohta oli raportoinnin kannal-
ta huono, silla osa kesatyontekijoisté oli jo aloittanut. Hankalaksi henkildstotilinpaatok-
sen ja analyysin kannalta teki sen, ettd kaikki mittarit eivét olleet tdysin samankaltaisia
kesatyontekijoiden takia. Tama aiheutti sen, ettd henkiloston méaard vaihteli eri mitta-
reissa. T&man takia kaikista mittareista ei saanut todellista kuvaa. Raportointihetki olisi
hyvé olla aina 31.12., jotta henkilOstotilinpaatds kokonaisuudessaan olisi vertailukel-

poinen seuraavina vuosina tehtyjen henkildstotilinpaatosten kanssa.

Tutkimukseen kéytetyt dokumentit otettiin Kirjanpitojarjestelmasta. N&in ollen saatuja
dokumentteja pystyttiin pitdméan luotettavina ja paikkansa pitavind. Tutkimuksen tu-
lokset on muodostettu saatujen dokumenttien pohjalta, jolloin myds tutkimustulokset
ovat luotettavia. Tulokset on esitetty tarkkaan valituin kaavioin, jotta tutkimustulokset
olisivat helposti havaittavissa. Tulosten esitystavassa pyrin myos yksinkertaiseen ja sel-

keaan ilmaisuun.

Henkilostotilinpaatoksen tekemisesta on vain hyotyé yritykselle. Henkil6stotilinpaatok-
sen avulla yritys saa k&yttéonsé uudenlaisen tai erilaisen raportointitavan. Henkiléston
hyvinvointiin pystytddn myos vaikuttamaan henkildstotilinpaatoksen avulla, kun analy-
soidaan valmistunut henkilostétilinpdatos ja tehdaan siita tarvittavat johtopaatdkset. On
suositeltavaa, ettd yritykset tekevat henkilostotilinpaatoksen, silla se on myos viesti ul-

koisille sidosryhmille yrityksen hyvinvoinnista.

Pitkalla tahtdimelld seka yritys itse etta ulkoiset sidosryhméat huomaavat henkilostotilin-
paatoksen merkityksen ja sen hyddyn kokonaisuudessaan. Useamman tehdyn henkilds-
totilinpaatoksen jalkeen pystytdan arvioimaan yrityksessa tehtyjen toimenpiteiden vai-
kutus. Ei ole siis pelk&stddn negatiivinen asia, jos henkilostotilinpadtoksesta ilmenee
jonakin vuonna huolestuttavia tuloksia. Seuraavassa henkildstotilinpaatoksessa ndma
tulokset saattavat olla poistuneet kokonaan tai parantuneet, riippuen yrityksen tekemista
toimenpiteistd. Taman vuoksi pitkan aikavalin tarkastelu ja kokonaiskuvan hahmotta-

minen on erittain tarkeata.
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