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Tiivistelmi — Abstract

Tutkimuksen tarkoituksena oli kehittdd henkilostovoimavarojen raportointimalli Helsingin
ammattikorkeakoulu Stadialle, kerdaamalla tietoa eri menetelmid kédyttden, kuten haastattelemalla,
havainnoimalla ja erilaisia dokumentteja tutkimalla. Tarve timéan tutkielman tekemiseen lihti
Helsingin ammattikorkeakoulu Stadian kiinnostuksesta laatia henkildstotilinpadtos omasta
organisaatiostaan.

Tutkielma suoritettiin  konstruktiivisena tutkimuksena, joka on tyypillisesti case- eli
tapaustutkimusta. Tdma tutkielma on ennen kaikkea kvalitatiivinen tutkimus, sisiltden kuitenkin
myo0s kvantitatiivisen tutkimuksen piirteita. Tutkielman teossa kéytettiin apuna myoés delfoi-
tutkimusta.

Tutkimukselle  asetettiin  kaksi  tehtdvdd, ensimmaiisend tavoitteena oli  kehittdd
henkilostovoimavarojen raportointimalli Helsingin ammattikorkeakoulu Stadialle. Mallia varten
selvitettiin, mitd asioita tulisi henkildstéraporttiin ottaa mukaan. Toisena tavoitteena oli selvittda
mistd tarvittavat tiedot 16ytyvit ja ketkd organisaation sisalld voivat ndita tietoja kerata.

Helsingin kaupungin ja opetusministerion henkilostotilinpddtés toimivat tutkielmassa
esimerkinomaisina malleina. Suomen Kuntaliiton suositus henkilostotilinpdédtoksen sisallostd ja
yleisimmin julkaistut tiedot suomalaisten organisaatioiden vuoden 1999 henkilostotilinpdéatoksissa
ja vuosikertomuksissa toimivat tutkielmassa myos esimerkkeind henkilostoraportin sisdlloksi.
Muita Stadian raportointiin vaikuttavia tekijoitd olivat Helsingin kaupungin henkilostostrategia,
Stadian ja opetusministerion vilinen tavoite- ja tulossopimus vuosille 2001 — 2003, Stadian omat
strategiat sekd Suomen laatupalkinnon mukaiset arviointiperusteet. Naista lahtokohdista Helsingin
ammattikorkeakoulu Stadian henkilostovoimavarojen raportointimallia ryhdyttiin kehittimaan.

Empiirisen  tutkimuksen  perusteella  luotiin  henkilostotilinpddtosmalli Helsingin
ammattikorkeakoulu Stadialle. Tutkimuksen atkana selvisi, ettd suurin osa tarvittavista tiedoista
16ytyy valmiina jossain muodossa organisaation tietojirjestelmisti, mutta tietojen ollessa hajallaan
ne joudutaan kerddméén yhteen ja muokkaamaan raportointia varten.

Asiasanat
Henkilostotilinpdatos, henkilostovoimavarat, Intellectual Capital, henkinen padoma

Sdilytyspaikka Jyvaskyldn yliopisto / Taloustieteiden tiedekunta




SISALTO

1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta
1.2 Tutkimusongelman kuvaus ja tutkimuksen tavoitteet
1.3 Tutkimusmetodi ja tutkimusmenetelma
1.3.1 Tapaustutkimus
1.3.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimusprosessin eteneminen
1.4 Tutkielman rakenne

2 HENKILOSTOVOIMAVAROJEN LASKENTATOIMI

2.1 Intellectual capital — organisaation aineettoman varallisuuden
kuvaajana
2.1.1 Henkinen pddoma eli human capital
2.1.2 Rakenteellinen pdaoma eli structural capital
2.2 Henkilostovoimavarat
221 Henkiléstovahvuus
222 Yksiloominaisuudet
223 Organisaatio
2.3 Henkilostovoimavarojen laskentatoimen kehityshistoria
2 4 Henkilostovoimavarojen laskentatoimen yhteys henkildstdjohtamiseen
2.5 Henkilostovoimavarojen laskentatoimen tavoitteet
2.6 Henkilostovoimavarojen raportointi ja organisaation sidosryhmat
2.6.1 Organisaation sisidiset markkinat
2.6.2 Organisaation ulkoiset markkinat
2.7 Kritiikkid henkildstovoimavarojen laskentatoimea kohtaan

3 HENKILOSTOTILINPAATOS

3.1 Henkilostotilinpaatoksen tehtiava
3.2 Lainsdadanto henkilostosta tilinpaatoksissa
3.3 Erilaisia malleja ja suosituksia henkilostoraportin laatimiseksi
3.4 Henkilostotilinpaatoksen laatimisperiaatteet
3.5 Henkilostotilinpaéatoksen siséltod, rakenne ja raportointimuodot
3.5.1 Henkilostotuloslaskelma
3.5.2 Henkilostotase
3.5.3 Henkilostokertomus
3.5.4 Mittareita ja tunnuslukuja

O ON L L B =

I1

12
16
17
18
19
22
24
26
29
30
32
34
36
37

39

39
41
42
45
47
49
52
54
55



4 CASE: HELSINGIN AMMATTIKORKEAKOULU -
HENKILOSTORAPORTOINTI

4.1 Helsingin ammattikorkeakoulu Stadia
4.1.1 Voittoa tavoittelematon organisaatio ja Stadian henkilokunta
4.1.2 Yleisti tietoa Stadiasta ja ammattikorkeakouluista
4.1.3 Stadian henkilostotietojdrjestelmét
42 Stadian henkilostoon ja henkilostotilinpdatokseen vaikuttavia tekijoita
42.1 Stadian toimintaa ohjaavat arvot
422 Suomen laatupalkinnon henkilostéosuuden arviointikriteerejé
43 Malli Stadian henkilostotilinpaatokseksi
431 Henkiloston madra
432 Henkiloston rakenne
4321 Sukupuoli
4322 Ikajakeski-iké
43.2.3 Elakoéityminen
4324 Koulutustausta
4325 Palvelusvuodet
433 Henkilostdmenot
434 Henkiloston tila
4341 Tyoilmapiiri ja tyotyytyvaisyys
4342 Tyokyky
4343 Poissaolot
43 4.4 Vaihtuvuus ja rekrytointi
43.5 Koulutustoimetja koulutuksen méérd
43.6 Aktiivisuus, aloitteet ja keksinnot
43.7 Virkistystoiminta
4 4 Yhteenveto

5 LOPUKSI

KIRJALLISUUS

LIITTEET

59

59
59
61
62
64
64
65
68
68
71
71
72
73
74
76
78
79
79
81
81
82
83
86
86
87

89



1 JOHDANTO

1.1 TUTKIMUKSEN TAUSTA

Tama pro gradu —tutkielma on tehty Helsingin ammattikorkeakoulu Stadian toimeksiannosta,
jonka sain vuoden 2000 alussa. Helsingin ammattikorkeakoulu Stadia oli kiinnostunut
henkilostotilinpaatoksestd, jonka se laatii ensimmadisen kerran vuodelta 2001. Helsingin

ammattikorkeakoulu Stadia on Helsingin kaupungin alainen yksikko.

Mielenkiintoni  henkildstotilinpadtoksiin - herdsi Marja  Sipilin  Ekonomi-lehdessd  1/98
kirjoittaman artikkelin luettuani, jolloin myos ensimmaéisen kerran tutustuin atheeseen. Aiheen
uutuus ja ajankohtaisuus Suomessa tekee siitd mielenkiintoisen tutkimuskohteen.
Henkilostotilinpaatoksia on Suomessa jo jonkin verran tutkittu, joten athepiirin kirjallisuutta on
saatavilla kohtalaisesti. Suomessa aihetta ovat eniten kasitelleet Svenska Handelshogskolanin
talouspolitologian professori KTT Guy Ahonen ja tutkija Anne Eronen Elinkeinoelaméin

tutkimuslaitokselta.

Organisaatioiden kilpailukyky perustuu nykyadn yhd enenevidssd madrin organisaatioiden
kaytettdvissd oleviin henkisiin voimavaroihin. Suuri osa syntyvistd tydpaikoista on joko
palveluammateissa tai teknologiayrityksissa. Nailla molemmilla aloilla 1hmiset luovat
litketoiminnalle arvoa. Organisaatioiden menestyminen perustuu uuden oppimiseen,
innovaatiothin, huolellisempaan asiakassuhteiden hoitoon, tuotekehitykseen jne. Téstd syystd
organisaatioiden arvo el muodostu ainoastaan organisaatioiden omistamasta aineellisesta

varallisuudesta. (Immonen 1999a, 21)

”Arvot, strategia, kompetenssit sekd ydinosaamisen tunnistaminen ja kehittiminen ovat
menestyvin yrityksen tulevaisuuden peruskivet”. Parempien tuloksien sekd kannattavuuden
kannalta ennen huomio kohdistui volyymin kasvattamiseen ja kulujen karsimiseen. Nykyéddn

huomion kohteena ovat erityisesti prosessien, osaamisen ja henkiloston taitojen kehittiminen.



Hyvin suunniteltu kehittdiminen lihtee visiosta, pddmaiiristd ja organisaatiossa vallitsevista

arvokisityksista (Kasanen 1997-98 18)

Riittdvén ja validin tiedon tuottaminen henkisestd pddomasta lukuina perinteisessi taseessa on
osoittautunut erittiin vaikeaksi. Uudet lahestymistavat, kuten sosiaalinen laskentatoimi (social
accounting) ja henkilostovoimavarojen tilintarkastus (human resource auditing), ottavat
huomioon sen tosiasian, ettd henkinen pddoma (human capital) ja aineellinen varallisuus ovat
luonteeltaan erilaisia. Tamén erottelun ansiosta tuodaan henkilostovoimavarojen laskentatoimeen

aiempaa laajempi1 ndkokulma. (Frederiksen & Westphalen,1998, 3)

Tilinpdatoksissd perinteisesti kédytettaviat henkilostoda koskevat tiedot eivdat ole riittavia
raportoimaan yritysten ja julkisen sektorin organisaatioiden henkiléston kehityksesta ja tasosta.
Virallinen tuloslaskelma sisiltid vain muutaman rivin  henkiléstoinformaatiota, kuten
henkiléstokulut. Toimintakertomuksessa mainitaan yleensd vain henkiléston lukumiard ja

maksetut palkat.

Perinteistd kirjanpito- ja tilinpaatosjarjestelmad on alettu viimevuosina kritisoimaan siité, ettei se
vastaa nykyisen tietoyhteiskunnan tarpeita. Henkilostotilinpédétosten ja sitd vastaavien raporttien
laatimista on perusteltu monin eri tavoin. Yrityksid on kannustettu kattavampaan
henkilostoinformaation julkistamiseen osana vuosikertomusta tai erillisend litteend, koska
yleison tiedontarve on kasvanut (Eronen 1999a, 13). Perusteluna on esitetty muun muassa tarve
raportoida henkiléston osaamisesta, hyvinvoinnista ja henkilostovahvuudesta organisaatioiden
sidosryhmille. Myds organisaation sisdinen informaatiotarpeen kasvu on johtanut raporttien
laatimiseen. Kiristyva kilpailu, taloudellisuus, tehokkuus ja vaikuttavuus ovat atheuttaneet
organisaatioiden sisélld valtavan informaatiotarpeen kasvun myos henkilostoasioissa. Naistd
syistd aiempien jarjestelmien rinnalle on kehitetty seuranta- ja raportointijarjestelmid, kuten

henkilostotilinpdétos, tiydentimian aiempia informaatioldhteits.

Henkilostotilinpdatdos on yhteenveto organisaation henkiloston rakenteesta, osaamisesta ja
tyokyvystd. Henkilostotilinpaatoksella voidaan seurata tavoitteiden toteutumista ja 10ytad

kehittimistarpeita sekd —kohteita. Julkistettuna henkil6stotilinpadatos antaa organisaation



ulkoisille sidosryhmille tietoa siitd, millaisin voimavaroin organisaatio tekee tulosta ja kuinka
kestiavalla pohjalla tuloskehitys on: (Eronen 1999a, 16.) Henkilostotilinpaatés sekd muut
aineettomasta pididomasta kertovat raportit ovat ratkaisuja lisdinformaation tuottamiseksi

organisaation sidosryhmille.

Henkilostotilinpddtos on  organisaation henkistd pddomaa kuvaava raportti. Ruotsissa
henkilostotilinpadtoksid on tehty koko 1990-luvun ajan ja muualla pohjoismaissa 1990-luvun
puolivilistd ldhtien. Suomessa julkisella sektorilla suoritettiin kokeilu 1995 ja sitd jatketaan
edelleen. Vuonna 1996 my6s suomalaiset yritykset alkoivat laatia henkilostoraportteja. (Eronen

1998, 6-7)

Ruotsissa tehdyn tutkimuksen mukaan vuonna 1998 yli 500 tyontekijan organisaatioissa noin
kaks1 kolmasosaa investoinneista tehtiin aineettomaan varallisuuteen (intangible assets), kuten
tutkimus- ja tuotekehittelyyn, tietojirjestelmiin ja markkinointiin. Tdmé osoittaa sen, ettd
aineeton varallisuus on organisaatioiden tirkein tuotannon viline. Professori Baruch Levin
mukaan vuonna 2000 Yhdysvalloissa 500 suurimman yrityksen markkina-arvon ja
kirjanpitoarvon (market-to-book ratio) vilinen ero oli keskiméaéarin 6,25. Tama tarkoittaa sita, ettd
aineettoman varallisuuden osuus on kuusi seitsemisosaa organisaation markkina-arvosta.

(Olsson 2000, 7)

Vuonna 2000 valtion virastoista 44 % ja kunnista noin kolmasosa laati henkilostotilinpaatoksen.
Ennen kaikkea suuret kunnat ovat olleet tekeméasséd henkilostotilinpadtoksia. (Teronen 2000, 6-7.)
T4lla hetkelld wvaltion virastoista jo noin 80 % ja kunnista noin puolet laatn
henkilostotilinpdatoksen. Suurin osa henkilostotilinpadtoksid laativista organisaatioista kayttaa
laatimiaan raportteja organisaation sisilld johtamisen apuvalineena. Toistaiseksi harvempi
organisaatio julkistaa henkilostotilinpaatoksensa (Seies 2002, 64). Kuviossa 1 on esitetty

valtiosektorin henkiléstéraportointimuotoja.



KUVIO 1 Henkilostoraportointimuodot valtiosektorilla Lehtonen-Valtosen (1999) mukaan
(Teronen 2000, 6)

Johdon
tietojarjes-
telman
osana
Muu tapa 6%
8% <7 Toiminta-
Erillinen kertomuk-
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tiinpaatss 40 %

46 %

1.2 TUTKIMUSONGELMAN KUVAUS JA TUTKIMUKSEN
TAVOITTEET

Helsingin ammattikorkeakoulu Stadiassa (jatkossa Stadia) oli tarkoitus laatia ensimmaéinen
henkilostotilinpadtoksensd vuodelta 2001. Helsingin kaupunki on laatinut vuodesta 1996 lahtien
henkilostotilinpadtoksen ja Stadian ollessa Helsingin kaupungin alainen yksikkd se on myds
raportointivelvollinen  kaupungille. Kouluna Stadia on my6s raportointivelvollinen

opetusministeridlle.

Tamédn pro gradu —tutkielman tarkoituksena oli kehittdd malli, jonka avulla suurt monialainen
asiantuntijaorganisaatio voi laatia  henkilostotilinpddtoksen. Tavoitteena oli  luoda,
ammattikorkeakoulun toimintaan perehtymailld, (1) yleinen malli henkildstdvoimavarojen
raportointiin. Tavoitteena oli my6s selvittid, (2) mistd tarvittavat tiedot 16ytyvit ja (3) ketka naitd

tietoja voivat kerdtd.

Tutkimusongelmana tidssi pro -gradu —tutkielmassa oli henkilostotilinpdatosmallin kehittdminen

suurelle asiantuntijaorganisaatiolle. Tutkimus keskittyy erntyisesti timdn kehittimisprosessin



alkuvaiheeseen eli sen ensimmdisen henkilostoraportin  sisdllon  muodostamiseen sekd

laadintaprosessiin.

Tutkimusta ohjaavina taustakysymyksina ovat:

e Mitd henkilostovoimavarojen laskentatoimi pitda sisallaan?
e Miti osa-alueita mitataan ja tulisi mitata? Ja miksi?

e Mista tarvittavat tiedot 16ytyvit ja kuka niitd voi kerata?

Tutkimuksen tavoitteena oli kehittdd Stadialle henkilostotilinpdaatosmalli kirjallisuuden, muiden
organisaatiorden laatimien henkilostéraporttien, henkiloston haastatteluissa esiin tulleiden
asioiden sekd Stadian toimintaan vaikuttavien tekijoiden pohjalta. Tutkimuksessa tuodaan esille
henkildstoraportoinnin teoreettinen malli pdaasiassa kirjallisuudessa ja kdytanndssd esiintyvien

henkilostoraportointia koskevien nikemysten pohjalta.

Empiirisessd osuudessa tarkoituksena oli selvittdd henkiloston, pddasiassa toimialajohtajien
mielipiteitd heille tirkeistd asioista, joita henkilostoraporttiin tulist ottaa mukaan. Liitteessd 1 on
toimialajohtajille esitetyt, henkildstéraportoinnissa yleisimmin julkaistut tiedot. Liitteessd 1
esitettyjen asioiden lisdksi toimialajohtajilta kysyttiin myos mahdollisia muita asioita, jotka he
nédkisivit tarpeelliseksi henkil6storaportissa. Nédiden tietojen pohjalta lahdettiin kehittimaan
Stadian henkilostoraportoinnin tietosisiltod. Haastatteluissa esiin tulleita asioita sekd yleisest
teoriassa esitettyjd henkilostovoimavarojen raportointia koskevia tietoja pyrittiin yhdistelemidn

yhdeksi kokonaisuudeksi, joka muodostaa Stadian henkildstoraportin.

1.3 TUTKIMUSMETODI JA TUTKIMUSMENETELMA

1.3.1 Tapaustutkimus

Tdami pro gradu —tutkielma on case — eli tapaustutkimus, jossa tarkastelun kohteena on rajattu
tapaus el Helsingin ammattikorkeakoulu Stadia, sen henkil6sto ja malli henkilostovoimavarojen

raportiksi. Tapaustutkimuksessa kerdtddn yksityiskohtaista tietoa yksittdisestd tapauksesta tai



pienestd joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia. Pyrkimyksend on kuvata
toimintaymparistoa sekd selittdd toimintaympériston tapahtumien syy- ja seuraussuhteita.
Tutkimuksella haetaan usein vastausta miten - ja miksi - kysymyksiin. Tapaustutkimus on
empiiristd  tutkimusta, jossa tapaus kuvataan osana laajempaa, jatkuvasti kehittyvaa

kokonaisuutta. (Yin 1994, 11-13)

Tapaustutkimuksissa kaytetdan hyviksi niin kvalitatiivista kuin kvantitatiivistakin tietoa. Tietoa
keratian eri menetelmid kayttden, kuten haastattelemalla, havainnoimalla ja erilaisia
dokumentteja tutkimalla. (Hirsjdarvi, Remes & Sajavaara 2000, 123; Lukka 1999, 141; Kasanen,
Lukka & Siitonen 1993, 254)) Taméi tutkimus on ennen kaikkea kvalitatitvinen tutkimus,

sisdltden kuitenkin myos kvantitatiivisen tutkimuksen piirteiti.

Tassd tutkimuksessa on kaytetty apuna myods delphi-tutkimusta toiselta nimeltidn delfoi-
tutkimus, jonka Hirsjarvi et al. (2000, 153) maarittelevit kvalitatiiviseksi tutkimukseksi. Delfoi-
tekniikkaa voidaan kayttdd arvojen, uusien nikemysten ja ideoiden tuomisessa suunnittelun ja
pdédtoksenteon pohjaksi. Delfoi-tutkimuksessa on kaksi tai useampia kierroksia, joiden aikana
haastateltavilla on mahdollisuus korjata kannanottojaan. Tuoreimmissa sovellutuksissa
palautekierrosten méiara on yleensa rajoitettu yhteen kirjalliseen palautekierrokseen, kuten myos

tassd tutkimuksessa. (Metodix)

Ensimmadinen kyselykierros suoritetaan joko kirjallisena tai suullisena haastattelukyselyna.
Tutkimuksen suorittajan tehtivd on koota ja analysoida ensimmaiisen kierroksen tulokset ja
esittdd ne seuraavan kierroksen pohjaksi. Tutkimukseen osallistujille eli haastateltaville vélitetddn

useimmiten valikoidusti tiedot muiden osallistujien nikemyksisti ja argumentaatioista. (Metodix)

1.3.2 Tutkimusmenetelmi ja tutkimusprosessin eteneminen

Tutkimuksen tavoitteena on yksittiisen tutkimuskohteen tasolla syvillinen ja kokonaisvaltainen
kuva tutkittavasta ilmiostd, mikd on tyypillistd field- / case-tutkimukselle. Konstruktiivinen
tutkimus on tyypillisesti case-tutkimusta, joka pohjautuu suppeaan tutkimuskohteiden méaraan.

Case-tutkimus sindnsd voi viitata deskriptiiviseen tai normatiiviseen tutkimukseen, mutta



konstruktiivinen tutkimus edustaa kuitenkin normatiivista tutkimusta. Konstruktiivinen tutkimus
yleisesti, voi késittaa kvantitatiivista ja kvalitatiivista ainesta. (Kasanen, Lukka & Siitonen 1991,

314-315)

Tama tutkimus on suoritettu konstruktiivisena tutkimuksena, joka on yksi tapa case-tutkimuksen
suorittamiseen, kuten myos ylld on todettu. Konstruktiivinen tutkimus voidaan nédhd4 yhtena
soveltavan tutkimuksen muotona. Soveltavan tutkimuksen ominaisuuksiin kuuluu sellaisen uuden
tiedon tuottaminen, jonka tavoitteena on jonkinlainen sovellus tai tavoite, kuten tissa
tutkimuksessa malli henkilostovoimavarojen raportiksi. Konstruktiivisen tutkimuksen tulisi
tuottaa innovatiivinen ja teoreettisesti perusteltu ratkaisu kaytannon ongelmaan. Tarkoituksena on
ongelman ratkaisu mallin, kuvion, suunnitelman tms. rakentamisen avulla. Liiketaloustieteissa
konstruktio on esimerkiksi jokin uusi ohjausjarjestelma, kuten esimerkiksi
henkildstovoimavarojen hallintajirjestelma. Téarked osa konstruktiivista tutkimusta on ongelman
ja sen ratkaisun liittiminen aiempaan tietdmykseen eli kerddntyneeseen teoreettiseen tietoon.
Kuviossa 3 on esitetty nikemys konstruktiivisen tutkimuksen luonteesta. (Kasanen et al. 1991,

302-306)

KUVIO 2 Konstruktiivisen tutkimuksen osat (Kasanen et al. 1991, 306)

Kéytannon Kaytannon

relevanssi Konstruktio, toimivuus

ongelman ratkaisu

Yhteys Teoreettinen

teortaan kontribuutio

Konstruktitvinen tutkimus kuuluu niin sanottujen normatiivisten tutkimusten joukkoon (Kasanen
et al. 1993, 244-261). "Konstruktiivisessa tutkimuksessa konstruktiolla tarkoitetaan oliota, jonka
avulla saadaan ratkaisu johonkin eksplisiittiseen ongelmaan. Tarkoituksena on saavuttaa tietystd
lahtotilasta litkkeelle Iahtien haluttu lopputila”; toteavat Kasanen et al. Konstruktion kehittdminen
on ongelmanratkaisua, josta saadaan lopputulokseksi jotain uutta. Konstruktiolle on myds

ominaista se, ettd sen toimivuus todennetaan. Toisinaan, voidaan konstruktion katsoa késittivan



vain periaatteellisen ratkaisun, koska resurssi- ja aikapulan takia kdytinnon toimivuuden testaus
el ole aina mahdollista. (Kasanen et al. 1991, 302.)) Tassd tutkimuksessa ei kuitenkaan
konstruktiiviselle tutkimukselle ominaista testausta suoriteta aineiston ja organisaation laajuuden

vuoksi, vaan testaus jitetddan organisaation omaksi tehtavéksi.

Konstruktiivinen tutkimusote pyrkii tietylla tavalla yhdistimaén analyyttisen mallinrakennuksen,
tieteellisen ongelmanratkaisutoiminnan seki konsultoinnin. Analyyttisessa mallinrakennuksessa
korostuu ratkaisun todistus kdytinnon toimivuuden jaadessa epdselviksi. Tieteellisessd
ongelmanratkaisutoiminnassa tuotetaan ratkaisu tieteelliselld menetelmalla vain yhti
ainutkertaista ongelmaa varten. Konsultoinnissa taas syntyy kdytinnossi toimiva
ongelmanratkaisu, mutta se tapahtuu ilman teoreettisia perusteita ja todistusta. (Kasanen et al.

1991, 316)

Taman pro gradu -tutkielman tutkimusprosessi alkoi tutustumalla case-organisaatioon, sen eri
toimialothin ja henkilostoon. Ensimmadiset vierailut case-organisaatioon tapahtuivat kevaalla ja
syksylla 2000, jolloin tapasin Stadian rehtori Timo Luopajarven sekd hallinto- ja
henkilostopadllikké Pekka Laaksosen. Tapaamisten tarkoituksena oli saada kuva Stadian
toiminnasta sekd tietoa tutkimuksen jatkosta, padasiassa siitd keitd tulisi haastatella tarvittavan

informaation saamiseksi.

Jo ennen Case-organisaatioon tutustumista olin perehtynyt henkildstovoimavarojen
laskentatoimea késittdvddn kirallisuuteen tehdessidni atheesta pro seminaari-tutkielman, jonka
aiheena oli Henkilostotilinpaatos ja henkilostoraportointi Suomessa. Pro seminaari-tutkielmassant
vertailin kirjallisuudessa esitettyjd ndkemyksid henkildstoraportoinnista kdytannossa estintyviin

asiothin seka eri organisaatioiden julkaisemia henkilostoraportteja keskendén.

Ensimmadiset varsinaiset haastattelut / vuoropuhelut case-organisaation kanssa kévin loka-
marraskuussa 2000. Lokakuussa 2000 haastateltavanani oli Paivi Aho, joka vastasi tietohallinnon
ja tilastoinnin suunnittelusta sekd toteutuksesta. Marraskuussa haastateltavina olivat Stadian
suunnittelijat Kaija Fredrikson, joka vastaa henkiloston kehittimisestd sekd Pia Koiso-Kanttila,

joka vastaa Stadian toiminnan laadun- ja arvioinnin suunnittelusta. Nididen tapaamisten
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tarkoituksena oli perehtyi case-organisaation tiedonkeruuseen, koulutukseen ja sen suunniteluun

sekd henkilostoon haastateltavien nikokulmasta.

Seuraavassa vaiheessa kevdalld 2001 haastateltavana oli kehittdmispaallikkoé Paivi Sutinen, joka
muun muassa ehdotti toimialajohtajien haastatteluja Delfoi-teknitkkaa hyvaksikdyttien. Kevaalla
2001 haastattelin talouspaallikko Seija Rdisasti, selvittadkseni henkilostod koskevia talousasioita,
kuten henkilostomenoja. Toimialajohtajien haastattelut kdvin huhti-toukokuussa 2001.
Toimialajohtajien haastatteluissa esitin heille liitteend 1 olevan listan yleisimmin julkaistuista
tiedoista suomalaisten organisaatioiden vuoden 1999  henkilostotilinpddtoksissd  ja
vuosikertomuksissa. Naiden lisiksi toimialajohtajia pyydettiin lisddmaan listaan muita heille

tarkeitd asioita.

Henkilostosihteerejd haastattelin kesikuussa 2001 ldhinnid informaation keruun hoitamisen
kannalta henkiléstoraportointia varten. Samasta syystd haastattelin palkanlaskija Riitta Hietalaa
kesélld 2001 ja vuoropuhelu jatkui myos samana syksynd. Kun haastattelut / vuoropuhelut oli
kayty laadin johtopdatokset ja tulokset tutkimusprosessista eli lopputuloksena oli malli Stadian

henkilostotilinpdatokseksi.

Empiirisen osuuden tutkimusaineisto koostuu saadusta informaatiosta, kdydyistd keskusteluista
case-organisaation kanssa ja kirjallisesta materiaalista. Tutkimusaineiston avulla on pyritty
tutkittavan kohdeilmion monipuoliseen ymmartamiseen sekd analysointiin. Empiirisesséd osassa
on haettu kdytinnoén vastausta tutkimusongelmaan. Tutkimusaineiston analyys: on suoritettu
johdonmukaisesti ja huomio on kiinnitetty tutkimusongelman kannalta oleellisten kysymysten

ympdérille.

1.4 TUTKIELMAN RAKENNE

Johdannossa madrittelen tutkimusongelman, tutkimuksen tavoitteet, tutkimusmetodin seka
-menetelmdn. Johdannossa esittelen myos lyhyesti henkiléstovoimavarojen laskentatoimea.
Kappale kaksi on kirjallisuuskatsaus henkildstovoimavarojen laskentatoimeen. Kappaleen alussa

esittelen Intellectual capital-késitteen sekd henkilostovoimavaroja. Kappaleessa kdaydédan lapi



my0s henkilostovoimavarojen laskentatoimen kehityshistoriaa. Kappaleen lopussa esitin
henkiléstovoimavarojen laskentatoimen tavoitteita seka kirjallisuudessa esiintynytta kritiikkia siti
kohtaan. Kappaleessa kolme tuon esille henkilostotilinpdatoksen sekd muut vaihtoehtoiset
henkiléstovoimavarojen raportointimuodot. Kappaleessa neljd esittelen tutkielman case-
yrityksen sekd heille laatimani henkiléstoraportointimallin. My6s Suomen laatupalkinnon
mukaisten arviointikriteerien henkilostoosuuden sisdltod kdydddan lapi ja nuden yhteytta
laadittavaan henkilostotilinpaatokseen. Kappaleessa viist kdydaan vield yhteenvedon omaisesti

lapi tutkimuksessa 1lmi tulleita asioita.
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2 HENKILOSTOVOIMAVAROJEN LASKENTATOIMI

Henkilostovoimavaroja késitelldan tavanomaisesti kustannuksina, vaikka vastaavanlaisia fyysisid
varoja kasitellddnkin padomana. Pateviampi tapa kasitelld henkilostovoimavaroja olisi myds
niiden kasittely pddoman kaltaisena varana. Tastd syystd on Belkaouin mukaan kehittynyt
henkilostovoimavarojen laskentatoimi. Henkilostovoimavarojen laskentatoimen laajempi
madaritelméd on prosessi, jonka tarkoituksena on identifioida ja mitata henkiléstévoimavaroja
kasittelevad tietoa ja kommunikoida titid tietoa siitd kiinnostuneille osapuolille. Timi
madritelman mukaan henkilostovoimavarojen laskentatoimessa on kolme pédtavoitetta: (1)
henkildstévoimavarojen arvon identifiointi, (2) henkiloston hinnan ja arvon mittaaminen seka (3)

tamdn tiedon vaikutus kayttaytymiseen. (Belkaoui 2000, 224-225)

Organisaation varallisuus jaetaan aineelliseen (rakennukset, maa-alueet yms.) seki aineettomaan
(patentit, oitkeudet yms.) varallisuuteen. Vaikka aineeton varallisuus onkin nidkymaitontd, se
voidaan Sveibyn mukaan jakaa kolmeen eri luokaan. Nama luokat ovat henkiloston kyvyt
(competence of the employees), sisdiset rakenteet (internal structure) sekd ulkoiset rakenteet

(external structure). (Sveiby 1997; 1998; 2001)

Sisaisilla rakenteilla tarkoitetaan organisaatiota, joka pitdd sisidllddn sen johdon, henkiloston
asenteet, organisaation tutkimus- ja tuotekehityksen sekd kiytossd olevat jirjestelmit.
Henkiloston kyvyilld tarkoitetaan organisaation henkiloston koulutusta ja kokemusta. Ulkoiset

rakenteet kasittavat tavaramerkit sekd asiakas- ja toimittajasuhteet. (Sveiby 1997, 12)

Henkilostovoimavarojen laskentatoimessa kiytettiva kasitteisto on kirjavaa. Samoista asioista
puhutaan eri ldhtokohdista, nakokulmista, eri termein ja késittein. Henkilostévoimavarojen
laskentatoimessa voidaan néin ollen ndhd4 olemassa erilaisia koulukuntia, kuten myos osaamisen

johtamisessa (kts. kappale 2.4). (Karjalainen 1998, 16)



2.1 Intellectual capital — organisaation aineettoman varallisuuden kuvaajana

Intellectual capital-kasite kehitettiin 1990-luvun alussa Karl Erik Sveibyn johdolla niin sanotun
Konrad-ryhmén toimesta, joka oli perustettu kehittimddn asiantuntija- ja tietoyritysten
tilinpdatosraportointia. Konrad-ryhmd kaytti  yldkasitteena termid knowledge capital eli
tietopddoma. Intellectual capital-késite tuli yleiseen tietouteen ruotsalaisen vakuutusyhtid
Skandian toimesta 1990-luvun alussa. (Karjalainen 1998, 16.) Seitsemin hengen Konrad-ryhmi
kokoontui ensimmadisen kerran 1980-luvun lopulla Ruotsissa. Konrad-ryhmédn mielestd
perinteinen kiintedd padomaa painottava tilinpaatoskehikko el pystynyt antamaan mitdian kuvaa
asiantuntijayritysten tuloksentekokyvysti, koska asiantuntijayritysten suurin varallisuus on sen

henkiloston osaamisessa. (Eronen 1999b, 29-33; Eronen 1999a, 15)

Suomenkielisessd kirjallisuudessa Intellectual capital-termistd ja muistakin aiheeseen liittyvista
termeistd on kaytetty useita erilaisia suomennoksia. Nami erilaiset suomennokset yhdessi
kasitteiden moninaisuuksien ja epatismallisyyksien kanssa ovat omalta osaltaan tehneet aiheesta
epaméadrdisen ja vaikeasti ymmarrettivin. Intellectual capital-termistid on kdytetty muun muassa
seuraavia suomennoksia: dlyllinen ja dlypaddoma, tietopadoma sekd osaamispddoma. Nama kaikki
tarkoittavat kuitenkin samaa, vaikkakin esimerkiksi tietopddomalle suora kddnnos
englanninkielestd kuuluu knowledge capital Tassd tutkimuksessa kuitenkin kaikki tdssd
kappaleessa mainitut suomennokset tarkoittavat kuitenkin yhta ja samaa englanninkielistd termid

Intellectual capital, vaikka tdssédkin tutkimuksessa kdytetddn eri suomennoksia kyseiselle termille.

Tietoyritys médaritetddn siten, ettd sen keskeisend padomana on osaaminen ja liikeideana
osaamisen myyntl. Tietoyrityksen henkilosto jaetaan kahteen osaan, asiantuntijoithin ja
hallintohenkilostoon, silla Konrad-ryhmé katsoi vain asiantuntijoiden toteuttavan yrityksen
litkeidean kaytinnon toteutusta eli osaamisen myyntid. Henkiselld paaomalla tarkoitetaan
organisaation virallisen taseen ulkopuolista ndkymitontd pddomaa. Sen avulla pyritddn
selittimadn yrityksen kirjanpito- ja markkina-arvon vilistd eroa eli aineetonta piddomaa.
Organisaation henkinen pddoma sisialtdd “yleisen” médritelmian mukaan koko henkiléston tiedot
ja taidot, jotka vaikuttavat tyontekijoiden tuottavuuden kautta organisaation toimintaan. (Eronen

1998, 20; 1999b, 29-33)



Intellectual capital eli tietopadoma muodostuu henkisestd ja rakenteellisesta padomasta kuten
kuviossa 3 on esitetty Roos J, Roos G., Edvinson & Dragonettin (1997) mukaan. Kaksi

seuraavaa kappaletta 2.1.1 ja 2.1.2 pohjautuvat tihdn Roosin et al. mukaiseen jaotteluun.

Johtamisen tavoitteena on saada organisaation henkinen padoma muutetuksi rakenteelliseksi
padomaksi (kts. kuvio 4 Innovaatiopiddoma). Henkinen pddoma ei ole konkreettista, vaan se on
organisaation henkiloston hallussa. Muuttamalla henkinen pidoma rakenteelliseksi piddomaksi,
organisaatio et kérsi vaikka henkil6sto ldhtisi pois. Sekd henkinen ettd rakenteellinen pddoma
eivit ndy organisaation laskentajarjestelmissa eikd tilinpaatoksissa. (Edvinsson ja Malone

1997,11)

KUVIO 3 Yrityksen arvo ja Intellectual Capitalin rakenne (Roos et al. 1997, 57)

FIRM VALUE
i ’ 1
FINANCIAL VALUE INTELLECTUAL CAPITAL
| ] !
| HUMAN CAPITAL | | STRUCTURAL CAPITAL |
[ | [ ]
Competence | | Attitude Intellectual Relationships | | Organisation | | Renewal &
Agility Development

Kilpailukyvyn keskeisena tekijand voidaan pitdi tietoa. Osaaminen on tietoa, joka on muuttunut
toimintakyvyksi. Organisaation osaamispddoma koostuu sen henkilostoon kiinnittyneesti

henkisestd paddomasta, organisaation siséisista sekd ulkoisista rakenteista. (Ahonen 2000a, 216)

Osaamispiddoman tdrkein ominaisuus on innovaatioiden tuottamiskyky. Innovaatiota voidaan
kuvata hiljaisen tiedon muuntumisena nikyvéiksi. Monien tutkijoiden mielestd organisaatioiden ja
niiden henkildstdon luomat verkostot ovat se osa osaamispddomaa, jotka aitheuttavat kdynnissi

olevan taloudellisen vallankumouksen. Syyni verkostojen kehitykseen ja kasvuun voidaan pitdd
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IT-teknologian nopeaa kehitystd, joka on helpottanut yhteydenpitoa eri puolilla maapalloa

olevien thmisten ja organisaatioiden vililla. (Ahonen 2000b, 23-29.)

Pitkilla aikavililld organisaation saneerausstrategiat heikentdvét hiljaisen tiedon muuttumista
nikyviksi. Kaikki organisaation henkilostésupistukset ovat organisaation innovaatiopotentiaalia
heikentdvid. N&in ollen pddomamarkkinat toimivat erittiin lyhytjdnteisesti palkitessaan
yrityssaneeraajia nousevin osakekurssein. Tutkimukset osoittavat, ettd saneeratun organisaation
markkina-arvo palautuu alle ennen saneerausta olevan arvon noin kolmen vuoden sisilla.

(Ahonen 2000b, 23-31)

Kuviossa 4 on esitetty suomalaisessa kirjallisuudessa esiintyvid tietopddoman ja sithen littyvien
osa-alueiden sisaltoa (Eronen 1997). Kuten kuviosta voidaan ndhdé tietopddoma on organisaation
aineetonta varallisuutta, jonka Stewart on pukenut hyvin sanoiksi kuvion yldreunassa.
Tietopddoma koostuu rakenteellisesta ja henkisestd padomasta. Henkistd pddomaa pyritdan
muuttamaan rakenteelliseksi innovaatiopddoman eli esimerkiksi tietojirjestelmien avulla.

Rakenteellinen padoma pitdd sisdlldan organisaatio- seké asiakaspddoman.



KUVIO 4 Intellectual Capital-

termin eli tietopddoman madaritelma Erosen (1997, 8) mukaan:

Intellectual Capital

Jotain johon ci1 voi koskea, mutta tekee
sinut kuitenkin rikkaaksi “something

4..----0'

you can not touch but still makes you
rich” Thomas Stewart (1994) Erosen
. kirjassa.
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‘. Tekijanoikeudet (Intellectual
. properties) = lailla suojattua
., informaatiota.

L ] .* .
v+ Ainceton varallisuus
(Intangible Assets) =

ans e
-.oooco.nooo-oooc
ae

“organisaation aineettomat
omaisuuserat seka kyky
kayttaa informaatiota ja
osaamista uusien ideoiden ja
innovaatioiden jatkuvaan
tuottamiseen” (Stahle 1999,
50)

Organisaation varallisuutta
jolle voidaan antaa jokin
arvo, mutta jota fyysisesti
ei ole. Esimerkiksi
organisaation osto-hinnan
eli markkina-arvon ja
kirjanpitoarvon erotus
(Goodwill).

(1) rakenteellisen (Structural
Capital) ja (2) henkisen
padoman (Human Capital)
summa.

(1) Rakenteellinen paddoma:
tictokannat, tuotemerkit,
organisaatiorakennc eli kaikki,
mika jaa jaljelle kun tyontekijat

poistuvat tydpaikalta. Organisaatio

vol omistaa tdman.

(2) Henkinen padoma:
Tyontekijoiden kyvyt ja
patevyys. Organisaatio ei voi
omistaa tala.

Innovaatiopiadoma (Innovation Capital) =

Tuote- ja prosessikehityskapasiteetti.
Esimerkiksi tictotckniikan keinot, joilla
henkil6ston osaamista pyritadn
muokkaamaan rakenteelliseksi
padomaksi.

a) Organisaatiopadoma
(Organisational Capital) =
Organisaation rakenteellinen
padoma ilman
asiakaspddomaa.

b) Asiakaspddoma
(Customer Capital) =
organisaation
asiakassuhteiden arvo, osa
rakenteellista padomaa.
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2.1.1 Henkinen péfioma eli human capital

Henkinen pdaoma koostuu seuraavista osista:

- Kompetenssi (competence): tietamys (koulutus, opitut asiat, teoria) ja taidot (kdytanto).

- Asenne (attitude): motivaatio, kdyttdytyminen ja eettinen toimintatapa.

- Alyllinen terdvyys (intellectual agility): tietimyksen siirtiminen, muokkaus ja

hyviksikdyttdminen eri tilanteissa. (Roos et al. 1997, 34-41)

Sveibyn (1997, 1998; 2001) mukaan henkilokohtaisella kompetenssilla tarkoitetaan henkiloston
kykyd toimia eri tilanteissa. Henkilokohtainen kompetenssi sisaltda henkilon tiedot, taidot,
koulutuksen, kokemuksen sekd sosiaaliset kyvyt. Organisaatio ei voi omistaa henkilostonsi
kompetenssia, vaan se kuuluu jokaiselle tyontekyille itselleen. Henkilosto on lojaalia, jos heita
kohdellaan hyvin ja he kokevat yhteistd jaettua vastuuta organisaation toiminnasta. N&in ollen

my0s henkildston henkilokohtaista kompetenssia voidaan esitelld taseessa.

Henkinen pddoma késittdd aineettomia ihmisten henkilokohtaisia tietoja ja taitoja sekd muita
fyysisid ja psyykkisid kykyjd, jotka vaikuttavat tyontekioiden tuottavuuteen. Henkistd padomaa
voidaan verratta henkilostovoimavarojen yksiloommaisuuksin.  Yrityksessd olevaa henkista
padomaa voidaan kasvattaa koulutuksella, kehitys- ja tutkimustyolla. (Leiponen 1993, 10-11, 20;
Eronen 1997, 9)

Henkisen pddoman tai inhimillisen pddoman korkeatasoisuuden ansiosta yritysten tieto- ja
teknologiavaranto kasvaa. Koulutetun henkiléston ansiosta tuottavuus paranee, silld koulutetut
thmiset ovat hankkimansa ammattitaidon ja nopeamman oppimiskyvyn ansiosta tuottavampia
kuin kouluttamattomat. Useat tutkimukset tukevat tdtd nikemystd ja samalla koko kansakunnan
hyvinvointi paranee (Ahonen 2000b, 23). Korkeasti koulutettujen tyontekijoiden palkkaaminen
maksaa yritykselle enemmin kuin kouluttamattoman ja ndin ollen korkeasti koulutettujen

thmisten palkkaaminen voidaan nahda strategisena investointina. (Leiponen 1995, 5).



2.1.2 Rakenteellinen pifioma eli structural capital

Roosin et al. (Roos et al. 1997, 57) mukaan toinen tietopddoman osa, rakenteellinen pdadoma, on

niin sanotusti ’ei-ajatteleva”. Se muodostuu seuraavista osista:

- Suhteet (Relationships) toimittajun, asiakkaisun, yhteistydokumppaneihin, omistajiin ja
muihin sidosryhmim.

- Organisaation (Organisation) infrastruktuuri. patentit ja brandit, suulliset / kirjalliset
toimintatavat sekd kulttuuri.

- Uudistuminen ja kehittyminen (renewal & development): suunnitellut projektit, tuotteet ja

mvestoinnit.

Sveibyn mukaan rakenteellinen pddoma kasittdd asiakas- ja  organisaatiopadoman.
Asiakaspadomalla tarkoitetaan organisaation suhteita tavarantoimittajiin ja asiakkaisiin. Naihin
suhteisiin lLittyvat organisaation imago, tuotenimet ja —merkit. Osa ndistd kuuluu laillisesti
organisaation omistamiksi, mutta suhde ei ole nin voimakas kuin sisdiseen rakenteeseen
kuuluvilla osilla, koska samanlaisella varmuudella ei naihin asiothin voida syoittaa organisaation
varoja. Asiakaspddoman arvo on riippuvainen siiti, miten organisaatio hoitaa suhteitaan ja
ratkaisee asiakkaidensa ongelmia. Tdmén vuoksi asiakaspddomaan luttyy epdvarmuuselementt,
koska asiakassuhteet ja organisaation maine voivat muuttua hyvinkin nopeasti. (Sveiby 1997, 10-

11 ja 1997; 1998; 2001)

Sveibyn mukaan (1997, 10) organisaatiopadoma sisdltdd patentit, konseptit, mallit,
tietojirjestelmét ja hallinnolliset jarjestelmat. Organisaation tyontekiit ovat omalla panoksellaan
luoneet ndmd organisaation omistamat varallisuusmuodot. Jotkut ndistd on voitu kuitenkin
hankkia muualtakin, kuten esimerkiks: tietojarjestelmit. Sisdinen rakenne yhdessd henkiloston

kanssa muodostavat organisaation. (Sveiby 1997; 1998; 2001)

Organisaatiopddoma sisaltda kaikki ne yrityksen varallisuuden muodot, jotka mahdollistavat
organisaation toiminnan. N&itd ovat yrityskulttuuri, johtamisfilosofia, -prosessit, metodologiat
sekd tietojirjestelmit, jotka mahdollistavat organisaation toiminnan, henkildiden tyoskentelyn

sekd kommunikoinnin. (Brooking 1997, 16)
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Jos organisaatiossa suunnataan toimintaa sisidnpéin, voidaan organisaation sisiisid rakenteita
kehittid, kuten esimerkiksi prosessin ja mallien kehittiminen. Jos taas organisaatiossa suunnataan
toimintaa ulospéin, niin tuloksena voi olla palveluiden ja tuotteiden ohella aineetonta rakennetta

kuten asiakassuhteita ja uusia kokemuksia. (Sveiby 1997; 1998; 2001)

Organisaation aineettomaan varallisuuteen kuuluvat sisdinen ja ulkoinen rakenne ovat osittain
riippumattomia henkilostostd, vaikka suuri osa organisaation henkilostostd lahtisi pois, niin
ainakin osa ndistd rakenteista jid vield organisaatioon. Organisaation nimi, tietojarjestelmat ja

rekisterit jaavit ainakin jaljelle. (Sveiby 1997; 1998; 2001)
2.2 Henkil6stévoimavarat

”Henkilostévoimavarat eli henkilostoresurssit on “laajennettu versio” henkisen pddoman
maaritelmalle.” Henkildstovoimavarat sisiltivit henkisen padoman lisaksi Brookingin (1997,16)
mainitseman organisaatiopidoman, joka aiemman Roosin et al. sekd Sveibyn maéritelmédn
mukaan kuuluu rakenteelliseen padomaan. Henkilostovoimavarat ovat kvantitatiivisten eh
henkilostovahvuuden, kvalitatiivisten eli yksildominaisuuksien sekd organisaatiosidonnaisten

tekijoiden yhteissumma, kuten kuviosta 5 ilmenee. (Ahonen 1992, 108-111; Eronen 1997, 9)

KUVIO 5 Henkiléstovoimavarat (Ahonen 1992)

Henkilostovoimavarat

Henkilostévahvuus Yksilominaisuudet Organisaatio

- maérd - osaaminen - ty6ilmapiiri

- rakenne - terveys - johtaminen

- tydaika - yrityskulttuur




19

2.2.1 Henkilostovahvuus

Henkilostovahvuus eli maddrilliset henkilostovoimavarat pitdvit sisdllddn organisaation
henkiléston tyopanoksen, jolla on sekd taloudellinen ettd ajallinen vaikutus. Téstd syystd
médrillisten henkilostdvoimavarojen yhteydessa selvitetidan henkiloston rakennetta, tydajan
kiayttod sekd sen jakautumista. Suurin osa ndistd tiedoista saadaan organisaation
henkildstotietojirjestelmisti. Henkiloston miirdd ja rakennetta sekd niiden kehitystd voidaan

seurata my0s toiminta-alueittain ja yksikoittain. (Ranki 1999, 81-82)

Henkiléstovoimavarojen méiirillinen ulottuvuus (henkilostévahvuus) on padasiassa henkiléston
lukumadrd. Kun henkildstén lukuméirin lisdksi otetaan huomioon eri syistd johtuvat poissaolot
ja erotellaan ne syiden mukaan, voidaan muodostaa kuva sitd, millainen on henkilostén tila.
Henkilostovahvuuteen vaikuttaa myos henkildston vaihtuvuus ja rakenne, joka jossain miédrin on

sidoksissa my0s tuottavuuteen. (Ahonen 1992, 108-111)

Henkiloston vaihtuvuus
Vaihtuvuuden seurantaan kuuluvat tulo- ja lihtévaihtuvuus. Tulovaihtuvuudella tarkoitetaan

organisaation rekrytointeja. Vaihtuvuutta ja erityisesti siind tapahtuvia muutoksia tulee ja
kannattaa seurata. Korkea ldhtovaihtuvuus tarkoittaa, ettid organisaatiosta valuu ulos tietoa, taitoa,
kokemusta ja suhteita. Myds vyhteistyosuhteet rikkoutuvat henkilostéon lahtiessd pois.
Lihtovaihtuvuuteen on useita syitd, joista mainittakoon esimerkiksi tyon sisalto, ilmapiiri, suhteet
muihin tyontekijoihin ja esimiehiin sekd palkkaus. Poissaolojen ja vaihtuvuuden vililla on
havaittu yhtymikohtia. Korkea lihtovaihtuvuus on merkki siitd, ettd organisaatiossa kaikki asiat
eivit ole kunnossa. Pois ldhtevien haastatteluilla saadaan arvokasta tietoa 1ahdon syisté ja siitd,

missd mahdollisesti on vikaa. (Ranki 1999, 134)

Sisdiset siirrot mahdollistavat siirtyvdn henkilén osaamisen kehittymisen ja nakokulman
laajentamisen. Sisdisilld siirroilla luodaan erittdin tehokkaasti yhteisty6td yli organisaatiorajojen,
koska siirtyvd henkild tuo mukanaan luomansa yhteydet entiseen tyéryhmaansa. (Ranki 1999,

135)
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Ranki (1999, 165-166) esittdd seuraavanlaisia vaihtuvuuden tunnuslukuja:

Keskivahvuus: (A+L)/2, jossa A on henkilokunnan miéra ajanjakson alussa ja L henkilékunnan

miéra ajanjakson lopussa.

Bruttovaihtuvuus: 100 * kaikki alkaneet tyosuhteet + kaikki loppuneet tydsuhteet

2 * keskivahvuus

Bruttovaihtuvuusprosentilla selvitetdin organisaation kokonaisvaihtuvuutta.

Nettovaihtuvuus: Kaikista alkaneista tai pdittyneistd tyosuhteista vdhennetidn ne, johon
organisaatio ei voi toimillaan vaikuttaa tai joiden ei katsota kuvaavan tarkoituksenmukaisesti
vathtuvuuden midrdd. Naihin tyosuhteisiin voivat kuulua esimerkiksi kesatyontekijit,
lyhytaikaiset sijaisuudet, elikkeelle jiddminen, kuolemantapaukset ja henkilokohtaisista syistd

irtisanotut tyosuhteet.

Tulovaihtuvuus: 100 * alkaneet tyésuhteet
keskivahvuus

Tulovaihtuvuusprosentti kertoo alkaneiden tyosuhteiden suhteellisen osuuden henkilostosta.

Lahtovaihtuvuus: 100 * pididttyneet tydsuhteet

keskivahvuus

Lihtovaihtuvuusprosentti kertoo paittyneiden tyosuhteiden osuuden.

Pysyvyys: koko ajanjakson (vuoden) tyossé olleet

Henkildston madrd tarkasteluajankohtana (esimerkikst vuoden lopussa)

Vaihtuvuutta kuvaavat luvut voivat nousta korkeiksi, vaikka suurin osa henkilokunnasta ei
vaihtaisikaan tyopaikkaa. Timi sen vuoksi, etti osa organisaation henkildstdstd voi vaihtaa
tydpaikkaa useampaan kertaan, mutta kuitenkin esimerkiksi 90 prosenttia henkilostostd on sama

koko ajanjakson ajan.
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Rekrytoinnit
Rekrytointi on tehokas tapa saada organisaatioon nopeasti uutta ja vahvistaa jo olemassa olevaa

osaamista. Rekrytointia voidaan havainnollista vastaamalla kysymyksiin: miksi, miten ja mitid on
rekrytoitu. Kysymykseen miksi, vastaus voi olla se, ettd joku on lahtenyt tai tarvitaan lisda
tyovoimaa eli laajennetaan toimintaa. Kysymykseen miten, vastaus voi olla organisaation sisaltid
tai ulkoa. Kysymykseen mitd, vastauksena voi olla rekrytoidun henkilon koulutus, ikd, kokemus

tai sukupuoli. (Ranki 1999, 131-133)

Ikdrakenne
Suunniteltaessa henkiloston kehittimistoimia, tyokyvyn ylldpitoa ja rekrytointia henkiloston

ikdrakenteen tuntemisesta on apua. Useissa organisaatioissa on ikdrakenteen kuvauksen
yhteydessa tehty elakoitymisennusteita ja sen mukaisina rekrytointisuunnitelmia tulevaisuuden
varalle. Ikdjakaumat kannattaa yleensa tehda koko henkilostosta ja myos jaoteltuna esimerkiksi
yksikoittain. Ikdantyvat henkilot ovat usein parempia asioissa, joissa tarvitaan harkintakykya ja

kokemusta. (Ranki 1999, 82-83)

Sukupuolijakauma
Henkilostoinformaatiolta edellytetddn myos sukupuolijakaumatietoa tyonantaja-,

toimialajarjestdjen sekd viranomaisten osalta. Kdytdnndssi naisten ja miesten midrdd kuvataan
henkilostoinformaatiossa erikseen maédrin, ikdrakenteen, koulutuksen seka tyosuhteen muodon
yhteydessd. Yksipuolinen sukupuolijakauma voi yksipuolistaa ndkékulmia ja oppimisen
suuntautumista. Sukupuolen merkityksesta yrityskulttuuriin ja arvoihin puhutaan myos yleisesti.

(Ranki 1999, 83-84)

1yosuhteen laatu
Tyosuhteiden osa-aikaisuus, méirdaikaisuus ja vakituiset tydsuhteet vaihtelevat suuresti eri

organisaatiolssa. Madrdaikaisten tyosuhteiden suurt maaré voi vaikeuttaa osaamisen kehittimista
ja samalla vakituinen henkilosto, joka perehdyttdd nditd maaraaikaisia, voi turhautua ja heidin
motivaationsa laskee, koska tietivat perehdytettivan henkilén olevan tdissd vain tietyn ajan.

(Ranki 1999, 84)
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2.2.2 Yksiloominaisuudet

Henkiléstovoimavarojen laadullisia ominaisuuksia (yksildominaisuudet) ovat henkiloston
koulutustaso (osaaminen) ja terveys. Niitd ominaisuuksia ei ole helppo kuvata, mutta
jonkinlaisen pinnallisen kuvan niistd voi muodostaa. Henkildston koulutustasoa on helppo
ilmaista, mutta tyossd opittua tietoutta on lihes mahdotonta tarkasti maaritelld. Terveydentilaa

voidaan selvittda erilaisten kyselyjen avulla. (Ahonen 1992, 108-111)

Koulutusrakenteella kuvataan henkilostén saamaa koulutusta padasiassa ennen heidan tuloaan
yritykseen. Henkilosto jaetaan esimerkiksi peruskoulun, lukion, keskiasteen ja korkeakoulun
kdayneisiin. Koulutusalan (esimerkiksi kaupallinen, humanistinen, tekninen) tulisi myos kdyda

ilmi. Koulutusrakennettakin olisi hyvi kuvata esimerkiksi osastoittain. (Eronen 1998, 12).

Koulutukseen kéytetyt sijoitukset kuvaavat organisaation panoksia henkiloston valmiuksien
yllapitoon ja kehitykseen. Sijoitusten seuranta ei vield riitd, vaan on myos kiinnitettaiva huomiota

siitd saatuun hyotyyn. (Eronen 1997, 60-64).

Osaamisesta voidaan raportoida koulutuskustannuksina tai —paiviné, mutta se e1 kerro paljoakaan
osaamisesta. Myo0s tydssd oppimisesta ja osaamisen siirtymisesti organisaation sisilld on vaikea

raportoida esimerkiksi tasearvoina. (Ranki 1999, 160)

”Osaamisen arviointi ei saa olla itse tarkoitus, vaan perusta toimenpiteille. Kun tiedetdan missa
ollaan ja minne pitist padstd, on haettava keinoja kehityksen suuntaamiseen ja nopeuttamiseen.”

Kuviossa 6 on kuvattu tita prosessia.(Ranki 1999, 35)
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KUVIO 6 Osaamisen kehittimisen vaiheet (Ranki 1999, 36)

Osaamisen tunnistaminen

Osaamisen arviointi

suhteessa nykyistin

ja tuleviin vaatimuksiin

Oppimisen suuntaaminen

Jja nopeuttaminen =

toimenpiteet osaamisen

kehittimiscksi

Osaamisen johtamisen ohessa puhutaan myos tietimyksenhallinnasta (knowledge management).
Tietamyksenhallinnassa selvitetian, mitd sellaista tietoa organisaatiossa on, josta olisi hyotya
muillekin henkiléille. Tietimyksen hallinnan tavoitteena on kehittdd keinoja, joilla informaation
saanti organisaatiossa helpottuu. Osaaminen on yksi menestymisen osatekya ja

organisaatiotasolla se kuvaa yhta henkilostévoimavarojen ulottuvuutta, laatua. (Ranki 1999, 38)

Osaamisen arvioinnissa arvokasta tietoa saadaan sekd organisaation sisalta ettd ulkoa. Palautetta
voidaan keratd erilaisin kyselyin tai sitd voi tulla itsestddn esimerkiksi valitusten muodossa.
Asiakkaiden liséksi palautetta voidaan saada yhteistyokumppaneilta ja toimittajilta. (Ranki 1999,
78)

KUVIO 7 Osaaminen yhtena tekijdni tuottavuudessa ja ihmisten hyvinvoinnissa (Ranki 1999,
80)

Tuottavuus

ja thmisten = tydolosuhteet X tyon sisilté X osaaminen X johtaminen

hyvinvointi
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Jos yksikin tulon tekiya kuviossa 7 on nolla, niin tulosta ei synny. Tyotyytyvaisyys ja —ilmapiiri
johtuvat monesta eri tekijastd, ylli mainitussa kaavassa on mainittu muun muassa johtaminen.
Organisaation tyoOtyytyvéisyys ja —ilmapiiri johtuvat menneistd tapahtumista, e1 smtd mitd

luvataan tulevaisuudelle. (Ranki 1999, 80-81)

Tyoilmapiri  kasittdda muun muassa henkiloston viliset suhteet. Tyotyytyvéisyydelld taas
tarkoitetaan henkilostdn tyytyvéisyyttd omaan tyohonsd. Tydilmapiirikyselylla  selvitetddn

organisaation sisdisen kulttuurin sisilt64 ja kinteyttd seké tyoyhteison tilaa.

Tyokykyindeksilli kuvataan henkiloston terveydentilaa. Kyselylomakkeilla tehtivissa kyselyissd
kartoitetaan erilaisia henkiloston terveyden ja jaksamisen osa-alueita. Tyoterveyslaitos kehitt
tydkykyindeksin vuonna 1981 (Lite 2), joka perustuu kansainvilisesti tunnettuun QALY-
indeksiin (Quality Adjusted Life Years). Tyokykyindeksi ottaa huomioon henkilén oman arvion
tydkyvystddn, sairaudet, sairauspoissaolot ja henkiset voimavarat. Saaduista yksilokohtaisista
tuloksista muodostetaan koko organisaatiota koskevat keskimdiraiset indeksiarvot. Tulokset

esitetadn henkilostokertomuksessa. (Eronen 1997, 64-66).

Tehdyt tutkimukset osoittavat, etti ns. tyky-toiminta on useimmuten ollut seka liuke- ettd
kansantaloudellisesti kannattavaa. Voidaan sanoa, ettd puolet syntyvistd hyodyistd syntyvit
sairaus- ja tapaturmakustannusten vihentymisestd ja puolet tuottavuuden lisadntymisestd.
Suomessa harjoitettava tyky-toiminta ei siis ole ainoastaan sosiaalisesti kannattavaa vaan myos

taloudellisesti. (Ahonen, Bjurstrom, Hussi 2001, 17)

2.2.3 Organisaatio

Tydorganisaatio henkilostovoimavarojen osana muodostuu henkilokunnasta (yritysjohto ja
tyontekijiat), ndiden vilisistd suhteista (tyoilmapiiri) sekd yrityskulttuurista. TyOyhteison tilaa
voidaan selvittdd esimerkiksi mittaamalla, miten yritysjohdon ja henkiloston muelipiteet tai
nikemykset yrityksen tehtdvistd sekd sisdisestd tyonjaosta kdyvét yhteen. (Ahonen 1992, 108-
111.) Hyvd tyoyhteison tila edistdd liikeidean toteutumista, innovatiivisuutta ja muutoksiin

sopeutumista (Ahonen 1998, 53-54).
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Henkiloston — tyotyytyvédisyyttd  selvitetddn tyotyytyvaisyyskyselyilld.  Myds henkiloston
sairauspoissaolot ja vaithtuvuus kuvaavat jossain maarin tydtyytyvaisyyttd. Tyotyytyvaisyyden
seurantaan voidaan organisaatioissa kehittdd helppokidyttoinen tyotyytyvaisyysbarometri.
Tyo6tyytyvaisyysbarometri sisdltds vahintdan kerran vuodessa suoritettavan
tydtyytyviisyyskyselyn. Kyselylld pyritddn selvittimadn muun muassa henkiléston tyytyvaisyytta
tyonsd sisdltoon, itsendisyyteen, vaativuuteen, palkkaukseen, tydyksikon ja koko organisaation
toiden jarjestelyyn, urakehitykseen ja esimiesten johtamistoimintoihin. Kysely tulee suorittaa
niin, ettei vastaajia voida tunnistaa. Kyselyssi tulee olla noin 15 — 20 kysymystd ja

vastausvaihtoehdot on oltava valmiiksi luokiteltuja. (Lehtonen 1994, 74-75)

Tyoilmapiirikyselylld selvitetdidn myos yrityksen sisdisen kulttuurin sisaltoa ja kiinteyttd seka
tyoyhteison tilaa. Yrityksen litkeidean toteuttamiseksi vaaditaan yrityskulttuuria, joka sitoo
yhteen toteutettaviksi henkiloston yhteiset pdamadrat. Johtamisella ja sisdiselld markkinoinnilla
luodaan yrityskulttuuria. (Ahonen 1998, 134.) Tyopaikalla vallitseva ilmapiiri ja tyotyytyviisyys
vaikuttavat sithen, haluavatko ikdantyneet tyontekijit jddda esimerkiksi varhaiselikkeelle vai

jatkaa tyoeldmassa. (Teronen 2000, 9)

Asiakastyytyviisyyskyselyin voidaan selvittdd organisaation tilaa ulkoisen palautteen avulla, ja
se tehdddn padasiassa samalla tavalla kuin tyotyytyvaisyyskyselykin.
Asiakastyytyvéisyyskyselyjd voidaan kidyttdd laatumittarina vaikuttavuuskontrollin  osana
(Anthony & Herzlinger 1980, 481). Asiakastyytyvaisyyttd selvitetddn palvelun ja / tai tuotteen
hinnan ja laadun perusteella sekd palvelutapahtuman ja sen jalkihoidon perusteella. (Eronen

1997, 70; Valtiovarainministerié 1996, 68)

Henkiloston ja asiakkaiden tyytyviisyyden vililli on loytynyt yhteys, toteaa toimitusjohtaja
Marianna Suni Paras Kaytanté Oy:std Talouseldmé-lehdessd. Paras Kéytdntd Oy
vertailuaineistosta voidaan todeta, ettd mitd tyytyvdisempi tyontekijd on esimiesten toimintaan
sitd suurempi on organisaation tuottavuus. Mitd tyytyvdisempi henkilosto, sitd tyytyvéisempt

asiakas. (Seies 2002, 64)
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2.3 Henkilostovoimavarojen laskentatoimen kehityshistoria

Henkilostovoimavaroja on kisitelty kirjanpidon nakokulmasta 1dhinnd orjayhteiséissa. Jo 1800-
luvun puolivalissd  Yhdysvaltojen eteldvaltiossa, The Andrew Brown Company teki
yksinkertaisia henkilostolaskelmia. Yhtion tuloslaskelma eritteli majoituksen, ruoan, vaatteiden ja
laakarinhoidon kustannukset. Taseesta loytyr arvot muun muassa neekereille, muuleille ja
vankkureille. ( Grojer & Johansson 1996, 20-21.) Henkilostovoimavarojen laskentatoimen

kehitys voidaan jakaa viiteen er1 vaiheeseen (Flamholtz 1999, 1-3).

Ensimmdinen vaihe

Henkilostovoimavaroja alettiin mittaamaan ensimméisid kertoja vuosina 1960 — 1966. Tita
pidetddn kehityksen ensimmaiisend vaiheena. Vaikutteita saatiin useista eri ldhteistd, joista
tairkeimmat olivat henkisen pddoman talousteoria, mielenkiinto henkilostdjohtamisen
tehokkuuteen, uusi henkiléstovoimavarojen ndkokulma ja kunnostus henkilostovarallisuuteen

osana “goodwill”:1a.

Vuonna 1964 vimeistellessddn viitoskirjaansa amerikkalainen tohtorikandidaatti R H.
Hermansson oli ensimméimen henkild, joka vritti lisdtd henkistd pddomaa (human capital)
koskevia lukuja taseeseen. Tastd syntyi henkilostovoimavarojen laskentatoimi (human resource
accounting). Hermansonin mukaan tilinpaatokset eivit kertoneet yrityksen otkeaa arvoa, koska ne
eivit sisiltdneet mutddn tietoa organisaatioiden henkisestd pddomasta (Eronen 1999b, 29).
Henkilostovoimavarojen laskentatoimi oli  alun perin  maééritelty henkilostovoimavaroja
kasittelevin informaation identifioimis-, mittaamis- ja kommunikointiprosessina, jonka
tarkoituksena oli helpottaa tehokasta johtamista organisaation sisilld. (Frederiksen & Westphalen

1998, 3; Eronen 1999a, 13)

Toinen vaihe

Henkilostovoimavarojen mittaamisen toiseksi ajanjaksoksi kutsutaan ajanjaksoa 1966-1971,
jolloin akateemisen tutkimuksen avulla selvitettin mittausvilineiden validiteettia. Vuonna 1966
kolme tutkijaa Brummet, Flamholtz ja Pyle aloittivat Michiganin yliopistossa tutkimuksen, jonka

avulla pyrittiin  selvittamddn henkilostolaskentatoimen peruskysymyksia (Eronen 1999a, 13).
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Henkilostolaskennan  tavoitteena ol luttdd henkinen padoma osakst organisaation
kirjanpitojirjestelmad (Eronen 1999a, 14). Malleina kéytettin mittareita henkilostévoimavarojen
kustannuksista ja arvosta. Kustannuksista puhuttaessa tarkoitetaan historiallisia ja korvaavuuteen
littyvid kustannuksia. Arvoon taas liuttyy rahallmen ja ei-rahallinen arvo. Samanaikaisesti
kehitettin ~ uusia  tapoja, joiden avulla sidosryhmit olisivat vomeet hyodyntaa

henkilostoinformaatioita.

Kolmas vaihe

Kolmanneksi kehitysvaiheeksi nimitetddn vuosia 1971-76. Kolmannessa vaiheessa mielenkiinto
kohdistut henkilostovoimavarojen muttaamiseen. Tutkimuksia atheeseen luttyen tehtun ympérn
maailmaa, aina ldnsimaista Australiaan ja Japanun asti. Henkiloston ottamista mukaan
tilinpaatoksiin  kokeiltiin pienissd yrityksissd, mutta se atheutti kuitenkin ongelmia, silld se
koettiin henkiloston kohtelemisena ainoastaan rahallisena objektina. Erosen (1999a, 14) mukaan
tdmi ajan jakso oli taantumaa ja athealueen ylle levisi negatiivinen varjo, tasekirjauskokeilujen

vuoksi.

Neljds vaihe

Neljannessd kehitysvatheessa vuosina 1976-80, tutkijoiden kinnostus yritysmaailmaan laski
yleisesti. Yksinkertaisimmat tutkimukset henkilostovoimavarojen mittaamiseen hittyen oli saatu
tehtyd. Merkittdvia tutkimuksia saatiin tehtyd vain muutamia, koska tutkimusaiheisin tarvittin

organisaatioiden osallistumista ja patevia tutkijoita ei ollut ruttédvést.

Ranskassa tuli voimaan vuonna 1977 laki, jonka mukaan yli 750 tyontekydd omaavien
organisaatioiden on laadittava vuosittain erityinen henkiléstod koskeva raportti - le Bilan Social.
Myohemmin vuonna 1982 laki laajennettiin koskemaan yli 300 tyontekyin organisaatioita. Le

Bilan Social pitdd sisélladn erilaisia tietoja ja tilastoja henkilostostd. (Olsson 1999, 7-8)

Viides vaihe
Viidennessi ja viimeisessd kehitysvaiheessa vuodesta 1980 lidhtien nykypdivddn asti, kiinnostus
henkilostévoimavarojen laskentatoimeen ja muttaamiseen elpyi. Yksi syy tdhdn oli painopisteen

siirtyminen teollisuusyhteiskunnasta korkean teknologian talouteen, jossa henkilostopadoman
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merkitys on aiempaa suurempi. Henkiléstod pidettiin muunakin  kuin pelkkéna
kustannukseksena. Henkilostod alettiin pitimédn yrityksen tirkeimpana voimavarana tieto- ja

teknologiapainotteisissa yrityksissa.

1980-luvun lopulla kokoontui seitsemidn hengen niin sanottu Konrad-ryhmaé, jonka tarkoituksen
oli kehittdd asiantuntijayritysten tilinpddtosraportointia. Konrad-ryhmédn mielestd perinteinen
kiinteid pddomaa painottava tilinpdadtoskehikko e1 pysty antamaan mitddn kuvaa
asiantuntijayritysten tuloksentekokyvysti. Niin siksi, koska asiantuntijayritysten suurin

varallisuus on sen henkiloston osaaminen. (Eronen 1999a, 15)

Nykyhetki ja tulevaisuus

Flamoltzin (1999, 5) mukaan tulevaisuudessa kaynnistyy paljon uusia projekteja
henkiléstovoimavarojen laskentatoimen alueella. Henkilostovoimavarojen laskentatoimea
kehittdvit ja kidyttivdat monilla eri tavoilla erilaiset henkilostoryhmat, kuten lakimiehet ja
henkilostoasioiden ammattilaiset. Henkilostovoimavarojen laskentatoimen kehittyminen on
edelleen voimakasta. Kehitysti tapahtuu niin uusien mittaustapojen kuin késitteellisen
viitekehyksenkin plirissi. Kehityksen jatkuvuuteen vaikuttaa olennaisesti

henkiléstdvoimavarojen laskentatoimen laaja-alaisempi hyddyntdminen tulevaisuudessa.

Immosen (1999b, 40) mukaan erittdin merkittdiva projekti henkilostdvoimavarojen
laskentatoimen kannalta on MERITUM (Measuring Intangibles To Understand and improve
innovation Management) eli aineettoman varallisuuden tutkiminen innovaatiorden hallinnan
kehittamiseksi, joka toteutettiin EU-rahoituksella marraskuun 1998 ja huhtikuun 2001 valisena
aikana. Projektiin osallistui organisaatioita kuudesta EU-maasta (Espanja, Norja, Ranska, Ruotsi,
Suomi ja Tanska). Tavoitteena projektissa oli parantaa Euroopan unionin padtdksentekokykya
tiede- ja teknologiapolititkan ja erityisesti innovaatiopolititkan alueella. Tavoitteen
saavuttamiseksi pyrittiin  luomaan yhdenmukainen perusta aineettomien investointien
luotettavalle mittaamiselle. Projekti oli jaettu neljddn osaan: (1) aineettomien varojen luokittelu,
(2) johdon seurantajirjestelmien analysointi yritystasolla, (3) aineettomien varojen merkitys
padomamarkkinoilla sekd (4) aineettomien varojen méarittamisen ja mittaamisen ohjeistuksen

tuottaminen ja testaaminen eli kdsikirja. (Elinkeinoelamén tutkimuslaitos 2002, 41)
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MERITUM-projektin neljantend tavoitteena oli tuottaa teoreettiselta kannalta mielekds ja
kdytinnon kannalta hyodyllinen kasikirja. Keskeisend menetelmand kasikirjan laadinnassa
kaytettiin Delfoi-analyysid, jonka tavoitteena oli saada atkaan asiantuntyjaraadin yhtenainen
hyvaksynti késikirjan sisalloksi kyselykierrosten avulla. (Elinkeinoelamén tutkimuslaitos 2002,

42-43)

2.4 Henkiléstovoimavarojen laskentatoimen yhteys henkilostojohtamiseen

KUVIO 8 Henkilostovoimavarojen laskentatoimen suhde henkilostéjohtamiseen (human resource
management) (Frederiksen & Westphalen 1998, 9)

Alustava kartoitus

Strategian ja kaytdnnén luominen

yd

Kéytannon ja tavoitteiden Toiminta-alueiden
Arviointi priorisointi
T
l 1
Raportointi Tavoitteet ja ndikaattorit
\ Z
Sisaiset kartoitukset Toimintasuunnitelmat

Sisdinen kirjaaminen

Henkiléstdvoimavarojen laskentatoimi

Kuviossa on esitetty henkilostovoimavarojen johtamisjarjestelma kokonaisuudessaan. Kuviossa
alhaalla vasemmalla tapahtuu tietojen rekisterdinti seka ulkoinen ettd sisdinen raportointi, jotka
kattavat henkildstovoimavarojen laskentatoimen peruselementit. Henkilostévoimavarojen
laskentatoimen kehittiminen organisaation sisdisiin tarkoituksiin on johtunut
henkiléstévoimavarojen johtamisjirjestelmien kehittimistarpeista. Kuten kappaleessa 2.5
todetaan henkilostovoimavarojen laskentatoimi voidaan ndhdi organisaation johdon apuvélineena

toteutettaessa henkilostovoimavarojen johtamista. (Frederiksen & Westphalen 1998, 9-11)
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Henkilostostrategisen ajattelun tavoitteena on muokata hyvéaan tyosucritukseen ja hyvdan
tydyhteisoon vaikuttavista tekijoistd joustava, rddtiloity ja integroitunut kokonaisuus, jossa eri
tekijdt vaikuttavat samansuuntaisesti ja saavutettava synergiahyoty on suuri. Henkilostostrategia
voidaan maéritelld niiksi keinoiksi ja vilineiksi, joilla organisaatio pyrkii kannustamaan
henkilostoddn kulloiseenkin tilanteeseen soveltuvaan kayttaytymis- ja asennoitumistapaan.
Keskeisend asiana henkilostostrategiassa on hyvinvointiin ja tyosuoritukseen vaikuttavien
tekijoiden hahmottaminen seki synergiaan pyrkiminen. Henkilostostrategian nykyaikainen ja
myo6s hyvin suosittu sovellus on SHRMD-ajattelu (strategic human resource management and
development). Téssé ajattelussa lihtokohtana on ajatus siitd, ettd yksilon kunnioitus,
tydsuorituksen tehokkuus ja hyvi tydyhteisd ovat toistensa edellytyksid. (Varila 2000, 107-109,
117)

Kirjavainen ja Laakso-Manninen jakavat osaamisen johtamisen koulukunnat ja niita hallitsevat
tutkimusnakokulmat seuraavasti (Valtiovarainministerio 6/2001, 9):
1. Tiedon johtaminen (Knowledge Management): tietojarjestelmatiede, yrityksen
taloustiede, tieteenfilosofia (epistemologia)
2. Alykkéain padoman johtaminen (Intellectual Capital Management): yrityksen
taloustiede, laskentatoimi
3. Kompetenssipohjainen johtaminen (Competence-based Strategic Management):
strateginen johtaminen, HRM (henkiléstovoimavarojen johtaminen)
4. Oppiva organisaatio (Learning Organization): psykologia, kasvatustieteet,

organisaatioteoria.

2.5 Henkilostovoimavarojen laskentatoimen tavoitteet

Henkildstovoimavarojen laskentatoimi voidaan nihda sekd sisdisend ettd ulkoisena toimintona.
Siséiselld toiminnolla tarkoitetaan organisaation johdon apuvélinettd, ulkoisella taas
raportointivdlinetta. Henkilostovoimavarojen laskentatoimea voidaan pitdd yhden laskentatoimen
pidperiaatteen, meno-tulon kohdalle-periaatteen laajennuksena. Henkilostdvoimavarojen

laskentatoimea voidaan pitda myos tiedon jirjestelyna kommunikoitaessa merkityksellisesta ei-



31

rahaméiriisesti aineetonta varallisuutta koskevasta tiedosta taloudellisin termein. (Frederiksen &

Westphalen 1998, 17)

Kiinnostus henkildstdovoimavarojen laskentatoimea kohtaan juontaa juurensa ert ndkokulmista,
kuten kuviosta 9 voidaan nihda. Henkilostdvoimavarojen laskentatoimea kohtaan on osoitettu
kiinnostusta, koska perinteinen tilinpdatds ei kykene tuottamaan riittdvasti tarpeellista tietoa
potentiaalisille sijoittajille aineettoman varallisuuden mittareiden puuttuessa. Yhteiskunnallisen
vastuun jakaminen yritysten ja julkisen sektorin vililla sekd turvallisuuden ja joustavuuden
vastakkainasettelu tydsuhteessa ovat myos saaneet aikaan kiinnostusta henkiléstovoimavarojen
laskentatoimea kohtaan. Henkildstovoimavarojen laskentatoimen tirkeyttd on perusteltu myos
henkilostovoimavarojen johtamisen apuvilineeni sekd muodollisen pitevyyden (formal learning)
ja tydssd saavutetun pitevyyden kuvaajana. (Frederiksen & Westphalen 1998, 23)

syitd (Frederiksen &

KUVIO 9 Henkilostovoimavarojen laskentatoimen kehittdmisen

Westphalen 1998, 8)

HRA :n kehittiminen

organisaation sisdlla

HRA:n kehittiminen

organisaation siséllé ja
ulkoisest1

HRA:n kehittdminen

ulkoisesti

- parantaa henki-

- selvittda ongelmat, jotka

-riittavén mnformaation tuot-

henkilostoon varalli-
suutena (asset)

vastuula yritysten ja
julkisen sektorin valilla

l6stévoimavarojen johtuvat aineettoman varal- taminen sijoittajille
Jjohtamista lisuuden arvostamisesta perinteisen taseen liséksi
- keskittyminen - jakaa yhteiskunnallista - profiloida yritysta ja

parantaa sen imagoa

- sailyttad pateva
tyévoima

- houkutella potentiaalisia
uusia tydntekijoita

Yleisesti ottaen laskentatoimea pidetddn mittaamisen liséksi myds kommunikaation vélineena.
Ensimmadinen asia laskentatoimessa on identifioida ja valita kohteet, toiminnot tai tapahtumat ja

niiden ominaisuudet, joita pidetddn tdrkeind, ennen kuin varsinainen mittaaminen tapahtuu.
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Tiedon puute tai muuten sitd rajoittavat tekijat saattavat kuitenkin atheuttaa ongelmia

mittaamisen suhteen. (Belkaoui 2000, 37)

Raportoitaessa henkilostovoimavaroista tulisi ottaa huomioon seuraavat kysymykset (Ranki

1999, 157-158):

e Kenelle kerattiva henkilostoinformaatio on tarkoitettu?

e Miti henkildstoinformaatiota tarvitaan johtamisen perustaksi?

e Miti henkilostoinformaatiota tarvitaan markkinoinnin tai asiakassuhteiden tehostamiseks1?

e Miti henkilostoinformaatiota halutaan antaa omistajille?

e Nihdiddnko raportti osana henkildstoviestintdd ja kuvan antamisena organisaatiosta hyvani
tyopaikkana?

e Halutaanko antaa tietynlainen imago organisaatiosta?

e Onko rekrytointiongelmia alalla?

Analysoitaessa yksittiisen organisaation henkilgstotietoja, on tarpeen verrata organisaation omia
tietoja organisaation sisdlld esimerkiksi henkilostoryhmittdin tai yksikoittdin  ja myds
toiminnaltaan erityyppisiin organisaatioryhmiin. Laadukkaan ja tuloksellisen toiminnan kannalta
on tirkedd yksityiskohtainen Benchmarking samantyyppiseen esimerkilliseen organisaatioon,

etenkin jos organisaatiot ovat kilpailutilanteessa keskendan. (Valtiovarainministerié 2000, 3)

2.6 Henkilostévoimavarojen raportointi ja organisaation sidosryhmiit

Erilasten ryhmien ja intressien ndkokulmasta, jotka ovat riippuvaisia organisaation tuloksesta, on
suotavaa, ettd organisaatiot ovat lapindkyvii, toisin sanoen niista saadaan helposti tietoa (Olsson
1999, 7). Organisaation sidosryhmilla tarkoitetaan tdssd kappaleessa 1dhinné niitd sidosryhmid,
jotka ovat kinnostuneita organisaation henkilostdasioista ja ndin ollen myos sen
henkilostotilinpdatoksesta kuten kuviossa 10 on esitetty. Ahosen (1998, 33) mukaan
henkilostotilinpadtoksesta kiinnostuneet voidaan jakaa kahteen ryhmaa. Ensinnédkin ne thmiset,

jotka toimivat organisaation sisaisilld markkinoilla, ovat kiinnostuneet henkildstotilinpdatoksesta.
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Myos ne henkildt, jotka toimivat organisaation ulkoisilla markkinoilla, ovat kiinnostuneet

atheesta.

Innovaatiot ovat kohdistaneet organisaation ja sen sidosryhmien huomion oppiviin
organisaatioihin sekd osaamiseen. Huomiota on alettu kiinnittda entisti enemmén organisaation
henkiléstédn osana organisaation voimavaroja osaamisen ja oppimisen inhimillisten

ominaisuuksien vuoksi. (Ahonen 2000a, 215)

Ulkoisen laskentatoimen padmadrdnd on péédtoksentekoon vaikuttavan relevantin tiedon
tuottaminen sijoittajille. TAma relevantti informaatio sisdltdd myos tietoa usein laiminlyddystd
voimavarasta — henkilostostd. (Belkaoui 2000, 224-225.) Henkilostovoimavarojen laskentatoimi
ulkoisen raportoinnin vélineend vilittdd lukijoilleen organisaation panostuksen henkilostéonsa

(Frederiksen & Westphalen 1998, 15).

Organisaation sisiisilli markkinoilla toimijoita ovat organisaation johto, henkiléstohallinto,
toimihenkilét, tyontekijit, ammattijirjestét ja tyoterveyshuolto (Ahonen 1998, 33-34).
Organisaation ulkoisilla markkinoilla toimijoita ovat omistajat, sijoittajat, asiakkaat, althankkjat,
kilpailijat, vakuutusyhtiét, rahoittajat sekd viranomaiset (Ahonen 1998, 35-38). Omistajat voivat

olla joko organisaation sisilld tai ulkopuolella riippuen organisaatiosta.
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KUVIO 10 Organisaation sidosryhmét ja henkilostdinformaatio

Sisdiset toimijat Ulkoiset toimijat
Tyontekijat Kilpailyjat
Henkilgstéhallinto Rahoittajat
Tyéterveys HENKILOSTOINFORMAATIO Alihankkijat
Ammattyjarjestot Viranomaiset

Organisaation Asiakkaat

johto

Omisftajat

2.6.1 Organisaation sisiiset markkinat

Yritysjohdon intressien pitdisi olla yhdensuuntaiset organisaation omistajien kanssa, mutta
kaytannossd johdolla on omat omistajien intresseistd poikkeavat mielenkimnon kohteet. Niin
siksi, ettd organisaation johto voi vaikuttaa esimerkiksi omaan palkkaukseensa, jos se on
sidonnainen organisaation saavuttamaan tulokseen. (Ahonen 1998, 33-34). Taylorin, Webbin ja
McGinleyn mukaan organisaation johto voi yrittdd tyontekijoille suunnatulla vuosikertomuksella
rakentaa suosiollisen kuvan johtoryhmisté, vihentid muutosvastarintaa johdon pédatoksia kohtaan
sekd tuottaa hyodyllistd taloudellista lisitietoa ammattiyhdistyksen luoman paineen vuoksi.

(Belkaoui 2000, 217-218)



35

Organisaation johto on pdatoksenteon kannalta kiinnostunut siitd, mitd tulevaisuudessa tulee
tapahtumaan. Tiettynd ajankohtana tehdyt pédédtokset tulevat vaikuttamaan sithen, mitd
myOhemmin tulevaisuudessa tulee tapahtumaan. (Hendriksen & Van Breda 1992, 320.)
Henkilostohallinnon intressit liittyvit henkilostotoimien kehittimiseen ja kohteita voivat olla
henkilostohallinnon vaikuttavuuden arviointi sekd muutostoimenpiteiden motivointi. (Ahonen

1998, 33-34)

Osakkeenomistajille osoitettu vuosikertomus ei ole kaikenkattava raportti organisaation
henkildstolle ja ammattiyhdistyksille, jotka ovat potentiaalisia laskentainformaation kayttajia.
Ratkaisuna tihdn on erityisraportin, henkildstoraportin (employee reporting), laatiminen niille
ryhmille. Tima kaytintd on hyviksytty monissa OECD-maissa kuten Yhdysvalloissa, Kanadassa,
Iso-Britanniassa, Saksassa, Ranskassa, Ruotsissa, Norjassa ja Tanskassa. Iso-Britanniassa ja
myds Kanadassa the Corporate Report identifioi tyontekijat yhdeksi vuosikertomusten

kayttdjaryhmaksi. (Belkaoui 2000, 216)

Henkilostostd  heille itselleen voidaan kertoa esimerkiksi ikidrakenteesta, poissaoloista,
tydhistoriasta, tydilmapiiristd ja osaamisesta ja ndissd tapahtuneista muutoksista (Ranki 1999,
158). Organisaation tyontekijoille on tirkedd, ettd heiddn kehityksensa ja hyvinvointinsa kuuluvat
organisaation strategisen péaiatoksenteon piiriin, silld henkilostotilinpadtos viestii henkildstolle

stitd, ettd organisaatio vilittid tyontekijoistddn (Ahonen 1998, 33-34; Metso 2001, 35).

Foleyn ja Maundersin (1977) mukaan henkilostéraportoinnin puolesta puhuvat myos seuraavat
seikat: henkilostén saama palaute parantaa tyOsuorituksia oppimisen kautta ja lisdd myos
motivaatiota. Raportointi vaikuttaa myos ratkaisevasti tehokkaaseen henkiloston osallistumiseen
ja ndin ollen my6s koko organisaation tehokkuuteen. Jotkut tyontekijdt vorvat n&hda
henkilostoraportoinnin ammattimaisen Jérjestdaytymisen vélttimisena, voidaanpa
henkildstoraportointi nihdd myos tyontekijan kontrollin lisdyksena ja itsetunnon kehittéjina.

(Belkaoui 2000, 217-218)



Ammattijarjestojd henkilostoinformaation osalta kiinnostaa omien etujen toteutuminen, kuten
sopimusten noudattaminen ja tasa-arvo. Tyoterveyshuollon intressit littyvdt henkildston tilaan

(terveys), jotta se voisi toteuttaa lain sille asettamaa tehtdvdd. (Ahonen 1998, 33-34)

2.6.2 Organisaation ulkoiset markkinat

Henkilostostd  asiakkaille voidaan kertoa esimerkiksi vaihtuvuudesta, koulutustaustasta,
tyokyvystd ja osaamisesta (Ranki 1999, 158). Asiakkaiden intressi on pédasiassa tuotteita tai
palveluita tuottavien organisaatioiden toiminnan jatkuvuudessa seka tulevaisuudessa tapahtuvan

yhteistoiminnan hinnassa ja laadussa. (Ahonen 1998, 35-38)

Omistajien ja sijoittajien intresseissid on saada organisaatiosta sellaista monipuolista tietoa, jonka
avulla he voivat arvioida organisaation tulevaa toimintaa. Sijoittajat voivat hyotya tiedosta, joka
kasittdd henkilostovoimavaroissa tapahtuneita muutoksia tietyn ajanjakson aikana (Belkaoui
2000, 224-225). Alihankkijoiden ja rahoittajien padintressi on organisaation maksukyky.
Organisaation maksukyky ja tuloksellisuus ovat molemmat sidoksissa organisaation
henkilostoon, joka on ne enemmén tai vihemman mahdollistava tekiyd. Niin ollen henkilostod
koskeva informaatio on merkityksellinen my6s organisaation ulkopuolisille toimijoille. (Ahonen

1998, 35-38)

Kilpailijoita kiinnostaa informaatio siitd, miten organisaation tulos mahdollisesti tulee
kehittymddn jatkossa sekd taloudellinen vakaus. Kilpailjan saama hy6ty julkistetusta

informaatiosta saattaa myos olla kohdeorganisaatiolle haitallista. (Ahonen 1998, 35-38)

Vakuutusyhtidistd on tirkedd pitdd organisaation sairaus-, tapaturma- ja elikekulut alhaisella
tasolla, joten niiden intressit liittyvdt esimerkiksi sairaus- ja tapaturmapoissaoloja koskevaan
informaatioon.  Viranomaisilla on moninaiset intressit eri  organisaatioita kohtaan.
Henkilostotilinpaatoksia laativilta organisaatioilta et viranomaisten tarvitse pyytdd erikseen

tietoja, jotka siséltyvat juuri henkilostotilinpdatoksiin. (Ahonen 1998, 35-38)
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korkeasta palkasta houkuttimena uuden tyopaikan valinnassa. (Frederiksen & Westphalen 1998,

15)

2.7 Kritiikki# henkilostovoimavarojen laskentatoimen kohtaan

Henkilostovoimavarojen laskentatoimen kannattajat perustelevat sen hyodyllisyyttd silld, ettd
yritykset kouluttavat henkilostéaan, jotta yritys tulevaisuudessa saisi lisahyotyja tyontekijoiltaan.
Tastd johtuen henkiloston koulutuskulut tulisi kirjata taseeseen varallisuutena, eikd kirjata
valittomasti kuluiksi kuten on tilld hetkelld tapana. Henkilostovoimavarojen laskentatoimi el tuo
kuitenkaan esille mitddn erityistd tietoa, vaan se vain laajentaa alempaa informaatiota.

(Hendriksen & Van Breda 1992, 852-854)

Ahosen (2000a, 219) mukaan Intellectual Capital-kédsite ei riitd organisaation aineettoman
varallisuuden kuvaamiseen. Tami sen vuoksi, ettd kirjallisuudessa esitetty Intellectual Capital-
kasitteen sisaltima henkinen pddoma et sisilla lainkaan terveyttd ja henkiloston maariad koskevaa

informaatiota, jotka Ahonen nakee erittiain tarkeiksi.

Eronen (1999b, 32) nikee intellectual capital- eli tietopadomaraportoinnin laajempana
nikokulmana henkilostoasioiden raportoinnissa, kuin Suomessa kéaytetyn
henkilostotilinpaatoksen. Intellectual capital-raportoinnissa el painoteta niin paljon informaatiota
koskevia lukuja ja rahamiardisida mittareita kuin henkilostotilinpdatosta  koskevassa

raportoinnissa.

Ranki (1999, 159) nikee henkilostotilinpdatokset muoti-ilmiond, joita organisaatiot osittain
kayttavat markkinoinnissaan. Henkilostotilinpddtokset ovat kehittyneet tarpeesta arvioida ja
hallita paremmin henkilostovoimavaroja. Keskustelua on lahinnd kayty vain laskentatoimen
nikokulmasta. Muuttamalla henkilostovoimavarat luvuiksi ja muutenkin taloudellisiksi
tunnusluvuiksi saadaan kylla tietoa, mutta tillainen kuva on varsin kapea ja yksipuolinen. My6s
henkil6ston kirjaamisen taseeseen Ranki ndkee keinotekoisena ja vieraana ajatuksena. Liukkosen
ja Suurndkin (1996, 8) mukaan ithmisid ei pitdisi mitata rahassa eikd myoskéddn esineellistdd,

kuten amerikkalaisessa alan kirjallisuudessa tehdaan.
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ja Suurndkin (1996, 8) mukaan ithmisid ei pitdisi mitata rahassa eikd myoskéddn esineellistda,

kuten amerikkalaisessa alan kirjallisuudessa tehdaan.

Erosen mielesta vuosikertomukset eivdt vilttamittd ole tehokkain henkilostomformaation
vélittdja (Eronen 1999a, yhteenveto). Henkilostotuloslaskelma on Erosen (1999b, 31-32) mukaan
kaytannossd toimiva dokumentti, padinvastoin kuin henkilostotase. Henkilostotaseen et yleisesti
ottaen uskota tuovan organisaatiolle lisiarvoa, koska henkiloston arvonmadritys ei ole helppoa.
Informatiivisimpana dokumenttina Eronen (1999b, 31-32) ja Immonen (1999, 22) pitavit

kuitenkin henkilostokertomusta.

Suomalaisille suuryrityksille ja julkiselle hallinnolle PA Consulting Groupin vuonna 1999
tekemin kyselyn mukaan kolmasosa henkilostojohdosta ei pitanyt henkilostotilinpdatoksia
tarpeellisena apuvilineend paatoksenteossa ja johtamisessa. Saman kyselyn mukaan
henkilostojohtamisen apuna kiytettin  enemmédn muita mittareita, kuten esimerkiksi
tasapamnotettua mittaristoa (Balanced Scorecard) ja laatupalkintokriteerejd  (Euroopan

laatupalkintomalli EFQM ja Suomen laatupalkinto). (Teronen 2000, 5)
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3 HENKILOSTOTILINPAATOS

3.1 Henkilostotilinpéidtoksen tehtivi

Henkilostotilinpadtoksen tavoitteena on ensinnakin tuottaa olennaista informaatiota sidosryhmille
ja ndin vaikuttaa heiddn padtoksentekoon. Toiseksi silla pyritddn helpottamaan resurssien
hallintaa yrityksen sisdlla ja kolmanneksi sitd kaytetaan henkiloéston motivaation parantamiseen.
Henkilgstotilinpadtoksissa seurataan ja arvioidaan yrityksen henkilostod sekd tyoprosesseja.
Samalla niistd tuotetaan numeerisessa tai ei-numeerisessa muodossa olevaa informaatiota.
Tietojen keruu tulisi tehdd péddtoksenteon tueksi ja toimenpiteiden perustaksi, ei vain
raportoitavaksi (Ranki 1999, 161). Henkilosto ja sithen sijoitetut varat tulisi ndhda lisdarvoa

tuottavana eikd vain kustannuksia atheuttavana tekijdna. (Eronen 1997, 27)

Henkilostotilinpaatoksilld raportoidaan organisaatioiden henkilostovoimavaroista ja henkisesta
pdaomasta organisaation sidosryhmille. Henkilostotilinpdatos eroaa organisaatioiden perinteisistd
henkilostod késittelevista raporteista siind, ettd se on julkinen henkiloston tilaa ja kehitystd
koskeva asiakirja, jolla on virallisen asiakirjan luonne. Koska henkilostotilinpdatos on julkinen
asiakirja, se vaikuttaa yrityksen julkisuuskuvaan, yritystd koskeviin tulevaisuuden odotuksiin,
markkina-arvoon ja sitouttaa yrityksen strategisen johdon henkiléstévoimavarojen kehitykseen.

(Ahonen 1998, 39-40).

Koska lakisddteiset vahimmaisvaatimukset henkilostostd tilinpaatoksissd ovat erittdin suppeat,
kuten jaljempénd ilmenee kappaleessa 3.2, henkilostotilipdatds voidaan ndhda erddna ratkaisuna
henkilostod koskevien asioiden raportoinnissa. Henkilostotilinpadtosten tavoitteena on tuoda
relevanttia tietoa organisaation henkilostostd samaan asiakirjaan, jolloin syy-seuraussuhteiden
loytyminen asioiden vililld selkenee. Henkilostotilinpdatés pohjautuu yrityksen hikeideaan ja

niiden laadinnassa tulisi ottaa huomioon vain oleellisimmat asiat. (Eronen 1998, 7-8).

Valtiovarainministerion mukaan henkilostovoimavarojen hallintajarjestelmalla on tarkoituksena

tuottaa johdolle, henkilostolle, “omistajille” ja muille henkilostoasioista vastaaville aikasarja- ja
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poikkileikkaustietoja henkilostovoimavarojen maarista ja rakenteesta sekd niiden tulevaisuuden
nidkymista. Samalla saadaan informaatiota tydajan kaytosta, kustannuksista, patevyydestd ja sen
kehittdmisestd, investoinneista, palkitsemisesta, tehokkuudesta, palvelukyvysta ja
henkilostovoimavarojen arvosta. Henkilostotilinpdatos toimii samalla henkilostojohtamisen

kaytinnon apuvalineend. (Valtiovarainministerion 1996, 13).

Strategiseen johtamiseen ja prosessien hallintaan littyvit konseptit, kuten Balanced Scorecard tai
laatupalkintokriteerit  (Suomen  laatupalkinto) ovat lahella  henkilostotilinpaatosta.
Henkilostotilinpaatoksessa onkin kyse enemmankin vanhojen asioiden littdmisestd uuteen

ajatteluun kuin kokonaan uuden asian luominen. (Eronen 1999a, 16)

Henkiloston johtamisen strategisena apuvélineend voidaan kayttdd henkilostotilinpaatostd, jonka
avulla edesautetaan henkilostovoimavarojen johtamista, kehittamisté ja ylldpitoa. Valtiosektorilla
tarvitaan  kilpailukykyisyyttd tyomarkkinoilla, jotta osaavien henkiloiden palveluksessa
pysyttaminen ja uusien tyontekijoiden saanti turvattaisiin. Kilpailukykyisyyteen vaikuttavat
johtaminen, toiden organisointi, henkiloston osaaminen, motivaatio, tyotyytyvaisyys, tyokunto,
palkitseminen sekda muut palvelussuhteen ehdot. Valtiosektorilla tavoitteena on se, ettd toimitaan
asiakasldhtoisesti, vaikuttavasti sekd kustannustehokkaasti. Henkilostotilinpaatokselld arvioidaan
ja analysoidaan henkildston tilaa, mutta sen avulla etsitddn myos kehittamiskohteita, asetetaan
tavoitteita sekd seurataan sitd onko asetettuihin tavoitteisiin padsty. (Valtiovarainministerié 2000,

1-3)

Henkilostotilinpaatoksilld hitetaan tyokykyongelma yrityksen osaamispddomaan (Intellectual
Capital). "Voidaan ehkd olettaa, ettd tyokykya edistivdan toiminnan suurimmat taloudelliset
vaikutukset syntyvdt tulevaisuudessa nimenomaan sen vaikutuksesta osaamispadomaan.”
(Ahonen et al. 2001, 19.) Henkilostéraportin tulee kuvata henkilostéon tydkyvyn ylldpitoa ja

kehittimistd koskevaa informaatiota (Teronen 2000, esipuhe).
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3.2 Lainsiidéanto henkilostosti tilinpadtoksissi

Euroopan yhteison neljas direktiivi vuodelta 1978 (78/660/EEC) antaa ohjeet / suuntaviivat
organisaatioiden tilinpddtoksien sisallosta, jotta yhteison sisdlld olevien organisaatioiden
taloudellinen raportointi olisi yhtenevda. Neljds direktiivi velvoittaa organisaatiot raportoimaan
henkilostostddn ainoastaan palkoista ja sosiaaliturvamaksuista. Monissa maissa on kansallisella
lainsaddannolla  velvoitettu ndiden lisdksi raportoimaan myds esimerkikst henkiléston

lukuméadrasta.

Suomessa kirjanpitoasetuksen mukaan laadittujen tilinpdatosten tuloslaskelmissa on ilmoitettava
henkilostokulut. Henkiléstokulut jaetaan palkkoihin ja palkkiothin sekd henkilosivukuluthin.
Henkilosivukulut jaetaan edelleen eldkekuluihin ja muihin henkilosivukuluihin. (Kirjanpitoasetus

30.12.1997/1339, 1. luku 1§; Leppiniemi 1998, 246-247).

Kirjanpitoasetuksen (Kirjanpitoasetus 30.12.1997/1339, 2. luku 8§) mukaan tilinpdatoksen
liitetiedoissa tulee ilmoittaa henkiloston keskimaardinen luku tilikauden aikana, tilikauden palkat,
palkkiot, eldkekulut ja muut henkildsivukulut, jollei niitd ole tuloslaskelmassa erikseen eritelty.
Littetiedoissa on myds 1lmoitettava toimitusjohtajalle, hinen syaiselleen, hallituksen ja
hallintoneuvoston jasenille ja niiden varajisenille sekd muihin vastaaviin toimielimiin kuuluville
maksetut palkat ja palkkiot toimielinkohtaisesti. llmoitettava on myo6s heille myonnettyjen
rahalainojen yhteenlaskettu maédrd ja padasialliset korko- ja muut ehdot, heitd koskevien
vakuuksien ja vastuusitoumusten yhteenlaskettu médrd ja pddasiallinen sisaltdo sekd

eldkesitoumukset edelld mainituista tehtivistd. (Leppiniemi 1998, 246-250, 343-347).

International Accounting Standards Boardin uuden standardin IAS 38:n mukaan aineeton
varallisuus on kirjattava taseeseen jos (1) aineeton varallisuus on organisaation hallinnassa,

(2) aineettoman varallisuuden odotetaan generoivan tuloja tulevaisuudessa, (3) organisaatiolla
odotetaan olevan tuottoja tahdn aineettomaan varallisuuteen tehtyihin investointeihin seké (4) jos
aineeton varallisuus voidaan arvottaa varmalla tavalla. Investoinneista henkiloston kompetenssiin

el mainita mitddn. (Olsson 2000, 7)
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3.3 Erilaisia malleja ja suosituksia henkiléstoraportin laatimiseksi

Henkilostotilinpdidtosten tekeminen on vapaaehtoista, eika sen sisillélle ole mitddn madramuotoa.
Jokainen organisaatio laatii sille itselleen tirkeistd asioista muotoutuvan raportin. Se voidaan

julkaista osana vuosikertomusta tai erillisend dokumenttina. (Teronen 2000, 2)

Tekemalld julkisen henkilostotilinpaatoksen, organisaatio pakottaa oman strategisen johtonsa
kiinnittimaan entistd enemméin huomiota henkilostoonsa. Julkinen henkilostotilinpdétos vaikuttaa
samalla tavalla organisaatioon kohdistuviin odotuksiin kuin perinteinenkin tilinpaatos. (Ahonen

2000a, 220)

Organisaatioilla on jatkuva kommunikoimisprosessi tyontekijoidensa kanssa monen eri kanavan
kautta. Virallisen henkiléston vuosikertomuksen tarkoituksena on kuitenkin tarjota perusteellinen
raportti niistd asioista, joita muutenkin organisaatiossa litkkuu. Tamén raportin tulee tyydyttdd

henkilokunnan informaation lisatarpeet. (Belkaoui 2000, 216)
Erilaiset laskentamenetelmat ja niiden tavoitteet:

1. Human Resource Accounting (HRA) (Immonen 1999b, 8-9)

Tavoitteet :
- madrillisen informaation tuottaminen henkilostovoimavaroista johdon ja investoijien
paatoksentekoa varten
- organisaation johdon kontrolointimenetelmien luominen henkiléstdovoimavarojen
hyodyntimista varten, esimerkiksi henkildstokustannusten seuranta
- menetelmien luominen henkiléston arvioimista varten, riippuvuussuhteiden

selvittiminen ja mallien kehittiminen henkildstovoimavarojen johtamista varten.

HRA:n mukaan sitd, mitd halutaan johtaa, on voitava mitata ja mitd voidaan mitata, pystytain
myos johtamaan. Amerikkalainen Human Resource Accounting vastaa hyvin pitkille niita
tavoitteita, joita myods Suomessa kaytettivilld henkilostotilinpadtokselld on (Immonen 1999a,

21). HRA:n ja suomalaisen henkilostotilinpadtoksen merkittivimpand erona voidaan pitdd
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henkilostotilinpdédtoksessd esiintyvid henkiloston tyokykya yllapitadvan toiminnan mittaamista ja

seurantaa.

2. Intangible Assets Monitor (Immonen 1999b, 10)

Ruotsalaisen Karl-Erik Sveibyn kehittelemd malli, joka esiintyy kaikessa Intellectual Capital-

kirjallisuudessa.

Julkaistavissa vuosikertomuksissa suomalaiset organisaatiot eivit ole kiyttineet Intellectual
Capital-raportointia. Kuitenkin organisaatioiden sisidlld on jossain madrin kéytetty tatd
raportointimenetelmdd ja ndin ollen organisaatiot ovat saaneet informaatiota toiminnastaan
julkaistavaksi. Tunnetuin Intellectual Capital-raportointia  kayttanyt yritys on ruotsalainen
vakuutusyhtié Skandia, joka julkaisi ensimmdiisen Intellectual Capital-raportin vuonna 1995,

nimelld Skandia Navigator. (Immonen 1999b, 14)

Intangible Assets Monitor (KUVIO 11) on tapa mitata aineetonta varallisuutta ei-rahaméaéiraisin
mittarein ja samalla esittimistapa, jonka avulla voidaan yksinkertaisella tavalla erilaisten
indikaattorien avulla esittdd aineetonta varallisuutta. Intangible Assets Monitor voidaan myos
integroida johdon informaatiojiarjestelmdin. Sen laajuuden ei tulisi ylittdd yhtid sivua (A4).
Esitettyja indikaattoreita tulisi kommentoida sanallisesti. Tarkeimpid osa-alueita, joita tulisi
kuvata Intangible Assets Monitor:ssa, ovat kasvua, innovaatioita / uusiutumista (renewal),
tehokkuutta / kdyttod sekd vakautta / riskejd kuvaavia mittareita. Tarkoituksena on antaa laaja

kuva organisaation aineettomista voimavaroista. (Sveiby 1996; 1997, 2001)



KUVIO 11 Intangible Assets Monitor (Sveiby 1996; 1997; 2001)

Markkina-arvo

Aineellinen Aineeton varallisuus
varallisuus
Ulkoinen Sisdinen Kompetenssi
rakenne rakenne
Kasvu
Innovaatio
Tehokkuus
Vakaus
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Intangible Assets Monitorin tarkoituksena on antaa kuvaa aineettoman varallisuuden

kehittymisestd. Kiinnostuksen kohteena ovat indikaattorit, jotka kuvaavat muutosta ja tietovirtoja.

(Sveiby 1996; 1997 2001)

Vaikuttavuus mittaa sitd, miten hyvin organisaatio pystyy tiyttimain niiden toiveet, jotka

kayttavit organisaation palveluita tat tuotteita. Jotta vaikuttavuutta voitaisiin mitata, tulee menna

organisaation ulkopuolelle ja tehdd esimerkiksi kyselyjd asiakkaille. Kustannukset littyvat

tehokkuuden mittaamiseen, kun taas tuotot liittyvét vaikuttavuuteen. (Sveiby 1996; 1997; 2001)

3. Laaja-alainen toiminnan seuranta (Immonen 1999b, 10)

Dosentti Paula Liukkosen kehittima malli.

Tavoitteet :

- laaja-alainen toiminnan seuranta yhdessd yritysanalyysimallin kanssa pyrkii

selvittimddn organisaation kiytdssd olevan osaamisen ja sen hyodyntimisen

toimintakykya

- olennaisista luvuista ja tiedoista sovitaan ja ne etsitian yhdessa



- perusteiden seké syy- ja seuraussuhteiden kartoittaminen

- oman ja toisen ty6n osaaminen ja ammattitaito hyddynnetddn yhteisesti organisaation
hyvaksi

- yhteisymmarryksen luominen, jotta kaikki organisaation tyontekijdt ymmartiisivit
samalla tavalla luvut ja tiedot, joilla ty6ta ohjataan, toimintaa seurataan ja paatoksia

tehdédan.

4. Tasapainotettu mittaristo (Balanced Score Card) (Immonen 1999b, 10)

Robert Kaplanin ja David Nortonin vuonna 1992 luoma malli. Tasapainotetusta mittaristosta on

tullut ympari maailmaa suosittu johtamisen apuviline.

Tavoite:
- pyrki mittaamaan organisaation vision toteutumista
- selkedn kuvan saaminen tavoitteiden onnistumisesta
- tarkastellaan organisaation liiketoimintaa neljastd ndkokulmasta:

- taloudellinen nikékulma

asiakasnikokulma

prosessinakokulma

- oppimisen ja innovatiivisuuden nakokulma

Erilaisten tasapainotetun mittariston mallien kehittiminen on enemmankin organisaation johdon
apuviline kuin ulkoisen raportoinnin viline. Kuitenkin niita malleja kdytetddn yha enenevéssa
madrin ulkoisen “markkinoinnin” vélineend parantamaan organisaation imagoa ja markkina-

arvoa. (Olsson 1999, 7)

3.4 Henkilostotilinpiédtoksen laatimisperiaatteet

Henkilostotilinpadtoksen laatimisperiaatteet syntyvét organisaation harjoittaman
henkilostopolititkan ja henkilostostrategian tavoitteista, jotka muotoutuvat organisaation

visioiden perusteella (Immonen 1999a, 23). Henkilostostrategian avulla valitaan ne seurattavat
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tiedot ja mittarit, jotka parhaiten liittyvit organisaation toimintaan ja tuovat tukensa strategian
toteutukseen. Strategiasta lahtoisin olevat laatimisperusteet tuottavat parhaiten organisaation

sidosryhmid tyydyttavaa informaatiota. (Eronen 1999a, 16)

Jokainen organisaatio joutuu kehitystydssddn laatimaan itselleen oman, sille parhaiten sopivan
henkilostovoimavaroja koskevan informaation raportointimuodon. Yleensa organisaatiot lahtevat
kehittelemédn henkilostoraportointiaan olennaisesta ja jo olemassa olevasta tiedosta. Tiedot ovat
yleensd vain hajallaan eri organisaation osissa. Henkilostotilinpaatoksen tavoitteena onkin keratd
tima hajallaan oleva tieto yksiin kansiin, jolloin tiedon seuranta helpottuu ja ndin ollen palvelee
organisaation toiminnan kehittimistd sekd henkiloston hyvinvoinnin edistamistd (Metso 2001,
35). Koska henkilostotilinpdatoksistd ei ole olemassa lainsdadantod eikd virallisia ohjeita, niin
ainakin aluksi kannattaa tiedot kerdti siind muodossa, missa niitd muutenkin kdytetdan. Talloin

vertailtavuus muthin organisaatioihin on mahdollista. (Ranki 1999, 154-157)

Henkilostotuloslaskelma ei Immosen (1999 a, 24) mukaan kertaalleen laadittuna ole kovinkaan
informatiivinen dokumentti. Sutd saatava arvo ja hydty syntyykin, kun verrataan eri vuosina tai
er1 organisaatioissa tehtyja tuloslaskelmia keskenadn. Edellytyksend vertailtavuudelle on tietyst
henkilostotuloslaskelmien laatimisperiaatteiden yhtéldisyys. Henkilostotilinpaatoés laadittuna
vuosittain helpottaa henkilostopddoman arvoa heikentavien tekijoiden ennustamista ja niin ollen

toimintaa haittaavien tekij6iden korjaamista (Metso 2001, 35).

Henkiloston tilaa kuvaavien indikaattoreiden tulee kuvata organisaatiota oppivana organisaationa
henkiloston innovatiivisen toiminnan tirkeyden vuoksi. Tyoilmapiirikyselyn laatimisessa on
otettava tima asia erityisesti huomioon. Aloitetoiminnan maara ja palkkausjirjestelmén rakenne
sekd niitd kuvaavat indikaattorit kertovat myos organisaation innovatiivisista ominaisuuksista.

(Ahonen 2000a, 216-217)
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3.5 Henkilostotilinpadtoksen siséilto, rakenne ja raportointimuodot

Kuntasektorilla Suomen Kuntaliitto on laatinut suosituksen henkilostotilinpadtoksistd. Suomen
Kuntaliitto on vuoden 1997 kevédidlld lahestynyt kunnan- ja kaupunginhallituksia seka
kuntayhtymien hallituksia yleiskirjeelld, joka sisdltdd suosituksen henkilostotilinpadtoksien
sisdllostd (Liite 3). Yleiskirjeessd selvitetidn myos henkilostotilinpaatoksien kéyttotarkoituksia ja
—mahdollisuuksia. Yleiskirjeen liitteeni on esimerkkeja henkilostotilinpdatoksen sisallosta.

(Suomen Kuntaliitto, 1997).

Henkilostotilinpadtoksen sisiltd voidaan jakaa kolmeen osaan: (1) henkilostdvahvuus,

(2) henkiloston  yksiloominaisuudet sekda (3) tyOyhteisdé tai organisaatio, kuten
henkildstévoimavaroissa on esitetty kuviossa 5. Tyoyhteisé voidaan vield jakaa Intellectual
Capitalin mukaan sisdiseen ja ulkoiseen rakenteeseen. (Ahonen 2000a, 217.) Ranki (1999, 154)

esittdd henkilostotilinpdatoksen sisallon kuvion 12 mukaan.

Henkilostotilinpaatoksen sisaltdo Ahosen (2000a, 218) mukaan:
1. Henkiloston méérd ja rakenne:
- henkilétyovuodet
- tehokas tyodaika
- vakinaiset / tilapdiset
- kokopdivi- / osa-aikatyontekijit
- ylityot
- tyotd korvaavat alihankinnat
2. Yksiléominaisuudet:
- koulutus
- tyokokemus
- palvelusaika
- terveys
- tyokyky

- elimintavat



3. Tyoyhteiso:

3.1 Sisdinen tyoyhteiso:

- tyo6ilmapiirimittaukset

- aloitetoiminta
- vathtuvuus

- salrastavuus

- kannustinjirjestelmat

3.2 Ulkoinen tydyhteiso:

- asiakastyytyvaisyysmittaukset

- valitusten lukumairi

- pitkaaikaiset asiakkaat

- pitkaaikaiset alihankkijat

- osaamista kehittivien asiakkaiden ja alihankkijoiden méidra

KUVIO 12 Henkilostotilinpddtoksessi esitettivat tiedot (Ranki 1999, 154):

Henkilost6voimavarat

¢ nykytilanne
e arvio muutoksista
e paitokset toimenpiteistd

|

Osaaminen ja henkilston
laadulliset ominaisuudet

osaaminen ja oppiminen
kokemus

koulutus

uudistumis- ja tyokyky
vathtuvuus

|

Henkilstomidiri ja
-rakenne

- henkilostomadra

- tydsuhteiden laatu
(vakinaiset, maardaikaisct)

- ikdrakenne

- sukupuolijakauma

- tybajankayttd (esimerkiksi
ylitéiden osuus)

-ty6ajan jakautuminen
(esimerkiksi projekteille,
kehittamiseen, korjauksiin)

Tydyhteisén toimivuus

- tydilmapiiri

- tyStyytyvaisyys

- johtaminen

- tyoolot

- palkitseminen (esimerkiksi
palkkakehitys ja —tasot)
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Raportoitavien asioiden sisiallossa tulisi huomiota kohdistaa organisaation ikiarakenteeseen ja
ikddntyvien ihmisten tyon toimenkuviin. Valittaessa mittareita niiden tulisi perustua
henkilostorakenteeseen ja tyon luonteeseen. Esimerkiksi henkisen tydn ammateissa tirkeitd
tekijoitd ovat osaaminen, organisaatiossa vallitseva 1lmapiiri sekd naitd tukevien
johtamisjarjestelmien ja rakenteiden toimivuus. lkddntyneiden tyontekijoiden kannalta on
tarpeellista seurata nitd tekijoitd, jotka uhkaavat ja heikentdvat heiddn tyokykyd seka

mahdollisuutta selviytya tehtdvistddn. (Teronen 2000, 9)

Organisaatiossa kdydyt kehityskeskustelut kannattaa kirjata henkilostéraporttiin.  My0s
asiakkaille ja yhteistyokumppaneille tehtyjen kyselyjen tulokset voidaan sisdllyttaa
henkiléstoraporttiin. Henkilostotilinpddatostd voidaan kayttda myos organisaation vahvuuksien,
heikkouksien, mahdollisuuksien ja uhkien analysoinnin apuvalineena (SWOT-analyysi) (Metso

2001, 35).

3.5.1 Henkilostotuloslaskelma

Henkilostotuloslaskelma on virallisen tuloslaskelman kaltainen, mutta sitd on hieman muunneltu.
Henkilostotuloslaskelmassa  henkilostomenot  on  eritelty  yksityiskohtaisemmin  kuin
organisaatioiden  virallisessa  tuloslaskelmassa. Muut menot esitetddn yhtendisend

kokonaissummana. (Ahonen 1998, 58).

Henkilostotuloslaskelma kuvaa henkilostokustannusten  jakautumisen  yksityiskohtaisiin
alaryhmiin (Eronen 1998, 9). Organisaatio paattaa henkilostotuloslaskelman muodon tarpeidensa
mukaan. Kustannuserien valinta riippuu  organisaation toiminnasta.  Esimerkiksi
koulutuskustannukset tulee erotella muista kuluista, jos ne muodostavat olennaisen osan
henkilgstokuluista. Rekrytointikustannukset voidaan jakaa sisdisen ja ulkoisen rekrytoinnin
mukaan. Myos poissaolokustannukset tulee jakaa alalajeihin niiden syiden mukaan. (Eronen

1997, 46-47).
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TAULUKKO 1 Esimerkki henkilostotuloslaskelmasta (Ahonen 1998, 58)

Myyntitulot XXXXX mk
Henkilostokulut
Tehdyn ty6ajan henkilostokulut -XXXX
Vuosilomakulut -XXXX
Henkiloston kehittamiskulut (poistot) — -xxxx
Vaihtuvuuskulut -XXXX
Tapaturmakulut “XXXX
Sairauspoissaolokulut -XXXX
Muut poissaolokulut ~XXXX
Ylityokulut -XXXX
Tyokyvyttomyyselakekulut -XXXX
Muut henkilostokulut “XXXX
Alihankintana tehdyt tyot —XXXX
Muut kulut -XXXX
Tilikauden voitto (tappio) XXXXX mk

Henkilostokulut muodostuvat useista kululajeista, joita ovat tehdyn tydajan henkilostokulut,
lakisédteiset ja vapaaehtoiset henkilésivukulut ja muut henkiléstokulut. Henkilostotuloslaskelman
tehtdviand on ilmaista miten tehokkaasti henkilostomenoja on kaytetty. Tarkkailun ja vertailun
vuoksi henkilostokulut voidaan eritelld siten, ettd kidy selkedsti ilmi henkiloston kokonaiskulut,

uusiutumiskulut, kehittdmiskulut ja rasittumiskulut. (Ahonen 1998, 58-60).

Kokonaistyovoimakustannukset ~ jaetaan  tehdyn  tydajan  palkkothin  ja  wvalillisin
tydvoimakustannuksiin.  Vililliset tyovoimakustannukset muodostuvat vélillisistd palkoista,
sosiaaliturvan kustannuksista ja muista valillisistd tyovoimakustannuksista. Véalillisia palkkoja
ovat muun muassa lomapalkat, koulutuksessa olemisesta maksetut palkat sekd palkalliset
vapaapdiviat. Sosiaaliturvan kustannuksia ovat esimerkiksi sosiaaliturva-, elakevakuutus-,
tapaturmavakuutusmaksut ja tyottomyysvakuutukset. (Lehtonen 1994, 52; Valtiovarainministerid

1996, 44-45).
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TAULUKKO 2 Henkilostokulujen erittely (Ahonen 1998, 60)

Kustannusera mk %

Kokonaishenkilostokulut XXXX XX
- Henkiloston yusiutumiskulut  -XXXX XX
- Henkiloston kehittamiskulut  -XXXX XX
- Henkiloston rasittumiskulut — -XXXX XX
Tehdyn tydajan kulut XXXX XX

Henkiloston kokonaiskuluihin luetaan kaikki henkildstoon liittyvét kulut: normaalitydajan ja
ylityoajan palkat, sijaisten tekemit tyot ja omaa tyotd korvaavat alihankintana tehdyt tyot.
Kokonaiskuluthin ~ lasketaan  myo6s  palkkoihin  littyvat  henkilosivukulut,  kuten
sosiaaliturvamaksut, tapaturmavakuutusmaksut, elikemaksut, tyottomyysvakuutusmaksut ja

tydnantajan maksamat vapaaehtoiset luontoisedut. (Ahonen 1998, 60).

Henkiloston uusiutumiskuluja ovat vuosilomista atheutuvat kulut ja vaihtuvuuskulut.
Vuosilomakuluihin lasketaan kuuluvaksi lomapalkan lisaksi sithen luttyvat henkilosivukulut ja
lomarahat. Osa koulutuskuluista luetaan my6s uusiutumiskuluithin. Vaihtuvuuskuluihin luetaan
mm. rekrytointikulut, ilmoituskulut, tybhon opastus ja tapaturmakustannukset (Ahonen 1998, 61-
62). Lehtosen (1994, 40) mukaan henkildstéinvestoinnit oikein toteutettuina eivéit ole pelkastian

menoja, vaan sijoituksia joista odotetaan tuloja tulevaisuudessa.

Henkiloston kehittamiskuluithin - lukeutuvat koulutus-, aloitetoiminta-, tyoterveyshuolto-,
tyosuojelu-, liikkuntaharrastuskulut ja muun sosiaalisen toiminnan kulut. Ty6terveyshuoltokulut
lukeutuvat kehittdimiskuluithin sen ennaltachkdisevin vaikutuksen osalta. Varsinaiset

sairaudenhoitokulut kuuluvat rasittumiskuluihin. (Ahonen 1998, 62).

Vaikka koulutuksen nédkyvit kustannukset eivit aina olekaan kovin korkeat, on niiden
kirjaaminen kuitenkin hyodyllisti. Koulutuskustannusten prosenttiosuus liikevaihdosta tai
koulutuspaivien lukumaira per koulutuskustannukset ovat mahdollisia vertailulukuja. Ajan kaytto

on tirked ottaa huomioon néissé asioissa, koska aika on rahaa. (Sveiby 1996; 2001)
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Rasittumiskuluihin kuuluvat sairauspoissaolokulut, sairaanhoitokulut, tyotapaturmakulut ja
tyokyvyttomyyselakekulut. Sairauspoissaolojen kulut muodostuvat sairausajan palkasta ja sithen
littyvistd  henkilosivukuluista.  Tyo6tapaturmakulut muodostuvat padasiassa tapaturman
tapahtumapdivan kuluista. Tapaturmavakuutus korvaa tapaturmasta atheutuvat kulut sitd
seuraavasta paivistd lihtien. Tyokyvyttomyyselakekulut sisédltivat sithen luttyvat maksut.

(Ahonen 1998, 63-64).

3.5.2 Henkilostotase

Raportoitaessa henkilostoeristd taseessa puhutaan joko henkisen varallisuuden laskentatoimesta
tai henkisen pddoman laskentatoimesta. Naméa kaksi eroavat toisistaan siind, ettd henkinen
varallisuus kirjataan taseeseen ainoastaan varallisuutena kun taas henkinen pddoma esitetdin

taseen molemmilla puolilla varallisuutena ja velkana. (Eronen 1997, 25).

Henkilostovoimavarojen litttiminen taseeseen tuottaa ongelmia, silld tasearvon mittausperustan
valinta on hankalaa. Myos eettiset kysymykset “ihmisten hinnoittelusta” ovat atheuttaneet
pidnvaivaa. Tasearvon médrittimisen teoriaperustaks: onkin muodostunut henkilostomenot,
joista odotetaan tuloja useammalta kuin yhdelta tilikaudelta (Eronen 1998, 10-11). Tuloa
tulevaisuudessa tuottavat henkilostdinvestoinnit eli varat on erotettava lyhytaikaisista

henkilostokustannuksista eli kuluista (Eronen 1997, 71).

Henkilostovarallisuus ei esiinny yritysten taseissa lainkaan, vaikka sen merkitys voi olla suurikin.
Henkilostovarallisuus muodostuu henkiloston kehittdimisen, yhteistyon ja rekrytoinnin kautta.
Henkilostovarallisuutta vdhentdvia tekijoitd ovat henkildston rasittuminen, vanheneminen
(osaamisen vanhentuminen) ja poistuminen (eldkkeelle jadminen tai tydpaikan vaihto).
Selkeimmin henkiléstovarallisuuden kasvu ilmenee henkiloston kehittimismenojen kautta.
Kaytinnon ongelmana tassikin arvottamismenettelyssd on se, ettd harvoin yrityksilla on tiedossa
kaikki henkilostéon kouluttamiseen tehdyt investoinnit ja tieto osaamisen vanhentumisesta ja

poistumisesta. (Ahonen 1998, 69).
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Rekrytoinnin avulla yritykset saavat henkilostovarallisuuttaan kasvatettua ja sen atheuttamien
menojen  arvottaminen  on  tirkedd  henkilostotasetta  laadittaessa.  Yrityksen
rekrytointikustannukset kuvaavat periaatteessa sitd rahasummaa, jonka yritykset odottavat
saavansa tulevaisuudessa takaisin sijoittamistaan varoista. Ahosen mukaan rekrytointimenot
yhdessd  henkiloston  kehittdimismenojen kanssa muodostavat perusteltavissa olevan
henkilostovarallisuuden arvon. T4td mallia on kdyttinyt muun muassa ruotsalainen Telia-

konserni omassa henkilostotilinpddtoksessaan. (Ahonen 1998, 73).

Muitakin vaihtoehtoja henkilostévoimavarojen taseeseen saamiseksi on olemassa. Vaihtoehtoja
ovat muun muassa markkina-arvon ja kirjanpitoarvon erotus sekd henkilostéoon littyvien
nettokassavirtojen  ennustaminen ja diskonttaaminen. Yrityksen markkina-arvon ja
kirjanpitoarvon erotusta voidaan myos kayttaa henkilostovoimavarojen tasearvona. Talloin taytyy
tietdd yrityksen markkina-arvo ja kiytinnossd tima tapa koskeekin vain porssiyhtioiti. Yrityksen
markkina-arvoon voi vaikuttaa myos lukuisat tekijat, jotka eivit valttdméttd ole riippuvaisia
henkilostostid. Ongelmia henkiléstovarallisuuden arvottamisessa edelld mainituilla menetelmilla
on, silld arvottaminen perustuu pitkalti arvioihin ja oletuksiin. (Ahonen 1998, 69-73; Eronen

1997, 34)

Henkilostovoimavarojen arvoteorian mukaan henkiléston arvoa voidaan méairittdd myos sen
atheuttamien kustannusten perusteella, mikali niille menoille on olemassa tulevaisuudessa
odotettavia tuloja. Henkildston koulutuksen, tydkokemuksen tai muun osaamisen kehittimiseen
kiytettyjd varoja kdytetddn talloin arvioinnin perustana. Tyontekydn arvona voidaan pitdd
tyontekijin hankintahetken arvoa, johon on lisdtty palvelussuhteessa saavutettu lisdarvo

oppimisen, koulutuksen ja muun kehittymisen perusteella. (Lehtonen 1994, 40-42).

Poistot henkilostovarallisuudesta eli koulutus- ja rekrytointieristd, jotka on kirjattu taseeseen,
tulisi Grojerin ja Johansonin (1996) mukaan suhteuttaa henkildston vathtuvuuteen. Ongelmia
tissd mallissa aiheuttaa henkiléston vaihtuvuuden vaihtelu eri tilikausina. Myo6s tasapoistot ovat

yksi mahdollisuus suorittaa poistot ndisti taseeseen kirjatuista enstd. (Eronen 1997, 71 — 74).
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”Taydellinen tase”-kidsite (Ahonen 2000a, 216) pitdd sisillddn perinteisessi taseessa esitettavan
informaation lisdksi aineettoman varallisuuden sekd ndkymattdmédn pddoman. Tahdn asiaan on
kiinnitetty huomiota erityisesti siksi, ettd osaamisintensiivisilld organisaatioilla on nakyméatonta

pddomaa selvédsti enemmain kuin pddomavaltaisilla organisaatioilla.

3.5.3 Henkilostokertomus

Henkilostokertomuksessa 1lmaistaan henkilostovoimavaroja, henkiléstovahvuutta,
yksilbominaisuuksia ja  tyOympdristod  koskevia asioita, joita et voida  esittda
henkilostotuloslaskelmassa ja ~—taseessa. Tarkoituksena on selvittdd henkilostossd ja
henkilostopolitiikassa tapahtuneita muutoksia sekd henkilostotuloslaskelmassa ja —taseessa
esiintyvia lukuja. Henkilostovoimavaroista raportoidaan erilaisten tilastojen, taulukoiden,
tunnuslukujen ja indeksien avulla. (Eronen 1997, 48-49; 1998, 12.) Immonen (1999a, 25) toteaa,
ettd henkilostokertomuksen laatiminen aluksi omaan kayttéon on hyvd alku matkalla kohti

laajempaa Intellectual Capital-raportointia.

Henkilostokertomuksessa kuvataan tiiviissd muodossa henkiloston tilaa tarkasteluvuonna. Siind
voidaan esittdd tilastollisina taulukoina henkiléston maardn kehitysta, koulutus- ja ikdrakennetta,
tiydennys-  ja  jatkokoulutusta sekd muita  tyotaitoja  lisddvid  toimenpiteit.
Henkilostokertomuksessa esitetaan myos tilastoin tai taulukoin tietoa elidkkeelle siirtymisista,
irtisanomisista, irtisanoutumisista, poissaoloista seka henkiléston tyokyvystd esimerkiksi

indeksilukemin. ( Tarkkonen 1995, 17)

Henkilostotilastoissa ilmaistaan henkiloston iki-, koulutus- ja sukupuolijakaumat, maksetut
palkat ja palveluksessaoloaika. Henkilostotilastoissa tyontekijat tulisi jakaa tyosuhteiden
mukaisesti koko-, osa- ja madardaikaisiin tyontekijoihin. Ikd- ja koulutusjakaumat, palkat ja
palveluksessaoloaika voidaan jakaa vield erikseen sukupuolen mukaan. Ikdrakennetta ja
koulutusta voidaan kuvailla erikseen eri osastoilla tai yksikoissid. Ikdjakauman perusteella
raportin lukija voi pdételld mm. henkiloston tyokokemuksen kyseisissa tyotehtavissa, henkiloston
vathtuvuuden ja mahdolliset tulevat “elikepommit”. Eri osastoja koskevat ikdjakaumat auttavat

henkilostosuunnittelussa. Siten voidaan varautua tulevaisuutta varten ja suunnitella mahdollisia
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yllapitdmiseksi. (Eronen 1998, 12; Liukkonen ja Suurnikki 1996, 12-13).

Organisaatio jonka henkiloston keski-ikd on keskimaidrin korkea, on tasapainoisempi kuin
vastaavanlainen organisaatio, jonka keski-iki on alhainen. Tamé siutd syystd, ettd nuoret ovat
taipuvaisempia vaihtamaan tyopaikkaa kuin vanhemmat tyontekiat. Henkiloston keski-ikdd
voidaan my6s pitdd dynaamisuuden mittarina, kuten my6s vaihtuvuutta ja tyokokemusta.
Henkiloston keski-idlli on tapana kasvaa ajan myotd. Tastd syystd pitemmalld aikavalilld keski-
ian tulisikin toimia myds varoitussignaalina johdolle mahdollisten uusien rekrytointien varalle.
Palvelusaika organisaatiossa voi toimia kompetenssin tasapainon kuvaajana. Hallinnon

henkiloston palvelusaika kuvaa organisaation sisdisen rakenteen tasapainoa. (Sveiby 1996; 2001)

“Tkaantyvien tyontekijoiden nikokulmasta henkilostoraportoinnin  hyodyt ovat  kiintedsti
yhteydessi tyokyvyn ja tydolojen parantamiseen”. Kehittimistoimien vaikutusten seuraamisen
kannalta raportoinnin tulee olla riittivin laajaa sekd monipuolista erityisesti ikddn littyvien

asioiden osalta. (Teronen 2000, 9)

3.5.4 Mittareita ja tunnuslukuja

Muodostettaessa mittaristoa ominaisuuksien kuvaukseen on otettava huomioon organisaation
liikeidea, jolloin mairitellidn organisaation kannalta relevantit tiedot ja taidot, joita erityisesti
seurataan  (Ahonen 1998,  53-54). Tunnuslukuja esitetddn  henkilostotilinpddtoksen
henkilostokertomuksessa. Tunnuslukuja esitettidessd on niiden laskentaperusteet selkedsti tuotava
esille, jotta milld olisi informaatioarvoa (Ahonen 1998, 144). Tallaisia tunnuslukuja ovat muun
muassa;

e sairauskustannukset / kokonaishenkilostokustannukset

e koulutuskustannukset / kokonaishenkilostokustannukset
Kustannuksia voidaan suhteuttaa henkiloston miédrddn tai tehtyihin tyovuosiin. Tunnuslukujen
avulla voidaan arvioida henkil6ston ja henkilostonhallinnon kehityssuuntia ja tehdd vertailuja eri
vuosien vililli. Tunnuslukujen avulla voidaan helposti tehdéd vertailuja myos eri yritysten valilla.

(Eronen 1997, 50-52).
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Valtiosektorilla on  tunnuslukuina esitetty kaytettaviksi taloudellisuutta, tehokkuutta,
vaikuttavuutta ja tuottavuutta. Taloudellisuus vastaa kysymykseen, montako palvelua voidaan
tuottaa tietylld markkamairilld, ja tehokkuus, paljonko toteutuneet palvelumédrat ovat suhteessa
tavoitemddriin. Vaikuttavuus vastaa kysymykseen, vastaavatko aikaansaannokset asetettuja
tavoitteita ja  tyydyttiviatké  aikaansaannokset asiakkaiden tarpeet ja  tuottavuus
vastaakysymykseen, montako palvelusuoritetta saadaan yhden tyontekyan tyopanoksesta tietylld
ajanjaksolla. (Liukkonen ja Suurnikki 1996, 30-33). Tuottavuutta voidaan kuvata tuotoksen ja

ajallisen tydpanoksen suhteen lisiksi niiden hintojen suhteena (Ahonen 1998, 84).

Palkkakustannuksissa esitetddn yksityiskohtaisempaa tietoa palkkausjirjestelmistd esimerkiksi
tulospalkkauksesta. Miesten ja naisten palkkaperusteet ja niiden kehitys voidaan esitella erikseen.
Tehtivien vaativuudella ja tulosvastuulla on myods merkitystd palkkaan, joten naistdkin tulisi
raportoida. (Eronen 1997, 64). Palkkatasoon vaikuttavat tyotehtdvien vaativuuden ja tulosvastuun
lisaksi tyontekyin osaaminen, sosiaaliset ja muut taidot, aiempi tyokokemus sekd sukupuoli
Niin ollen palkkataso on myos hyvid indikaattori kuvaamaan henkiloston osaamista. (Ahonen

1998, 89-91).

Koulutuksella ei  henkilostotilinpadatoksessa  tarkoiteta vain  kurssimuotoista  tyopaikan
ulkopuolella tapahtuvaa oppimista, vaan myo0s tyopaikalla tapahtuvaa uuteen tyohon
perehdyttdmistd ja uusien tehtidvien oppimista (Liukkonen ja Suurndkki 1996, 14). Koulutusta
kuvattaessa on syytd ilmoittaa koulutusta saaneiden madrd, koulutuspdivien maidrd ja
koulutuskustannukset. Nédiden perusteella voidaan esittad erilaisia tunnuslukuja:

e koulutusta saaneet / koko henkilosto

o koulutuskustannukset / koulutettu henkild tai

e koulutuskustannukset / likevathto.

Poissaolot tulisi luokitella syiden ja kestojen mukaan. Syyt voidaan luokitella esimerkiksi
vuosilomiin, sairauspoissaoloihin, lakisditeisiin vapaisiin ja muihin poissaolothin. (Liukkonen ja
Suurndkki 1996, 17). Poissaoloista voidaan esittdi erilaisia tunnuslukuja:

e poissaolopaivit / henkild ja

e poissaolopaivit / tapaturma.
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Runsaat lyhyet poissaolot voivat olla merkkind henkiloston rasittumisesta, joka heikentda
organisaation toimintaa. Sukupuolijjakauma voi myds osittain selittdd runsaita poissaoloja
esimerkiksi ditiyslomien méddrdn muodossa (Ahonen 1998, 105). Ylitoiden maédra kertoo, onko
organisaation henkilostomidrd suhteessa tyohon oikein mitoitettu. Jos ylitoitd on paljon, se
vaikuttaa henkilostén rasittumiseen ja voi jossain vaiheessa atheuttaa poissaoloja. (Eronen 1997,

57-60).

Vaihtuvuus tulisi ilmoittaa lihto- ja tulovaihtuvuutena. Kokonaisvaihtuvuuteen lasketaan
kuuluvaksi my6s tyokierto eli sisiinen vaihtuvuus. Sisdisen vaihtuvuuden siyasta voidaan tyot
jakaa erilaisille ryhmille tai tiimeille, joiden tarkoituksena on lisatd yhteisosaamista ja
itseohjautuvuutta sekd madaltaa hierarkiatasojen mairdd (Ahonen 1998, 131). Vaihtuvuutta tulee
tarkkailla myos iki- ja koulutusjakauman perusteella seka osastokohtaisesti. Vaihtuvuuden syyt
tulisi myds pyrkid selvittimddn. Vaihtuvuutta voidaan tulkita eri tavoin. Suurt vaihtuvuus
voidaan tulkita joko huonon viihtyvyyden syyksi tai hyvien tyontekiyoiden suureksi kysynnéksi.
Jos henkilostén vaihtuvuus on suuri, aiheutuu sitd kustannuksia mm. rekrytoinnin,
perehdyttamisen, tyohoén opastamisen ja koulutuksen muodossa. (Eronen 1997, 54-57).
Vaihtuvuuden hyotyjd ovat uuden markkinatiedon saanti, uuden osaamisen rekrytointi,
muutoksen atheuttama mnovaatiohydty ja henkilostoongelmien vahentyminen. Haittoja ovat
muun muassa osaamisen menetys, ilmoitus- ja rekrytointikustannukset, yrityksen ydinosaamista

koskevan tiedon levidminen ja tuottavuuden tilapdmen lasku. (Ahonen 1998, 129-130).

Yksi kiytdnnollinen ja yksinkertainen kompetenssin mittari on henkiloston / ammattilaisten
tyokokemus vuosissa, minkd he ovat toimineet samanlaisissa tehtdvissi. Koko henkildston
yhteenlaskettu tyokokemus vastaavanlaisissa tehtdvissa kuin juuri mittauksen hetkelld, kertoo
organisaation taidoista ja kokemuksesta. Yhden henkilon ammatillinen kokemus on mutta, joka

kertoo hinen keskimairaisen taidon ja kokemuksen. (Sveiby 1996; 2001)

Henkildston koulutuksen taso vaikuttaa heiddn kompetenssin laadun arviointiin ja ndin ollen
myos organisaation mahdollisuuksiin menestyd tulevaisuudessa. Sekd sisdisen ettd ulkoisen
vertailun vuoksi on mielenkiintoista pitdd kirjaa niistd tiedoista. Ulkoisella vertailulla

tarkoitetaan vertailua muihin vastaavanlaisiin organisaatioihin. (Sveiby 1996; 2001)
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Kompetenssi-indeksi: koulutuksen taso*suoritukset tai tyokokemus vuosina*tydkokemus
kyseisessa tyopaikassa (seniority)*koulutuksen taso. Naitd mittareita on kaytetty muun muassa

”Big-Five”-ryhmaan kuuluvissa konsulttiyrityksissa. (Sveiby 1996; 2001)

Organisaation kompetenssin muutoksia voidaan kuvata esimerkiksi saavutetun, hankitun ja
menetetyn kompetenssin avulla, kuten taulukossa 3 on tehty. Vertailemalla organisaatiosta
lahteneiden ja sinne rekrytoitujen kompetenssia, voidaan saada tietoa organisaation kompetenssin
kehittymisestd henkiloston vaihtuvuuden kautta. Kompetenssi voi tarkoittaa tdssa tapauksessa

esimerkiksi joko henkiléston koulutusta tai tydkokemusta vuosina.

Taulukossa 3 on esitetty esimerkin luonteisesti kompetenssin muutosta. Taulukosta voidaan
nihdi ajan myota saavutettu tydbkokemuksen kasvu seké organisaatiosta poislahteneiden mukana
poistunut osaaminen. Kun tydékokemuksen kasvun ja poisldhteneiden mukana poistuneen
osaamisen erotukseen lisitian rekrytoidun tydvoiman kompetenssi, niin loppu tulokseksi saadaan

kompetenssin nettokasvu vuosina.

TAULUKKO 3 Kompetenssin muutos (Sveiby 1996; 2001)

Tyokokemus vuosina 2001  %-muutos
Tyodkokemuksen kasvu vuosina ajan myotd +150 +1%
Lahteneiden mukana menetetty tyokokemus vuosina -132 -1%
Rekrytoitujen mukana saavutettu tydkokemus vuosina +330 +2%
Kompetenssin nettokasvu vuosina +348 +2%

Yksi tehokkuuden mittari on ammattilaisten osuus koko henkilostostd prosentteina. Tama
osoittaa, kuinka tarkeitdi ammattilaiset ovat organisaatiolle. Samalla tata lukua voidaan kayttaa
vertailussa muihin  vastaavanlaisiin  organisaatiothin  edellyttden, ettd vertailtavissa

organisaatioissa vastaavat luvut on laskettu samalla tavoin. (Sveiby 1996; 2001)
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4 CASE: HELSINGIN AMMATTIKORKEAKOULU STADIA —
HENKILOSTORAPORTOINTI

Kuten jo kappaleessa 1.3.2 totesin Stadian henkiléstoraportoinnin sisiltda varten haastattelin
pédasiassa toimialajohtajia. Tiedon keruuta ja 16ytymisté varten haastattelin kehittdmis-, hallinto-
sekd talouspddllikkod, suunnittelijoita, palkanlaskijaa ja henkilostosihteereitd. Toimialajohtajien
haastatteluissa kdytin apuna delfoi-tekniikkaa, jossa haastateltavilta kysyttiin heille tdrkeitd
mittareita / asioita joita tulisi ottaa huomioon henkildstoraportin sisdltod varten. Kun haastattelut
oli tehty kerdsin tiedot yhdeksi kokonaisuudeksi (esitykseksi henkilostoraportin sisilloksi). Kun
olin koonnut ensimmiisen kierroksen vastaukset ja analysoinut niitd, toimitin ne
toimialajohtajille kommentoitaviksi / korjattaviksi eli toinen kierros alkoi. Samalla pyysin
toimialajohtajia vield lisddmaéédn tihdn mahdollisia kohtia, jotka ensimmaisella kierroksella olivat
jadneet pois. Yhdelld toimialajohtajalla kolmesta oli vield lisattdvdd sithen esitykseen

henkilostoraportin sisialloksi, jonka olin heille toimittanut.

4.1 Helsingin ammattikorkeakoulu Stadia

4.1.1 Voittoa tavoittelematon organisaatio ja Stadian henkilokunta

Voittoa tavoittelemattoman (nonprofit) organisaation maaritelmd on seuraava: ~organisaatio,
jonka tavoitteena on jotain muuta kuin voiton tavoittelu omistajilleen, yleensa tavoitteena on
palvelujen tuottaminen”(Anthony & Herzlinger 1980, 31). Johdon péatoksenteolla on tarkoitus
tuottaa paras mahdollinen palvelu kiytettivissi olevilla voimavaroilla. Menestyksen mittarina
toimii pddasiassa se, kuinka paljon palveluja organisaatio pystyy tuottamaan ja kuinka hyvin ne
on suoritettu. Yleisemmalld tasolla voittoa tavoittelemattoman organisaation menestysti tulisi
mitata silld, kuinka paljon se tuottamillaan palveluilla edistdd yleistd hyvinvointia. (Anthony &
Herzlinger 1980, 31)
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Monissa tapauksissa 1deaali taloudellinen suoritus pitkdlld aikavalilla on  voittoa
tavoittelemattomassa organisaatiossa nollatulos (break-even). Usein palvelujen maaralla on
enemmdn merkitystd kuin niiden laadulla. Ongelmana on pédasiassa aikaansaannosten
mittaaminen eikd niinkdin kdytettyjen panosten, koska kiytettyjen panosten eli kustannusten

mdadrdd voidaan mitata. (Anthony & Herzlinger 1980, 39-40)

Informaatiota organisaation tuotoksista (outputs) tarvitaan kahdesta syystd; tehokkuuden seka
vaikuttavuuden  mittaamiseksi.  Tehokkuudella tarkoitetaan  panos-tuotossuhdetta ja
vaikuttavuudella tuotosten suhdetta organisaation tavoitteisiin. Perinteisten voittoa tavoittelevien
organisaatioiden tulosmittarien puuttuessa on voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa
loydettava ei-rahamaardisia tulosmittareita, jotta organisaation tehokkuutta ja vaikuttavuutta

pystyttdisiin mittaamaan. (Anthony & Herzlinger 1980, 227)

Asiantuntijan / opettajan madadntelmd: “Opettajan  ammatti  kuuluu  nin  sanottujen
professionalististen  ammattien ryhmaan”. Karl-Erik  Sveiby  (1990)  toteaa, ettd
professionalististen ammattien ominaispiirteisiin kuuluu pitkd koulutus, tietyt eettiset saannot,
ammattietiikka, tyon riippuvuus alan tutkimus- ja kehittdmistoiminnasta sekd opettajan vastuu
omasta tyostdan. Professionalististen ammattien ominaispiirteisiin kuuluu myos se, ettd henkilo
on muita parempi tietylla tietoalueella. Sveiby toteaa hieman leikkisasti, ettd asiantuntija pitad
ongelmista ja uusista asioista tyGssddn ja on kiinnostunut tyostiddn. Asiantuntija ei pida
vapauttaan rajoittavista saannoistd ja rutiineista, eikd vilita palkasta tai vapaa-ajasta. (Auranen

2000, 71)

Ammattilaisilla  (Professionals) tarkoitetaan henkiloitd, jotka suunnittelevat, tuottavat,
prosessoivat ja esittelevét tuotteita tai ratkaisuja, joita asiakkaat haluavat. Ammattilaiset-termi ei
pidd sisdlladn organisaation tukipalveluissa toimivia, kuten hallinnossa toimivia henkiloita,
vatkka ndméi ovatkin oman alansa ammattilaisia. Tukitoiminnoissa toimivat kuuluvat
organisaation sisdiseen rakenteeseen. Ulkopuoliset ekspertit tai niin sanotut “freelanserit” eivit
ole wvirallisesti organisaatioiden palveluksessa, joten heitd e1 voida laskea kuuluviksi
organisaation ammattilaisiin. He kuuluvat kuitenkin organisaation ulkoiseen rakenteeseen.

(Sveiby 1996; 2001)
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Ammattikorkeakoulussa on yliopettajan ja lehtorin virkoja ja toimia. Ammattikorkeakouluissa
voi olla tuntiopettajia ja luennoitsijoita ( Laki ammattikorkeakouluista N:o 255/1995, 6 luku
18§). Ammattikorkeakoulun yliopettajilta vaaditaan soveltuva jatkotutkintona suoritettu
lisensiaatin tai tohtorin tutkinto ja lehtorilta soveltuva ylempi korkeakoulututkinto. Néaistd
vaatimuksista voidaan poiketa erityisesti syystd, jos nimitettdva henkilé on erittdin perehtynyt
viran tai toimen tehtivdalaan. Yliopettajan on kuitenkin ollut suoritettava ylemp1

korkeakoulututkinto. (Asetus ammattikorkeakouluopinnoista N:o 256/1995, 7 luku 26§).

4.1.2 Yleisti tietoa Stadiasta ja ammattikorkeakouluista

Helsingin ammattikorkeakoulu on aloittanut toimintansa vuonna 1996, jolloin 10 ammatillista
oppilaitosta yhdistettiin viliaikaiseksi ammattikorkeakouluksi. Vuonna 1997 mukaan littyi vield
kaksi oppilaitosta. Vakinaisen toimiluvan Helsingin ammattikorkeakoulu sai maaliskuussa 1999
ja aloitti toimintansa virallisesti itsendisend virastona sekd vakinaisena ammattikorkeakouluna
1.8.2000. Helsingin ammattikorkeakoulun nimeksi ja markkinointitunnukseksi tuli jarjestetyn

nimikilpailun perusteella Stadia. Stadia-nimi otettiin virallisesti kayttoon 1.1.2001 alkaen.

Stadian tehtidvind on tarjoamalla koulutusta ja palveluja edistda paadkaupunkiseudun ja sen tyo- ja
elinkemoeldman hyvinvointia, osaamista ja kilpailukykyé. Stadia on yksi Suomen suurimmista
ammattikorkeakouluista. Vuonna 2000 Stadiassa opetti 245 pédédtoimista lehtoria, 104 pddtoimista
tuntiopettajaa sekd 40 yliopettajaa. Lisdksi sivutoimisia tuntiopettajia oli 100 seka hallinto- ja
tukihenkilokuntaa 189 Stadiassa opiskelee korkeakoulututkintoa ldhes 8000 nuorta ja aikuista.
Toimialat ovat kulttuuri- ja palveluala, sosiaali- ja terveysala seki tekniikka ja litkenne.

Koulutusohjelmia Stadiassa on 29.

Helsingin kaupungin ammattikorkeakoulun johtokunta ja sen alainen virasto, Helsingin
kaupungin  ammattikorkeakoulu Stadia, huolehtivat ~ kaupungin  ammatillisesta
korkeakouluopetuksesta. Stadia huolehtii myos ammattikorkeakouluopetusta palvelevasta sekd

tydelamaa tukevasta tutkimus- ja kehittimistyostd hyvaksyttyjen tavoitteiden mukaisesti.
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Virastossa on seuraavat osastotasoiset yksikot:
- kehittamisyksikko
- tekniikan ja liikenteen toimiala
- sosiaali- ja terveysalan toimiala

- kulttuuri- ja palvelualan toimiala.

Virastossa voi olla erillisid yksikoitd sen mukaan kuin johtokunta pédattaa.
Viraston paallikkona on rehtori. Kehittimisyksikon pdallikkond on  kehittamispaallikko.

Toimialan paallikkoné on toimialajohtaja. Virastossa on lisaksi muuta henkilokuntaa.

Toiminta-ajatuksena on se, ettd Stadia on monialainen korkeakoulu, jonka avoimesta
oppimisympdristostd valmistuu ammatillisia asiantuntijoita. Stadia edistda padkaupunkiseudun
omaleimaisen ja koko valtakunnan tyo- ja elinkeinoelamédn hyvinvointia, osaamista ja
kilpailukykyd tarjoamalla koulutus-, tutkimus-, kehittdmis- ja palvelutoimintaa. Visiona on se,
ettd Stadia on huippuyksikéiden muodostama kansainvélisesti arvostettu korkeakoulu, jonka

opiskelijat tyollistyvit heti valmistuttuaan.

Stadia noudattaa toiminnassaan seuraavia arvoja. ammatissa kasvaminen, innostava ty0,
erinomaisuus toiminnassa ja asiakaslahtoisyys. Stadian strategisena paaméérand on olla:

o vyhdessa tekija

e ammatillinen osaaja

e kansainvilinen osaaja

e kaupunkikulttuurin kehittaja.

4.1.3 Stadian henkilostotietojirjestelmiit

Stadiassa kaytossa olevia tietojarjestelmii:
1. HIJAT (Henkilostohallinnon informaatiojirjestelmd = HIJ ajantasajarjestelmd = AT) on
henkilostohallinnon kayttdma tietojarjestelma kuten jo sen nimi lyhennettynd kertoo. Hijat

koostuu erilaisista sovelluksista, joilla voidaan suorittaa erilaisia toimintoja.
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Hijat:in padtoimintoja ovat:

1. Henkilokirjanpito:  kaupungin - palvelukseen tuloaika, palvelussuhde, viikkotyoaika
(perustiedot) sekd vuosi-, sairaus- ja ditiyslomat rekisteroiddén tilastoja varten

2. Palkanlaskenta: loma- ja virkavapausajan palkat, sekd edelld mainittujen rekisteri.

3. Henkilostoraportointi

Hijatissa on historiatiedosto, joka sisdltdd palkansaajan tydsuhdetta, palkkausta, poissaoloa ja
koulutusta koskevaa informaatiota. Tiedot tallennetaan kuluvalta ja kahdelta edelliseltd vuodelta.
Historiatiedosto on erddnlainen kortisto, jota voidaan selailla kyselyilld ja josta voidaan tulostaa

erdajoina erilaisia seurantaraportteja.

Sovelluksilla voidaan tehdd henkilostohallinnon tiedoista erilaisia otoksia tarpeen mukaan.
Listojen tietosisalto kuten myos tietojen lajittelu on vapaasti valittavissa. Listoja on helppo saada,

koska aineisto on helppo rajata esimerkiksi tyopisteen, henkiléryhmén tai nimikkeen perusteella.

2. Novogroupin suunnittelema WinhaPro opiskelija- ja opetustietojirjestelmd on kehitetty
erityisesti ammattikorkeakoulujen ja ammatillisten oppilaitosten hallinnon erityistarpeisiin.
Perinteisten hallinto-ohjelmistojen tehtidvien, opiskelyjarekisterin ja suoritustietojen yllapidon
lisdksi WinhaPro:ssa on vilineiti opetuksen suunnitteluun, suoritusten ja osallistumisen
seurantaan, opinto-ohjelmien hallintaan, opiskeljavalintoihin, ilmoittautumisiin, kurssitoiminnan

hallintaan seka yhteistyohon yritysten kanssa.

Ohjelmisto jakautuu toimintokokonaisuuksiin. Sovelluksesta saadaan valmiina raportteina
erilaisten luettelo- ja tilastotulosteiden lisdksi mm. opetussuunnitelmat, opintojaksopaivikirjat,
opintosuoritusotteet ja tutkintotodistukset. Kaikista WinhaPron ikkunoista voidaan tulostaa
omilla hakuehdoilla ikkunakohtaisia raportteja. Aito relaatiotietokanta ja raportointikanta-optio
mahdollistavat myds valmiiden raporttiohjelmistojen hyodyntdmisen - nan ratkeavat monet

oppilaitoskohtaiset raportoinnin erityistarpeet.

WinhaProsta  voidaan tuottaa  valmut tiedostot ert sidosryhmien tilastointi- ja
tiedonkeruutarpeisiin.  Tiedonvalitystd on suunniteltu ja toteutettu yhteisty6ssd muun muassa

Opetusministerion  (AMKOTA), Tilastokeskuksen, Léaédninhallitusten,  Opetushallituksen,
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Kansainvilisen henkilovaihdon keskuksen CIMOn (Centre for International Mobility) ja

Kansaneldkelaitoksen kanssa.
4.2 Stadian henkil6stéon ja henkilostotilinpaiitokseen vaikuttavia tekijoita

Stadian henkilostoon vaikuttavia tekijoitd ovat Helsingin kaupungin henkilostostrategia, Stadian
ja opetusministerion véalinen tavoite- ja tulossopimus vuosille 2001 — 2003 sekd Stadian omat
strategiat. My6s Suomen laatupalkinnon mukaiset arviointiperusteet ovat valittu yhdeksi
tavoitteeksi Stadian kehittdmisessi. ~ Ammattikorkeakoulun toimintaa ohjaavat arvot sekd
ammattikorkeakoulun itselleen asettamat tavoitteet saavuttaa Suomen laatupalkinnon mukaisin
arviointikriteerein 500 pistettd vuonna 2004 ovat piddasiassa tarkastelun kohteena. Jatkossa
viitataan vililli my6s muihin edelldi mainittuithin tekijothin, vaikka niitd ei sen tarkemmin tdssi
tutkimuksessa esitelldkdan. Helsingin kaupungin laatima henkilostotilinpaatos (Liite 4

Helsingin kaupungin henkilostotilinpdatoksen vuoden 2000 tietosiséltd) vaikuttaa myos Stadian
vastaavaan raporttin, koska Stadia on raportomtivelvollinen Helsingin kaupungille ja sen
antamat  tiedot  tullaan  yhdistimididn  koko  Helsingin  kaupunkia  Kkésitteleviin
henkilostotilinpdatokseen.  Opetusministerion  laatimaa  henkilostotilinpaatosta  (Lite S
Opetusministerion henkilostotilinpadtoksen tietosisdltd vuonna 2000 [Vuppola, Riipi ja Kanervo

2001] Yon myos kiaytetty mallina laadittaessa Stadian omaa mallia henkilostotilinpddtokseksi.
4.2.1 Stadian toimintaa ohjaavat arvot

1. Ammatissa kasvaminen: henkilostolle mahdollisuudet jatkuvaan kasvuun ja kehittymiseen el
oppimiseen / koulutukseen. Henkiléston koulutus on siis tirkedd. Henkiloston koulutusta tulisi

siis myds seurata muun muassa henkilostotilinpaatoksen avulla.

2. Innostava ty0: oppimisen ja tyontekemisen ilo, oikeus oikea-aikaiseen ja rehelliseen
palautteeseen. Oppimisen ja tyontekemisen iloon liittyy suuresti se ilmapiiri, jossa tyotd tehdddn,
Tamédn vuoksi on selvitettavd, millainen ilmapiiri organisaatiossa vallitsee. Sen selvittamiseksi
tulist tehdd ilmapurid koskevia kyselyita. Kyselyjen perusteella ilmenneisiin negatuvisiin asioihin

tulisi puuttua. Samalla imenneitd hyvid asioita tulisi pyrkid ylldpitdimaan oppimisen ja
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tyontekemisen ilon siilyttimiseksi. Suunnitteilla on my6s toisen vuosikurssin opiskelijoille

tehtidva kysely oppilaitoksen ilmapiiristd sekd opiskeljoiden motivaatiosta.

Palautteen annossa kehityskeskustelut toimivat hyvdnd apuvilineend. Kehityskeskusteluissa
palautetta annetaan sekid tyontekijille hinen esimiehensd puolesta ja myods tyontekialtd

esimiehelle. Kehityskeskusteluissa tulee my®s ilmi henkiloston oma nakemys koulutustarpeista.

3. FErinomaisuus toiminnassa: toiminnan  tuloksellisuus ja laatu, suhtautuminen
ennakkoluulottomasti uusiin innovaatioihin. Toiminnan tuloksellisuutta ja laatua voidaan
selvittad esimerkiksi valmistuneiden mairilld / vuosi, opiskelijoiden tydpaikkojen saannilla seké
opetuksen laadun selvittimiselld. Koulutukseen liittyvid laatuasioita tutkitaan Stadian sisdiselld
kyselylld opiskelijoille. Kyselyssd selvitetdan opiskelijoiden tyytyviisyys opetukseen ja muihin
kouluun littyviin asiothin. Suhtautumisesta uusiin nnovaatiothin ja niiden aikaansaamiseen

kuvaa osittain henkildoston aktiivisuus, aloitteet, keksinnot.

4. Asiakaslahtoisyys: asiakkaiden tarpeet. Asiakkaiden, padasiassa opiskeljoiden, mielipiterta
selvitetdan erilaisin kyselyin. Opiskelijoille kyselynd on suoritettu asiakastyytyvaisyyskysely
(Opala). Opala on opetusministerion koulutuksen vaikuttavuutta koskeva kysely, johon
opiskelijan tulee vastata ennen valmistumistaan. Opalassa keratdin tietoja opetusministerion sekd
yksittdisen ammattikorkeakoulun kdyttoon siitd, onko valmistumassa oleva opiskelyja saanut toitd
ja miten opiskelijan mielestd koulutus on onnistunut. Opalaa voidaan kayttdd soveltuvin osin

selvittimadn opiskelijoiden tyytyvaisyytta koulun toimintaan.

4.2.2 Suomen laatupalkinnon henkilostéosuuden arviointikriteereji

”Suomen laatupalkinnon arviointiperusteet ovat syntyneet kdytinnon kokemuksin perustuvan
kehitystyon tuloksena ja ne ovat osoittautuneet erinomaiseksi tyokaluksi kilpailukykya
kehitettdessd”, toteaa vuorineuvos Matti Sundberg joka toimn Laatukeskuksen neuvottelukunnan
puheenjohtajana. Suomen laatupalkinnon arviointiperusteet soveltuvat kehitystyokaluksi, vaikka

organisaatio ei osallistuisikaan laatupalkintokilpailuun. (Suomen laatuyhdistys ry. 2000, 3-4)
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Organisaation tekemin itsearvioinnin perusteella voidaan selvittda organisaation kokonaiskuvaa
ja kehittymismahdollisuuksia. Samalla selvidvdt organisaation vahvuudet ja parantamista
kaipaavat osa-alueet. Suomen laatupalkinnon arviointiperusteiden avulla organisaatio voi verrata
omaa toimintaansa maailman parhaisiin organisaatioihin, niiden menestystekijothin ja vaihtaa
informaatiota ja kokemuksia parhaista kdytinnodistd erilaisten organisaatioiden vélilld. (Suomen

laatuyhdistys ry. 2000, 4)

Suomen laatupalkinnon henkilostvosuudessa tarkastellaan, miten henkiléstd voi kehittdd ja
hyodyntdd kaikkia voimavarojaan sopusoinnussa organisaation tavoitteiden kanssa. Lisdksi
tarkastellaan, miten luodaan ja yllipidetddan tyoympdristo ja ilmapiiri, jotka edistdvét erinomaista

suorituskykyé sekd henkilokohtaista ja koko organisaation osallistumista ja oppimista.

Suomen laatupalkinnon henkilostosuus on jaettu kolmeen osaan. Ensimméisessd osassa
kasitelldan  huippusuorituksiin  tihtddvid toimintatapoja. Toisessa osuudessa késitelldan

henkiléston osaamisen kehittdmisti ja kolmannessa henkiloston hyvinvointia ja tyytyvaisyytta.

1. Huippusuorituksiin tahtdavat toimintatavat:

- tyotehtdvien ja toimintatapojen suunnittelu, organisointi ja hallinta

- johtajien ja esimiesten tekemd henkiloston motivointi ja rohkaiseminen. Naitd voidaan
selvittdd esimerkiksi ilmapiirid koskevassa kyselyssa

- huippusuorituskyvyn saavuttaminen suorituskyvyn hallinnalla eli esimiesten ja
alaisten yhteistyolld, palautteenannolla esimerkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa,
tunnustus- ja palkitsemismenettelyilld. Tunnustus- ja palkitsemismenettelyitd koskevia
asioita voidaan esittdd julkaistavassa henkilostotilinpadtoksessa

- tehokkaan viestinndn, yhteistyon ja osaamisen tarkoituksen mukainen jakaminen
tyoryhmien, yksikoiden ja toimipisteiden vdlilld. Stadiassa haastatteluiden perusteella
ainakin viestinnin suhteen on parantamisen varaa, koska haastatteluissa kédvi ilmi:
“tietoa henkildstod koskevista asioista on, mutta sen kulku “Bulevardilta” ainakin
erddlle toimialalle on heikkoa”. Toisella toimialalla taas olisi parantamisen varaa

yhteistyon suhteen
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rekrytointi: mitd uusilta tyontekijoilt vaaditaan. Patevyys: tutkinto, pedagogiset

taidot ja tyokokemus

2. Henkiloston osaamisen kehittiminen

organisaation ja yksilon tavoitteiden tukeminen kouluttamisella ja valmentamisella
koulutuksen ja valmennuksen suunnittelu vastaamaan toiminnan ja yksilon tarpeita
henkiloston ja esimiesten ndkemysten kerddminen ja hyodyntiminen koskien
koulutusta ja ndihin liittyviit tarpeet ja odotukset. Kehityskeskusteluissa selvitetdin
koulutukselliset tavoitteet ja henkiléston omien tarpeiden kartoitus

miten koulutus jdrjesteticin, koulutus-, valmennus- ja oppimismenetelmdit.
Henkilostotilinpaatoksessd voidaan mainita jirjestetyn koulutuksen lisaksi, miten se
on jérjestetty: ulkoinen tai sisdinen koulutus, itseopiskelu

suorituskyvyn mittausten, parantamisen ja laatumenetelmien hyédyntiminen.
Henkilostotilinpaatdés  voidaan ndhdd osana  organisaation  laatujérjestelmaa.
Henkilostoon luttyvid  suorituskykymittareita ovat muun muassa tyytyvaisyys,
tapaturmat, terveys, poissaolot, aloitteellisuus, vaihtuvuus ja esimiesten osuus koko
henkilostosta. My6s  asiakastyytyvdisyys  ja  taloudellisuus  (esimerkiksi
kustannukset/oppilas) kuuluvat suorituskykyyn

kannustaminen wuusien tietojen ja taitojen hyodyntdmiseen  tyotehtdvissd.

Muutosvastarinnan vihentidminen.

3. Henkiloston hyvinvointi ja tyytyviisyys

Kuvataan tunnusluvuilla, jotka litttyvit esimerkiksi turvallisuuteen, poissaolothin, tydsuhteen

kestoon, vaihtuvuuteen, palkitsemiseen, rekrytointiin, tyytyvéisyyskyselyihin jne.

Hoymparisto
hyvinvoinnin edistdminen
henkiloston tyytyvdisyyden selvittiminen. Selvitetdan muun muassa tydtyytyvaisyys-

ja ilmapiirikyselyilla.

Henkilostotilinpddtos sopn hyvin useiden yllimainittujen asioiden selvittdmiseen ja esittdmiseen.
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4.3 Malli Stadian henkilostotilinpaatokseksi

Henkilostotilinpaatoksisti ei ole olemassa mitddn yhtd oikeaa mallia, joten sen rakenne ja sisltd
on vapaasti valittavissa. Laadittavan henkilostotilinpaatoksen sisaltodén ja rakenteeseen
vaikuttavat toimialan ja organisaation luonne. Tassd kappaleessa esiintyvien kuvioiden ja
taulukoiden sisdltimat luvut eivit tismid keskendin, silld ne ovat vain arvioita, koska kuten jo
alussa kappaleessa 1.3.2 mainitaan tdssd tutkimuksessa ei konstruktiiviselle tutkimukselle

ominaista testausta suoriteta aineiston ja organisaation laajuuden vuoksi.

Tassa tutkimuksessa esitellddn malli, joka osittain perustuu Helsingin kaupungin laatimaan
henkilostotilinpaatokseen. Stadian ollessa yksi Helsingin  kaupungin yksikoistd se on
raportointivelvollinen Helsingin kaupungille. Toimialajohtajille tehdyssd kyselyssa selvitettiin
heille tirkeitd henkilostoa koskevia asioita. Niméa haastatteluissa esiin tulleet asiat ovat myds
huomioitu laaditussa mallissa. Organisaation luonne vaikuttaa osaltaan muun muassa

patevyysvaatimuksiin ja nimé puolestaan henkilokunnan koulutukseen.

4.3.1 Henkiloston maara

Henkiloston maarall tarkoitetaan henkiloston lukuméaarad. Henkilosto jaetaan toiminimikkeittain

ryhmiin, jolloin ndhddan, miten henkilésté on jakautunut eri tehtaviin.

Opetusministerion henkilostotilinpaatoksessa on esitetty koko- ja osa-aikaisen henkiloston maara,
vakinaisen ja maddrdaikaisen henkiloston mdard, henkilotyovuosien madra  seka
henkilostoryhmérakenne. Henkilostoryhmarakenteessa on  eritelty johtotason tydt ja
esimiestehtdvit, asiantuntijatehtivat sekd avustavat tehtdvat  Helsingin  kaupungin
henkilostotilinpaédtoksessa vuodelta 2000 esitetddan informaatiota paatoimisen henkiloston
maardstd ajalta 31.12.1991 - 31.12.2000 sekd pddtoimisen henkiloston ja Helsingin védeston
mdarin suhteesta vuosilta 1977 — 2000. Esiin tulee myds henkilétydvuodet vuosilta 1996 — 2000

seka henkiloston kokonaistydajan jakauma vuonna 2000,
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WinhaPro:ssa henkilokunta on jaettu toiminimikeryhmiin seuraavasti:
1. yliopettaja

lehtori

padtoiminen tuntiopettaja

sivutoiminen tuntiopettaja

opetuksen hallinto

kirjasto- ja tietopalvelut

muu opetuksen tukitoiminta

yleishallinto

B A BN N

taloushallinto

—
=)

. henkiléstohallinto

—
—

. projektihenkil6sto

—
[\

. litketoimintaa varten palkattu henkilostod

[
w2

. muu henkilokunta

Nam4 jaetaan opetushenkiléstoon ja toimihenkildihin. Opetushenkilostd voidaan jakaa edelleen
pai- ja sivutoimiseen henkilostoon. Toimihenkilot voidaan jakaa hallintohenkilésto6n ja muuhun,
haluttaessa  toimihenkilét voidaan myos eritelld tarkemmin pienempiin  ryhmiin.
Kehittamisyksikossi sekd taloudessa ja hallinnossa henkilosto jaotellaan eri tavalla, koska néissi

yksikoissé el opetushenkilostod ole.

WinhaPro:sta voidaan valita poiminto henkilotyyppi, jossa vaihtoehtoina on joko opettaja tai
toimihenkild. Toiminimikettd voidaan selvittdd wvalitsemalla joku yllimainituista 13:sta
vaihtoehdosta toiminimikeryhmiksi. Myos ulkomaalaisten osuutta voidaan selvittdd tekemalld
haku, jossa midritetiin henkilon kansalaisuus. Henkiloston jakauma toiminimikkeittdin voidaan

esittid esimerkiksi taulukossa 4 ja kuviossa 13 kuvatulla tavalla.



TAULUKKO 4 Henkildston jakauma toiminimikkeittdin

Lukumé&aré
1. yliopettaja 25
2. lehtori 70
3. padtoiminen tuntiopettaja 15
4. sivutoiminen tuntiopettaja 5
5. opetuksen hallinto 9
6. kirjasto- ja tictopalvelut
7. muu opetuksen tukitoiminta 10
8. yleishallinto 3
9. taloushallinto 4
10. henkil6stohallinto 3
11. projektihenkilostd 5
12. liiketoimintaa varten palkattu 4
henkil6std
13. muu henkildkunta 5
Kaikki yhteensé 165
Opctushenkilostd paidtoiminen 110
Opetushenkilostd sivutoiminen 5
Hallintohenkil6sto 19
Muu henkilokunta 31

KUVIO 13 Henkil6ston jakauma toiminimikkeittain

Opettajat ja toimihenkilot

Opetushenkilésto

| paatoiminen

® Opetushenkilosto
sivutoiminen !

1 Hallintohenkilésto :

- @ Muu henkil6kunta
|
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Henkiloston médraéd koskevia tietoja voivat koota esimerkiksi henkilostosihteerit WinhaPro:sta.

4.3.2 Henkiloston rakenne

Henkiloston rakenteella tarkoitetaan henkiloston ominaisuuksia. Niditd ominaisuuksia ovat
henkil6ston sukupuoli ja 1kd. My6s henkiloston aiemmin saama koulutus ja tydkokemus kuuluvat

rakenteellisiin ominaisuuksiin.

4.3.2.1 Sukupuoli

Henkilosté jaetaan sukupuolen mukaan naisiin ja miehiin. Miesten ja naisten osuus voidaan
esittdd erikseen tekemalld poiminnot WinhaPro:sta. Henkilosté voidaan myés jakaa opettajiin
sekd muuhun toimihenkiloihin ja esittdad niidden sukupuolijakaumat. Esimerkking taulukko S.

Opetusministerion henkilostotilinpdatoksessd esitetian myos henkiloston maird sukupuolen
mukaan. Helsingin kaupungin henkilostotilinpdédtoksessd on esitetty padatoimisen henkiloston

sukupuolijakauma.

TAULUKKO 5 Henkiloston sukupuolijakauma

Toimihenkil 6t
Michet | Yhicensa
SOTE 10 269
TELI 84
KULPA : 56
KEHY ja hallinto ) 15 55
tal. |
Kaikki1 yhteensa 37 464
Y-osuudet 29.1
%
Naisct 325 70,0
Miehet 139 30.0
Yhteensi 464 100,0
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4.3.2.2 Iki ja keski-ika

lalla ja keski-idlld selvitetddn henkiloston ikdrakennetta. Ikajakauma tulisi esittdd haarukoiden
ikaryhmit viiden vuoden vélein eli esimerkiksi muodossa 20 — 24, 25 — 29 vuotiaat jne. (Suomen
kuntaliitto 1998, 15). Vaihtoehtoisesti voidaan esittdd ikaprofiili kuten Helsingin kaupungin
henkilostotilinpadtoksessid on esitetty eli henkilostéon idn mukaan 20-, 21-, 22-vuotiaat jne.
Henkiloston ikdjakauma voidaan esittida myos erikseen opettajista ja toimihenkildistd tai

esimerkiksi miehistd ja naisista, kuten opetusministeriéon henkilostotilinpaatoksessd on esitetty.

TAULUKKO 6 Henkiloston ikdjakauma

Ikdaryvhma  |Opettajat | Toimihenkil6t
Alle 20 0 3
20-24 5 6
25-29 10 8
30-34 15 10
35-39 20 13
40-44 30 25
45-49 40 20
50-54 50 15
55-59 45 10
vli 60 15 5

KUVIO 14 Henkiloston ikdjakauma

Henkil6ston ikdjakauma

g Opettajat
& Toimihenkilot

alle 20- 25- 30- 35- 40- 45- 50- 55- vyl
20 24 29 34 39 44 45 54 59 60
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Helsingin kaupungin henkilostétilinpaatoksessd on esitetty myos suurin ikaryhma erikseen, joka

yllamainitussa kuviossa olisi 50-54 vuotiaat.

Vakinaisen ja ei-vakinaisen henkiloston keski-ika tulisi ilmoittaa ertkseen (Suomen kuntaliitto
1998, 15). Helsingin kaupungin henkilostotilinpdatoksessd on esitetty myos naisten ja miesten
keski-14t erikseen. Jatkossa voidaan vuosittain esittad kyseisen vuoden keski-ika ja esimerkiksi
vilden aiemman vuoden keski-idt, kuten Helsingin kaupungin henkiléstotilinpaatoksessa on

esitetty, jotta henkiloston ikdjakauman kehitystd voitaisiin seurata.

Henkiloston ikdjakaumia voidaan selvittdd WinhaPron perustiedoista tai Hijatin RPF-
sovelluksista. Henkilostosihteerit voivat selvittdd asiaa WinhaPron perustiedoista ja

palkanlaskennassa asiaa voidaan selvittdd Hijatin RPF-sovelluksista.

4.3.2.3 Eliikéityminen

Eldkoitymiselld tarkoitetaan ldhivuosina tapahtuvaa henkiloston ikddntymistd ja elakkeelle
jaamistd.  Henkiloston ikddntyminen ja  eldkkeelle jddminen lahivuosina johtavat
rekrytointitarpeeseen. Pahimmassa tapauksessa henkiloston ikddntyminen hittyy myds
sairauksien lisddntymiseen, sairauspoissaolojen kasvuun ja mahdollisiin ennenaikaisiin eldkkeelle
jaamisiin. Helsingin kaupungin henkilostotilinpiatoksessd vuodelta 2000 on esitetty elikeidn

saavuttavat tyontekijat vuosina 2001 — 2010.

Tyokyvyttomyydesta johtuvia elidkkeelle jaamisid tulisi seurata osana henkildston tyokyky- ja
terveystiedostoa. Vanhuuselakkeelle siirtymiset tulist rekisteroidd erilladn tydkyvyttomyydesta

johtuvista elakkeelle jddmisistd. (Suomen kuntaliitto 1998, 18)

Hyva tapa seurata henkiloston ikdantymista on ylla esitetty henkiloston ikdjakauma, josta selvida
myo6s eldkeikdd ldhestyvien tyontekijoiden mdadrda. Yhdessd ikdjakauman kanssa voidaan
elakoitymistd koskevia asioita seurata Hijat RPF-sovelluksen avulla. Hijatista saatava informaatio
ja henkiloston ikdjakauma yhdessd antavat hyvin suuntaa sille, mitd suuruusluokkaa elikkeelle

jddvien henkiloiden osuus tulee olemaan lihivuosina.
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4.3.2.4 Koulutustausta

Koulutustaustalla tarkoitetaan tyontekijin osaamista eli tyontekiyjan saamaa koulutusta ennen
Stadiaan tuloa esimerkiksi amk-tutkinto, maisteri, lisensiaatti. Myos tyon ohella aiemmin
suoritetut tutkinnot kuuluvat tihdn. Pitevyydet liittyvit opetushenkiloston suvorittamiin
tutkintothin ja koulutukseen, joten nekin voidaan esittid tassd koulutustaustaa kasittelevissa
osassa. Opetusministerion henkilostotilinpaatoksessa  esitetddn koulutusrakenteen lisakst
koulutuksen jakaantuminen sukupuolen mukaan, kuten myds Helsingin kaupungin

henkilostotilinpaatoksessa.

Suoritetut tutkinnot saadaan selville WinhaProsta. Mink4 alan tutkinto on kyseessd selvidd
samalla. Epapitevyyden syyt l1oytyvit myos WinhaProsta. Epapatevyyden syitd ovat ammatillisen

kelpoisuuden (tutkinnon), tydkokemuksen sekd opettajankoulutuksen puuttuminen.

Koska henkiloston koulutuksen kehittimisessd tavoitteeksi on asetettu, ettd vuoteen 2005
mennessd 70%:1la opettajista on ylempi korkeakoulututkinto ja vuoteen 2003 mennessa kaikilla
on pedagoginen pitevyys, tulisi pitevyyksien seurannassa huomioida pétevien opettajien
prosenttiosuuksia kaikista opettajista. Nidin saataisiin kuvaa siitd, missi menndidn kullakin

hetkelld ja miten tavoitteissa tullaan todenngkoisesti onnistumaan.

Suoritetuista tutkinnoista voidaan toimialoittain laatia taulukko 7 kaltainen taulukko, jossa
eritellddn suoritetut tutkinnot eli tohtori, lisensiaatti, ylempi korkeakoulututkinto tat muu tutkinto.
Taulukosta kidy myés ilmi pedagoginen pitevyys tal sen puuttuminen. Epédpatevyyden syy,

henkildiden lukumiérd ja heiddn osuus kaikista ilmenee myos taulukosta.

Laadituista taulukoista voidaan lopuksi laatia taulukon 8 kaltainen yhteenveto, jossa esitetidn
pitevit ja epdpitevit tyontekijat yllimainittujen muuttujien osalta toimialoittain sekd néiden
osuus koko opettajakunnasta. Taulukossa on myos esitetty Stadian tavoitteet patevyyksien osalta

ja nuiden suhde todelliseen tilanteeseen.



TAULUKKO 7 Tutkinnot ja patevyydet

Tutkinnot Lukumaara |Toht. |Lis. Maist. ([Muu
1. yliopettaja 10 4 4
2. lehtori 45 1 3
3. paidtoiminen tuntiopettaja |10 0 0
4. sivutoiminen tuntiopettaja |5 0 0
Yhteensa 70 5 7
Pedagoginen patevyys Lukumaard |Toht. |Lis. Maist. ([Muu  |Puuttuu
1. yliopcttaja 10 2 2 1 0
2. lehtori 45 1 1 15 0
3. paatoiminen tuntiopcttaja |10 0 0 2 0
4. sivutoiminen tuntiopettaja |5 0 0 1 0
Yhteensa 70 3 3 19 0
Svy:
TAULUKKO 8 Yhteenveto Stadian pétevyyksistd
i{ta\f&‘ﬁ}tk_into. . |Pedagoginen pitevyys

‘ St o ‘: On Puuttuu
Sosiaali- ja terveysala 5 ) = 150 50
TELI 55 15 25 45
KULPA 3 TEE 20
Kaikki vhteensa 115
%-osuudet 37.1
Patevyydet %o Tavoite |% ERO % |ERO lkm.
Tutkinto 170 548 v. 2005 |70 15,2 47
Pedagoginen 195 62,9 v. 2003 {100 37.1 115
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Esimerkiksi henkilostosihteerit voivat kerdtd tietoja henkiloston suorittamista tutkinnoista

WinhaPro:sta. Henkilostosihteerit voivat keriti tietoja myos péatevyyksien osalta WinhaPro:sta.

4.3.2.5 Palvelusvuodet

Palvelusvuosilla tarkoitetaan henkiloston tyohistoriaa Stadiassa. Palveluaika pitda sisélldan sen

ajan vuosina, jonka henkil6 on ollut Stadiassa ja sitd edeltdneissd organisaatioissa.

Henkiloston palveluaika voidaan ilmoittaa esimerkiksi yli ja alle viisi vuotta organisaatiossa
olleina (Suomen kuntaliitto 1998, 17) tai haluttaessa tarkemminkin. Helsingin kaupungin
henkilostotilinpddtoksessi vakinaisen padatoimisen henkiloston palveluaika on esitetty seuraavalla
tavalla: alle 2 vuotta 2-4, 5-9, 10-14, 15-19, 20-24 ja yli 24 vuotta. Opetusministerion

henkilostotilinpddtoksessid on esitetty henkiloston palvelusvuodet sukupuolen mukaan.

Hijatin perustiedoista voidaan ajaa lista, joka sisdltdd kaupungin palvelukseen tuloaikaa,
palvelussuhdetta ja vitkkotyoaikaa koskevaa informaatiota. Palkanlaskennassa voidaan tita kautta
selvittdia henkiloston palveluksessaoloaikaa. WinhaProsta voidaan selvittia henkiloston
tyosuhteen alkamisajankohtaa ammattikorkeakoulua edeltivassa organisaatiossa. Tastd voidaan

myos selvittda tyontekijan palveluksessaoloaika henkiléstosihteerien toimesta.

Alla on esitetty esimerkinomaisesti taulukko 9 henkiléston palveluajasta ja siitd johdettu kaksi
vaihtoehtoista kuviota, kuvio 15 ja 16: alle ja yli 5 vuotta palvelleet ja tarkempi erittely kuten

Helsingin kaupungin henkiléstotilinpaatoksessa.



TAULUKKO 9 Henkiloston palveluaika

Palveluaika %
Alle 2 30 6
2-4 60 12
5-9 70 14
10-14 90 19
15-19 150 31
20-24 60 12
yli 24 25 5
Yhteensid 485

KUVIO 15 Palveluaika 1/2

Palveluaika vuosina

19 %

‘galle5

vl 5 |
@yl 5 |

KUVIO 16 Palveluaika 2/2

Palveluaika vuosina

{ lukuméaara i
\/% 1

2-4
5-9
10-14
15-19
20-24
yli 24

o~
2
©
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4.3.3 Henkilostomenot

Henkiléstomenoilla  tarkoitetaan  organisaation  henkilostoonsa  kayttdmid  varoja.
Henkilostdmenoja ovat muun muassa palkat, palkkiot, henkilésivukulut sekd henkiloston

kouluttamiseen kayttimat varat.

Henkilostdomenojen osalta voidaan jaotella eri yksikoiden kokonaispalkkakustannukset, palkkiot
ja henkilosivukulut (elikekulut ja muut henkilésivukulut). Voidaan vertailla er toimialojen ja
yksikoiden henkilostoon kayttdmid varoja. Jotta lukuja voitaisiin vertailla, ne tulisi saada

vertailukelpoisiksi, esimerkiksi henkilostomenot henkiloa kohden.

Julkistettavassa informaatiossa, esimerkiksi Helsingin kaupungille, néista tulee tehda yhteenveto.
Helsingin ~ kaupunki  esittid  vain  palkat ja  muut henkilostdémenot  omassa
henkilostotilinpdatoksessdidn. Helsingin  kaupungin henkilostotilinpdatoksessd  julkaistaan
erikseen  naisten ja  miesten  keskiansiot.  Opetusministerio  julkaisee = omassa
henkilostotilinpddtoksessdan vuodelta 2000 vain koulutuskustannukset, jotka on eritelty erittidin

tarkasti.

Palkat ja palkkiot ilmenevit kirjanpidon tileiltsd. Tilit pitdvat sisdllddn muun muassa seuraavia
erid: kuukausipalkat, tuntipalkat, palkkiot seki tilapdinen tyovoima. Kuukausipalkat ovat jaettu
vakinaisiin virkoihin ja tydsuhteisiin toimiin. Tuntipalkoissa on esitetty erikseen pdd- ja
sivutoimisten tuntiopettajien palkat. Palkkioissa esitetian omana kohtanaan muun muassa

asiantuntijapalkkiot. Tilapdinen tyévoima sisaltdd esimerkiksi sijaiset omilla tileilldan.

Henkilosivukulut on jaettu Stadian kirjanpidossa kahteen osaan: eldkekulut ja muut
henkilosivukulut. Eldkekuluihin kuuluvat muun muassa erilaiset tyoeldkemaksut ja muihin
henkilésivukuluthin -~ muun  muassa  kansaneldke- ja  sairausvakuutusmaksut  sekd

tapaturmavakuutusmaksut.

Koulutusta koskevia maksuja kisitellddn myos erikseen kirjanpidossa omilla tileillaén.

Kirjanpidossa on esitetty erikseen henkiloston koulutus ja tyonantajan koulutuskorvaukset.
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Merkkipdivia- ja kannustelahjat kertovat organisaation tyontekijoiden muistamisesta ja

kannustamisesta, nimikin kustannukset esitetddn omilla tileillaan.

Henkilostokulut voidaan esittid esimerkiksi alla esitettynd erittelynd (Ahonen 1998, 60)

TAULUKKO 10 Henkilostémenot Stadiassa

Kustannusera mk %

Kokonaishenkilostokulut XXXX XX
- Henkiléston uusiutumiskulut  ~XXXX XX
- Henkiloston kehittamiskulut  -XXXX XX
- Henkiloston rasittumiskulut -XXXX XX
Tehdyn tydajan kulut XXXX XX

Tarkempi selvitys asiasta kappaleessa 3.4.1 Henkilostotuloslaskelma sivuilla 47-48.

Jatkossa voidaan my6s tarkkailla henkildstomenojen kehittymistd useamman vuoden ajalta.

Palkkojen ja muiden henkiléstdmenojen tiedot saadaan kirjanpidosta ja talouspaallikolta.

4.3.4 Henkiloston tila

Henkildston tilalla tarkoitetaan sitd ilmapiirid, joka vallitsee organisaatiossa henkildston kesken.
Henkiloston tilaa kuvaa myos henkiléston tyytyviisyys omaan tydhon seka henkiloston tyokyky.
Henkildston tyokykyé kuvaavat osittain poissaolot. Vaihtuvuus, ennen katkkea ldhtovaihtuvuus,

kuvaa tyytyvaisyyttd omaan tyohon ja myos tyopatkkaan.

4.3.4.1 Tyoilmapiiri ja tyotyytyviisyys

Opetusministerid  julkaisee  omassa  henkilostotilinpaatoksessdan  vuodelta 2000
tydilmapiiribarometrin, joka perustuu tydilmapiirikyselyn tuloksiin. Helsingin kaupungin
henkildston tilaa selvitettiin tydtyytyviisyyskyselyin. Selvityksen kohteena olivat muun muassa

tyon kuormittavuus, vaikutusmahdollisuudet omassa tyossa, tydelaman muutossuunnat, ristiriidat
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sekd kehittamistoiminnan vaikutus joiden muutoksia esitettiin vuosilta 1995 — 2000. Henkiloston

tyytyvéisyyteen vaikuttavia ja sen muodostumista koskevia asioita on esitetty kuviossa 17.

KUVIO 17 Tyytyvéinen henkilosto (Passila & Niinikuru 1993, 33):

Vanhempien ja
opiskelijoiden palaute

Johtajan
Palaute

”Sain kiitosta” “Qpiskelija oppii

intoa tdynna”

TYYTYVAINEN
HENKILOSTO

”Sain tarvittava rahan’] ”Olen tarpeellinen”

Koulu saa resurssit Koulun hankkeet nakyvat

toimiakseen julkisuudessa

“Tuloksellisuuden, koulun toimintatavan tai kehittimistoiminnan yksi merkittivd alue on
tyoilmapiiri ja oppilaiden puolelta motivaatioon littyvit asiat. Tuntuisikin aivan normaalilta, ettd
niitd tutkittaisin ja mutattaisiin kouluissa.” Oppimisen avainasiana Passild ja Nunikuru pitdvat

hyvéa innostusta eli motivaatiota. (Passila & Ninikuru 1993, 149)

Tyontekyoille suunnitteilla  olevan  tyotyytyvdisyyskyselyn  (tydilmapiiri) avulla  tullaan
selvittdimdan  henkilokunnan  tilaa.  Nédiden  kyselyiden  tulokset  voidaan  littdd

henkilostotilinpadtokseen. Suunnitteilla on myos vastaavanlainen kysely opiskelijoille.

Opiskeljoille  suunnattavalla kyselylld selvitetddn heiddn tyytyvédisyyttd kouluun ja sen
toimintaan el asiakastyytyvaisyyttd. Opiskelijoille tehtdvéstd kyselystd (Opala) voidaan ottaa

tuloksia henkilostotilinpaatokseen. Myos toisen vuosikurssin  opiskelijoille on suunnitteilla
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kysely, jonka tarkoituksena on selvittdd opiskelijoiden tyytyvaisyyttd opintothinsa Stadiassa.

Tistikin kyselystd saatavaa informaatiota voidaan sisdllyttdd Stadian henkilostoraporttiin,

Niin henkilokunnalle kuin opiskelijoillekin tehtivit kyselyt on maira suorittaa siahkoisin
kyselylomakkein. Télloin tulosten saaminen on vaivattomampaa, kuin jos se suoritettaisiin
erillisilla lomakkeilla ja tulokset jouduttaisiin kokoamaan kasin. Tyontekijoille tehtava kysely

tullaan tekemdéin joka toinen vuost.

4.3.4.2 Tyokyky

Tyokyvylld tarkoitetaan henkiloston terveydentilaa ja tyossd jaksamista. Tyokykyd voidaan
selvittdd erilaisin tyoterveyskyselyin. Terveys- ja tyGkykyindeksilld kuvataan henkiloston
terveydentilaa. Kyselylomakkeilla tehtivissi kyselyssd kartoitetaan erilaisia henkiloston
terveyden ja jaksamisen osa-alueita. Helsingin kaupungin henkilostotilinpdatoksessd esitetddn

henkiléston tyokyvyn muutokset vuosina 1996 — 2000.

Stadiassa tyokykykyselyn sisaltdd voitaisiin pohtia esimerkiksi tyky-ryhméssa. Voidaan tehdi
oma tyokykykysely ja toteuttaa se tai kdyttdd Tyoterveyslaitoksen laatimaa tyokykyindeksid
(Litte 2). Talld tavoin voidaan kartoittaa ja seurata henkiloston tyokyvyn tasoa sddnnoéllisesti

vuosittain tai vahintaan joka toinen vuosi.

4.3.4.3 Poissaolot

Poissaoloilla tarkoitetaan sairauspoissaolojen lisdksi myos muita poissaoloja, kuten isyys- ja
aitiyslomaa. Poissaolot kertovat osaltaan henkiloston terveydentilasta. Myos tyytyvéisyys tydhon
ja ilmapiiriin  heijastuu  osittain  poissaolothin. Poissaoloista saadaan listattua erilaisia

tunnuslukuja Hijatin kautta.

Sairaus- ja tyotapaturmapoissaoloista Helsingin kaupungin henkilostotilinpaatoksessé esitetdan
kyseiset poissaolot vuosina 1991 — 2000. Myos sairaus- ja tyGtapaturmapoissaolojen

jakautuminen poissaolon pituuden mukaan (1 -3, 4-7, 8 —14, 15-30 ja yli 30 paivad) esitetadn
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vuodelta 2000. Opetusmunisterid julkaisee omassa henkilostotilinpdédtoksessdan vuodelta 2000
satrauspoissaolotapaukset (mukaan lukien tapaturmapoissaolot) ja poissaolopaivien lukumaaran,

sekd jakaa myos tapaukset kestoltaan eri mittaisiksi (1 — 3, 4 — 60 ja yli 60 paivaa).

Hijatin poissaolojen RPF-sovelluksesta saadaan seuraavia poissaoloista kertovia tunnuslukuja:
1. poissaolokertojen lukumaari

poissaoloihin kaytetty aika yhteensa (pdivind)

poissaolojen keskimdardinen pituus

poissaoloprosentti

kuorma (paivien lukuméaara/henkilotydvuosien lukumaara)

oS vk w N

taajuus (kertojen lukumaard/henkilotyovuosien lukumaars)

Hijatin poissaolojen RPF-sovelluksesta saadaan myos samat poissaoloista kertovat tunnusluvut
poissaololajeittain:
1. tdysipalkkainen sairausloma
2. 2/3-palkkainen sairausloma
3. 1/2-palkkainen sairausloma
4. palkaton sairausloma
5. 1syysloma
6. tyGtapaturmaloma
7. yksityisasiat yms.
Molempien listojen loppuun tulostuu selityssivu, jossa kerrotaan eri tunnuslukujen

laskentasdédnnot. Poissaoloista tietoa loytyy palkanlaskennasta.
4.3.4.4 Vaihtuvuus ja rekrytointi
Vaihtuvuudella tarkoitetaan ulkoista ja sisdistd vaihtuvuutta. Ulkoinen vaihtuvuus on

lahtovaihtuvuus Stadiasta ja tulovaihtuvuus Stadiaan. Sisdisella vaihtuvuudella tarkoitetaan

tyokiertoa eli tyontekijian toimenkuvan tai tyopaikan vaihtumista organisaation sisalla.
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Vuoden aikana Stadiasta poisldhteneistid saadaan ajettua listaus palkanlaskennassa. Nain ollen
saadaan selvitettyd lahtovaihtuvuus. Olisi hyvd tietdd myos, miksi tyontekyd ldhtee pois
organisaatiosta, jotta asioihin voitaisiin Stadiassa puuttua ja parantaa niitd, mikéli syynd ovat
jotkin negatiiviset asiat organisaation sisilld. Tdman vuoksi voitaisiin aina henkilon ldhtiessa pois

selvittdd syytd poislahtoon, ellei kyseessd ole midrdaikainen tyosuhde.

Helsingin kaupungin henkilostétilinpdéatoksessd vuodelta 2000 esitetddn vakinaisen henkiloston
lahtovaihtuvuus vuosilta 1995 — 2000.Opetusministerion henkilostotilinpadtoksessddn vuodelta
2000 on esitetty lahtdvaihtuvuus ja se, onko syyni ollut madraaikainen vai vakituinen tyosuhde ja
myods elidkkeelle jaaminen. Lihtovaihtuvuudessa on esitetty myos poisldhteneiden

sukupuolijakauma.

Uusia tyontekijoitd ei palkata kovinkaan paljon kaupungin ulkopuolelta, vaan pyritddn
kiayttimain jo entuudestaan kaupungin palveluksessa olevia henkiloita. Opettajien osalta tima e1
kuitenkaan ole aina helppoa, silli tietyt taidot ja koulutuksen omaavia henkil6itd e1 valttdmétta
kaupungin palveluksessa ole tai heiti ei ole vapaana tarvittaviin tehtdviin. Niin ollen
rekrytointiinkin tulisi panostaa, varsinkin kun ldhivuosina suuret ikiluokat alkavat saavuttaa

elakeikdd. Haasteeksi voikin tulevaisuudessa osoittautua patevan henkilokunnan rekrytointt.

Tulovaihtuvuutta voidaan selvittid palkanlaskennan kautta ajamalla listaus vuoden aikana
aloittaneista. Vaihtoehtoisesti tulovaihtuvuutta voidaan selvittid myos henkilostosihteereiltd
WinhaProssa esitettivin henkiloston tyosuhteen alkamisajankohdan avulla. Sisdistd vathtuvuutta
eli tyokiertoa voidaan selvittid lukumddrdisesti toisiin tehtaviin tai toiseen paikkaan Stadian

sisdlld vuoden aikana tapahtuneista vaithdoksista.

4.3.5 Koulutustoimet ja koulutuksen miiri

Henkilokunnan saaman koulutuksen tyypin ja méardn lisiksi voidaan mainita myos koulutus-,
valmennus- ja oppimismenetelmistd. Eli onko koulutus tapahtunut organisaation sisdisend tai
ulkoisena, tyén yhteydessi, oppitunteina, tietokoneavusteisestt ja itseopiskeluna. (Suomen

laatuyhdistys ry. 2000, 25)
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Helsingin kaupungin henkilostotilinpdatoksessd vuodelta 2000 esitetdan koulutuksen osalta vain
kaupungin koulutuskustannukset, jotka olivat 67,6 miljoonaa markkaa,

joista oman koulutuksen osuus oli 28,0 ja ulkopuolisen koulutuksen 39,6

miljoonaa markkaa. Omaa koulutusta oli 93 787 ja ulkopuolista koulutusta 47 658 koulutus-
paivda. Kaupungin omaan koulutukseen sisiltyy koulutus- ja kehittaimiskeskuksen

sekd virastojen jarjestima koulutus.

Opetusministerion henkilostotilinpadtoksessa koulutus on jaettu seuraavasti: atk-koulutus, EU-
koulutus, johdon koulutus, kielikoulutus, substanssikoulutus, omaehtoinen koulutus,
perehdyttimiskoulutus sekd muu koulutus. Koulutuksesta on ilmoitettu koulutuspaivien
yhteismadrd, koulutuspdivat / virkamies, koulutusta saaneiden osuus kaikista tyontekijoista,
koulutuspédivat / koulutettu ja koulutuksen maird on jaettu vield sukupuolenkin mukaan.

(Vuppola, Riipi ja Kanervo 2001)

Koulutus voidaan siis jakaa sisiiseen ja ulkoiseen koulutukseen kuten kuviosta 18 kay ilmu.
Sisdiselld koulutuksella tarkoitetaan Stadian sisdlli oman henkiloston antamaa koulutusta.
Ulkoisella tarkoitetaan taas jonkun ulkopuolisen henkilon tai organisaation antamaa koulutusta.
Koulutus voidaan edelleen jakaa pétevyyteen vaikuttavaan ja muuhun koulutukseen. Péatevyyteen
vaikuttava koulutus voidaan jakaa pedagogiikka- tai tutkintoon tahtaavadan koulutukseen. Muu
koulutus pitdd sisdllaan kaiken muun paitsi patevyyteen littyvdn koulutuksen, kuten esimerkiksi

substanssiosaamiseen, atk-laitteistoihin ja kielten opiskeluun littyvan koulutuksen.

Koulutustarpeiden selvittdminen tapahtuu muun muassa kehityskeskusteluissa.
Kehityskeskusteluissa  selvitetian  henkiloston  henkilokohtaisia, koulutusohjelmakohtaisia,
yksikko- ja toimialakohtaisia sekd koko Stadian tarpeita koulutuksen suhteen. Niiden pohjalta
tehdddn toimiala- ja yksikkokohtaiset suunnitelmat henkilostdon koulutukseen ja kehittdmiseen.
Kun ndmi suunnitelmat suhteutetaan Stadian strategioihin, nun lopputuloksena saadaan Stadian

henkiloston kehittdmisen ja koulutuksen suunnitelma seké budjetti.

Opetusvirasto on teettdnyt erddnlaisen henkilostokoulutuksen tietokannan, joka olisi

todennikdisesti hyvd myos Stadian kdytossd. Néiin ollen olisi olemassa tietokanta, johon keratidén



85

tietoa henkilostén saamasta koulutuksesta, jolloin henkilokunnan osaamisen seuranta olisi
helpompaa kuin télld hetkella. Talld hetkelld Hijatista voidaan saada listaus koulutuspéivien
lukumaddrasti ja kurssien jirjestdjistd, mutta sen kaytto ei ole helppoa ja kaiken koulutuksen

kirjautuminen sinne ei ole itsestidn selvia.

Esimerkiksi jos tarvitaan johonkin tehtivdaian henkiloa, joka osaa tietyt asiat, mahdolliset
ehdokkaat 16ytaisi nopeasti Opetusviraston teettaiméin henkildstokoulutuksen tietokannan kautta.
Tietokannan avulla olisi my6s helppo “pitdd kirjaa” Stadian henkilokunnalle jarjestetysta
koulutuksesta. Ndin voitaisiin myos jialkeenpdin nahd4d, minkalaista koulutusta on jarjestetty ja
kuinka monet ovat osallistuneet koulutukseen. Hijatista voidaan saada listaus koulutuspaivien

lukumaéérasta ja kurssien jarjestdjista.

Henkilokunnan saama koulutus voidaan jakaa kuvion 18 mukaisesti alla lueteltuithin

kategorioihin:

- Patevyyteen vaikuttava koulutus: tutkintotavoitteisessa koulutuksessa tai
opettajakoulutuksessa olevat, koulutuksen saaneet vuoden aikana, koulutuskustannukset

- Substanssiosaamiseen vaikuttava koulutus: koulutusta saaneet, koulutuksen miara,
koulutuskustannukset

- Kielikoulutus (kansainvilinen ammattikorkeakoulu): koulutusta saaneet, koulutuksen maara,
koulutuskustannukset

- Muu yleinen koulutus (atk yms.): koulutusta saaneet, koulutuksen maars,
koulutuskustannukset.

Myos kyseiselle vuodelle asetetut tavoitteet ja toteutuneet koulutukset voidaan esittdd tdlloin

nidhdain, onko tavoitteisiin paésty.
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KUVIO 18 Koulutuksen jakaantuminen Stadiassa

KOULUTUS
SISAINEN ULKOINEN
|
SUBSTANSSI, ATK, KIELET, PATEVYYTEEN MUU
yms. VAIKUTTAVA
PEDAGOGINEN TUTKINTO SUBSTANSSI
ATK
KIELET, yms.

4.3.6 Aktiivisuus, aloitteet, keksinnot

Jos johtamisessa korostetaan henkilostén aktiivisuutta, niin tietoa voidaan esittdd esimerkiksi
organisaation aloitetoiminnasta (Ranki 1999, 158). Julkaistavassa raportissa voidaan julkaista
henkilskunnan aikaansaannoksia, kuten keksinnot, aloitteet ja aktiivisuudesta syntyneet asiat.
Keksintdja / innovaatioideoita kdydddn ldpi kehityskeskusteluissa. Kehityskeskusteluissa esiin

tulleita, toteutettavia innovaatioita voidaan esittad henkilostoraportissa.

Henkiloston aloitteita ja keksintojen mukaan ottamista henkilostoraporttiin ehdotti kulttuuri- ja
palvelualojen toimialajohtaja Tuire Ranta-Meyer. Han nikee erityisen tdrkednd asiana sen, ettd
oman toimialan henkilosté ndkyy ja kuuluu Stadian ulkopuolella. Ranta-Meyerin mielestd on
tarkedd, ettd henkilokunnan jisenet esiintyvit konserteissa, sanomalehdissd, tekevét levytyksid ja
julkaisuja. Ndin myos Stadia saa posituvista julkisuutta. Samalla henkilokuntaa motivoi heidén

saama arvostus niin Stadiassa kuin sen ulkopuolellakin (kts. kuvio 17).

4.3.7 Virkistystoiminta

Virkistystoiminnalla tarkoitetaan henkilokunnalle jérjestettyjda mahdollisuuksia esimerkiksi

kuntoiluun, joita Stadia tukee rahallisesti tai joiden harrastus Stadian tiloissa on ilmaista
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henkilokunnalle. Virkistystoimintaan kuuluu myo6s mahdolliset tapahtumat, joita on jirjestetty
henkilokunnalle. Osana virkistystoimintaa voidaan esittdd se markkamdadra, joka on kiytetty
henkilokunnan virkistymisen tukemiseen; esimerkiksi koko summa ja summa per henkild.
Helsingin kaupungin henkiléstotilinpaatoksessd esitetddn henkiloston virkistysrahat vuosilta

1995 - 2000.

Laadittavassa henkilostoraportissa voidaan raportoida henkildokunnan virkistystoimintaan
luttyvista asioista. Helsingin kaupungin henkilostotilinpaatoksessd esitetddn péddasiassa
virkistystoimintaan kaytetyt rahavarat. Stadiassa voitaisiin kéytettyjen rahavarojen lisdksi
ilmoittaa esimerkiksi vuoden aikana henkilokunnalle jarjestetyista virkistystapahtumista ja muista

mahdollisista henkilokuntaan kohdistuvista virkistystoimista, joita Stadia tukee.

4.4 Yhteenveto

Kaikissa kappaleessa 4.3 mainituissa kohdissa, tiedot ovat toimialoittain kerdttdvéd tietoa
henkilokunnasta. Kun tietoja keratddn toimialoittain, niin eri toimialojen vililla voidaan tehda
vertailuja. Tietojen keruu ja esittiminen toimialoittain myos helpottaa kohdentamaan tapahtumat
ja mahdolliset ongelmat. Néin ollen voidaan myos reagoida ja ryhtya toimiin oikeissa paikoissa.
Seurannan ja vertailun mahdollisuus tuo siis hyotyd. Vertailuja voidaan myos tehdd muihin

organisaatioihin.

Kun kaikki tiedot on keritty, ne yhdistellaan yhdeksi henkilostéraportiksi. Tarvittavat tiedot tulisi
keratd kerran vuodessa. Joidenkin tietojen osalta kuten patevyyksien seuranta, tiedon kerddminen
suoritetaan useamman kerran vuodessa. Mahdolliset ajankohdat, jolta tiedot keratdan ovat
kalenterivuoden viimeinen péiva tai lukuvuoden viimeinen pédivd. Naistd kalenterivuoden
vilmeinen paivd on parempi silld perusteella, ettd myos Helsingin kaupunki julkaisee omat

tietonsa tdlta ajankohdalta.

Kuvioiden ja  taulukoiden laadinnassa kaytetdan esimerkikst Microsoft Excel-
taulukkolaskentaohjelmaa. Kuvioita ja taulukoita tulisi myos sanallisesti selittida, jolloin niiden

tietosisaltd selvidd myods vihemmén asiaan perehtyneille.
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Jatkossa vuosittain tulisi kunkin vuoden tietojen rinnalla esittda aiempien vuosien tietoja, jotta
voitaisiin vertailla eri vuosien valilld tapahtuneita muutoksia. Jos ert vuosien valilld on suuria
muutoksia, niin nithin pitdisi 16ytaa syyt ja esittdd ne henkilostéraportissa. Niin ollen saataisiin
tietoa siitd, mitd on tapahtunut, missa kullakin hetkelld ollaan ja suuntaa antavaa tietoa siitd, mitd

tulevaisuudessa mahdollisesti tulee tapahtumaan.

Pitkalla atkavililla tulist myos henkilostoraportointia kehittdd. Mahdollisesti raportointiin
sisallytetddn uusia asioita ja joitain asioita voidaan jattdd vahemmaélle. Raportoitavien asioiden

tulisi riippua siitd, miten ne koetaan tarpeellisiksi.
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5 LOPUKSI

Tamidn tutkielman tarkoituksena oli kehittdd henkilostoraportointimalli  Helsingin
ammattikorkeakoulu Stadialle. Kappaleessa 4 on esitetty se tietosisaltd, jonka pohjalta Stadian
ensimmiinen henkilostoraportti laaditaan. Valittuun tietosisdltéon vaikuttavia tekijoitd ovat
Stadian liikeidea / toiminta-ajatus, Stadian toimintaa ohjaavat arvot ja strategiat, Helsingin
kaupungin henkildstostrategia sekd Stadian ja opetusministerion vélinen tavoite- ja tulossopimus
vuosille 2001 — 2003. Myés Suomen laatupalkinnon mukaiset arviointiperusteet ovat valittu

yhdeksi tavoitteeksi Stadian kehittimisessa.

Helsingin kaupungin sekd Opetusministerion laatimia henkilostotilinpadtoksid on kédytetty
mallina Stadian henkildstdéraportoinnin kehittimisessi. Haastatteluissa esiin tulleet asiat on myos
huomioitu raportin laadinnassa, vaikkakaan niissi ei juurikaan uusia asioita tullut esille. Erddssa
haastattelussa kdvi ilmi pelko siitd, ettdi Helsingin kaupunki tai johtoelimet saattavat alkaa
esittimidn tavoitteita / rajoja myds muun muassa poissaolojen mddrin. Toisin sanoen

mahdollisten tavoitteiden / rajojen ylittyessd ryhdyttdisiin jonkinlaisiin rankaisutoimenpiteisiin.

Kirjallisuuskatsauksessa  esiin  tulevien asioiden perusteella voidaan sanoa, ettei
henkildstovoimavarojen laskentatoimen yhteydessd kaytettiva termistd ole toistaiseks:
vakiinnuttanut asemaansa. Samoista asioista puhutaan eri nimilld ja myds er1 asioista saatetaan
puhua samoilla nimilla. Myoskéaén erottelu suomen- ja englanninkielisen sanaston vililld ei ole
kovinkaan selvdd. Henkilostotilinpddtoksen tietosisaltokddn ei toistaiseksi ole saanut mitddn
mddrimuotoa, joten lihes mitdi tahansa  henkilostoraporttia  voidaan  kutsua

henkilgstotilinpdatokseksi ja myods painvastoin.

Kuten johdantokappaleessa todettiin, varsinkin julkisella sektorilla henkiléstévoimavarojen
laskentatoimi ja raportointi ovat saavuttaneet suuren suosion. Téstd esimerkkind se, ettd vuonna
2000 valtion virastoista 44 % laati ja tilld hetkelld jo noin 80 % laatii henkilostotilinpadtoksen.
Samoin vuonna 2000 kunnista noin kolmasosa laati ja vuonna 2002 jo noin puolet laati

henkilostotilinpdatoksen. Kuitenkin suurin osa henkilostotilinpadtoksia laativista organisaatioista
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kayttdd laatimiaan raportteja organisaation sisdlld johtamisen apuvélineend, eivitkd julkaise niti.
Tamid on kuitenkin hyvd alku henkilostovoimavarojen laskentatoimen kannalta ja ehka

tulevaisuudessa myos henkildstoraporttien julkaiseminenkin saavuttaa enemmaén suosiota.

Tulevaisuudessa henkiloston kehittimiseen ja ehkd jopa tyokunnon ylldpitimiseen kéytettavid
kustannuksia saatetaan alkaa kirjaamaan esimerkiksi organisaatioiden taseisiin. Tama siksi, ettd
tietointensiivisessid yhteiskunnassa tiedolla on suurempi osuus kuin esimerkiksi aineelliseen
varallisuuteen tehdyilld investoinneilla. Tiedon hankintaan kdytetddn entistd enemmaén varoja ja,
kuten my6s aineellinen varallisuus, tieto on pysyvéa ja sitd tullaan hyodyntdméan pitemmaén ajan
kuin vain sen hankinta-ajankohdan tilikautena, jolloin se nykyadn kirjataan suoraan kuluksi
tuloslaskelmaan. Toisaalta henkildston arvottaminen eli kirjaaminen henkilostotaseeseen, et ole
kuitenkaan sama asia kuin koulutus- ja kehittimiskustannusten kirjaaminen organisaation

varsinaiseen taseeseen.
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LHTE 1

Yleisimmin julkaistuja tietoja suomalaisten organisaatioiden vuoden 1999

henkilostotilinpdatoksissa ja vuosikertomuksissa (Karvonen 2000, 117).

15 eniten kéytettyd merkitty rastilla Xn, jossan = 1 eniten. ..

Suluissa merkityt rastit ovat toimialajohtajien mielipiteita heille tdrkeimmista asioista
henkilostoraportin sisélloksi eli he merkitsivit kyselylomakkeisiin omasta mielestdén
tarkeimmat kohdat. Ne kohdat, joissa on kolme rastia ovat siis olleet kaikkien kolmen

mielestd tiarkeitd.

Osaaminen X7 (X)
Koulutustoimet, sis. Yhteistyo eri koulujen kanssa X1
Koulutuksen maara (koulutuspédivien méaard jaettuna sisdiseen ja ulkoiseen) X2
Esimiestyoskentely X10 (X)
Vaihtuvuus (l1ahtovaihtuvuus, uusia ei palkata kovinkaan paljon ulkopuolelta) X12 (XXX)
Poissaolot (sairaus etc.) X17 (X XX)
Sukupuoli X14 (XXX)
1ka (keski-ikd) X4 (X)
Palvelusvuodet X8 (X)
. Tunnuslukuja, ei tuloslaskelmasta laskettavia
. Koulutustausta (miehet ja naiset erikseen) X11 (XXX)
. limapiirn / tyotyytyvéisyys X9 (XX)
. Tyokyky X6 (XXX)
. Palkkaus (henkildstomenot= palkat ja muut henkilostomenot, keskiansiot) X3 (¥X)
. Eldkoityminen X20
. Tyosuhteen laatu X13 ()
. Tyotehtavijaottelu X15
. Jako kansallisuuden mukaan
. Rekrytointi X5 (X)
. Aktiivisuus, aloitteet, keksinnot (XX)
. Tulevat toimenpiteet
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LITE 2

TYOKYKYINDEKSI

Tyokykyindeksin osa-alue

Vastausten pisteytys

*tyokyky nyt verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan

*tyokyky tyon vaatimusten kannalta

*laakarin toteamien nykyisten sairauksien maara

*sairauksien arvioitu haitta tyossa

*sairauspoissaolopdivét viimeisen vuoden (12 kk)
aikana

*oma arvio kykenevéisyydestd tyohon terveyden
puolesta kahden vuoden kuluttua

pisteet 0-10 eli kyselyssd ympéaroity arvio

kaksi kysymysta, joiden pisteet painotetaan tyon
luonteen mukaan

5 sairautta tai enemman = 1 piste

4 sairautta = 2 pistettad

3 sairautta = 3 pistetta

2 sairautta = 4 pistetti

1 sairaus = S pistettd

ei sairauksia = 7 pistettd (vain ladkarin toteamat
sairaudet lasketaan)

pisteet 1-6 eli kyselyssa ympéroity arvio (valitaan
vastaajan esittama huonointa tyokykyé kuvaava

arvio)

pisteet 1-5 eli kyselyssa ympéroity arvio

pisteitd 1, 4, tai 7 eli kyselyssd ympéroity arvio

*psyykkiset voimavarat

kolmen kysymyksen sarjan pisteet lasketaan
yhteen ja

tulos muunnetaan seuraavasti:

tulos 1-3 = 1 piste

tulos 4-6 = 2 pistetta

tulos 7-9 = 3 pistettd

tulos 1012 = 4 pistetti




LOTE 3
Suomen Kuntaliiton suositus henkilostotilinpadtoksen sisallostd

titvistetyssd muodossa (Suomen kuntaliitto 1997):

1. Henkil6ston maara
2. Henkil6ston iké- ja sukupuolijakauma
3. Tehty tyoaika:
3.1 Kokonaistyoaika
3.2 Poissaolot
3.3 Lisé-ja ylityot
Koulutus ja patevyys
Tyohistoria eli palveluksessaoloaika nykyisessd organisaatiossa

Tyokyky ja terveys

N o ok

Palkka- ja henkil6stokustannukset eli tyévoimakustannukset



LITE 4

Helsingin kaupungin henkilostotilinpadtoksen vuoden 2000 tietosisélto (Helsingin kaupunki
2001)

1. Henkilostopanokset
1.1 Henkildston méaara
1.1.1 Paatoiminen henkilost 31.12.1991 -31.12.2000
1.1.2 Tyottomien tyollistaminen 31.12.1991 -31.12.2000
1.1.3 Pdatoiminen henkilosto ja Helsingin véaestd 1977 - 2000
1.2 Henkilétyévuodet 1996 - 2000
2. Henkiloston rakenne
2.1 Paatoimisen henkildston sukupuolijakauma 31.12.2000
2.2 Vakinaisen paitoimisen henkiloston ikdprofiili 1.12.2000
2.3 Paatoimisen henkiloston keski-ika 1996 - 2000
2 4 Elakeian saavuttavat 2001 - 2010
2.5 Miesten ja naisten koulutusasteen suhteellinen jakauma 31.12.2000
2.6 Vakinaisen pédatoimisen henkildston palveluaika 31.12.2000
3. Henkilostomenot
3.1 Palkat ja muut henkil6stémenot 1984 - 2000
3.2 Keskiansiot vuosien 1999 ja 2000 lopussa
3.3 Suurten kaupunkien palkkasumman kasvu 1990 - 2000
4. Kokonaistyoajan kaytto ja tuottavuus
4 1Henkiloston kokonaistyajan jakauma vuonna 2000
4.2 Kaupungin tuottavuusindeksin kehitys
5. Henkiloston tila
5.1 Tyotyytyvaisyys
5.2 Tyon kuormittavuus 1995 - 2000
5.3 Vaikutusmahdollisuudet 1995 - 2000
5.4 Tyoelaman muutossuunnat 1995 - 2000
5.5 Ristiriidat 1995 - 2000
5.6 Tyoolojen muutossuunnat 1995 - 2000
5.7 Kehittamistoiminnan vaikutus 1995 - 2000
5.8 Henkil6ston tyokyvyn muutos 1996 - 2000
5.9 Sairaus- ja tyStapaturmapoissaolot
5.9.1 Henkiloston sairaus- ja tyotapaturmapoissaolot 1991 - 2000
5.9.2 Sairaus- ja tydtapaturmapoissaolojen jakautuminen poissaolon pituuden
mukaan 2000
5.10 Vakinaisen henkiloston 1ahtovaihtuvuus 1995 - 2000
6 Investoinnit henkil¢stoon
6.1 Tyoterveyshuolto
6.2 Tyoterveyshuollon kustannukset 1994 - 2000
6.3 Koulutus
6.4 Toimipaikkaruokailu
6.5 Palvelussuhdeasunnot 1995 - 2000
6.6 Virkistystoiminta: Henkiloston virkistysrahat 1995 - 2000
6.7 Henkilostokassa: jasenmaérd ja talletukset 1995 - 2000



LIUTE 5
Opetusministerion henkilstotilinpadtoksen tietosisaltd vuonna 2000 (Viippola, Riipi ja
Kanervo 2001)

1. Koko-ja osa-aikaisen henkiloston méaréd

2. Vakinaisen ja méérdaikaisen henkiloston maard
3. Henkilotydvuosien maard

4. Henkiloston maard sukupuolen mukaan

5. Henkiloston ikarakenne sukupuolen mukaan

6. Henkiloston maara idn mukaan

7. Henkilostoryhmérakenne

8. Henkiloston koulutusrakenne

9. Palveluksessaoloaika

10. Sairauspoissaolot (ml. tapaturmapoissaolot)

11. Henkiloston ldhtovaihtuvuus

12. Henkilostokoulutuksen méara

13. Henkilostokoulutuksen maara koulutuspaivien mukaan
14. Henkilostokoulutuksen kustannukset

15. Tyoilmapiiribarometri



