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Tutkintotyoni  koostui  kahdesta  osasta.  Ensimmidinen osa  késitteli
henkil6stotilinpdatdstd, joka tehtiin asiakasyritykselle. Tdssd opinndytetyon toisessa
osassa, teoriaosassa, tarkasteltiin  henkilostotilinpddtostd, sen  rakennetta,
kehityshistoriaa ja hyddyntdmismahdollisuuksia sekd henkilostdvoimavarojen
johtamista.

Henkilostotilinpddtds on kehitetty korvaamaan perinteisen tilinpddtdsinformaation
puutteita. Se kuvaa henkildstovoimavarojen tilaa ja kehitystd. Yhdessd
henkilostotilinpddtos ja perinteinen tilinpddtds antavat kuvan yrityksen tuloksen
kestavyydestd pitkélld aikavélilla.

Selvisi, ettd menestydkseen yritysten tulisi huomioida henkilostonsd hyvinvointia.
Yritys voi toiminnallaan vaikuttaa henkilostonsd tilaan ja ilmapiiriin joko
positiivisesti  tai negatiivisesti. Koska nykyaikaiset kilpailustrategiat ovat
thmisléhtoisid, henkildston tila ja ilmapiiri vaikuttavat myos yrityksen toimintaan.
Kestdva tuloskehitys vaatii myonteistd henkilostovoimavarojen kehitysta.

Henkilostotilinpddtostd  voidaan hyodyntdd monella tavalla. Sitd voidaan
henkilostovoimavarojen tilan ja kehityksen arvioimisen lisdksi kdyttdd muun muassa
apuna erilaisten henkildstdasioiden tarkastelussa ja kehittdmisessd, strategian ja
henkilostostrategian laatimisessa sekd ulkoisen kommunikaation vélineend. Jotta
yritysjohdon huomio ei kiinnittyisi epdoleellisiin ja véériin asioihin, olisi
henkil6stotilinpdétds kannattava tehda.
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The purpose of this thesis was to find out how human resource accounting could be
beneficial. This thesis consists of two different parts. The first part considers the
human resource accounting to a cooperation company. The second part is the
theoretical study.

The theoretical framework of this thesis was based on the literature about human
resource management and human resource accounting. Development of human
resource accounting and its present and future were also observed.

Human resource accounting describes the development and the condition of the
human resource. Together both the traditional accounting and the human resource
accounting present vital information about company’s profit’s durability.

According to the theoretical study human resource accounting can be beneficial in
several ways. The management of company can make strategic decisions with help
of the human resource accounting. Furthermore human resource accounting can be
used, for instance, as a tool of communication with investors, financiers and
customers.
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1 JOHDANTO

Kilpailu yritysten vélilld on kovaa. Menestydkseen yritysten on oltava yhéd parempia
sekd omalla toimialallaan ettd tyOnantajina. Henkildstd on yksi yrityksen
tdrkeimmistd voimavaroista. Sithen sisdltyvdd potentiaalia tulee kayttdd hyodyksi

mahdollisimman hyvin.

Informaation ja tiedon merkitys on yhteiskunnassa kasvanut. Perinteinen tilinpdétos
el yksinddn anna kokonaisvaltaista kuvaa yrityksen tuloksen kehityksestd ja sen
kestdvyydestd pitkdlld aikavililld. Henkilostotilinpddtds on kehitetty paikkaamaan
nditd puutteita. Se on virallinen tai puolivirallinen asiakirja, jota voi hyodyntdd sekd
sisdisesti, yrityksen johto ja muu henkilokunta, ettd ulkoisestikin kuten yrityksen

yhteistyOkumppanit ja sijoittajat.

Opinndytetyon  toisen  osan  teoreettinen  viitekehys  koostuu  sekd
henkil6stotilinpddtdoksen tarkastelusta ettd sen hyodyntdmisesti
henkildstojohtamisessa. Henkildstotilinpdédtdstd ja sen  kehitystd  késittelevassa
luvussa  mééritellddan  henkilostotilinpddtoksen  késite  sekd  kuvaillaan
henkil6stotilinpddtoksen historiaa, nykytilannetta ja tulevaisuutta. Kysymyksiin,
miksi henkilostotilinpddtds laaditaan ja millainen on hyvd henkildstotilinpaatos,
vastataan kolmannessa luvussa. HenkilGstotilinpddtoksen rakenne ja sisdltd
kdsitellddn neljdnnessd luvussa. Henkilostdjohtamiseen, ja milld tavalla
henkilGstotilinpdéatdstd voidaan siind hyodyntdd, paneudutaan Henkilostotilinpaatos

johtamisen apuvélineend -luvussa.



2 HENKILOSTOTILINPAATOS JA SEN KEHITYS

Tamin pdivan kilpailustrategiat ovat Juhani Kauhasen (2006) mukaan
asiakasldhtoisyys, kekselidisyys, keskittyminen ydinosaamiseen, hyva
verkostoituminen, oikea ajoitus ja nopeus sekd oppimiskykyisyys. Oikeastaan kaikki

edelld mainitut ovat lopulta thmisl&htoisia. (Kauhanen 2006, 15— 16.)

2.1 Miké on henkil6stotilinpdétos?

Henkilostotilinpddtoksen  tehtdvdnd on  valottaa, mikd on  yrityksen
henkilostovoimavarojen tila ja, minkélaista kehitystd on tapahtunut edellisestd
vuodesta (Ahonen ym. 2002, 3). Sen ideana on kuvata sitd, kuinka hyvélli ja
vakaalla pohjalla yrityksen virallinen tulos oikeasti on. Yrityksen omalla toiminnalla
on huomattava vaikutus henkilostonsa ilmapiiriin ja tilaan. Henkiloston ilmapiiri ja
tila puolestaan vaikuttavat oleellisesti tulevaisuuden toimintaan ja tuloskehitykseen;
joko kielteisesti tai myonteisesti. Henkilostodédn kehittdmalld  yritys lisdd
mahdollisuutta tulevaisuuden tuloskehitykseen. Yksi tirked henkil6ston kehittdmisen

apuviline on henkil6stotilinpdatos. (Viitala 2004, 299.)

Henkilostotilinpaatokseen kerdtdén henkilostod koskevia tietoja, joita sekd yrityksen
johto ettd muu henkilokunta voi kayttdd henkildston kehittimiseen ja hyvinvoinnin
parantamiseen. Raportin tiedoilla voi olla myds useita muita kayttokohteita.
Kehittdmistavoitteiden ja seurannan lisdksi tietoja voidaan kédyttdd muun muassa
erilaisten henkilostod koskevien asioiden suunnittelussa, strategioiden ja

henkilGstostrategioiden laadinnassa. (Ahonen ym. 2002, 3.)

2.2 Henkilostotilinpaatoksen historia

Henkilostotilinpddtds on  yrityksen henkilostopddoman julkiseen raportointiin
tarkoitettu asiakirja. Henkildstovoimavarojen tutkimisen alku sijoittuu 1960-luvulle.
Kiinnostus henkil6stovoimavarojen tutkimiseen herdsi, kun haluttiin tarkastella

henkil6ston arvoa ja kustannustehokkuutta. Vuonna 1964 amerikkalainen R.H.



Hermansson totesi vaitoskirjassaan, ettd tilinpddtds ei kertonut koko totuutta
yrityksen arvosta: Yrityksen taseessa on myods ndkymdtontd inhimillistd pddomaa
(human capital), johon varsinainen tilinpdétos ei viittaa lainkaan. (Eronen 1999, 13;

Flamholtz 1999, 1.)

Michiganin yliopistossa vuonna 1966 aloitetun tutkimusohjelman avulla haluttiin
selvittaa henkilostolaskentatoimen peruskysymyksid keskittyen
henkilostokustannusten ja henkildston arvon mittaamiseen. Tutkijat William C. Pyle,
R. Lee Brummet ja Eric Flamholtz olivat mukana tutkimusohjelmassa. Tutkijat
kehittivdt  virallista tilinpddtoskaavaa noudattelevan raportointimenetelmén.
Raportista olisi hyotyd sekd yrityksen sisdisille toimijoille, esimerkiksi johdolle, ettd

yrityksen ulkoisille toimijoille, esimerkiksi sijoittajille. (Flamholtz 1999, 1 —2.)

Lansimaissa 1970-luku oli nopean kasvun aikaa. Kiinnostus henkildstolaskentatointa
kohti oli nousussa. Yritykset pyrkivét tuottamaan tietoa henkildstosta tilinpaatdksien
yhteydessd, mutta henkinen pddoma taseessa miellettiin kisittelemddn henkilditd
objekteina. Téstd aiheutui voimakasta arvostelua, mikd johti kiinnostuksen
hiipumiseen henkil6stotilinpdédtdstd kohtaan 1970-luvun lopulla. Kiinnostuksen
hiipumiseen vaikutti my0s se, ettd perustutkimus oli tehty ja sen eteenpédin vienti olisi

monimutkaista ja kallista. (Flamholtz 1999, 2.)

1980-luvun lopulla kiinnostus henkildstoasioihin alkoi jélleen lisdéntyd ja kidytdnnon
toimet kiinnostivat. Muutokseen oli monia syitd: Yhdysvaltojen lisddntynyt
kiinnostus tuottavuuteen, amerikkalaisten ja japanilaisten johtamistyylien erot sekd
Yhdysvaltojen muuttuminen teollisesta maasta tietokeskeiseksi maaksi. (Eronen

1997, 21 — 22; Flamholtz 1999, 3.)

Suomeen henkilostélaskentatoimi tuli 1990-luvun alkupuolella, mutta vasta vuodesta
1997 alkoi innostuksen aika. Kirjallisuuden mééra on kasvanut ja yrityssovelluksia

on tullut lisda. (Eronen 1999, 15.)



2.3 Henkilostotilinpddtds nykyddn ja sen tulevaisuus

Suuryrityksissd ja julkisella puolella on henkildstotilinpddtoksia laadittu ja
kayttoonotettu. Pienissd ja keskisuurissa yrityksissd asiaa on vierastettu, vaikka
henkil6stotilinpdéatds on koettu tarpeelliseksi. Pk-yrityksissd on ajateltu, ettd laadinta
olisi kallista sekd peldtty yliméardistd hallintoty6td. Téméan takia valtion Tydssd
jaksamisen ohjelman -tyoryhmid on kehittinyt pk-yrityksille soveltuvan
henkil6stotilinpddtdsmallin, joka helpottaa henkildstotilinpddtoksen kayttoonottoa.

(Ahonen ym. 2002, 3.)

Alkujaan henkilGstotilinpdéatostd pidettiin 1dhinnd yrityksen ulkoiseen viestintddn
tarvittavana tyokaluna (Kauhanen 2006, 220). Tarkoituksena oli kasvattaa yrityksen
markkina-arvoa sekd houkutella sijoittajia ja vierasta pddomaa (Ahonen 1998, 11).
Henkilostotilinpadtoksen julkistamisesta on nykyédn paljolti luovuttu, koska hyvin ja
perusteellisesti  tehtynd  henkilostotilinpddtos — siséltdd  salassa  pidettidvaa
liikesalaisuuksiin luokiteltavaa aineistoa. HenkilGstotilinpédéatds on kuitenkin edelleen

oiva viline henkilostdjohtamisen kehittdmisessé. (Kauhanen 2002, 220.)



3 HENKILOSTOTILINPAATOKSEN LAATIMINEN

Yritysten on tehtivd menestydkseen yhd enemmén toitd. Kova kilpailu ja
talouseldmaén tilanne tuovat omat haasteensa. On ymmarretty, ettd henkiloston ja sen
osaamisen merkitys yrityksen arvoa tuovassa toiminnassa on kasvanut (Ahonen ym.

2002, 3).

taloudellinen taloudellinen taloudellinen

tulos vuonna 1 —— ¥ tulos vuonna2 |—p tulos vuonna 3

toiminta toiminta toiminta

vuonna | vuonna 2 vuonna 3

henkiloston henkiloston henkiloston

tila vuonna 1 tila vuonna 2 tila vuonna 3

KUVIO 1: Kestévi tuloskehitys (Ahonen 2002, 2)

Kuvio 1 osoittaa, ettd kestdvd tuloskehitys edellyttdd henkilostovoimavarojen
positiivista kehitystd. Sen mukaan saavutettu, hyvé taloudellinen tulos ei yksindén
riitd takaamaan hyvidi taloudellista tulosta myds seuraavina vuosina. Téméin takia
yksistddn yrityksen kirjanpitoaineistoon nojaava toiminnan seuranta ei ole riittava.
Varsinkin suuremmissa yrityksissd tilinpddtosinformaatioon liittyvid puutteita

tdydentdméén on alettu laatia henkilostotilinpadtoksid. Yhdessd henkilostotilinpaatos



ja perinteinen tilinpddtds antavat kuvan yrityksen tuloksen kestdvyydestd pitkélla

aikavalilld (Ahonen ym. 2002, 3).

3.1 Millainen on hyvé henkildstotilinpdatos?

On vilttimétontd, ettd henkilostotilinpddtoksen laadintavaiheeseen osallistuvat useat
eri tahot, niin johdon, tyoterveyshuollon, henkildstohallinnon kuin henkiléston
edustajakin. Huolella ja laajalla pohjalla valmistettu henkildstotilinpddtos kasvattaa
sen luotettavuutta ja kdytettdvyyttd. (Ahonen ym. 2002, 3.) Nyky-yhteiskunnassa
kehitys pohjautuu hajautettuun péédtoksen tekoon. Se tarkoittaa, ettd mahdollisimman
moni osallistuu pddtoksen tekoon. Talloin toiminta on l&htdisin yksilo- ja
ryhmaétasolla koetuista tarkeistd asioista ja tarpeista madrdysten ja ohjeiden sijaan.

(Ahonen 1998, 39.)

Henkilostotilinpddtos ei perustu lakiin. Koska se pohjautuu osaksi yrityksen
kirjanpitoon, se muistuttaa perinteistd tilinpddtostd. (Ahonen 1998, 48.)
Henkilostotilinpadtokseen on saatavilla malleja, joiden pohjalta henkildstotilinpdétos
voidaan laatia. Kunkin yrityksen kannattaa hyodyntdd niitd osia, joita se pitdd
mielekkdind  ja tirkeind,  ja tehda omanlaisensa, monipuolisen

henkilostotilinpadtosraportin. (Ahonen 2002, 3.)

Guy Ahonen (1998, 48 — 49) kuvaa hyvdd henkilostotilinpddtostd seuraavien
periaatteiden avulla. Hyva henkil6stotilinpdétds selvittdd henkilostovoimavarojen ja
niiden kehityksen tilaa. Se kuvaa henkildston suorituskykyyn liittyvid asioita pitkalla
aikavélilld. Sen avulla yrityksen sidosryhmét voivat muodostaa kuvan yrityksen
kestdvastd tuloskehityksestd. Yrityksen johto pystyy tekemiddn henkilOstostrategisia
padtoksid ja kehittdméddn yrityksen henkilostovoimavaroja oikein. Sen tiedot on
luotettavia, ja yrityksen johto on ne varmentanut. Se on esitetty suppeasti ja
kokoavasti, mutta tarpeeksi yksityiskohtaisesti, jotta se voi toimia yrityksen
arvioinnin tyOkaluna. Kéytettyéd kisitteistod on mahdollista verrata muiden yritysten

vastaavaan henkilostotilinpdatokseen ja vastaaviin tietoihin. (Ahonen 1998, 48 — 49.)



Henkilostotilinpdatds tulisi olla jokaisen ndhtdvissd tyopaikalla. Lisdksi keskustelu-
ja tiedotustilaisuus olisi hyvd pitdd henkilokunnalle sen valmistumisen jélkeen.
Henkilostotilinpddtds on yhtilailla sekd johdon ettd henkiloston véline henkildston

kehittdimisessé ja tyohyvinvoinnin parantamisessa. (Ahonen ym. 2002, 3.)

3.2 Entd jos henkilostotilinpdétosta ei laadita?

Henkilostotilinpaatosta kaytettiin alkujaan 1&hinnd ulkoiseen viestintdédn (Ahonen
1998, 10). Nykyddn henkilostotilinpddtokselld pyritdédn saavuttamaan kuitenkin
laajemmalti hyotyd ja etua; Ei pelkdstddn sijoittajille, vaan kaikille yrityksen

sidosryhmille ja henkil6stolle. (Ahonen 1998, 158 — 159.)

Jos henkil6stotilinpdétostd ei laadita, yrityksen johto saattaa kiinnittdd huomioita
epdoleellisiin ja véériin asioihin. Henkiloston koulutus ja kehittdiminen jaavét
helposti litan vihélle. Osaaminen saattaa vidristyd. Jos henkildstorakenne on
vinoutunut, ikddntymisen haitat saattavat pddstd yllittdmaan. Uupunut ja
stressaantunut ~ henkilostd ~ puolestaan  menettdd ~ tyOmotivaatiotaan  ja
yhteistyokykyddn. Téstd johtuen innovatiivisuus laskee ja asiakassuhteet kérsivit.
(Ahonen 1998, 158 — 159.) Henkilostotilinpddtdsinformaation avulla pyritddn

saamaan hyva ty0ymparisto ja sitd kautta tyytyvdisemmat tyontekijét ja asiakkaat.



4 HENKILOSTOTILINPAATOKSEN RAKENNE JA SISALTO

Yrityksen liikeidea ja strategia méérittelevét resurssit, joita tarvitaan liiketoiminnan
harjoittamiseen. = HenkilOstoresurssien — lisdksi  muita  voimavaroja  ovat
tuotantovilineet, liiketilat ja rahoituspddoma. Henkilostotilinpddtos aloitetaan
liikeidean, strategian ja henkilGstostrategian kasittelylla. Tehty
henkilostovoimavarojen tilan arviointi auttaa kehittdmdén henkilostovoimavaroja,

jotta liiketoiminta kehittyisi kilpailukykyisena tulevaisuudessakin. (Ahonen 2002, 4.)

Henkilostotilinpadtoksessd kdytetddn sekd euromédrdisid ettd muita indikaattoreita.
Henkilostod kuvataan puhtaasti rahallisin termein henkil6stotuloslaskelmassa ja -
taseessa. (Ahonen 2002, 4.) Henkilostokertomuksessa kuvataan
henkilostovoimavaroja eri tavoin. Tiedot kerdtddn tavallisesti yrityksen

henkil6storekisteristd ja laskelmat tehddén vuositasolla. (Ahonen ym. 2002, 7.)

Henkilostotilinpdatoksen rakenne on esitetty taulukossa 1.

TAULUKKO 1: Henkilostotilinpaatoksen rakenne (Ahonen 2002, 3 —4.)

Osio Vastaa kysymykseen Indikaattoreita
Henkilostostrategia Mitka
henkildstovoimavarat

yritys tarvitsee

litkeideansa
tai toiminta-ajatuksensa
toteuttamiseksi?

Henkilostotuloslaskelma Miké on Henkiloston kehittamiskulut
henkilostokulujen Henkildston rasittumiskulut
rakenne? Tydvoiman uusiutumiskulut

Tehdyn tydajan kulut




Henkilostotase

Mika on yrityksen ja
erityisesti henkiloston
pddoma-arvo?

Yrityksen markkina-arvon ja
kirjanpitoarvon erotus

Henkiloston médra ja
rakenne

Miten suuret ovat
yrityksen
henkilstoresurssit ja
minkatyyppisistd
tyOsuhteista ne

Henkilotydvuodet
Tehokas tyOaika
Vakinaiset / tilapdiset
Kokopiivi / osa-aika
Ylityot

koostuvat? Tyo6téd korvaavat alihankinnat
Yksiloominaisuudet Mitké ovat johdon ja Koulutus
muun Tyokokemus
henkil6ston Palvelusaika
osaamisalueet ja Terveys
muut ominaisuudet? Tyokyky
Elamintavat
Sisdinen tydyhteiso Miten henkildstoa Tydilmapiirimittaukset
johdetaan Aloitetoiminta
ja miten henkil6sto Vaihtuvuus
toimii Sairastavuus

yhdessa? Tayttddko
yritys

oppivan organisaation
tunnusmerkit?

Kannustinjirjestelmét

Ulkoinen ty0yhteiso

Mitka ovat henkil6ston
suhteet yrityksen
ulkoisiin
sidosryhmiin?

Asiantyytyvéisyysmittaukset
Valitusten lukumééra
Pitk&aikaiset asiakkaat
Pitk&aikaiset alihankkijat
Osaamista kehittdvien
asiakkaiden ja alihankkijoiden
maara




4.1 Henkilostotuloslaskelma

Henkilostotuloslaskelma muistuttaa yrityksen virallista tuloslaskelmaa, koska siind
ilmoitetaan yrityksen toiminnan tilikauden aikana syntyneet tuotot ja kulut sekd
ndiden erotuksena syntynyt voitto tai tappio. Niin kuin perinteinenkin tuloslaskelma
my6s  henkil6stotuloslaskelma  perustuu  yrityksen  viralliseen  kirjanpitoon.
Henkilostotuloslaskelmassa henkildstokulut kuitenkin ilmoitetaan
yksityiskohtaisemmin kuin virallisessa tuloslaskelmassa. Toisaalta kaikki muut kuin

henkildstokulut niputetaan siind yhdeksi luvuksi. (Ahonen ym. 2002, 5.)

Henkilostotuloslaskelmassa erittely voidaan tehdd todella yksityiskohtaisestikin.
Péadperiaatteena on, ettd henkilostokulut jaetaan niiden pddomaluonteen mukaan.
Tamin periaatteen mukaan henkilostokulut jactaan neljdin eri ryhmaan:

- henkiloston koulutus- ja kehittdmiskulut (investoinnit)

- henkiloston rasittumiskulut (negatiiviset investoinnit)

- henkiloston uusiutumiskulut ( neutraalit, passiiviset kayttokulut)

- varsinaisen ty0ajan kulut (aktiiviset kdyttokulut)

(Ahonen 2002, 3 — 4.; Ahonen ym. 2002, 5.)
Varsinaisen tydajan kulut voidaan jaotella wvield tulospalkkiokuluihin ja
ylity6kuluihin.  Tulospalkkiokulut  kertovat  yrityksen  palkkajirjestelmén

kannustusluonteesta ja ylityokulut henkiloston riittivyydestd. (Ahonen ym. 2002, 5.)

Seuraavalla sivulla (kuvio 2) on esitetty henkilostotuloslaskelmamalli.



100%
LIIKEVAIHTO

HENKILOSTOKULUT

Varsinaisen tydajan kulut

palkat

palkkiot
Tulospalkkiokulut

tulospalkkiot
Ylityokulut

ylity6t

Henkildston vusiutumiskulut

vuosilomapalkat ja -korvaukset
lomarahat

vaihtuvuus- ja perehdyttdmiskulut
tyopaikkailmoitukset

muut uusiutumiskulut

Henkiloston kehittdmiskulut
ilmapiiritutkimus
koulutuskulut XXX
koulutusajan palkat
kurssimatka, -majoitus,
-osallistuminen
tyoterveyshuoltokulut
(I ennaltaehkéiseva)

- kelakorvaukset
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KUVIO 2: Henkilostotuloslaskelma (Ahonen ym. 2002, 6.)

Jotta kaikki henkildstokulut kerdtddn yrityksen kirjanpidosta. Joissakin tapauksissa
kuluja muokataan. Esimerkiksi tyoterveyshuoltokulut ilmoitetaan nettokuluina ja
jaetaan Kelalle tehtivdan korvaushakemuksen suhteessa sekd kehittdmis- ettd
rasituskuluithin. (Ahonen ym. 2002, 5.) Koska henkilostokuluerdt koostuvat
erilaisista kulutyypeistd, ne kannattaa kerdtd henkilostotilinpddtokseen siten, ettd
henkilostokulujen  kokonaissumma on sama kuin yrityksen kirjanpidon

henkilostokulujen loppusumma (Ahonen 1998, 59).

4.2 Henkilostotase

Henkilostotase kuvaa yrityksen henkilostovarallisuutta. Henkilostovarallisuus
muodostuu henkildston rekrytoinnin, kehittimisen ja ty6kokemuksen kautta.
Henkiloston rasittuminen, vanheneminen ja poistuminen puolestaan kuluttavat ja
poistavat henkilGstovarallisuutta. Nditd tapahtumia voidaan késitelld niin kuin

yrityksen kdyttdomaisuutta kirjanpidossa. (Ahonen 1998, 68 — 69.)

Kirjanpitolaki rajoittaa virallisessa taseessa annettavaa informaatiota. Hyvén
henkilGstotilinpddtoksen rakenne ja  sisdltd  saattavat kuitenkin  poiketa
merkittavastikin yrityksen virallisesta tilinpddtoksestd. Valitettavasti syntyvét erot
haittaavat henkilostotilinpaatoksen vertaamista viralliseen tilinpddtokseen. Jos yritys
haluaa tehdd henkilostotaseen, se voi laatia epavirallisen henkilOstétaseen, jota
kirjanpitolain sdddokset eivit rajoita. Kdytdnnon ongelmana on, ettd harva yritys on
tietoinen kaikista nykyisen henkildston kehittimismenoista, saati osaisi arvioida,
missd tahdissa kehittdmispanostukset ovat vanhentuneet tai muuten siirtyneet pois
yrityksestd. Henkilostotaseen voi laatia arvioimalla henkildstovarallisuuden arvon.
Se on yrityksen markkina-arvon ja kirjanpitoarvon erotus. Ongelmana on, ettd
markkina-arvo on oikeastaan tiedossa vain porssinoteeratuilla yrityksilld. (Ahonen
1998, 69 — 70.) Useat ovat luopuneet henkilOstotaseen laatimisesta juurikin
henkil6ston arvon méérittdimisen vaikeudesta johtuen (Kauhanen 2006, 220).
Kauhasen (2006) mukaan henkildstotase ei tuo mitdén lisdarvoa henkildstoasioiden

johtamiseen.



Henkilostotuloslaskelman kaikki luvut perustuvat viralliseen kirjanpitoon. Ahosen
(1998) mukaan, jos henkiloston todellinen markkina-arvo halutaan ilmoittaa
henkilGstotaseessa henkilostovarallisuuden arvonkorotuksen ja henkildstopddoman
muodossa, se poikkeaa virallisesta tilinpadtoksestd: Tulos pysyy samana, mutta oma
pddoma ja taseen loppusumma ovat suurempia henkilOstotaseessa viralliseen

taseeseen verrattuna. (Ahonen 1998, 72.)

4.3 Henkilostokertomus

Henkilostokertomus kuvaa yrityksen kaikkia henkildstovoimavaroja ja niiden
kehitystd. Tarkoituksena on verrata henkilostovoimavarojen nykytilaa edellisen
vuoden arvoihin. Mikali yksityisyyden suojan takaamiseksi on mahdollista, yrityksen

eri osia verrataan myd0s toisiinsa. (Ahonen 1998, 80.)

Henkilostotilinpadtosmallissa, mikd on yleisimmin kéytossd, henkilostovoimavarat
on jaettu kolmeen osaan eli henkildstovahvuuteen, yksildominaisuuksiin ja
tyOyhteisoon. Lisdksi tyOyhteisO on jaettu sisdiseen ja ulkoiseen tyOyhteisoon:
sisdinen tyOyhteiso kasittdd tyontekijoiden ja toimihenkildiden keskindiset suhteet ja
ulkoinen tydyhteiso yrityksen ulkoisiin sidosryhmiin liittyvit asiat kuten alihankinta-
ja asiakassuhteet. HenkilOstotilinpddtds valottaa henkiloston tilaa ja kehitystd. Sen
avulla on mahdollista jdrjestelmaillisesti kehittdd henkilostovoimavaroja. (Ahonen

2002, 3.)

Yrityksen henkilostovahvuus tarkoittaa henkildstovoimavaroja tarkasteltaessa
kalenterivuoden aikana tehdyn tyon mé&édrdd. Sithen pyritddn kerddmidn kaikki
yrityksessd tehty tyo siséltden ylityot, mahdolliset alihankintaty6t, maksuttomat tyot
ja sijaisten ja oppisopimusten mukaiset tyOt. Palkattomat vapaat, esimerkiksi
vanhempainlomat ja palkattomat sairauspoissaolot, jitetddn henkilostovahvuudesta

pois. (Ahonen ym. 2002, 7.)

Yksiloominaisuudet ovat vaikuttavat tyontekoon. Hyvét yksilolliset, laadulliset
ominaisuudet merkitsevét yritykselle tuottavuutta ja hyvéid tulosta. Tarkasteltavia

asioita voivat olla esimerkiksi osaaminen ja erityisosaaminen, tydkokemus,



henkildstokoulutus, ikd- ja sukupuolirakenne, sairauspoissaolot, tydtapaturmat ja

fyysinen kunto. (Ahonen ym. 2002, 13 — 18.)

Tyoyhteis6 on kokonaisuus, joka hyvin toimiessaan ei ainoastaan hyddynnd
tehokkaasti kunkin yksilon kykyjd, vaan se myos kasvattaa ja kehittdd niita.
Menestyvien yritysten taustalla on kekselids, innotunut ja motivoitunut tydyhteiso.
Vaihtuvuus, henkilostososiaalinen toiminta, ilmapiirikyselyt ja kehityskeskustelut
voivat olla osa sisdisen tyOyhteison tarkastelua. Ulkoista tyOyhteis6d puolestaan
voidaan tarkastella asiakastyytyvéisyyden, verkostoitumisen ja verkostoresurssien

kautta. (Ahonen ym. 2002, 19 — 23.)



5 HENKILOSTOTILINPAATOS JOHTAMISEN APUVALINEENA

Kaikkeen yritystoimintaan liittyy riskejd ja epdvarmuutta. Yrityksen tulee ottaa
huomioon nditd yritystd uhkaavia tekijoitd, jotka saattavat huojuttaa yrityksen
toimintaa (Suominen 2003, 7). Yrityksen toiminta vaikuttaa seké yrityksen tulokseen
ettd henkiloston tilaan. Henkiloston tila puolestaan vaikuttaa joko myonteisesti tai
kielteisesti  yrityksen tulevien vuosien toimintaan ja  tuloskehitykseen.
Henkilostotilinpdatoksessd tehty henkilostovoimavarojen tilan arviointi antaa hyvin

pohjan luoda henkilGstdstrategia tai tarkistaa sitd (Ahonen ym. 2002, 4).

5.1 Katsaus henkildstévoimavarojen johtamiseen

Henkildstdvoimavarojen johtaminen tarkoittaa henkiloston hankintaa, motivointia,
ylldpitoa, kehittdmistd ja palkitsemista. Sen tavoite on houkutella haluamiaan
henkiloitd palvelukseensa, pitdd heiddt motivoimalla, kannustamalla ja antamalla
mahdollisuus hyviin tydsuorituksiin, palkitsemalla hyvistd tydsuorituksista sekd
kehittdd henkilostdddn ja ylldpitdd heiddn tyokykyddn, jotta hyviin tydsuorituksiin

pystytddn my0s tulevaisuudessa. (Kauhanen 2006, 16.)

Henkildstovoimavarojen strategisen suunnittelun avulla henkildstévoimavaroille
madritetddn tavoitteet, kehitetdén henkilostostrategiaa, jotta tavoitteet saavutetaan,
sekd laaditaan henkilostopolititkka henkildstovoimavarojen johtamisen avuksi.

Lisédksi saadaan tietoa henkildstotarpeen méérdsti ja laadusta. (Kauhanen 2006, 23.)

Kuviossa 3 havainnollistetaan, kuinka sisdinen ja wulkoinen ympéristé ovat

yhteydessa litketoiminta- ja henkildstostrategiaan.
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KUVIO 3: Henkilostovoimavarojen strategisen suunnittelun malli (Kauhanen 2006,

23.)

Kartoittamalla ulkoisen ympdériston uhat ja mahdollisuudet pyritddn selvittdmaidn
tirkeitd henkildstovoimavaroihin ja niiden kdyttoon vaikuttavia asioita. Téllaisia ovat
muun muassa taloustilanne, poliittinen tilanne, lainsdddéntd, véestorakenne, alan

uusin teknologia, yhteiskunnan arvot ja muut sidosryhmét. (Kauhanen 2006, 24.)

Organisaation sisdinen ympéristd puolestaan kasittdd sekd organisaation henkiloston
ominaisuudet  ettd  organisaatiota  koskevat  tekijait. Kun  selvitetddn
henkilostovoimavarojen vahvuuksia ja heikkouksia sekd nykyisen henkildston
ominaisuuksia, pyritddn saamaan tietoa henkilostorakenteesta (esimerkiksi madri,
sukupuolirakenne, ikdrakenne, koulutusrakenne), kokemusrakenteesta, asenteista
tyotd ja eldmdd kohtaan, tuottavuudesta ja suoritustasosta, kehityskyvysta,
sitoutuneisuudesta, tyOtyytyvéisyydesti ja yhteistyokyvystd ja
yhteisty6halukkuudesta. Edelld olevien tietojen avulla saadaan tietoa nykyisen
henkil6ston  mahdollisuuksista  vastata yrityksen henkildstotarpeisiin - myos

tulevaisuudessa. (Kauhanen 2006, 26.)



5.2 Henkilostotilinpdatoksen kayttod sisdisessd kehittdmisessd

Nyky-yhteiskunnassa muutoksesta on tullut pysyva tila: kaikkien, sekd yksiloiden
ettd organisaatioiden, on jatkuvasti sopeuduttava ja uusiuduttava (Kauhanen 2006,
140). Niin kuin aiemminkin on jo kiynyt ilmi, henkilostd on yksi yrityksen
voimavaroista. Kaikki yritykset toteuttavat toimintaansa henkiléston avulla, ja
henkil6ston ominaisuudet, osaaminen ja motivaatio ovat keskeisid tekijoitd

(Kauhanen 2006, 15 — 16).

Henkilostotilinpddtos antaa kuvan yrityksen henkilostovoimavarojen tilasta ja
kehityksestd (Ahonen ym. 2002, 3). Témén takia siitd saatujen tietojen pohjalta
voidaan tehdd johtopéétdksid ja tarvittavia toimenpiteitd. Henkilstotilinpdédtds antaa
tietoa muun muassa henkilostorakenteen nykytilasta ja sen muutoksista.
Henkilostorakenteella on keskeinen merkitys tuotannon sujumiseen, tehokkuuteen ja
henkiloston hyvinvointiin (Ahonen ym 2002, 11). Lisdksi esimerkiksi tulospalkkiot
kertovat yrityksen palkkajérjestelmin kannustusluonteesta ja ylitydkulut puolestaan
henkil6ston riittdvyydestd (Ahonen ym. 2002, 5). Myds sairauspoissaoloista voidaan
tehdd pédatelmid. Jos sairauspoissaolot ovat hyvin pienet, voidaan ajatella, ettd
henkil6std on sairaana tai toipilaana ty0ssd, mikd ei ole suositeltavaa (Ahonen ym.
2002, 10). Toisaalta, jos poissaoloja on kovin paljon, kertoo se jonkinlaisesta

ongelmasta.

Henkiloston kehittimismenetelmid on runsaasti. Ne jaetaan kahteen padryhméain
tyOpaikalla tapahtuvan ja tydpaikan ulkopuolella tapahtuvan oppimisen mukaan.
Tyopaikalla  toteutettavia ~ovat muun muassa sijaisuudet, tyonkierto,
projektitydskentely, tyon rikastaminen ja laajentaminen, perehdyttiminen ja
vastuulliset erityistehtdviat. Opintokdynnit, ammattilehtien ja -kirjallisuuden
lukeminen ja opiskelu erimuodoissa ovat esimerkkejd tyOpaikan ulkopuolella

toteutettavista kehittimismenetelmistad. (Kauhanen 2006, 149.)

Henkilostotilinpadtoksessd voidaan tuoda esille myos yrityksen arvot, jotka ohjaavat
yrityksen toimintaa. Ndin henkil6stotilinpdédtoksestd tavallaan tehdddn henkildston ja
yrityksen johdon vélinen sopimus. (Ahonen ym. 2002, 4.) Yritys lupaa sitoutua

henkilostod koskeviin arvoihin, joita henkilostotilinpaatoksen luvut osaltaan



mittaavat ja toivoo, ettd henkildstd osaltaan sitoutuu yrityksen periaatteisiin”

(Ahonen ym. 2002, 4).

5.3 Henkilostotilinpddtos ja ulkoinen viestinti

Hyvat ja riittdvdat voimavarat ja niiden hallinta kuuluvat menestykselliseen
yritystoimintaan. Nykyajan tekninen kehitys, kansainvilistyminen ja markkinoiden
keskindinen riippuvuus ja titd kautta kansainvilisen kilpailun lisddntyminen tuovat
omia vaatimuksia. Markkinoiden merkitys jatkuvasti korostuu. (Ahonen 1998, 9 —

10.)

Tieto liikkkuu nyky-yhteiskunnassa nopeasti ja sitd on paljon saatavilla.
Taloushallinnon tuottama tieto vaikuttaa yritysten toimintaedellytyksiin (Ahonen
1998, 10). Jos yritys esittdd sille edullisia tilinpadtoksid, se kasvattaa markkina-
arvoaan ja vetdd puoleensa mahdollista vierasta pddomaa. (Ahonen 1998, 10 — 11.)
Padomamarkkinoilla on siis kasvava rooli yrityksen kehittymisessd. Tdmén takia
padomamarkkinoille tuotettu informaatio on erityisen tdrkedd yrityksen kehityksen
kannalta. Henkilostotilinpdédtds yhdessd perinteisen tilinpddtdsinformaation kanssa
antavat kuvan yrityksen tuloksen kestdvyydestd pitkélld aikavililli (Ahonen ym.

2002, 3).

Guy Ahosen (1998) mukaan monikansallinen litkkeenjohdon konsulttitoimistosta
Ernst & Young:sta todetaan, ettd kdyttdmalld ei-rahallista taktiikkaa yritykset voivat
optimoida strategiansa ja osakearvontuottonsa. Jos yritys pystyy todentamaan ja
julkistamaan oleelliset ei-rahalliset ominaisuutensa, se pystyy vaikuttamaan
tarkeimpiin sijoittajiinsa ja vetdmadn puoleensa uutta vierasta pddomaa. Sijoittajat

kayttavat laajamittaisesti hyvékseen ei-rahallista tietoa. (Ahonen 1998, 158.)

Aiemmin ajateltiin, ettd julkistamalla henkilostotilinpddtoksen yritys sitoutuu tiedon
esittimiseen myohemminkin. Toisaalta, jos yritys jéttdd julkistamatta sen, yritys
viestittdd valillisesti henkildstdinformaationsa olevan julkisuuteen kelpaamatonta.
(Ahonen 1998, 49.) Useat yritykset ovat kuitenkin ymmartaneet, ettd huolellisesti

tehdyssd henkildstotilinpdatoksessd on niin paljon litkesalaisuuksiksi luokiteltavaa



aineistoa ja osittain myds yksityisyyden suojaa rikkovaa tietoa, joten

henkilostotilinpadtoksen julkistamisesta on luovuttu (Kauhanen 2006, 220).



6 LOPUKSI

Henkilostotilinpddtds on monipuolinen tydkalu henkildstovoimavarojen tilan
arvioinnissa ja kehittdmisessd. HenkilOstotilinpddtoksestd saatavan tiedon avulla
voidaan tarkkailla ja kehittdd yrityksen henkilostovoimavaroja, jotta yritys pysyisi
kilpailukykyisend myds tulevaisuudessa. Yhdessé perinteisen tilinpdédtdsinformaation

kanssa se antaa tietoa yrityksen tuloksen kestdvyydesta.

Henkildstovoimavarojen  kehittdmisen lisdksi henkilostotilinpddtostd  voidaan
hyodyntdd my0Os ulkoisessa viestinndssd. Tietoyhteiskunnassa positiivinen

informaatio vetdd puoleensa vierasta pddomaa ja sijoittajia.

Henkilostotilinpdatoksen laadintaan kannattaa ndhdd vaivaa, jotta sen tulokset
olisivat luotettavat ja kauaskantoiset. Yrityksen eri tahojen tulisi olla mukana
laadintavaiheessa: johdon, tyoterveyshuollon, henkilostohallinnon ja henkildston
edustus on oleellista. Henkilostotilinpddtds on yhté lailla johdon kuin henkildstonkin

viline henkiloston kehittdmisessé ja tydhyvinvoinnin parantamisessa.

Menestyva yritys tarvitsee hyvin voivan ja toimivan henkiloston, silld kaikki
yritystoiminta on pohjimmiltaan 1dhtGisin ihmisistd. On ymmaérretty, ettd kestivi

tuloskehitys edellyttdd henkilostovoimavarojen myonteistd kehitysta.
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