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1 JOHDANTO

Kainuun metsékeskuksen johtokunta hyvéksyi kokouksessaan 21.12.1999 Kainuun
metsakeskuksen henkilostostrategian vuosille 2000-2004. Asiakirjan mukaan henkildst6
toteuttaa metsdkeskuksen tehtavat. Lisdksi odotetaan, ettd jokainen tekee tydssad
parhaansa. Henkilostostrategian tavoitteena on se, ettd metsakeskuksessa tyoskentel
ammattitaitoisia, metsakeskuksen tehtaviin, tavoitteisiin ja tydyhteisoon myoénteisesti
suhtautuvia ja sitoutuneita ihmisia. Erityisesti halutaan panostaa osaamiseen. Tahar
pyritddn henkilostopolitiikalla, jonka maarittelyyn toimihenkiloét osallistuvat strategian

tekemisen, tydsuojelutoiminnan ja siséisen viestinnan kautta. Henkilostostrategia toimii
myOs pohjapaperina Kainuun metsdkeskuksessa kaynnistetyn laatujarjestelmar
tukitoiminnon osuudelle. Henkilostéa pyritdan kehittamaan siten, ettd se pystyy
vastaamaan monipuolisen asiakaskunnan ja sidosryhmien tarpeisiin eli nykyista, keski-
ikd&n painottuvaa ikaluokkajakaumaa normalisoidaan. Lisaksi pyritaan siihen, etta
jokainen Kainuun metsékeskuksessa tydskenteleva tuntee hyvin tydsuojelun, henkilosto-
koulutuksen ja sisaisen viestinndn pelisaannot. Henkilostostrategia tuottaa lisaksi
onnistuessaan lisdarvoa Kainuun metsakeskuksen rahoittajille, valtiolle ja kainuulaisille
asiakkaille siten, ettd tyomotivaatio ja tyoolosuhteet pidetddn hyvind ja osaaminen

korkeatasoisena kohtuullisin kustannuksin.

Kainuun metsakeskuksen tavoitetilasta seka koko metsatalouden lahiajan tulevaisuudest
henkilostdstrategia kertoo seuraavasti:
» teollisuus, ml. pienet ja keskisuuret yritykset kansainvalistyvat
* metsanomistajakunnan rakennemuutos jatkuu, yhteisomistus lisddntyy ja metsan-
omistajat kaupunkilaistuvat
* metsatiedon maara ja tasmallisyysvaatimukset kasvavat

» teknologian ja tietojarjestelmien kaytto tyotehtavissa lisaantyy



» kansallinen metsdohjelma antaa metsékeskuksille vastuuta kansallisten tavoitteider
kuten nuorten metsien hoidon sekéd puun energiakayton lisaamisessa

» tuloksellinen toiminta edellyttda hyvaa yhteistyotd muiden maakunnan metsatalou-
den toimijoiden kanssa

» rahoituksesta noin puolet kustannetaan liiketoiminnan tuotoilla, toinen puoli Maa-

ja metsatalousministerion kanssa tehtavalla tulossopimuksella.

Edella selostettujen asioiden lisdksi henkilostostrategia kuvaa henkiloston nykytilan seka
elakkeelle jddmisennusteen. Lisdksi on laadittu nelikenttdanalyysi henkildston vahvuuk-
sista ja heikkouksista sekd& uhkatekijoistd ja mahdollisuuksista. Erityisina vahvuuksina
nahtiin henkiléstdon osaaminen, pysyvyys, maakunnan tuntemus ja asiakkaiden tarkeydel
mieltdminen. Heikkouksiksi kartoitettiin ikdrakenne, tyonkuvan yksipuolisuus seka

henkiloston liika samanlaisuus. Tulevaisuuden mahdollisuuksina néhtiin tehtavissa
erikoistumisen ilo, uudet toimihenkil6t ja usko omaan hallintoon seka laatujarjestelmatyo.
Tulevaisuuden uhkatekijoiksi todettiin osaamistason lasku osaajien mahdollisen |&ahtemiser
takia, toissa jaksaminen, sairastumiset ja ikaantyminen sekéa kilpailu. Henkiloston korkea
keski-ika, ikdjakauma ja nykyinen koulutustaso aiotaan ottaa strategiakaudella huomioon
koulutuksessa ja henkildston kehittamisessa seka rekrytoinneissa. Henkilostosatsauksi
seurataan vuosien 1998 ja 1999 tiedoista alkaen laatimalla vuosittainen henkildstétilin-

paatos.

Henkilostostrategian lahtokohtana on organisaatiolle maaritelty visio, arvot, toiminta-

ajatus ja strategiset menestystekijat. HenkilostOstrategiaa toteutetaan vuosittaister
toimintasuunnitelmien kautta ja toteutuman seurantaan voidaan kayttaa henkilstotilin-
paatosta. Kainuun metsakeskuksen toimintaan viime vuosina vaikuttaneet metsalaki- je
organisaatiomuutokset ovat aiheuttaneet toimihenkil6ille epavarmuutta. Valtionapuvarojen
akilliset heilahtelut ja osittaiseen liiketoimintaan siirtyminen ovat tuoneet pelkoja

tyopaikkojen vahenemisesta ja omasta osaamisesta muuttuvassa tilanteessa. Metsalaki
uudistuessa ja tietojarjestelmien vaihtuessa téiden ruuhkautuminen on lisannyt henkildstor
tyopaineita ja pelkoja sairastumisesta. Lakimuutos yhdessa mikrotietokoneverkostoon
siirtymisen ja uusien atk-sovellusohjelmien kanssa on aiheuttanut viiveitd seka Maa- ja
metsatalousministerion ohjeistuksessa ettd metsakeskusten tietojarjestelmien hyotykaytos

sa. Tasta on aiheutunut tdiden kasaantumista ja pelkoja tydssa jaksamisesta.



Henkilostostrategia kartoittaa henkiloston nykytilan ja pyrkii [6ytdmaan keinot, joiden

avulla henkilostoa kehitetddn yrityksen vision ja toimintasuunnitelman toteutumista
edistamaan. Valitsin henkilostétilinpaatoksen opinnaytetyoni aiheeksi, koska Kainuun
metsakeskuksen henkilostostrategian toteutumista halutaan seurata sen avulla. On tarke
seurata henkiloston tilan kehittymista nyt, kun metsédkeskusten taloudellinen tilanne nayttaé
monen tappiollisen vuoden jalkeen paremmalta. Vuosikausia kestdneen henkildston
jatkuvan vahenemisen jalkeen Kainuun metsékeskus pystyi vuonna 1999 palkkaamaat

uusia toimihenkiloita.

Toinen syy, miksi opinnaytetyoni aihe on henkilostotilinpaatos, liittyy varsinaiseen
tyohoni. Olen hoitanut Kainuun metsakeskuksessa erilaisia laskentatoimen tehtavia js
toimin nyt henkilostosihteerind. Tyodkseni hoidan lahes kaikkia rekisterejd, joita
henkilostotilinpaatoksen laadinnassa tarvitaan. Olen tehnyt erilaisia toimihenkilGita
koskevia seurantalaskelmia ja listauksia taloushallinnon kaytt66n. Halusin myds kartoittaa
Kainuun metsakeskuksen atk-ohjelmien ja -rekisterien mahdollisuuden tukea henkilostora-

portointia.

Henkilostotilinpaatoksen laadinnan teoriaosuus perustuu suurimmalta osaltaan Ruotsalai
sen kauppakorkeakoulun tutkimusjohtaja Guy Ahosen teokseen Henkilostotilinpaatos -
yrityksen ikkuna menestykselliseen tulevaisuuteen. Han on kahdenkymmenen vuoden ajal
tutkinut henkiléstotalouden kysymyksia ja toiminut kouluttajana ja konsulttina henkilosto-

raportoinnin alalla. Hanen teoksensa seka Valtiovarainministerion ja Kirkkohallituksen

henkilostotilinpaatoksen laadintaohjeita vertaamalla etsin metsakeskukselle sopivaa mallia
Vuosina 1998-1999 metsakeskuksen kaytdssa olleet atk-ohjelmat eivat tukeneet
henkilostotilinpaatoksen laskentaa. Nyt paatettiin kartoittaa olemassa olevan tieto, laatia
henkilostotuloslaskelma sekéa laskea henkilostdd kuvaavat tunnusluvut. Henkilostotasetta €
laadita vield, koska henkildston osaamisen eli siis henkisen p&doman muuttaminer

markoiksi on vaikeaa.

Metsdkeskusorganisaatio on uusinut kaikki laskentatoimen atk-ohjelmat vuodelle 2000 ja
tdman uusinnan yhteydessa saadaan henkilostévoimavarojen seurantaan uusi ohjelma el
syksyna. Tata TietoPersona ohjelmistoa kaytetaan koulutuksen suunnittelun apuna, joten s

mahdollistanee myéhemmin myos henkilostétaseen kokoamisen.



2 KAINUUN METSAKESKUS

2.1Kainuun metsanhoitolautakunta jo 70 vuotta sitten

Kainuun metsanhoitolautakunta perustettiin v. 1929 yksityismetsalain tultua voimaan
yhtend 18 metsanhoitolautakunnasta. Ne olivat maakunnallisia neuvontajarjestdja, joider
tarkeimpana tehtdavana oli metsdnhoidon tason nostaminen ja suunnitelmallisen metsa
talouden istuttaminen Suomen yksityismetsatalouteen. Rinnalla ja ohjaavana yksikkona
toimi valtakunnallinen jarjestd Tapio, joka koulutuksen lisaksi suunnitteli ja toteutti sotien
jalkeen metsanparannustoitd. Tapion kenttdorganisaatioina olivat alueelliset metsan:
parannuspiirit, joiden nakyvimmat tulokset olivat mittavat ojitukset ja metsatieverkoston
rakentaminen. Koko yksityismetsatalouden valvojana toimi metsahallitus.

Vuonna 1968 Kainuun metsanhoitolautakunta muuttui nimeltdan Kainuun piirimetsalauta-

kunnaksi. Hallinnolliset muutokset olivat talloin vahaisia.

Vuonna 1987 koettiin metsaalan organisaatiossa suuri fuusio, kun valtakunnallisen
Keskusmetsalautakunta Tapion alueelliset yksikot, paikalliset metsanparannuspiirit ja
maakuntien itsehallinnolliset piirimetsalautakunnat yhdistettiin metsalautakunniksi. Uuden

organisaation nimeksi tuli taalla Kainuun metséalautakunta.

2.2 Kainuun metsakeskus tana paivana

Paineet koko vyksityismetsatalouden sdannoston uusimiseksi kasvoivat 1990-luvulla

l&hinna luonnonhoidon vaatimusten vuoksi. Niinpa seka yksityismetsalaki, metsanparan-

nuslaki ettd luonnonsuojelulaki uusittiin. Vuonna 1997 tulivat voimaan metsalaki ja laki



kestavan metsatalouden rahoituksesta samanaikaisesti uuden luonnonsuojelulain kanss
Metsalainsaadanndssad uutta olivat biologisen monimuotoisuuden nékdkohdat seké
rahoituslaissa lisdksi vapaan kilpailun ja mets&nomistajan valinnanvapauden lisdantymi-
nen. Uusi metsalaki muutti organisaatiorakennetta ja tehtavakenttdd. Maaliskuun aluss:
vuonna 1996 metsalautakunnat muuttuivat metsakeskuksiksi, joiden lukumaara on vahen
14:aan. Metsdkeskusten lukumaara pieneni viela yhdella vuoden 1998 alussa. Vuodel
1987 yhdistymisen jalkeen oli Kainuun metsélautakunnan toimihenkildiden lukumaara

103, josta se putosi noin 60:een. Vuoden 2000 budjetoitu henkiléluku on 80.

Metsdkeskukset ovat suoraan maa- ja metsatalousministerion tulosohjauksesse
Metsatalouden kehittamiskeskus Tapio toimii ministerion alaisena omana tulosvastuullise-

na koulutus- ja kehittamisjarjestona.

2.3 Verkostotoimijana Kainuussa

Metsdkeskukset toimivat edelleen pééosin perinteisen osaamisensa alueella, vaikka uu:
aika on tuonut uusia haasteita ja tehtavia. Toimintaymparistén ja normien muutosten an-
siosta Kainuun metséakeskus on muuttunut yksityismetsatalouden edistdmisorganisaatiost
koko metsatalouden verkostotoimijaksi, joka tarjoaa palvelujaan kaikille metsatalouden
toimijoille. Metsalain valvonta ulottuu nyt my6s valtion (metsahallituksen) metsiin.
Y hteistydkumppaneitamme vuosina 1997-1999 olivat mm.:

* metsanomistajat

* puutavarayhtiot

e metsanhoitoyhdistykset

* metséhallitus

e Kainuun alueen kunnat ja kaupungit

* paikalliset viranomaiset

» Kehittdmiskeskus Tapio

* Maa- ja metsatalousministerio

* muut metsakeskukset



2.4 Metsan ja sen omistajan palvelija

Kainuun metsakeskuksen toimialueena on Kainuun kymmenen kuntaa. Keskustoimisto
sijaitsee Kajaanissa, metsatoimisto tai toimipiste on lahes joka kunnassa. Ristijarvelaister

metsanomistajien palvelut hoidetaan Hyrynsalmen ja Paltamon toimipisteesta.

Kainuun metsékeskuksen tuottamat palvelut:

* metsasuunnittelupalvelut (metsa- ja monikayttosuunnitelmat, maisema- ja ympa-
ristbsuunnitelmat, tilojen ja puuston arvonmaaritykset)

» tie- ja ojituspalvelut (metséatiesuunnitelmat, metsateiden rakentaminen ja kunnos-
taminen, tiekuntien avustaminen, kunnostusojitussuunnitelmat ja —tyot)

» aluekehityspalvelut (kehittdmishankkeiden suunnittelu ja toteutus, metsatalouden
tavoite- ja kehittamisohjelmat)

» lakipalvelut (metsalakineuvonta ja paatokset, metsankayttdilmoitukset, rahoitusla-
kineuvonta ja tukipaatokset)

* neuvonta- ja koulutuspalvelut (metsien hoidon ja kaytdn yleisneuvonta, asiantun-
tijaluennot ja konsultointi, kurssit, retkeilyt ja metsataitokilpailut)

* metsaveropalvelut (veroneuvonta, verovapaudet ja —vahennykset, veroluokituksen
muutokset)

* metsatuhot (hirvivahinkoarviot, muut tuhoarviot)



3 YRITYSIOHDON LASKENTAMALLEJA

3.1 Henkilodstétilinpaatds — Balanced Scorecard

Ahonen vertaa kirjassaan Henkilostotilinpaatdés — yrityksen ikkuna menestykselliseen
tulevaisuuteen (1998, 28-31) henkildstotilinpaatosta ja Balanced Scorecardia: Henkilosto-
tilinpaatés on informaatio- ja raportointijarjestelma, joka liittyy laheisesesti Balanced

Scorecard-ajatteluun. Kaplan ja Norton (1996) ovat kehittdneet Balanced Scorecard-
jarjestelméan strategisen liikkeenjohdon vélineeksi, koska perinteinen tilinpaatésinformaa-
tio ei mahdollista tasapainoisen kuvan saamista yrityksen toiminnasta. Jarjestelmalla
pyritdan liittamaan yrityksen pitkan aikavalin strategiset paamaarat lyhyen aikavalin

operatiiviseen toimintaan. Tahan tehtavaan Kaplan ja Norton loivat neliosaisen raportoin-

tijarjestelman.

Balanced Scorecard koostuu neljasta nakékulmasta: talous- eli finanssi-, asiakas-, sisaine
liketoiminta- sekd oppimis- ja kasvunakokulmasta. Kaikkiin naihin nakdkulmiin liittyy
joukko indikaattoreita, joilla verrataan yrityksen saavutuksia sen tavoitteisiin kullakin
alueella. Kutakin nakokulmaa kehitetdé&n strategian hallintaprosessilla, joka koostuu
neljasta osaprosessista:

* vision kaantadminen organisaation kielelle

 vision valittaminen organisaation eri osiin

» toiminnan tulostavoitteiden suunnittelu

» palaute ja oppiminen

Naiden osaprosessien avulla yritys pyrkii parantamaan kaikkia Balanced Scorecard’n
tunnuslukuja tasapainoisesti niin, ettd yrityksen liikeidea, ja tdméan myota tulos,

maksimoituu.



Henkilostotilinpaatdés muistuttaa Balanced Scorecard-konseptia sikéli, ettd silla pyritaan
yrityksen strategisen johtamisen tasapainoiseen kehittamiseen. Yhteista naille kahdelle
lahestymistavalle on, etta ne
» lahtevat liikkeelle yrityksen liikeideasta tai toiminta-ajatuksesta
e pitavat perinteista tilinpaatdésinformaatiota liian kapeana nakoékulmana yrityksen
strategisessa johtamisessa

* perustuvat informaatiolahtdiseen johtamisnakemykseen.

Lahestymistavat eroavat toimistaan sikali, etta

* henkilostotilinpdatoksen painopiste on yrityksen henkildstopddoman kehittdmises-
sd, kun taas Balanced Scorecard pyrkii kattamaan kaikki liiketoiminnan osa-alueet

* henkilostétilinpaatds suuntautuu ensisijaisesti yrityksen ulkoisille sidosryhmille ja
vaikuttaa niiden kautta yrityksen operatiiviseen toimintaan

* Balanced Scorecard suuntautuu yrityksen sisaisille toimijoille ja toimii valitttmana
toiminnan ohjaajana

» Balanced Scorecard on useimmiten mittavampi ja teknisesti saannellympi kuin
henkilostotilinpaatds

» henkilostétilinpaatoksen idea on helpommin omaksuttavissa kuin Balanced Score-
cardin.

* henkilostotilinpdatdés soveltuu paremmin sekd yksityisen ettd julkisen sektorin

kayttoon kuin Balanced Scorecard.

3.2 Laaja-alainen toiminnanseur anta

Paula Liukkosen (1997, 39) kehittdméa laaja-alainen toiminnanseuranta asettuu Balance
Scorecard- ja henkilostotilinpaatdsajattelun valimaastoon. Siind painopiste on organisaati-
on kokonaisvoimavarojen arvioinnissa. Yritysanalyysimallia kehitettdessa on tullut esille,

ettd henkiléstokustannusten seurantaa pitda kehittdd. Lahtokohtana ovat sellaise
indikaattorit, tilastot ja tunnusluvut, joiden avulla voidaan osoittaa, miten henkil6sto, sen

terveys ja tyokyky vaikuttavat suorituskykyyn ja tuloskehitykseen. Toimintakyvyn

yllapitamiseen — osaamiseen ja ammattitaidon kehittdmiseen, tyokyvyn yllapitamiseen ja



terveyteen panostamiseen - kaytetadn henkilostbkuluja. Materiaali-, rahoitus- ja
laitekustannusten seurantaan on jo olemassa kehittyneita kaytantdja mittareineen j:

tunnuslukuineen.

TAULUKKO 1. Laaja-alaisen toiminnanseurannan keskeiset tunnusluvut (Liukkonen
1997, 50-51.)

Asiakastyytyvaisyys Ty6n organisointi
as akaspal autteet tyoohjeet
asiakastyytyvaisyys tyon sujuvuus
asiakasbarometrin laatiminen tyonjako
suhdemarkkinoinnin suhdeluvut tyon suunnittelu
Tuotteet/palvelut Organisaation toiminta
markkinaosuus tyojarjestelyt
sijoittuminen elinkaaressa henkiloston yhteistydmuodot
tuotteiden/palvelujen padoman tuottoastetydn laajentaminen ja tehtdvakokonaisuus
Terveys Tyo6n hallinta
terveydentila-arvio esimiehen tuki
ruumiillinen tyokyky sosiaalinen tuki
henkinen tyokyky tyon opastus
haitta sairauksista koulutus
sairauspoissaolot tietojen hyddyntaminen
vaikutusmahdollisuudet
Tyotyytyvaisyys Tiedotus
mitattu tyotyytyvaisyys uudet menettelytavat
yrityksen tavoitteiden uudelleenméaaérittely
Tyokyky Osaaminen
tyokykyindeksi yksil6lliset ominaisuudet
henkil6ston oma tydkykyarvio tyon asettamat vaatimukset
tyokykyennuste 2 vuodeksi eteenpéin | tyodssa tapahtunut koulutus ja kehittdmistyo
kuntoindeksi koulutukseen kaytetty aika ja raha
henkiset voimavarat
Ajankaytto Tybévoimakustannukset
tehty tydaika tehdylta tydajalta
poissaolot poissaoloista
ylityot osaamisen ja ammattitaidon kehittamisen
osaamisen ja ammattitaidon kehittdmiseenosalta
kaytetty aika ylitdista
laskettu tydaika tydvoimakust. prosentteina liikevaihdosta
lapimenoaika/palveluaika
Taloudélliset tunnusluvut L aatu
taloudellinen tasapaino tehokkuus
tyon ja paaoman tuotto vaikuttavuus
kannattavuus toimintakyky
Toiminnalliset tunnusluvut
tuottavuus
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3.2.1 Tuloksen nelja osa-aluetta

Yritysanalyysimallissa kasitellaan neljaa tulosaluetikkoista ja sisaista tehokkuutta
sekarahallista ja laadullista tulosta. Ulkoista tehokkuutta mitataan rahalla, asiakastyyty-
vaisyytta suhdemarkkinoinnin tuloksilla ja asiakastyytyvaisyydella seka palvelukokemuk-
silla. Sisédista tehokkuutta mitataan ajankaytolla, henkilostotiedoilla, tyokyvylla,
tyotyytyvaisyydelld ja terveytta kuvaavilla tiedoilla. Yrityksen toimivuutta mitataan seka
taloudellisilla ettd toiminnallisilla mittareilla. Erilaisten tulokseen vaikuttavien tekijoiden
mittaus antaa mahdollisuuden analysoida yrityksen kehitykselle ja kilpailukyvylle tarkeita

tekijoitd monipuolisesti. (Liukkonen 1997, 40.)

Laaja-alainen toiminnanseuranta ja yritysanalyysimalli selvittdd organisaation kaytossa
olevan osaamisen ja hyddyntamisen toimintakykyna. Laskenta ja analysointi edellyttavat
aina mittausmenetelmien soveltamista tarkasteltavan yrityksen laskentakaytantoihin ja
toiminnoista kaytettaviin nimityksiin. Laaja-alaisen toiminnanseurannan yhteenveto

sisaltdd eri osa-alueiden laskentakaaviot, joissa kussakin on 15-20 muuttujaa. Jo:
tunnuslukuja on paljon, se antaa analysoitavasta toiminnasta hajanaisen kuvan. Johdo
tulee maaritella toiminnan kannalta keskeiset seurattavat mittarit ja tunnusluvut. Naitd on
useimmiten melko vahan. Tehdyissa toiminnanseuranta-analyyseissa taulukko 1 mukaise

tunnusluvut ovat osoittautuneet yleensa kayttokelpoisiksi.

Liukkosen (1997, 49-52) mukaan eri mittarien painotus toiminnanseurannassa maaraytyy
siitd, onko kyseessa tavaroita vai palveluita tuottava yritys. Tyodvoimavaltaisessa
palvelutuotannossa on luonnollisesti tydvoimakustannuksilla ja ajankaytdlla suurempi
painoarvo kuin teknologiapainotteisessa yrityksessa, jossa padomankayttda seurataan hyv

tarkasti.

Tunnuslukujen merkityksen yritysanalysointimallissa ja toiminnanseurannassa vaikuttaa
myds yrityksen tai sen tuotteiden elinkaarivaihe. Taloudellisia tunnuslukuja ja asiakastyy-
tyvaisyytta on tarkeampdaa seurata nuoressa yrityksessa kuin vanhemmassa vakavaraises
yrityksessd. Vanhemmassa yrityksessa sita vastoin tulisi painottaa tuotekehityksen,

uudistumiskyvyn ja asiakastyytyvaisyyden seurantaa.
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Tulosjatoimintakyky
Tehokkuus Ulkoinen
tulos
T Taloudellinen tulos .
y Suoritteet Asiakastyytyvaisyys
0
t L
t a
a a
\Y; t
u u
u
S Henkilosto Terveys
Ajankaytto Toimintakyky
Osaaminen Tyotyytyvaisyys
Sisainen
tulos
Tyokyky
Maaralliset Laadulliset
mitat mitat

KUVIO 1. Yrityksen tulosjatoimintakyky (Liukkonen 1997, 41.)

My6s vallitseva kilpailutilanne vaikuttaa mittareiden painoarvoon. Yritystoiminnan
tehokkuutta kasittelevia uusia oppisuuntia kehitetaan jatkuvasti ja ne puolestaan korostava
kustannussaastoja toiminnan eri osa-alueilla. Viime vuosien aikana huomion kohteena ova

olleet ajankaytto, tydvoimakustannukset ja padomankéayton rationalisointi.
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Edella esiteltyjen painotusten merkitys on keskeisté silloin, kun yritys kayttaa laskentatie-
toja strategisesti tarkeiden paatosten pohjana. Yrityksen ulkoisessa arvioinnissa on tarkea
tarkastella kokonaisuutta ja analysoida kokonaiskapasiteettia seka silla hankittua
toimintakykya. Talléin pienenee riski jattdd huomioimatta kokonaisarvon kannalta tarkeita

osa-alueita. Yrityksen toimintakyvyn arvioinnista on olemassa oma analyysikaavio.

Taloudellisella tuloksella ja suoritteilla seurataan tehdyn tydn ja liiketoiminnan tulosta.
Asiakastyytyvaisyys, terveys, tyokyky, henkilostérakenne ja ajankayttd ovat tulevaisuutta
kuvaavia alueita, joiden seurannalla selvitetdan, miten toimintakykyinen yritys on. Jos
kuviossa 1 esitetyt tuloksenteon nelja osa-aluetta eivat ole tasapainossa, on olemassa vaa
etta yrityksen toimintakyky heikkenee. Heikkeneminen nakyy yrityksen sisaisena

tasapainottomuutena, ristiriitoina ja tehottomuutena. (Liukkonen 1997, 41.)

3.3 Taydellinen tase

Liukkosen (1997, 24-25) mukaan ruotsalaisissa vakuutusalan yrityksissd on ryhdytty
rakentamaan taydellista tasetta (Molin, 1995). Yrityksen nykyiselle taseelle rakennetaan
taulukon 2 mukainen peilikuva. Laaja-alaisen taseen laatimisessa lahdetdan liikkeelle
tarpeesta saada esille ne keskeisimmat arvot, jotka vaikuttavat yrityksen pitkaaikaiseer
menestymiseen. Maariteltyja arvoja voidaan sitten kayttaa perustana yrityksen paamaariel
ja tavoitteiden asettamiseen. Yrityksen kaytdssd olevat padomat jaotellaan taulukon Z

mukaisiin alaryhmiin.

TAULUKKO 2. Laaja-alainen tase (Liukkonen 1997, 24)

LAAJA-ALAINEN TASE

Rahat ja saamiset Lainat

Oma paaoma

Markkinapaaoma
Goodwill tai badwill Henkinen paaoma
Rakenteellinen paaoma

Yhteiskunnallinen paaoma
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Taloudellinen pddoma on paaoma, jota kaytetaan silloin kun halutaan tehda arvio
yrityksen taloudellisesta tilasta. Markkinapdadomalla mitataan yrityksen ulkoista
tehokkuutta, asiakkaiden antamaa arvostusta ja palautetta sekd asiakastyytyvaisyytta. Se
avulla seurataan myds markkinoiden ja analyysin kohteena olevien tuotteiden tai
palvelujen kehitysta. Markkinapddomaa arvioitaessa otetaan huomioon myds yrityksen
tuotteiden ja markkinoiden kehitysmahdollisuudet.

Henkinen padaomakuvaa yrityksen sisaista tehokkuutta, esimerkiksi arvoilla tyotyytyvai-

Syys, 0saaminen ja osaamisen kaytto, tyontekijoiden ja tyonjohdon sitoutuminen. Laaja-
alaista tasetta kéasittelevissa teksteissd kuvataan henkista padomaa sellaisena yrityks:
paaomana, joka lahtee tyopaivan jalkeen toistd kotiin. Henkistd pddomaa ja sen tilag
arvioidaan erityisesti psykososiaalisen tydympariston mittauksilla, ja tavoitteeksi asetetaan

tietty mé&ara tyontekijoita, joiden tulisi olla tydymparistéonsa tyytyvaisia.

Rakenteellinen paaomaon padoma, joka on sidottu yrityksen jarjestelmiin, rutiineihin,
fyysiseen toimintaymparistoon, kommunikointijarjestelmiin, tietokantoihin, tapaan
organisoida tyo ja sen johtamiseen. Rakenteellista pAdomaa on paaoma, joka ei tydpaiva
loputtua léahde yrityksestd pois. Rakenteellisen p&doman ja sen kayton tehokkuutts
mitataan tunnusluvuilla, jotka kuvaavat tehtya tydmaarad suhteessa kaytettyyn voimava:

raan. Naita tunnuslukuja verrataan vastaavanlaisten tehtavien ja toimintojen mittoihin.

Yhteiskunnallinen paaomakuvaa sitad yhteiskunnallista hy6tya ja ymparistdarvoja, jotka

ovat vuosien aikana kehittyneet tietysta toiminnasta yritykselle. Esimerkiksi ympaéristoar-
vot kertovat yrityksen kyvysta vaalia ja kehittda ymparistdd. Yhteiskunnallinen paaoma
mitataan tunnusluvuilla, jotka selvittavat lyhyella aikavalilla tapahtuvan kehityksen, mutta
myoskin pitkan aikavalin tunnusluvuilla, jotka kuvaavat vuosikymmenien kehitysta. Pitk&n

aikavalin tunnuslukuja ovat mm. taloudellisen toiminnan suhde luontoon ja ihmisiin.

Laaja-alaisen taseen vahvuuksia on, ettd eri paaomilla ja niitd kuvaavilla tunnusluvuilla
kuvataan nykyista tilannetta laajasti. Ennen kaikkea sen avulla voidaan asettaa uusi
tavoitteita ja keskustella niiden saavuttamiseksi tarvittavista strategisista keinoista, koska
on mahdollista arvioida miten paatoksenteko vaikuttaa eri paaomien kehitykseen. Laaja-

alaisen taseen avulla paastaan keskustelemaan seka yrityksen sisdiseen etta ulkoise
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menestykseen vaikuttavista tekijoista. Yhteisiin tietoihin perustuva keskustelu vahvistaa

strategista paatoksen tekoa. (Liukkonen, 1997, 25-26.)

3.4 Laatujarjestelma

Laatujarjestelmd on my0s henkilostotilinpdatoksen sukulainen. Teoksessaan Laatu
yrityksen menestystekijana Lecklin (1997, 265-266) mainitsee henkilostotilinpaatdksen
yrityksen laatujarjestelmén osana. Laatujarjestelman maaritelma on vuosien mittaan
vaihdellut siten, ettd se aluksi painottui tuotantoprosessin standardointiin ja dokumentoin-
tiin, mutta on vabhitellen lahestynyt asiakkaan kokemusmaailmaa. Lillrankin ajatuksiin
viitaten Lecklin (emt., 24-25) luettelee kuusi keskeistd ominaisuutta, jotka nykyisin
litetaan laatuun:

» valmistuslaatu (prosessin virheettomyys)

» tuotelaatu (tuotteen toimivuus)

» arvolaatu (kustannus-/hy6tysuhde)

* Kkilpailulaatu (suhde kilpailijoiden laatuun)

* asiakaslaatu (tarpeen tyydytyksen taso)

* ymparistblaatu (tuotteen vaikutukset sen elinkaaren aikana)

Useimmiten laatukasite liitetddn nimenomaan valmisteen laatuun, esimerkiksi silloin, kun
se litetdan 1SO-standardeihin. Standardien merkityksen oletetaan kuitenkin vahenevar
tydorganisaatioiden muuttuessa yha itseohjautuvammiksi. Tasta syysta tiimitydskentelyn

laadusta ennustetaan yha keskeisempaa laatukasitteen osaa. (Lecklin 1997, 27.)

Laatujarjestelmalla ja henkilostotilinpaatoksella on monta yhtymékohtaa. Naita ovat mm.:
e niilla pyritddn kehittamaan toiminnan tehokkuutta ja valttamaan resurssien huk-
kaamista
» niilla pyritddn dokumentoimaan prosesseja tavalla, joka takaa toiminnan kehittymi-
sen
* niissa kiinnitetdan huomiota ihmisten kayttaytymisen kannalta keskeisiin tekijéihin

organisaatiossa.
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Samoin kuin Balanced Scorecard’in tapauksessa, laatujarjestelma eroaa henkildsto-
tilinpaatoksesta osana yritysjarjestelmaa sikali, ettd se on lahempana yrityksen operatiivist:
toimintaa, suuntautuu yrityksen sisaisille toimijoille ja soveltuu paremmin yksityisen
sektorin kayttéon kuin henkilostoétilinpaatés. (Ahonen 1998, 31-32.)

Henkilostotilinpaatds on siind mielessa laadunkehittamisen kilpailija, etta silla pyritaan
yrityksen voimavarojen laaja-alaiseen kehittamiseen, ei niink&d&n nykyisen toiminnan
standardoimiseen ja dokumentointiin. Laatutydskentelydhan on usein kritisoitu siita, etta se
vaarin toteutettuna jahmettaa organisaation ja sita kautta toimii, esimerkiksi innovaatiotoi-
mintaa lamauttamalla, yrityksen toiminnan kehittamisen esteen&d. Esimerkiksi Ernst &
Youngin (1997) tekeman selvityksen perusteella laatujarjestelman olemassaololla on hyvin
vahainen merkitys sijoittajien arvioidessa yrityksen arvoa. Samansuuntaisiin tuloksiin
paadyttin TT:n (1997, 20) teettamassa henkiléston osaamistarpeita koskevasse
selvityksessd. Henkilostotilinpaatdos puolestaan nostaa esille henkildstévoimavarojen
kehittamisen esteet yrityksen organisaatiokulttuurissa. Se varoittaa myds suuntauksests
joka johtaa henkiloston ajankayton vaaristymiin kehityksen estavalla tavalla. (Ahonen
1998, 31-32.)



4 HENKILOSTOTILINPAATOS

Teoriassa henkilostotilinpaatds koostuu kolmesta osasta: henkilostotase, henkildstotulos
laskelma ja henkilostokertomus. Kuviossa 2 esitetdan ruotsalaisen Human Resource
Costing and Accounting, HRCA-koulukunnan
tilinpaatoksen terminologiaa ja rakennetta, ja siina pyritddn antamaan yrityksen henkiselle
padomalle sekd hinta ettd arvo. Henkilostotilinpaatds on, ainakin sen tulisi olla, aina
sidoksissa yrityksen strategiaan. Tama tarkoittaa sita, etta yritys valitsee ylitsevuotavast:
henkilostdinformaation maarasta sen tiedon ja ne mittarit, jotka parhaiten liittyvat sen

toimintaan markkinoilla ja siten parhaiten tayttavat sille tarkeiden sidosryhmien

tiedontarpeet. (Eronen 1999, 16-17.)

16

ratkaisua. Se noudattelee virallisen

Liikeidea
Henkildsto-
tilinpaatos
I |
Henkilosto- Henkilosto- Henkilosto-kertomus
tuloslaskelma tase
Henkilosto-kustannukset Henkilosto- Tilastot
investoinnit Taustat
Henkiloston Tunnusluvut
arvo Indeksit

KUVIO 2. Henkilostotilinpaatés (Eronen 1999, 17.)
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4.1.1 Liikeyrityksen henkilostotilinpaatos

Ahonen kuvaa kirjassaan (1998, 48-49) hyvin yleisluontoisesti, kuinka henkilostotilinpaa-
tés on yrityksen henkilostopadoman julkiseen raportointiin tarkoitettu asiakirja, Se
muistuttaa perinteista tilinpaatosta sikali, ettd se perustuu osaksi yrityksen kirjanpitoon.
Sen rakenne ei kuitenkaan perustu lakeihin ja sopimuksiin. Hyvaa henkilostotilinpaatosta
kuvaavat seuraavat periaatteet:
» se on yrityksen virallinen selvitys henkiléstdvoimavaroista ja niiden kehityksesta,
* se antaa realistisen kuvan henkiloston pitkdaikaiseen suorituskykyyn liittyvista
tekijoista,
* se antaa informaatiota, joka auttaa yrityksen ulkoisia taloudellisia sidosryhmia
muodostamaan kuvaa yrityksen kestavasta tuloskehityksesta,
* se ohjaa yrityksen strategista ja operatiivista johtoa kayttdamaan ja kehittamaan
yrityksen henkilostéresursseja oikein,
* sen tiedot on varmennettu riittdvan auktoriteetin omaavalta taholta,
e se on esitystavaltaan suppea ja kokoava, mutta myos riittavan yksityiskohtainen
toimiakseen yrityksen arvioinnin valineena,
* sen kasitteisté on madritelty niin, etta sen tietoja voidaan verrata muiden yritysten

vastaaviin tietoihin.

Henkilostotilinpaatds valittdd riskipddoman sijoittajille ja yrityksen tyontekijoille kuvan
yrityksen henkilostovoimavarojen kehityksesta. Tamé tieto vaikuttaa sijoittajien
sijoitushalukkuuteen ja henkiloston tapaan toimia tydpaikalla. Tieto vaikuttaa myds uuden
tydvoiman saatavuuteen ja hintaan. Prosessi toimii itsedaan vahvistavana kehana siten, et
yrityksen johto pyrkii kehittam&an henkildstovoimavaroja saadakseen aikaan positiivisia
henkilostotilinpaatoslukuja ja henkil6std motivoituu toimimaan tavalla, joka optimoi

yrityksen lyhyen ja pitkan aikavalin tuloksen. (Emt., 41.)

4.1.2 Henkilostotilinpaatos julkishallinnossa
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Valtiovarainministerion kasikirja (1996, 13) kuvaa kaytannonléaheisesti: Henkiléstovoima-
varojen hallintajarjestelmén tarkoituksena on tuottaa organisaation "omistajille”, johdolle,
henkilostasioista vastaaville sekéd itse henkilostolle aikasarja- ja poikkileikkaustietoja
henkiléstdvoimavarojen

e maarasta ja rakenteesta nyt ja tulevaisuudessa,

* tyOajan kaytosta,

» kustannuksista,

» péatevyydesta ja sen kehittamisesta,

« tilasta (mm. tyotyytyvaisyys, fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi, vaihtuvuus, eri

elakkeille siirtyminen, sairastavuus),

* investoinneista,

» palkitsemisesta,

» tehokkuudesta ja palvelukyvysta, seka

» korvaamisesta ja arvosta.

Organisaation johto ja henkilostdasioista vastaavat tarvitsevat henkilostévoimavarojen
hallintajarjestelmén sisaltamia tietoja henkildston kehittamisen perustaksi, paatoksenteor
tueksi, paatdsten vaikutusten ennakoimiseksi ja seuraamiseksi sek& henkilostor
patevyyden ja tyokyvyn edistamiseksi ja yllapitamiseksi. Mahdollisimman hyva tietamys

henkiléstovoimavaroista ja niiden kehittamisesta tukee etenkin tosiasioihin perustuvaa
tulevaisuuden toiminnan suunnittelua ja siihen liittyvaa paatoksentekoa. Henkilostovoima-
varojen hallintajarjestelmad on myds kayttokelpoinen halytysjarjestelma, joka ilmaisee

kielteisen kehityksen ajoissa ja mahdollistaa siihen puuttumisen jo ongelmien syntyvai-

heessa.

Henkilostovoimavaroja koskeva informaatio kuvaa mm. sita
* miten on onnistuttu henkildstévoimavarojen kustannustehokkaassa kaytossa ja
asiakaspalvelussa, jotka tuottavat organisaatiolle ja sen jasenille taloudellista hyvin-
vointia seka
* miten on samalla huolehdittu, etta organisaatiolla on laadullisesti ja maaréallisesti
riittdvasti henkilostbéa seka miten on sailytetty tydelaman laatu, henkildstdén pate-

vyys, tehokkuus, tyotyytyvaisyys ja hyvinvointi.
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Henkildstévoimavarojen hallintajarjestelma kiinnittaa johdon huomiota henkiléstoon ja sen

johtamiseen ja osaltaan suuntaa itse johtamista henkildstévoimavarakeskeiseen suuntaa
Kehittyneessa johtamisideologiassa organisaation tyontekijat eivat ole entisaikojen tapaar
valttamattomia ja kustannuksia aiheuttavia tuotannontekij6itd, vaan henkiléstd nahdaanr

kannattavana investointikohteena. (emt., 13-14.)

4.1.3 Henkilostotilinpaatds seurakunnassa

Suomen Ev.-Lut. kirkon keskushallinto on julkaissut henkilostétilinpaatoksen kayttoa
ohjeistavan tyéryhman muistion, jonka perusteella Kirkkohallitus suosittelee henkilostoti-
linpaatosten kayttoonottoa seurakuntia seurakunnille. Kirkkohallituksen suositus (1999, 2-
3) muotoilee henkildstotilinpaatosta viela tarkemmin, kuin valtiovarainministerio: Ainakin
suuremmissa seurakunnissa on tarkoituksenmukaista laatia vuosittain henkildston tilae
kuvaavasta sanallisesta kerronnasta seka taulukoiden ja kuvioiden muodossa olevast
numeerisesta tiedosta ja tunnusluvuista koostuva erillinen raportti, jota voidaan kutsua
henkilostotilinpaatokseksi. Parhaimmillaan henkilostotilinpaatoksestd on hyotyd seka
seurakuntatydnantajalle, henkilostélle ettéa seurakuntalaisille.

Seurakuntatydnantajana toimiville paattdjille raportti tarjoaa yhteisen kielen ja tietopohjan
henkilostdasioista ja tydyhteison kehittdmisesta kaytavaan keskusteluun. Yhteinen kieli tai
tietopohja mahdollistaa toiminnan suunnitteluun, toteutukseen ja tulosten arviointiin

littyvan paatoksenteon siten, ettd myds henkildsto tulee otetuksi huomioon. Henkildstoti-
linpaatds voi myos olla myodnteinen viesti paattgjilta tyontekijoille: olemme kiinnostuneita

teistd ja teidan jaksamisestanne. Henkilostd pystyy henkilostotilinpaatoksen avulla
arvioimaan itsendisesti toimintaansa ja n&kemdan oman suorituksensa vaikutukse
kokonaisuuteen. Myo6s seurakuntalaisille silla voi olla kayttda. Se voi auttaa heita

hahmottamaan seurakuntansa toimintaa ja palvelutarjontaa.

4.1.4 Henkilostotilinpaatoksen eri mallit

Edella siteeratut kolme henkilostotilinpdatdéksen kuvausta eroavat suuresti toisistaan.
Julkishallintoa edustavat valtiovalta ja kirkko ohjeistavat paaasiassa henkilostoraportin
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tekoon. Valtiovarainministerié perustaa henkildstéraporttinsa kehittamaansa laajaan atk-

ohjelmaan, joka tuottaa graafiset kuvaukset henkilostosta, henkildstotuloslaskelman ja
henkilostotaseen. Mielestani ohjelmassa on paneuduttu huolella myds henkilostétaseel
laadintaan. Yksilotasolla vaikealta tuntuvan henkisen paaoman mittaaminen suoritetaar
tietyilla laskentakaavoilla ja uskon, ettd useita satoja tai tuhansia henkilita kasittavien
organisaatioiden luvut ovat vertailukelpoisia seka vuosiseurantana ettd eri ministerididen
valilla. Henkilomaaraltaan pienemmille yrityksille tama laskentatapa ei tuota vastaavaa

hyotya verrattuna henkildstotaseen laadinnasta aiheutuvaan tydmaaraan.

Yksityisen liike-elamé&n henkilostolaskentaan suunnattu Ahosen teos (1998, 49) painottaa
henkilostotilinpaatoksen ja henkilostotilastojen eroja: Henkilostotilinpééatds ja henkilosto-
raportti tai henkilostétilasto eivat ole identtisia asiakirjoja. Kumpaakin tarvitaan.
Henkilostotilinpaatds eroaa muista henkilostéraporteista siing, ettd jalkimmaéaiset on
tarkoitettu paasaantoisesti yrityksen sisaiseen, lahinn& operatiivisen johdon, kayttoon.
Niilla ei myoskaan ole virallista statusta. Henkilostotilinp&atos ei ole yrityksen kaunisteltu

versio sisdisesta henkilostéraportista.

HENKILOSTOVOIMAVARAT:

*Henkilostévahvuus (maard)
(htv, tunnit, markat, brutto, netto, ylityot, alihankinnat)

*Henkiloston yksildominaisuudet (laatu)
(ik&, sukupuoli, koulutus, osaaminen, valmiudet, terveys, tyokyky)

*TybyhteisO (organisaatio)
(paamaaréatietoisuus, tyon sisaltd, henkilosuhteet, kommunikaatio,
tyotyytyvaisyys, palkkaus, innovaatio)

Raportin rakenne
1. Liikeidea, toiminta-ajatus, visio
2.Henkilstotuloslaskelma ja -tase
3. Henkilostokertomus
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4. Tunnusluvut

KUVIO 3. Henkilostdvoimavarojen jaottelu ja henkilostotilinpaatoksen osatekijat
(Ahonen 1998, 53.)

Henkilostotilinpdatds voidaan laatia monella eri tavalla, mutta sen taytyy tayttaa tietyt
vahimmaisvaatimukset. Henkildstotilinpaatoksen osat on kuvattu kuviossa 3. Henkilostoti-
linpa&toksen lahtokohta on aina yrityksen liikeidea, toimintavisio. Tama maarittelee kaikki
ne resurssit, joita yritys tarvitsee pystyakseen harjoittamaan liiketoimintaa. Henkilostovoi-
mavarat ovat osa ndaita resursseja. Muita resursseja ovat liiketilat, tuotantovélineet ja
rahoituspaaoma. Henkilostovoimavarat jakaantuvat kolmeen osatekijaan: henkiloston

maaraan, henkildston yksildominaisuuksiin ja henkiléstdorganisaatioon. (Emt., 52.)

Henkiloston maarallista ulottuvuutta voidaan mitata monella tapaa. Yksinkertaisimmillaan
kyse on henkildstovahvuuden ilmoittamisesta henkilotydvuosina. Tama ei kuitenkaan riita
paatoksenteon pohjaksi. Maksettu ja omalla ajalla tehty tyé on kuvattava mahdollisimman
monipuolisesti: kokonaistybaika, lomat, maksetut arkipyhat, koulutusaika, sairauspoissa-
olot, muut poissaolot, ylity6t, alihankintana tehdyt tyot, tyokyvyttomyyselakkeiden takia
menetetty tydaika. (Emt., 53.)

Henkiloston yksilbominaisuuksien kuvaus kattaa kaikki ne ominaisuudet, jotka ovat

yrityksen liikeidean kannalta relevantteja. Naitd ovat henkiléston osaaminen, koulutus,
kokemus, taidot ja valmiudet. Naitd ovat myos yksildiden yleiset ominaisuudet, kuten ika,
sukupuoli, terveys ja tyokyky. Henkilostotilinpdatoksessa naitd ominaisuuksia kuvataan
aggregoidussa, yhdistetyssa muodossa siten, ettei kenenkaan yksityisyyden suoja tul
loukatuksi. Koska henkiloston laadullisia ominaisuuksia voidaan kuvailla lukemattomin

maarein, on tarkeaa, ettd kuvaus on sidoksissa liikeideaan. Liikeidea maarittelee
esimerkiksi sen, mitad tietoja ja taitoja erityisesti seurataan. Henkildston laadullisten
ominaisuuksien mittaaminen suoritetaan tyohontulohaastattelujen, terveystarkastusten j:

kehityskeskustelujen yhteydessa. Apuna voidaan kayttdd myos tieteellisesti validoituja
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kyselytutkimuksia. Naitd edustaa esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen kehittama tyokykyin-
deksikysely. (Emt,. 54.)

Tyoyhteis6 on enemman kuin yrityksen yksiléiden summa. Se on kokonaisuus, joka joko
edistaa tai estdd kunkin yksilon ominaisuuksien hyédyntamista. Hyvin toimiva tyoyhteiso
ei ainoastaan hyddynna tehokkaasti kunkin yksilon kykyja, se myos kasvattaa ja kehittaé
niitd. Hyva tyoyhteisd edistad myos yrityksen liikeidean toteuttamista ja auttaa yritysta
sopeutumaan joustavasti ympariston muutoksiin. Innovatiivinen tydyhteisé on kaikkien

menestyvien yritysten taustalla. (Ahonen 1998, 54.)

4.2 Henkilostotuloslaskelma

Voimassaolevan kirjanpitolain  mukaan henkilostostéd aiheutuvat kulut ilmoitetaan
tuloslaskelmassa “henkildstokuluina” eriteltyna palkkoihin ja palkkioihin sek& henki-
|6sivukuluihin, jotka on syyta eritella vield eléakekuluihin ja muihin henkildsivukuluihin.
Henkilostotuloslaskelma on virallisen tuloslaskelman muunnettu versio. Henkildstotulos-
laskelmassa henkilostomenot on eritelty yksityiskohtaisemmin kuin virallisessa
tuloslaskelmassa. Muut menot on sitd vastoin niputettu yhteen. Se voidaan laatia

esimerkiksi taulukossa 3 esitettyyn muotoon: (Ahonen 1998, 56-58.)

TAULUKKO 3. Henkilostotuloslaskelma (Ahonen 1998, 58.)

tmk
Myyntitulot XXXXX
Henkildstokulut
Tehdyn ty6ajan henkildstokulut “XXXXX
Vuosilomakulut “XXXXX
Henkiloston kehittamiskulut (poistot)  -XxXxx
Vaihtuvuuskulut -XXXXX
Tapaturmakulut “XXXXX
Sairauspoissaolokulut -XXXXX
Muut poissaolokulut “XXXXX
YlityOkulut -XXXXX
Tyokyvyttomyyselakekulut “XXXXX

Muut henkildstokulut -XXXXX
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Alihankintana tehdyt tyot -XXXXX
Muut kulut -XXXXX
Tilikauden voitto/tappio XXXXX

Ahonen antaa kirjassaan (1998, 60) toisenkin, mielestani mielenkiintoisemman mallin
henkilostotuloslaskelmasta. Hanen mukaansa henkildst6tuloslaskelman tehtavana on ante
viitteita siitd, miten tehokkaasti henkildsttmenoja kaytetaan. Siksi henkildsttmenot on
hyva eritella siten, etta erittelysta kay ilmi henkildstén kokonaiskulut, kehittamiskulut,

rasittumiskulut ja tehokkaan tyGajan kulut.

Kokonaishenkilostokuluihin sisaltyvat kaikki henkiléstoon liittyvat kulut. Mukaan
luetaan normaalityajan ja ylitydajan palkat, sijaisten tekemét tyot ja omaa tyota korvaavat
alihankintana tehdyt ty6t. Mukaan luetaan myds palkkoihin liittyvat henkilésivukulut,
kuten tyOnantajan maksamat sosiaaliturvamaksut, elakemaksut, tapaturmavakuutusmakst
ja tyottomyysvakuutusmaksut. Niinikddn huomioon otetaan kaikki tyénantajan maksamat

vapaaehtoiset luontoisedut tydntekijoille.

Henkilostonuusiutumiskuluihin luetaan vuosilomista aiheutuvat kulut seka kulut niista
poissaoloista, jotka eivat liity henkildston kehittdmiseen tai rasittumiseen. Henkildston
uusiutumiskuluja ovat nain ollen vuosilomakulut, lomarahat ja ty6ajan lyhennyspaivat
henkilosivukuluineen seké henkiléston vaihtuvuuskulut. Vaihtuvuuskuluihin kuuluvat mm.
rekrytointikulut, sisaisen informaation kulut, ilmoituskulut ja tydnopastus. Henkiloston
kehittamiskuluihin luetaan mm. koulutuskulut, aloitetoimintakulut, tyopaikkademokratia-

ja ammattiyhdistystoimintakulut, tyéterveyshuoltokulut, tyésuojelukulut, likuntaharrastus-
kulut ja muun sosiaalisen toiminnan kulut. Henkilostasittumiskulut kattavat seuraavat
kuluerat: sairauspoissaolot, tyotapaturmakulut ja tyokyvyttomyyselakekustannukset.
Henkilostotuloslaskelmaan kirjattavat sairauspoissaolokulut muodostuvat poissaolo-
kustannusten ja Kelan ty6nantajalle maksamien sairauspaivarahojen erotuksesta. Tehdy
tydajan kulut, taitehokkaan tydajan kulut, joksi niitd usein kutsutaan, ovat niita, jotka
jadavat jaljelle, kun kokonaistyGajasta on vahennetty uusiutumisesta, kehittamisesta ja
rasittumisesta aiheutuvat kulut. (Ahonen 1998, 60-64.)
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4.3 Henkilostotase

4.3.1 Henkilostovarallisuus

Yrityksen henkilostdvarallisuus on Ahosen (1998, 68-69) mukaan liiketoiminnan kannalta
samanarvoisessa asemassa kuin kaytto-, vaihto- ja rahoituspaaoma. Naiden paaomie
turvin yritys toteuttaa liikeideaansa. Kaytanndssa naita padoman lajeja kohdellaan
kirjanpidossa eri tavoin. Henkilostovarallisuus ei yleensa esiinny yrityksen taseessa
lainkaan, vaikka sen merkitys yrityksen toiminnan kannalta voi olla ratkaiseva. Periaattees-

sa yrityksen henkildstdvarallisuus muodostuu kuvion 4 mukaisesti:

henkildston henkildston
kehittaminen rasittuminen

N

kokemus h-varallisuuden
yhteistyo L~ » vanheneminen
Henkilosto-
i varallisuus
+
rekrytointi + - h-yaralh;uuden
poistuminen

KUVIO 4. Henkilostovarallisuuden muodostuminen (Ahonen 1998, 69.)

Henkilostévarallisuus muodostuu seké henkiloston kehittdmisen etta rekrytoinnin kautta.
Kirjanpidollisesti henkiloston kehittdmismenot ovat henkildstovarallisuuden konkreettisin

iimentyma. Yrityksessa tapahtuva henkildston kehittaminen muodostaa vain murto-osan
henkiloston osaamisesta ja tyokyvystd. Tatd ennen henkilésté on saanut yhteiskunnal
antamaa koulutusta ja kokemusta muissa tdissd. Henkilostévarallisuus myods kuluu ja
poistuu yrityksen kaytdstda rasittumisen, osaamisen vanhenemisen ja henkiloston
poistumisen myo6ta. Naita tapahtumia voidaan periaatteessa kasitella kirjanpidossa samall

tavalla kuin yrityksen kayttdomaisuutta. (Emt., 69.)
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Meno-tuloteorian mukaan henkiloston kehittdmismenot pitéisi aktivoida taseeseen siksi
ajaksi kuin ne tuottavat yritykselle tuloa. Nykyinen kirjanpitolaki ei kuitenkaan enaa nojaa
meno-tuloteoriaan. Jos yritys haluaa tehda henkilostbtaseen, se voi laatia epaviralliser
varjotaseen, jota kirjanpitolain saadokset eivat rajoita. Kaytannon ongelmana tassa
yhteydessa on se, etta harvalla yrityksella on tiedossaan kaikki nykyisen henkildston
kehittdmismenot ja arvio siitd, missa tahdissa tehdyt kehittAmispanostukset ovat

vanhentuneet tai muuten siirtyneet pois yrityksesta.(Emt., 69-70.)

4.3.2 Rekrytointi

Koska Ahosen (1998, 70,72.) mukaan eras tarkeista henkiléstévoimavarojen kartuttamista:
voista yrityksessa on rekrytointi, sen aiheuttamien kulujen arvottaminen on ensisijainen
tehtava henkilostttasetta laadittaessa. Viela tdhan ei ole kehitetty luotettavaa mallia, mutt:
todennakaoista on, etta tallaisen mallin osatekijoita ovat henkiloston relevantti koulutus-
tausta ja kokemusvuodet. Osaamisen arvottaminen tasetta varten on ongelmallista
OECD:n selvityksen (1996, 19-23) perusteella voidaan identifioida kolme tapaa arvottaa
osaaminen:

* koulutuskustannukset

» palkkaerot

* tuottavuuserot

Kaytanndssa nama nivoutuvat toisiinsa, koska laaja ja korkeatasoinen koulutus aiheutta
kustannuksia ja yksilotuottavuuden kasvua. Palkkaerojen puolestaan oletetaan heijastava
juuri tuottavuuseroja. Kari Hietala (1995, 47) on laskenut, etta yhteiskunnan panostus yht&
koulutusvuotta kohden on noin 25.000 mk. Periaatteessa yritykset voisivat arvioida
henkilostovarallisuutensa arvon henkiléstonsa tutkintojen arvon perusteella. Nain laskien
yritykset voisivat lisdtd taseeseensa osaamisvarallisuutena noin 400.000 mk jokaiste

korkeakoulututkinnon suorittanutta kohden. (Emt., 72-73.)

Henkiloston taidot ja osaaminen kasvavat yrityksessa tapahtuvan yhteistyon seurauksen
yhden tyontekijan osaamisen siirtyessa myos toisille tyontekijoille. Taman dynaamisen

kasvun vaikutuksia on vaikea arvioida. Selvaa kuitenkin on, etta pitkaan toistensa kanss:
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tyoskennelleet tyontekijat muodostavat henkilostopadaoman, jonka arvo on enemman kuir
kuhunkin panostetun kehittdmismenon summa. Kun tulevaisuudessa luodaan matemaattisi
malleja henkilostovarallisuuden arvottamiseksi, tamé tekija tullaan eittaméatta ottamaan
huomioon. Jo nyt se voidaan ottaa huomioon henkiloston yhteistyokykya kuvaavana

indikaattorina, mutta se ei viela auta henkilostétaseen laatimisessa. (Emt., 74-75.)

4.4 Henkilostokertomus

Ahosen (1998, 80) mukaan henkilostokertomuksella yritys kuvailee kaikkia henkilost6-
voimavarojaan ja niiden kehitysta. Parhaimmillaan henkilostokertomuksessa esitellaan
yrityksen voimavarat systemaattisesti siten, ettd niiden nykytilaa verrataan edellisen
vuoden arvoihin. Hyvassa henkiléstokertomuksessa yrityksen eri osia verrataan myos
toisiinsa, mikali se on yksityisyyden suojan takaamiseksi mahdollista. Henkiléstokertomus
jasentyy henkilostovoimavarakasitteen mukaan. N&in ollen sen peruselementteja ova

henkiléstovahvuuden, henkildston yksildominaisuuksien ja tydyhteison kuvaus.

4.4.1 Henkilostovahvuus

Henkildstévahvuus ilmaisee yrityksen tydkapasiteetin. Se muodostaa henkiléstovoima-
varojen maarallisen ulottuvuuden. Se kertoo jo sellaisenaan jotakin yrityksen luonteesta
Puhutaanhan erimerkiksi pienistéd, keskisuurista ja suurista yrityksista, koska katsotaan, ett
niilla jo henkilostomaaransa takia on erilaiset toimintaedellytykset. Henkilostévahvuuden
erittely ja henkilostotuloslaskelman teko liittyvat laheisesti toisiinsa, koska henkilosto-

kustannukset muodostuvat ensisijaisesti maksetusta tyodajasta. Henkiléstovahvuuder
erittely l&ahtee useimmiten liikkeelle maksetun tybajan tilastoinnista. Yrityksessa saatuja
lukuja verrataan toimialan keskiarvoihin, jolloin saadaan kuva yrityksen keskimaaraisesta
ajankayton tehokkuudesta. Suomessa Teollisuuden ja tyonantajain keskusliitto TT keraé
kansainvalisesti katsoen hyvin korkeatasoista tyQaikatilastoa jasenyrityksiltdén. Tilastot
julkaistaan vuosittain Tyoaikakatsauksessa. (Ahonen 1998, 80-81.)
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Henkilostd koostuu yleenséd monenlaisista tyosuhteista. Tarkeimpié jakoja ovat:

» vakinaiset/tilapaiset ja maaraaikaiset

» kokopaivaiset/osa-aikaiset

» tyontekijat/toimihenkilot.
Yrityksen henkiloston jakautuminen erityyppisiin tydsuhteisiin ei ole yhdentekevaa.
Esimerkiksi tilapaisten tai maardaikaisten tydsuhteiden suuri osuus tydvoimasta voi
horjuttaa yrityksen toiminnan jatkuvuutta. Koska tilapaisyys lisaa palkansaajan
turvattomuudentunnetta, se toimii myds sitoutumisen ja innovatiivisuuden esteena.
Toisaalta maaraaikaiset tydsuhteet antavat yritykselle mahdollisuuden joustaa tilauskanna
muutosten myo6ta. Yritys joutuu hakemaan toimintansa ja markkinoiden vakauden

mukaisen tason maaraaikaisten maarassa. (Emt,. 82.)

Eri henkiléryhmien maksettu tybaika voidaan jakaa seuraaviin ryhmiin:

* normaalitydajalla tehty tyo

o ylityod

* omalla ajalla tehty tyo.
Suomessa ylla mainitut tydaikatyypit eroavat toisistaan sikéli, etta ylityd on yrityksen
kannalta usein kallimpaa kuin normaalityfajalla tehty ty6d. Tasta syysta yrityksen
kannattaa pyrkia tyovoimaresurssien sellaiseen mitoittamiseen, ettd kallista ylityota ei
tarvitse systemaattisesti tehda. Omalla ajalla tehty ty6 on yritykselle ilmaista. (Emt., 82-
83.)

Henkilostéresurssien  kaytto eritellaan samoin  kuin  henkilostotuloslaskelmassa.

Paamaarana on kuvata monipuolisesti henkilostotydpanoksen jakaantuminen tuottavaan |

muuhun maksettuun tydaikaan, esimerkiksi seuraavan mallin mukaan (taulukko 4):

TAULUKKO 4. Tyb6ajan perustekijat (Ahonen 1998, 84.)

Maksettu tybaika htv %
Kokonaistydaika XXX XX
- Henkilostdn uusiutumisaika -XXX XX
- Henkilostdn kehittdmisaika -XXX XX

- Henkiloston rasittumisesta
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Tehokas tyodaika (=tehty tydaika) XXX XX

Siséllollisesti yllamainitut kategoriat vastaavat henkilostotuloslaskelman yhteydessa
mainittuja kustannuskategorioita. Henkiléstovahvuus ilmaistaan seka ajallisesti etta
rahassa. Kumpikin ilmaisumuoto on tarkea tehtdessd henkilostod koskevia strategisic
paatoksia. Esimerkiksi tuottavuuslaskelmia tehtdessa henkiloston tydvoimapanokser
riittdva erittely on tarkeda. Tuottavuus voidaan ilmaista tuotoksen ja ajallisen tydpanoksen
suhteena tai tuotoksen ja ty®panoksen hinnan suhteena. Kun tuottavuus ilmaistaar

suhteessa tybaikaan, on tarkeaa tehda ero brutto- ja nettotydajan valilla. (Emt., 83-84.)

4.4.2 Henkiloston yksilbominaisuudet

Henkildstd koostuu yksildista, joilla on maarattyja ominaisuuksia. Naista on yritykselle
hyotya sen toteuttaessa liikeideaansa ja —strategiaansa. Liikeidea ja —strategia ovatki
avainasemassa ratkaistaessa sitd, mitd ominaisuuksia henkildstolta mitataan. Useimmis:
yrityksissa on syyta mitata ja tilastoida aina@saaminen, ikdja sukupuoli sekaterveys
jatyokyky. (Ahonen 1998, 87.)

Osaamisen voidaan sanoa perustuvan mm. seuraaviin tekijoihin:
* koulutus
* tyokokemus
* sosiaaliset kyvyt

» erityiskompetenssi.

Naista vainkoulutusta on helppo mitata ja rekisterdidd, koska siitd saa vertailu- ja

tilastoimiskelpoisia dokumentteja. Kuitenkin henkiléston koulutustaustaa koskevilla

tilastoilla on vain rajallinen merkitys luotaessa kuvaa henkiloston osaamisesta. Vaikka
korkea koulutustaso antaa periaatteessa valmiudet tehda asioita, se ei viela takaa sita, e
henkilo myds kaytanndssa pystyy kayttamaan kaikkea hankkimaansa informaatiota ja
tietoa. Se, pystyyk6é henkild kayttamaan hyvéakseen koulutustaan, riippuu mm. henkilon
sosiaalisista kyvyista (tunnedly) ja niista mahdollisuuksista, joita hdnen tydymparistonsa
tarjoaa. Pohjoismaisessa koulutuksen vaikutuksia koskevassa tutkimuksessa voitiin todete
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ettd Suomessa jokainen koulutusvuosi lisdd henkilon tuottavuutta noin 7%. Jos koulutus
vaikuttaa tuottavuutta lisaavasti kansantalouden makrotasolla, on kohtuullista olettaa, ett:
se tekee sen myds yritystasolla. Tasta syysta koulutustaso on eras keskeisia mittarei

arvioitaessa henkiléstévoimavarojen tasoa ja maaraa yrityksissa. (Emt., 87-88, 90-92.)

Tybkokemus on useimmiten se ominaisuus, jota yritykset arvostavat maaritellessaan
yksildiden palkkaa ja hakiessaan uutta tyévoimaa. Yksinkertainen tapa kuvata henkilostonr
tyokokemusta on tehda se kokemus- ja palvelusvuosien avulla. Talléin tyékokemusvuosilla
tarkoitetaan henkildston kaikkia takana olevia tydvuosia ja palvelusvuosilla (senioriteetti)
niitd vuosia, jolloin henkiléstd on ollut nykyisen tydnantajan palveluksessa. Koska lyhyet
palvelussuhteet ovat tyonantajan kannalta tehottomampia kuin pitkat, myos palvelus-
suhteen pituudesta kertova informaatio on tarkeaa. Tassa yhteydessa kaytetaan indikaatt
rina nk. Rookie-ratiota (Sveiby 1997, 177). Luku ilmaisee niiden tyontekijoiden osuuden,

jotka ovat olleet yrityksen palveluksessa alle 2 vuotta. (Emt., 94.)

Sosiaaliset kyvyt, kuten yhteistyd-, ilmaisu- ja esiintymiskyky ovat yha useammassa tehta-

vassa tarkeita ominaisuuksia. Myds naiden ominaisuuksien mittaaminen ja dokumentointi
tuottaa ongelmia. Siksi niita testataan yleenséa tyohonottohaastattelutilanteessa. Myds asic
kastyytyvaisyysmittaukset ovat tarkea tietolahde naiden ominaisuuksien kartoituksessa je

dokumentoinnissa. (Emt., 95.)

Yritys tai tyopaikka kayttaa hyvakseen ja kehittaa jokaisen jasenensa tietoa ja osaamista
Sosiaalisen vuorovaikutuksen seurauksena piileva tieto muuttuu tiedostetuksi tiedoksi ja
painvastoin. Kun yrityksen yksilot oppivat tiedostamattaan toisiltaan kykyja tehda asioita,
kysymyksessa on sosialisaatio. Kun tyoprosesseja analysoidaan ja luodaan laatujarjeste
mid, kysymyksessa on piilevan tiedon muuttaminen tiedostetuksi tiedoksi. Kun tiedostettu
tieto muuttuu piilevaksi tiedoksi, siita tulee rutiini, ja kun yhden henkilon tiedostetusta
tiedosta tulee myds toisen henkilon tiedostettua tietoa, kyseessa on opetus- ja oppimiste
pahtuma.(Emt., 88.)

Erityiskompetenss on se yksilbominaisuuksien osa-alue, joka eniten kiinnostaa yritys-
johtoa ja henkiléstovoimavarojen asiantuntijoita. Amerikkalaisen tutkijan (Bishop 1994,
26,50.) tutkimustulokset osoittavat, ettd eri osaamisalueet vaikuttavat hyvin vaihtelevasti

ammatilliseen menestykseen, ja etta ne alueet, joita yleensa arvostetaan korkealle, eiv:



30

valttamatta ole menestyksen kannalta tarkeimpia. Mekaaninen kasityskyky ja laskenta-
nopeus ovat vaikuttaneet voimakkaasti tulotasoon, matemaattisilla taidoilla ja senioritee-

tilla on positiivinen vaikutus tydsuoritusten tasoon. (Emt., 95-96.)

4.4.3 1ké- ja sukupuolijakauma

Ahosen (1998, 105) mukaan henkiloston ika- ja sukupuolijakaumaa koskevat tilastot
antavat tarkeaa tietoa muun henkildstotiedon tulkintaa ja henkilostostrategian kehittamisté
varten. lkdjakauman analysointi antaa viitteitdA muun muassa lahestymassa olevast:
kompetenssikadosta ja elédkekustannusten piikista. Sukupuolijakauma saattaa myos selitté
yrityksen tai sen osan poikkeavat poissaolomaéarat.

4.4.4 Terveys ja tyokyky

Ahosen (1998, 106) mukaan terveys ja tyokyky liittyvat laheisesti toisiinsa. Terveyden
tasoa voidaan mitata mm. seuraavien indikaattorien avulla:

e sairauspoissaolot

» tyokyvyttomyyselakkeet

» terveysindeksit

» elaméanlaatuindeksit

» tyokykyindeksit.

Sairauspoissaolot liittyvat luonnollisesti sairastavuuteen ja kuvaavat néin ollen
k&anteisesti terveydentilaa. Sairauspoissaolojen syisté ja taustatekijoista on useita teorioits
Na&ita ovat

» altistusteoria

» korvausjarjestelman vaarinkayttoteoria

e coping-teoria

* valikoitumisteoria.

Alistusteorian mukaan tyon psyykkiset ja fyysiset rasitukset selittavéat sairauspoissaolojen
tason. Korvausjarjestelmén vaarinkayttoteoria lahtee siitd, ettd kukin yksilo kayttaa
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hyvakseen mahdollisuutta jaada pois tyostd, jos se on taloudellisesti mahdollista. Coping:
teoria lahtee siitd, ettd sairauspoissaolot ovat tapa selviytya terveyteen liittyvista uhista.
Valikoitumisteoriassa puolestaan oletetaan, etta ammatti- ja toimialakohtaiset erot
sairauspoissaoloissa selittyvat silld, etté eri ammatteihin hakeutuu eri terveystason omaavi

henkil6ita.

Yksittaisella tyopaikalla sairauspoissaolojen tason maarédavat sekéa sellaiset asiat, joihir
yritys ei pysty vaikuttamaan, ettd sellaiset, joihin se pystyy. Yrityksen kannalta jalkimmai-
nen ryhma on tietenkin tarkein. Viihtyvyys kuuluu niihin tekijéihin, joihin yritys voi
vaikuttaa, ja jotka vaikuttavat ratkaisevasti sairauspoissaolojen tasoon. Tydpaikkaviihty-
vyys on sikéli hyva indikaattori, ettéa siihen vaikuttavat monet sellaiset tekijat, joihin
yritysjohto voi vaikuttaa. Naita ovat mm. tydymparisto, johtamismenetelmat, palkkataso ja
palkitsemisjarjestelmat. Sairauspoissaolotutkimusten perusteella voidaan yleisesti todeta
ettd sairauspoissaolojen tasoon vaikuttavat hyvin monet seikat, joista terveys on vain yksi
joskin merkittava, tekija. (Emt., 107-108.)

Sairauspoissasolokulut on syyta eritella keston mukaan, koska eripituisilla sairauspoissa
oloilla on erilainen terveydellinen ja taloudellinen merkitys. Jakoperusteina voisi olla alle
nelja paivaa kestava sairasloma, jolloin ei tarvita laakéarintodistusta ja yli 8 paivan
mittainen, jolloin tybnantaja saa Kelalta sairaspaivarafkamnvaukseksi maksetusta

palkasta. Jos palkka putoaa alle 100 prosentin tietyn sairauspoissaolojakson jalkeer

sairaslomajakaumat on syyta tilastoida naiden kynnysarvojen mukaan. (Emt., 107-108.)

Poikkeuksellisen kehittyneen tytterveyshuollon ansiosta Suomessa on runsaast
henkiloston terveytta koskevaa tietoa. Yksilonsuojaa koskevista syista tama tieto ei yleens:
ole sellaisessa muodossa, ettéa se olisi yritysjohdon ja muiden sidosryhmien kaytettavisse
Koska terveydentilalla on suuri merkitys henkilostévoimavarojen kayton kannalta, tata
tietoa pitaisi mahdollisuuksien mukaan hyddyntaa. Harri Sintosen ja Suomen Terveystut-
kimuksen kehittama nk. 15D-mittari on havainnollinen tapa erittda henkiléston terveyden-
tila lukuina ja diagrammeina, mutta sitd on arvosteltu epasensitiivisyydesta ja eparelevans
sista tyoyhteyksissa. Tyoterveyslaitoksen kehittaman Tyky-indeksin etuna on pidetty mm.
sita, ettd se ennakoi tehokkaasti elakoitymistd monissa ammateissa (llmarinen et al. 1988
Tyokykyindeksi mittaa seitseman tyokyvyn ulottuvuutta. Nama ovat:

» tyokyky verrattuna elinikaiseen parhaimpaan
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» tyokyky tyon vaatimusten kannalta

» laékarin toteamien sairauksien maara

e sairauksien arvioitu haitta tyossa

* sairauspoissaolot

* arvio tulevasta tyokyvysta

* psyykkiset voimavarat.
Yksilotietojen perusteella tyky-indeksiarvot voidaan koota tydyhteistéa koskevaksi keski-
arvoprofiiliksi. Yrityksen henkiloston tyky-profiilin kehitysta voidaan verrata edellisten
vuosien vastaaviin profiileihin ja nain saada kuva henkildston terveydentilan kehityksesta.
(Emt., 108-110.)

Elamanlaatu

Ahonen (1998, 115-118) kertoo myds, kuinka ihmisen tydkykyyn vaikuttavat paitsi
valittdmasti tyontekoon liittyvat tekijat myos tyon ulkopuolella tapahtuvat toiminnot. Naita
toimintoja ovat liikunta- ja ruokailutottumukset, tupakointi ja alkoholinkayttd seka
kulttuuriharrastukset. Helsinkildinen tutkimus (Harald 1997, 21) osoitti, ettd liikunta-
aktiivisuuden ja fyysisen tyokyvyn valilla on selva korrelaatio. Selva linkki liikunta-
aktiivisuuden ja tyokyvyn valille syntyy siitd, etta fyysisen tyokyvyn ja tyotyytyvaisyyden
valilla on selva yhteys. Liikunnan ja siitd seuraavan kunnon tasoa voidaan mitata monella
tavalla. UKK-instituutin kehittdméa UKK-terveyskuntotestistt kattaa alueen monipuolisesti
ja antaa valinnanvaraa indikaattoreita valittaessa. Silla voi mitata mm. motorisen kunnon,
tuki- ja likuntaelimiston kunnon, lihasvoiman ja kestavyyden, hengitys- ja verenkiertoeli-

miston kunnon seka kehon koostumuksen.

TyOuupumus

Uupuminen vaikuttaa ratkaisevalla tavalla yksilon kykyyn toimia tyoyhteisossa.
Tutkimuksissa on voitu todeta uupumisen vaikuttavan kielteisesti henkiloston innovatiivi-
suuteen seka lisdavan poissaoloja ja henkildéston vaihtuvuutta. Sen esiintymisen on todett
myos vaikuttavan kielteisesti tydyhteis6on (Kalimo ja Toppinen 1997, 15). Tybuupumus

tai burn-out, kuten sita usein kutsutaan on “"vakava, ty0ssa kehittyva krooninen stres-
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sioireyhtyma” (Kalimo ja Toppinen 1997, 8). Se on hairid, johon liittyy uupumusasteista

vasymista, kyynistymista ja heikentynytta ammatillista itsetuntoa. TyOuupumus vaikuttaa
yrityksen kykyyn hyddyntaa ja kehittdd henkiléstonsa voimavaroja. Tasta syystd sen
seuraaminen ja hallinta on yrityksen toiminnan kannalta oleellista. Koska kyseessa on
iimio, jossa tyon vaatimukset ja ihmisen edellytykset vastata naihin joutuvat ristiriitaan,

tyouupumuksen kehittymiseen voidaan tyOpaikalla vaikuttaa tyon jarjestelyilla seka

henkiloston maaraa ja tydaikaa saatelemalld. (Ahonen 1998, 118-119.)

Koska tyduupumuksen tiedetaan liittyvan terveyteen ja tyokykyyn, sen esiintymista ja
kehittymistad voidaan seurata terveytta ja tyokykyd mittaavien indikaattorien valityksella,
jollei yrityksella ole kaytettdavissaan nimenomaisia tyouupumusta koskevia henkilGsto-
tietoja. Tyoterveyslaitoksen tekemassa tutkimuksessa tyduupumuksen voitiin todeta
korreloivan tilastollisesti merkitsevasti unihairididen, ruumiillisen tyokyvyn, henkisen

tyokyvyn, henkisen hyvinvoinnin ja yleisen terveydentilan kanssa.

Huomionarvoista on, ettd tyduupumuksen ja henkisen tyokyvyn korrelaatio on hyvin

voimakas. Tama antaa yritykselle erityisen syyn pyrkia estamaan tyduupumuksen
syntymista henkilostonsa keskuudessa. Tehtdva ei ole helppo, koska tyduupumus saattz
syntya kasvavan sitoutumisen ja tydmotivaation myo6ta. Yritys- ja henkiléstohallinnon

piirissa tatd ongelmaa ei ole juuri noteerattu. Henkiloston sitouttamista on perinteisesti
pidetty hyvan liikkeenjohdon ominaisuutena ilman, ettd sen Kkielteisia seurauksia olisi
pyritty hallitsemaan. Tyoterveyslaitoksen selvityksessa (Lindstrom et at 1997 b, 44)
tarkasteltiin pienissa ja keskisuurissa yrityksissa esiintyvdn uupumuksen yleisyytta.
Tutkimuksessa selvisi, ettd selvimmat korrelaatiot liittyivat tydyhteison vuorovaikutukseen

ja tyoilmapiiriin.(Emt. 119-121.)

4.5 Tyoyhteiso

Tyoyhteisd on yrityksen henkiloston muodostama kokonaisuus. Laajasti ymmarrettyna
tyoyhteis66n kuuluvat myds henkildston yksildiden ja yrityksen ulkopuolisten henkildiden

valiset ihmissuhteet. Yhdessa yrityksen henkilésto ja yrityksen eri sidosryhmat muodosta-
vat verkoston, jonka avulla yritys hankkii, varastoi, kehittda ja lahettaa tietoja. Taman

tiedon avulla yritys toteuttaa liikeideaansa. Tydyhteist voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseer



34

tyoyhteisdon siten, ettd sisdisen tydyhteison muodostavat yrityksen henkiloston véliset
suhteet ja ulkoisen tyOyhteison muodostavat kaikki muut ihmissuhteet. (Ahonen 1998,
126.)

45.1 Sisdinen tydyhteiso

Ahosen (1998, 126-127) mukaan sisainen tydyhteiso on yrityksen henkildston muodostame
verkosto, jota yllapitavat erilaiset muodolliset ja ei-muodolliset saannoét ja saannénmukai-
suudet. Siséista tyoyhteiséa voidaan kuvata yrityksen kulttuurilla. Yrityksen kulttuuriin
kuuluvat johtamistapa, arvot ja kommunikaatiotavat. Hyva yrityskulttuuri edistaa yrityksen
likeidean toteutumista ja edesauttaa henkiloston yksilbominaisuuksien hyddyntamista ja
kehittymista. Huono yrityskulttuuri estaa yritysta toteuttamasta liikeideaansa optimaalisesti
ja estda henkilostoa kayttamasta hyvakseen kaikkea osaamistaan. Sisdisen tydyhteist
kuvaukseen kaytetaan yleensa tyoilmapiirikyselya. Tyoyhteisbd voidaan kuvata
lukemattomin ulottuvuuksin. Naita ovat esimerkiksi:

e paamaaratietoisuus

» koettu tyon mielekkyys

* suhteet tyétovereihin

* esimiestoiminta

* kommunikaatiokanavat

* tyytyvaisyys palkkaukseen ja palkkausjarjestelmaan

* innovaatiomyodnteisyys

* yleinen tyotyytyvaisyys.

Tyoterveyslaitos on kehittanyt nk. tyostressikyselyn, jolla kartoitetaan henkiloston
kokemaa stressitasoa. Vaikka kysymykset ovat yksilétasolla, se kuvaa henkildston tilaa,
koska siina kasitellaan yksilon ja tydpaikan (muu henkildstd) valistd suhdetta. Tydstressi-
kysely (Tyo6terveyslaitos 1990) jakaantuu viiteen lohkoon seuraavasti: (Emt., 127.)

» yksilon taustatekijat (ik&, sukupuoli, jne.)

» saatelevat tekijat (mahdollisuus vaikuttaa, keskustella , jne.)

» koettu tydymparisto (kiire, rasittavuus, mahdollisuus kayttdd osaamistaan)

» stressi ja tyytyvaisyys (koettu stressi, terveys, tyotyytyvaisyys, elaméan laatu)
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tyon kehittamisen ja tuen tarve (koneet ja laitteet, tyon jarjestelyt, yhteistyo).

Yrityksen kaytossa olevat laatujarjestelmat kuvaavat sen tydyhteiséd, koska ne kertova

siitd, kuinka hyvin yrityksen toimintaan liittyva yhteistoiminta on organisoitu. Erilaisten

ISO-jarjestelmien sertifioitu soveltaminen kertoo eri sidosryhmille, etta toiminnot on

systemaattisesti inventoitu, dokumentoitu ja etta niiden tasoa valvotaan. (Emt., 128.)

Viime aikoina keskeiseksi tullut oppivan organisaation periaate asettaa omat vaatimuksen

sa henkildstborganisaatiolle ja sen mittaamiselle. Organisaatiota voidaan kutsua oppivaks
jos se (vrt. Otala 1996, 133):

kayttaa hyvakseen henkiléston oppimiskykya

yllapitdd oppimiseen ja kehittymiseen kannustavaa ilmapiiria

kannustaa jaseniaan kyseenalaistamaan toimintaansa ja muuttuu sen myéta
kannustaa kokeilemaan ja sallii virheita

edistdd uuden osaamisen leviamista organisaatiossa

Tyoterveyslaitoksen kehittama Terve organisaatio —kysely (Lindstrém et. al. 1997a)

edustaa tyGilmapiirikyselyd, jossa oppivan organisaation periaatteet otetaan huomioon

Kysely jakaantuu kolmeen pé&élohkoon:

Tyon sisaltd ja jarjestelyt (tydmaara, vaikutusmahdollisuudet, tavoitteet, kehitta-
VYYS ja epavarmuus).

Organisaation toimintatavat (esimiestoiminta, jatkuva parantaminen, tiedonkulku,
muutoksen hallinta ja koulutus).

Organisaation ilmapiiri (ongelmat, ihmisten huomioon otto ja tasa-arvo). (Emt.,
128-129.)

TyOyhteison tilasta kertoo mydgyovoiman vaihtuvuuden kuvailu. Optimaalisesta

vaihtuvuudesta puhutaan silloin, kun vaihtuvuudesta aiheutuvat hyoddyt vylittavat siita

aiheutuvat kustannukset. Vaihtuvuuden hyotyja ovat:

uuden osaamisen rekrytointi
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* uuden markkinatiedon saanti
* muutoksen aiheuttama innovaatiohyoty

* henkilostbongelmien vahentyminen

Vaihtuvuuden haittoja ovat:

¢ 0saamisen menetys

» yrityksen ydinosaamista koskevan tiedon levittdminen

* ilmoitus- ja rekrytointikustannukset

* tuottavuuden tilapéainen lasku.
Suuren vaihtuvuuden myo6td sen haittakustannukset korostuvat. Pienen vaihtuvuuder
myo6ta sen hyodyt jddvat saamatta. Asiantuntijoiden piirissa katsotaan yleisesti, etta 5-10%
on yrityksen ja yksiléiden kannalta optimaalinen vuotuisen ulkoisen vaihtuvuuden taso.
(Ahonen 1998, 129-130.)

Ulkoisen vaihtuvuuden lisédkssisdinen vaihtuvuus vaikuttaa yrityksen osaamiseen,
yleensa tata laajentaen. Yrityksen sisdisen vaihtuvuuden myoéta yrityksen osaamisriski
vahenevat, koska yhden tyontekijan poisjaanti sairauden tai muun syyn vuoksi voidaan
helpommin korvata toisella. Henkiléston laaja osaaminen yksipuolisen osaamisen
vastapainona vahentéa yksittaisten tyontekijoiden stressia, koska ty6t eivat kasaudu heida
poissa ollessaan niin helposti kuin yrityksissa, jossa jokaista tehtavaa kohden on vain yks
osaaja. Yrityksessa, jossa henkilostd on sisadistanyt heikosti yrityksen Kkollektiiviset
paamaarat, syntyy helposti pyrkimysta individualismiin, jolloin yksittdinen tydntekija
pyrkii tekemaan itsensa korvaamattomaksi ja taman myota arvokkaaksi. (Emt., 131.)

Sisaisen vaihtuvuuden sijasta yritys voi organisoida tyidmeihin. Tiimien tarkoituksena

on lisata yrityksen yksikkdjen kollektiivista osaamista ja itseohjautuvuutta. Tiimien avulla
yrityksen hierarkiatasojen maaréaé voidaan madaltaa ja nain lisata yrityksen ydinhenkilds-
ton maaraa hallintohenkiléston kustannuksella. Tiimiorganisaation etuna on myds, etta se

muuttuu uusien vaatimuksien myoéta helpommin. (Emt., 131.)

Tiimi- ja muiden itseohjautuvien organisaatioiden rinnalle yritys tarvitsee naita
organisaatiotyyppeja tukevarpalkkaus- ja palkitsemisjarjestelman Jotta tiimit

toimisivat tehokkaasti, ei riitd, ettd jokainen sen jasen saa henkilokohtaista panostaar
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vastaavan korvauksen tyostaan. Jos osa palkasta perustuu tiimin suoritukseen, valteta
sub-optimointia, eli sitd, etta tiimin yksittaiset jasenet pyrkivat tekemaan tulosta toistensa
kustannuksella. Palkitsemisjarjestelman pitdisi myos taata se, etteivat eri tiimit kilpaile
keskendan yrityksen kokonaisedun kustannuksella. Tahan voidaan paasta, jos yrityksel

koko henkiléston palkkaus perustuu osaksi kokonaistulokseen. (Emt., 132.)

Vanha totuus on, ettd organisaatio saa sitd, mitd mitataan. Henkiléstén huomion
kiinnittamiseksi oleelliseen, eli yrityksen liikeidean toteuttamiseen, vaadyaayskult-

tuuria, joka sitoo yhteen koko henkiléston toiminnan yhteisia paamaaria toteuttavaksi.
Sisaisen kulttuurin sisallon ja kiinteyden mittaaminen tapahtuu, kuten tydyhteisén tilan
mittaaminen yleensakin, tydilmapiirikyselylla.(Emt., 134.)

4.5.2 Ulkoinen tydyhteiso

Ahosen (1998, 135) mukaan ulkoinen tydyhteis6 muodostuu henkildstén ja yrityksen
ulkoisten sidosryhmien valisistd suhteista. Tata toimintaa voidaan mitata asiakastyytyvai-
syyskyselyilla. Asiakastyytyvaisyys on nopeammin reagoiva mittari tydyhteison
toimivuuden mittarina kuin myynti- ja voittoluvut. Pysyvasti alentunut asiakastyytyvai-

syys ennakoi myynnin ja tuloksen heikentymista.

45.3 Yhteisvaikutukset

TyOyhteisda ja sen jasenid ei voida tarkastella taysin toisistaan irrallaan. Osa yksildiden
kyvystd tulee esiin ainoastaan osana maarattyd tyoyhteiséa. Ongelmanratkaisu- je
innovaatiokyky liittyy yksildiden tapaan toimia yhteisbn jasenind. Jos tydyhteison
toimintakyky jostakin syysta heikkenee, se merkitsee usein myds yksildiden toimintakyvyn
heikkenemistd. MyGs henkiloston maaréllisen ja laadullisen ulottuvuuden valilla on

keskinaisia riippuvuuksia. (Ahonen 1998, 140.)
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5 HENKILOKUSTANNUSTEN LASKENTA KAINUUN METSAKESKUKSESSA

5.1 Henkilokustannusten seuranta osana toimintaa

Kainuun metsékeskus (ent. metsanhoitolautakunta, piirimetsalautakunta, metsalautakunte
on koko 70-vuotisen toimintansa ajan ollut taloudellisesti ja toiminnallisesti itsenainen
organisaatio. (Helsingistd kasin hallinnoidusta Kajaanin metsanparannuspiiristd (Tapio)
tuli sama maakunnallinen yksikkd, metsalautakunta, noin 13 vuotta sitten, jolloin mm.
palkanmaksu siirtyi Helsingistd Kajaaniin. Tana aikana on henkildasioiden hoito
luonnollisesti yhtenaistynyt.) Normaalin kirjanpidon ja tilinpaatoksen liséksi toimintaa on
seurattu ajan- ja tarkoituksenmukaisin valinein ja keinoin. Manuaalikauden seuranta on
tapahtunut lahinna kirjanpidon tilien kautta. Mutta ainakin matkakulujen keskinaista
vertailua ja jakaantumista koulutuksen ja maastosuoritteiden kesken seké eri tulosyksikoi-

den valilla tehtiin jo 1970-luvulla.

Seurantavalineiden muutos

Atk:lle siirtyvan laskentatoimen myoéta toiminnan seuraaminen sai paitsi uudet keinot ja
valineet, niin myods rajattomilta tuntuvat mahdollisuudet. Taloushallinnon ohjelmistot
(kirjanpito, palkkakirjanpito, myynti-, osto- ja matkalaskut) ovat kuitenkin jo laki- ja
viranomaismaaraysten mukaisesti hyvin kaavamaisia ja standardimuotoisia. Metsakeskus
organisaatiolla on yhteiset ohjelmistot, joiden puitteet méaaritteli aikaisemmin metsahalli-
tuksen yksityismetsain osasto ja nykyisin maa- ja metsatalousministerid. Metsakeskukse
ovat velvollisia antamaan maardajoin ministeriolle selvitykset talousarvion toteumasta ja

aikanaan tilinpaatoksesta. Metsakeskuksilla on ministerion valitsema tilintarkastaja.
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Kainuun metsakeskus ei siis luopunut viela ruutupaperista ja laskukoneesta, vaan
jatkojalosti néin tietokoneen tulosteita viela paremmiksi seurantavalineiksi. Taulukoin-
tiohjelmiston kayttdonotto vuonna 1989 oli harppaus ruutupaperilta nayttoruudulle. Silloin
taulukointi oli apuvdline, josta luultiin luovuttavan laskentajarjestelmien kehittyessa, tana
paivana uusien talous- ja henkilostéhallinnon ohjelmistojen myyntivaltti on yhteensopi-

vuus excel-ohjelmistoon.

Seurantatasojen vaihtelut

Kainuun metsékeskus on koonnut monenlaista vertailutietoa sek& taloushallinnosta etts
henkilostosta. Metsékeskuslaitosta kohdanneet organisatooriset, toiminnalliset ja
taloudelliset muutokset ovat aiheuttaneet vertailutarpeiden vaihtuvuutta. Aineisto on ollut
sisdisessa jakelussa, osin paallikkotasolla (henkildtason tiedot), osin koko henkiloston
kaytossa (yhteenvedot). Eri metsatoimistojen ja keskustoimiston valinen vertailu on ollut
yleisin tarkastelunakokulma. Vuoden 2000 alussa voimaan tullut Kainuun metsékeskukser
tyojarjestys vahvistaa muutoksen toiminto- ja tiimiorganisaatioksi. Nain vertailut jatkossa

suoritetaan toiminto- ja aluekohtaisesti (tiimialueet).

Henkilostoa koskevaa tietoa on kerétty monenlaisin keinoin ja monenlaisiin tarkoituksiin.
Vuosittain seka tilinpaatoksen liitetiedoissa etta toimintakertomuksessa on jo saadoster
mukaisestikin tiedot toimihenkildista. Henkilostotilinpaatdés on nain uusi nimi vanhalle

asialle: henkiléstotilastoille, henkilostoraporteille ja henkilostokertomukselle.

5.2 Henkildstotilinpaatoksen malli

Millainen malli ja muoto valitaan henkildstotilinpaatokselle Kainuun metsékeskuksessa?
Kirjassaan Henkilostotilinpaatos — yrityksen ikkuna menestykselliseen tulevaisuuteen Guy
Ahonen antaa ohjeet lahinna yksityisen liike-elaman tarpeita varten. Ohjeissa korostetaar

mm porssiyhtididen julkisuuskuvaa.

Valtiovarainministerio  kirjassaan  Henkildstévoima-varojen hallintajarjestelma -
henkilostotilinpaatds, kasikirja valtion organisaatioille, suuntaa mallin koko valtion-

hallintoon, jolloin yksikkdjen koko on tuhansia tai jopa kymmenia tuhansia henkil6ita.
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Liséksi siind korostetaan raportin luottamuksellisuutta ja kayttotarvetta nahdaan ennen
kaikkea johtoportaassa seka organisaation sisaisessa kaytossa. Henkilostotilinpaatokse
teon avustamiseen on rakennettu excel-taulukot, jotka liittyvat kiinteasti valtion kayttamiin

palkka- ja henkilostdohjelmiin.

Suomen kuntaliiton ohje on selked, mutta kohderyhmana satoja, jopa tuhansia henkilgité
tyollistava kunta ja noin 80 toimihenkilda kasittava metsakeskus ovat kovin erilaisia.

Kirkkohallituksen suositus henkilostotilinpaatoksen malliksi sisdltaa selkean tunnusluku-

taulukon, josta on helppo aloittaa. Lisdksi seurakuntien henkilostomaara on lahempéan
metsakeskusta. Kirkon tiedotuskeskuksen mukaan henkilostétilinpaatds on raportti tyon,
tyoyhteison ja henkiloston tilasta. Se ei sisalla henkilostotuloslaskelmaa eikd —tasetta.

Kainuun metsakeskuksessa paatettiin laatia henkilostotuloslaskelma ja henkilostoraportti
Henkilostétuloslaskelman malli otettin  Ahosen oppaasta, laskelma laadittin seka

organisaatio- ettéd toimintokohtaisena. Henkilostoraporttia |ahdettiin laskemaan Kirkko-

hallituksen suosittaman tunnuslukukoosteen mukaan tavoitteena toimintokohtainen erittely
tuloslaskelman tapaan. Kun henkildstétilinpaatdos saadaan valmiiksi, raportin sopivuutta
metsakeskuksen kayttoon on helpompi arvioida. Henkilosttaseen vaatimien osaamispas
omien laskentaa vaikeuttaa yksiselitteisten mittareiden puute.

5.3 Henkilostotilinpaatoksen tietojen kokoaminen

5.3.1 Atk-rekisterien kaytto

Kainuun metsakeskuksen henkilostod koskevat tiedot ovat hajallaan useassa eri atk
ohjelmassa ja osittain manuaalisessa muodossa. Palkat seka poissaolo- ja lomapaivie
seuranta on ollut vuoden 1999 Iloppuun asti VAX-keskustietokoneella HELO-
palkanlaskentaohjelmassa. Tama ohjelma on ollut keskitetysti vain palkanlaskijan
kaytossa. Toimihenkilot ovat tallentaneet tyopaivaerittelynsa ja matkalaskutietonsa
mikrotieto-koneilla olleeseen Kulkuri-ohjelmaan, josta tiedot on siirretty keskustietoko-
neelle maksatusta varten. TyoOaikatiedot on koottu keskustoimistolla Kulkuri-ohjelman
tilasto-osaan jatkokasittelya varten. Metsakeskuksen kirjanpito-ohjelma INTIME:n

sisdisessa laskennassa on henkilétason tiedot maksetuista palkoista ja matkakuluista.
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Palkkaohjelmasta saadaan tiedot palkoista ja palkkioista, lomapalkoista ja lomarahoista

seka tehdyista tyopaivista. Sielta voidaan tulostaa luettelot pidetyistd vuosiloma- ja tyo-
ajanlyhennyspaivista seka sairaus- ja poissaolopaivista. Kirjanpidon paakirjatulosteeste
saadaan tieto toimihenkildihin kohdistuvista sosiaaliturvamaksuista, elake-, tapaturma-,
tyottomyys- ja ryhmahenkivakuutusmaksuista. Myds tyoterveyshuollon, tyésuojelun ja

virkistystoiminnan seka juhlatilaisuuksien kulut otetaan kirjanpidosta, samoin Kelan

maksamat sairaspaivarahat ja tyoterveyshuollon korvaukset.

5.3.2 Manuaalitoimenpiteet

Vaikeimmin selvitettavaksi asiaksi osoittautui koulutuksen osuus toiminnasta. Metsékes-
kuksissa on ollut kaytdssa vuoden 1999 loppuun asti ohje kirjata koulutukseen kaytetty
tydaika osin toiminnoille ja osin yleishallinnon vydrytettaviin tyopaiviin. Nain tydaikakir-
janpidosta ei saada selville koulutuspaivia. Vuosittain tehtyja koulutussuunnitelmia ei ole
laadittu jarjestelmallisesti ja toteutuneen koulutuksen seuranta on ollut puutteellista.
Matkalaskujen paivékirjaosista koulutuksen keraaminen todettiin liian tyolaaksi, eikd aivan
aukottomaksi. Niin paadyttin kerddméaan koulutuspaivat ostoreskontran kurssilaskujen
litteina olevien henkil6listojen mukaan. Koko henkildstéa koskevat koulutustilaisuudet

ovat usein myos neuvottelu- ja virkistyspaivia, nyt kaikki tilaisuudet on laskettu mukaan.

Koulutuspaivien kustannustenkin selvittdminen oli tyolasta. Koska todellisten jokaista
kurssi- ja koulutustapahtumaa koskevien kulujen selvittdminen oli mahdotonta, paadyttiin
kayttamaan 400 mk:n paivahintaa kattamaan koulutuspaivan matkat, tilavuokrat, kurssi-
kahvit ja ruokailut. Ulkopuolisten jarjestdjien kurssimaksut on otettu todellisina, samoin

koulutusajan palkat.

5.3.3 Taulukointi apuvélineena

Metsdkeskuksen nykyinen atk-jarjestelma ei tue henkilostétilinpdatoksen valmistelua.

Excel-taulukko on kayttokelpoinen tapa lahtea liikkeelle. Siihen on helppo kerata tiedot,

taulukon tietoja voidaan muokata, poistaa, lisata, lajitella, esittaa graafisesti jne.
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Ensin tallennettiin palkkakortista henkildiden tyopéaivét ja vuosiansiot. Yhteen taulukkoon
keréttiin poissaolot eriteltyna sairaslomiin, palkattomiin sairaslomiin, sairaan lapsen
hoitovapaisiin, aitiys- ja vanhempainlomiin seka hoitovapaisiin, kertausharjoituspaiviin ja
toimivapaisiin, loma- ja tydajanlyhennyspaiviin. Lajittelusarakkeiksi lisattiin sukupuolija-
ko, koko- tai osa-aikaisuuskoodi, tydsuhteen vakituisuus tai maaraaikaisuus-koodi seké
kenttatoimistot ja tiimit. My6hemmin ilmeni tarve toimintokohtaiseen jaotteluun, joten sita
varten lisattiin sarake. Vuosipalkka jaettiin tydssaolopaivilla henkilokohtaisen paivapalkan
selvittamiseksi. Tata paivapalkkaa kertoimena kayttden saatiin henkildtasolla jokaiselle
poissaololle palkka-arvo. Tyo- ja poissaolopaivien méaarat ja markkatiedot kerattiin yhteen

poissaolotaulukoksi, joka eriteltiin toimintokohtaiseksi.

Henkiloston ika- ja palveluvuositaulukot laadittin samalla kaavalla. Henkilétason
matkakustannukset saatiin kirjanpidosta, ja tallennettiin taulukkoon henkilg- ja toiminto-

kohtaisten lukujen lajittelua ja laskentaa varten.

Palkkakustannukset eriteltiin excel-taulukkoon, jotta saatiin selville vapaapaivapalkat,
vuosilomapalkat ja —korvaukset, lomarahat, koulutus- ja sairasajan palkat sek&d niihin
kohdistuvat Kela-korvaukset. Muut sosiaalipalkat muodostuvat sairaan lapsen hoitoajan
palkoista. Lomapalkkojen muutos otettiin kirjanpidon mukaisina. Varsinainen tyoajan

palkat saatiin selville vahentamalla em. poissaolopaivien palkat maksetuista palkoista.

Sosiaalikustannukset laskettiin toteutuneen prosentin mukaisena.



6 KAINUUN METSAKESKUKSEN HENKILOSTOTILINPAATOS

6.1 Kainuun metsakeskuksen henkilostotuloslaskelman rakenne

Kainuun metsédkeskuksen ensimmainen henkilostotuloslaskelma sisaltda erittelyn
varsinaisen tyOajan palkkoihin sek& muihin palkkoihin ja palkkioihin, henkiloston

uusiutumiskuluihin, henkiloston kehittdmiskuluihin ja henkiloston rasituskuluihin.

Henkiloston uusiutumiskulut siséltavat kustannukset tydajan lyhennyspaivista,
vuosilomapaivistéd, vuosilomakorvauksista ja maksetuista lomarahoista. Tah&n ryhmaar
kuuluvat my6s lomapalkkavelan muutos, joka siséltdd, paitsi ansaittujen vuosilomien
palkan, niin my6s palkkakustannukset seuraavalle vuodelle siirtyneistd "vanhoista
lomista”. Lakisadateiset tyottoémyys- ja rynmahenkivakuutukset sekd muut sosiaalipalkat —
nimikkeella kulkevat sairaan lapsen hoitopaivakulut sisédltyvat myos henkildston

uusiutumiskuluihin.

Henkiloston kehittdmiskuluina ilmoitetaan tyopaikkakoulutus ja koulutusajan palkat.
TyoOpaikkakoulutuksen kustannuseraan laskettin 400 mk:n paivakustannus kurssipaivaé
kohden sek&a koulutuksen tarjoajien perimét kurssimaksut. Koulutusajan palkka on
toimihenkilon  paivapalkka kurssipaivilta. Kelan maksamalla tydterveyshuollon
korvauksella vahennetyt tyoterveyshuollon kustannukset seka muut sosiaalitoiminnan
kulut ilmoitetaan myos tassa kohtaa. Muut sosiaalitoiminnan kulut sisaltavéat henkilokun-
nan tyoturvallisuus- ja tyosuojelukulut, kahvikulut seké virkistaytymiseen tarkoitettujen
tilaisuuksien ja tapahtumien kustannukset. Lisaksi téahan eraan lasketaan mukaar
henkilokunnan juhlatilaisuus- ja merkkipaivakulut sekd tyonantajan tuki omaehtoiselle

likunta- ja kuntoiluharrastukselle.
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Henkiloston rasituskulut sisaltavat lakisaateisen tapaturmavakuutuksen kustannukset
sekd sairaus- ja aitiysloma-ajan palkat vahennettyna Kelan suorittamilla sairaspaivaraha

korvauksilla.

6.1.1 Kainuun metsakeskuksen henkilostotuloslaskelma toiminnoittain

Kainuun metsakeskuksen henkilostotuloslaskelma voidaan esittaa jaoteltuna neljgan er
toimintoon. Toiminnot ovat

* Valvonta ja tarkastus (13 toimihenkil6&)

* Metsavaratieto (25 toimihenkil6&)

* Metsépalvelu (21 toimihenkil6&)

» Koulutus, projektit ja tukitoiminta (17 toimihenkil6&)
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KUVIO 5. Henkilostdon uusiutumiskulut vuosina 1998-1999

6.1.2 Henkildoston uusiutumiskulut 1999

Kuvio 5 esittda henkildston uusiutumiskulujen maaran vuosilta 1998 — 1999. Uusiutumis-
kulujen kokonaismé&érd on pienentynyt edellisestéd vuodesta joka toiminnolla. Suurin
markkamaarainen vahennys on tapahtunut tukitoiminnoissa seké valvonnan ja tarkastukse
toiminnoissa. Koko metsakeskuksen summa on vahentynyt yli 500.000 mk. Vuoden 1998

aikana maksettiin suurehkoja summia vuosilomakorvauksia tydsuhteiden péaéattyessa
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Lomapalkkavaraus vuonna 1998 oli suuri, koska siihen laskettiin tarkkaan kaikki

seuraavalle vuodelle siirtyvat vuosilomapaivat.

6.1.3 Henkiloston kehittamiskulut

Kuviossa 6 tarkastellaan henkiloston kehittdmiskuluja. Henkildstotuloslaskelman suurin
muutos on tapahtunut henkildstén koulutuskustannukdiedattamiskulut ovat kasvaneet

joka toiminnolla, mutta ylivoimaisesti eniten metsavaratietotoiminnon henkildiden
keskuudessa. Pieninta kustannusten nousu on ollut valvonnassa ja tarkastuksessa se
tukitoiminnoissa. Tama selittyy osaksi siten, ettd metsalakiuudistukseen liittyva uusien
ohjelmistojen kayttdonottokoulutus alkoi jo vuonna 1998. Tukitoiminnon henkil6t ovat
joutuneet opettelemaan uudet toimintatavat ensimmaéisend opastaakseen sitten toisi
Valvonnan ja tarkastuksen toimihenkildiden koulutus on alkanut jo vuonna 1997, joten se
ei ole enda lisdantynyt merkittavasti. Metsavaratietotoiminnon korkein kehittamiskulujen
pylvas selittyy siten, ettd ko. toiminnon henkil6illa vaihtui sekd atk-jarjestelma, etta
toimintatavat, ja koulutus on ollut sen mukainen. Metsapalveluhenkilostolla vaihtui toki
my6s metsalait, mutta toimintatapa vaihtuu vahitellen, ns. siirtymékaudella viedaan
loppuun jo rahoitetut tie- ja ojitushankkeet entisen mallin mukaan. Heidan kouluttamisensa

tapahtuu vaiheittain ja osaksi tyon lomassa.
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KUVIO 6. Henkiloston kehittamiskulut 1998-1999
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Tyoterveyshuollon kustannuksissa on tapahtunut merkittdva harppaus, noin 7.000 markast
30.000 markkaan. Lisdys koostuu toimistohenkildstolle suunnatusta kuntoremontista,
influenssarokotuksista sekd keskustoimiston remontin aiheuttamista ergonomia-
tarkastuksista. Muut sosiaalitoiminnan kulut ovat nousseet kaksinkertaisiksi. Tama selittyy
osaksi metsakeskuksen viettdamalla 70-vuotis-juhlavuodella. Juhlatapahtumia oli useita,
mm. juhlaretkeily Puolangalle, peséapallo-ottelu Sotkamossa, pikkujoulu ansiomerkki-
jakeluineen Kuhmossa. Toimihenkilot tekivat myds osittain omarahoitteisen opintomatkan

Viroon.

6.1.4 Henkiloston rasituskulut

Henkil6ston rasituskulut ovat nousseet noin 60.000 mk edellisvuodesta. Markkasummane
se ei ole valtava, mutta suuntaa-antavana kehityksend huono. Koska tapaturmavakuutu:
maksut ovat pienentyneet 20.000 mk vuodesta 1998 ja sairaspaivarahapalautukset ov:
lisdantyneet 40.000 mk, sairausajan palkat ovat nousseet yli sata tuhatta. Kuvio 7 esittéé
kuinka metsdpalvelussa ja tukitoiminnassa sairausajan palkat ovat pienentyneet
metsavaratietotoiminnolla lisdéntyneet véahaisessa maarin. Valvonnan ja tarkastukser
toiminnolla henkiloston rasituskulut ovat nousseet kolminkertaisiksi vuonna 1999.

Valvonnan ja tarkastuksen toiminnon ihmisia on lukumaaraisesti vahan. Silloin tilastoihin

voi tulla &killisia heilahteluja esim. yllattavien sairaslomien tms. kohdentuessa suhteelli-

sesti pieneen yksikkdon.
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6.2 Kainuun metsakeskuksen henkilostéraportti

Tunnusluvut on laskettu vuoden viimeisen paivan tilanteen mukaisena. Henkildtybvuoteen
on laskettu kaikki ko. vuonna toimihenkildina tydskennelleet. Kustannukset on laskettu

vuoden kokonaiskustannusten mukaisina.

6.2.1 Henkiloston maara

TAULUKKO 5. Henkiloston méaarén ja tydsuhteiden laadun kehitys v.1997-1999

Tunnusluku V.1999| | oes o |V 1008| | M|
Henkildston maara Ikm 76 7% 71 -4% 74
Kokoaikaiset Ikm 71 1% 70 -1% 71
Osa-aikaiset Ikm 5 400% 1 -67% 3
Vakinaiset Ikm 69 11% 62 5% 59
Ei-vakinaiset Ikm 7 -22% 9 -40% 15
Henkildtyovuosien(htv) | |, | 75 5 6% 68,2 2% 67,1
maara

Henkiloston sukupuoli

Miehid Ikm 54 4% 52 -4% 54
Naisia Ikm 22 16% 19 -5% 20

Taulukko 5 esittéaa, kuinka Kainuun metsékeskuksen henkiléston maara on tarkastelujak
son 1997-1999 aikana pysynyt lahes ennallaan. Vuoden 1997 lopun tilanteesta 74
toimihenkilda on vahentyma ollut seuraavana vuonna kolme henkil6a, mutta vuonna 1999

toimihenkildiden maaré on lisdéntynyt viidella, eli 76 toimihenkiloon.

Maaraaikaisten/vakinaisten tydsuhteiden maarassa sen sijaan on tapahtunut huomatta
muutos. Vuoden 1997 lopussa maaraaikaisia tyosuhteita oli 15:11a henkildlla, vuoden 1998

lopussa maaréaaikaisia toimihenkil6itd oli 9 henked, ja vuoden 1999 lopussa oli enda 7
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maaraaikaista toimihenkil6d. Talla muutoksella on ollut positiivinen vaikutus henkiloston

mielialoihin ja tyGilmapiiriin.

Toimihenkiloiden maaraa henkilotydovuosina tarkasteltaessa hienoista kasvua on
tapahtunut. Vuoden 1997 tehty henkilétyévuosien maara 67,1 on seuraavana Vuonn:

kasvanut 68,2 henkil6tydvuoteen, ja vuonna 1999 henkildtyévuosien mééaré nousi 72,2:een

6.2.2 Henkiloston sukupuoli

Tarkastelujakson aikana henkiléston sukupuolinen jakauma on pysynyt lahes vakiona.
Taulukosta 5 nahdaan, kuinka miesten lukumaara on vahentynyt kahdella vuonna 1998
mutta jakson viimeisen vuoden aikana se on palannut vuoden 1997 tasolle, 54 mieheer
Naisten lukumaara on ensin vahentynyt yhdelld, mutta noussut viime vuoden aikana

kolmella, ja on nyt 22 naista.

6.2.3 Henkiloston rakenne

TAULUKKO 6. Henkiloston rakenteen kehittyminen v.1997-1999

Tunnusluku V. 1909 | Mo | v.1008 | NS V. 1907
Henkilosto tehtavaryh-

mittain

Johtotehtavat Ikm 7 0% 7 0% 7
Maastotehtavat lkm 50 4% 48 -6% 51
Toimistotehtavat Ikm 19 19% 16 -6% 17

Henkiloston tehtavaryhmittdisessad rakenteessa on tapahtunut vain vahaisia muutoksic
kuten taulukosta 6 huomataan. Johto- ja paallikkotason tehtavissa (yleensé metsanhoitaja
olevien henkildiden maard on koko tarkastelujakson ajan pysynyt ennallaan. Tahan
ryhmaan kuuluvat johtaja, viranomaispaallikkd ja toimintojen paallikét, yhteensa 7

toimihenkilda. Padasiassa maastotehtavissa olevien kenttd- ja projekti-toimihenkildiden
(metséanhoitajat, metsatalousinsindorit, metsatalousteknikot ja metsatyonjohtajat) maara ot
vuoden 1998 pienen véahentymén jalkeen noussut 49 henkil6on. Toimistotehtavissa
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(yleensa kaupallinen koulutus) tyoskentelevien henkiléiden maara on vahentynyt ensin
vuoden 1998 aikana yhdella, mutta viimeisen tarkasteluvuoden kuluessa lukumé&éara or

lisdantynyt kolmella. Vuoden 1999 lopussa toimistotehtavissa oli 19 toimihenkil6a.

6.2.4 Henkiloston ikajakauma

TAULUKKO 7. Henkiloston ikdjakauma ja keski-ika v. 1997-1999

Tunnusluku V.1099 | MU 1v.1008 | MUUOS v 1007
Henkildston

ikéjakauma

alle 30-vuotiaat Ikm 3 50% 2 -60% 5
30-34-vuotiaat lkm 10 43% 7 -13% 8
35-39-vuotiaat Ikm 10 -23% 13 18% 11
40-44-vuotiaat Ikm 10 67% 6 -25% 8
45-49-vuotiaat Ikm 12 0% 12 -8% 13
50-54-vuotiaat Ikm 16 -11% 18 -5% 19
55-59-vuotiaat Ikm 12 20% 12 0% 10
yli 60-vuotiaat Ikm 3 200% 1 0% 1
;'(g”k"osmn Keski- | | ota | 45,4 1% 45,8 2% 44,9
Vakinaiset vuotta | 46,6 0% 46,6 -1% 47
Ei-vakinaiset vuotta | 33,7 -17% 40,7 10% 37

Taulukossa 7 tarkastellaan Kainuun metsakeskuksen henkiloston ikdjakaumaa ja keski
ikada. Henkiloston vaihtuvuus on ollut pientd. Vakinaisista tydsuhteista lahdetdéan harvoin
muuten kuin elékkeelle, perhesyista tapahtuvia asuinpaikkakunnanvaihdoksia lukuun
ottamatta. Henkilostorkajakauma nayttdd myos sen. lkarakenteen muutokset johtuvat

paaosin henkildiden siirtymisesta seuraavaan ikdjakaumaryhmaan.

Henkildstonkeski-ika on vuonna 1997 ollut 44,9 vuotta. Seuraavan vuoden aikana keski-
ikd on noussut 45,8 vuoteen. Vuonna 1999 metsakeskuksella oli nelja nuorta osa-aikatyo
ja vuorotteluvapaasijaista seké kaksi opintovapaan maaraaikaista sijaista, ja nain keski-iki

laski 45,4 vuoteen.
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Paaosa toimihenkildista on ialtdan 50-54-vuotiaita, heité oli tarkastelujakson lopussa 16
henkil6&d. Seuraavaksi eniten toimihenkildita sijoittuu seka 55-59-vuotiaisiin ettéd 45-49-
vuotiaisiin, joita kumpiakin l6ytyy vuonna 1999 yhteensa 12 henkilda. Naista ikaluokista
kumpikin on pysynyt lahes ennallaan, vain yhden tai kahden henkilon muutoksia on

tapahtunut vuoden 1998 aikana.

Ikaryhmat 40-44-, 35-39- ja 30-34-vuotiaat muodostavat tasaisen rintaman, heitad kaikkia
on vuoden 1999 lopussa 10 henked. My6s naiden ikaluokkien henkilomaara on pysynyi
lahes ennallaan, tarkastelujaksolla vuotuinen muutos on ollut yleensad kahden henkilor
verran. Suurin luokkajakauman muutos on tapahtunut vuoden 1999 aikana, jolloin

ikaryhma 40-44-vuotta on lisaantynyt neljalla henkildlla.

Tarkastelujakson lopussa seka ikaryhmassa yli 60-vuotta, ettd ikdryhmassa alle 30-vuott:
henkilditd oli 3 kummassakin. Vanhimman ikaluokan henkildm&ard on noussut kahden
vuoden aikana kahdella henkilolla, nuorimman ikaluokan henkildomaara on taas laskenut

kahden vuoden aikana kahdella toimihenkil6ll&.

Henkiloston ikdjakauma on poikkeuksellinen mm. siksi, etta Kainuun metsakeskuksen
vuosien 1987 ja 1996 organisaatiomuutosten aiheuttamat toiminnan ja ennen kaikkee
maararahojen supistuminen, yleinen lama ja valtakunnallinen huono tydéllisyystilanne ovat
aiheuttaneet esteen normaalille henkiloston kehitykselle. Ikdjakauman huippu pitéisi olla

kymmenen vuotta alempana kuin mitd se metsakeskuksessa talla hetkella on.

6.2.5 Henkiloston tyohistoria

Ikdjakauman tarkastelussa jo kavi ilmi tyosuhteiden pysyvyys, ja taulukon 8 esittamat
palvelusajat vahvistavat saman asian. Ylivoimaisesti suurin henkilom&ara sijoittuu
luokkaan palvelua 25 vuotta tai enemman. Tarkastelujakson alussa heita oli 27, mutta jc

vuonna 1998 lukumaéara nousi 30 toimihenkildon.

Palveluajalla 20-24-vuotta tarkastelujakson alussa oli yhteensa 17 henkiloa. Taman ryhmal

henkildiden lukumaara on laskenut tasaisesti kahden vuoden ajan. Vuoden 1999 lopuss
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heitd oli 11 henkild. Luokasta poistuneet henkil6t ovat saavuttaneet 25 palveluvuoden

maaran.

TAULUKKO 8. Henkiloston palveluajat v.1997-1999

Tunnusluku V.1909| MUAOS | v, 1008 MU IO/ 1907
Palveluksessaoloaika

Alle 1 vuotta lkm 7 600% 1 -86% 7
1-4 vuotta Ikm 6 20% 5

5-9 vuotta Ikm 5 0% 5 -38% 8
10-14 vuotta Ikm 12 -14% 14 8% 13
15-19 vuotta Ikm 5 67% 3 50% 2
20-24 vuotta Ikm 11 -15% 13 -24% 17
25 vuotta tal km| 30 % 30 119% 27
enemman

Palveluajalla 15-19-vuotta olevien henkildiden maara on lisdantynyt kahden vuoden aikana

kolmella henkil6lla. Vuoden 1999 lopussa heité oli 5 henkil6a.

Palveluksessa oloaika 10-14-vuotta on lukumaaraltadn toiseksi suurin. Taméan luokan kokec
ei ole paljon vaihdellut, lukum&aré oli vuoden 1999 lopussa 12 toimihenkilda.

Myds uudempia toimihenkilditd on jonkin verran, palveluksessa oloajalla 5-9-vuotta on
vuosina 1998-1999 ollut 5 toimihenkil6d. Palveluksessa vahemman kuin viisi vuotta olleita
loytyy viela 13 henkeda. Heista 6 toimihenkil6d kuuluu ryhmaan palvelua 1-4 vuotta ja 7

toimihenkiléa ryhmaan palvelua alle vuosi.

6.2.6 Tyokyky ja terveys

Taulukossa 9 henkiloston sairauspoissaolot on jaoteltu sairasloman keston mukaan
Henkilotyovuotta kohden sairauspoissaolopéivia vuonna 1997 oli 7,42. Maara aleni
seuraavan vuoden aikana melkein kahdella paivalla, 5,52 paivaan. Viimeisen tarkastelu
vuoden aikana sairauspaivien maara kohosi puolella paivélla, 6,02 sairauspoissaolopai

vaan.
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Tarkastelujakson alkuvuosien vertailussa kokonaismaaran myonteisen kehityksen lisaks
on huomattava parannus juuri pitkissd sairaslomissa, yli 11 paivaa tai yli 60 paivaa
kestavissa. Naiden molempien luokkien poissaolot ovat puolittuneet vuoden 1998 aikana
Huomattava nousu sen sijaan on tapahtunut luokassa poissaolo 4-10 paivaa. Tydnantaja
ole seurannut sairauksien syitd, vaikka se tyoterveyshuollon kautta olisikin mahdollista.
Tata luokkaa kuitenkin kasvattavat ne noin viikon mittaiset sairaslomat, joita viime

vuosien influenssaepidemiat ovat aiheuttaneet. Parin paivan mittaiset sairaslomat ova
pysyneet ennallaan, yhden péivan sairauspoissaolot ovat nousseet kolmanneksella, €

paivaan.

TAULUKKO 9. Henkiléston sairauspoissaolojen maara sairaslomajaksoittain v.1997-
1999

Muutos Muutos

Tunnusluku V.1999 | vuoteen | V.1998 | vuoteen | V.1997
1998 1997

Henkilotyovuosien (htv)| | | 75 5 6% 68,2 2% 67.1
maara
Sairaus-ja tapaturma-
poissa-
olojen kesto
1 paiva Ikm 54 -11% 61 33% 46
2-3 paivaa Ikm 75 36% 55 -5% 58
4-10 paivaa lkm 89 11% 80 90% 42
11-60 paivaa lkm 158 48% 107 -49% 210
yli 60 paivaa lkm 59 -19% 73 -49% 142
YHTEENSA 435 16% 376 -24% 498
Sairaus- ja tapatur- lkm 6,02 9% 5,51 -26% 7,42
mapv/htv

Kahden viimeisen vuoden sairauspaivia verratessa on huomioitava henkilétyévuosien ja
siis henkiléston maaran lisaantyminen. Sairauspdaivien kokonaismaara on noussut 5¢
paivaa, mutta henkildtydvuotta kohden laskettu sairauspaivien lukuméaéaréa on noussut vair
puoli paivaa. Myonteista kehitystd on tapahtunut &aripaissa, eli yhden paivan ja yli 60-
paivan sairauspoissaoloissa. Paivan sairauspoissaolot ovat vahentyneet 7 paivalla ja yli 6(

paivan sairaslomat ovat vahentyneet 14 paivalla. Huomattavin, lahes 50% lisdys kohdistut
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luokkaan sairauspoissaolo 11-60 paivaa, jossa sairauspaivien lukumaara vuonna 1999 or

158 paivaa. Myos parin péaivan sairaslomat ovat lisdéntyneet merkittavasti, 36%:lla.

6.2.7 Tyobaika

Tyo6péaivien ja poissaolojen vertailu

Taulukko 10 esittaa tehdyn tybajan vertailun vuosilta 1997 —.1lR8Ronaistydaika on
lisdantynyt vuoden 1997 luvusta 16.885 paivaa 1.444 paivalla, ja oli siis vuonna 1999
yhteensa 18.329 paivad. Teoreettinen saanndllinen tybaika saadaan vahentamall
kokonaistyOajasta tydajan lyhennyspaivéat, jotka ovat Kainuun metsékeskuksessa yhteens
likimain 300 paivaa. Nain teoreettinen saanndllinen tydaika on vuonna 1999 yhteensa
18.009 paivaa.

TAULUKKO 10. Tehty tyoaika v. 1997-1999

Tunnusluku V.1999| MU0 v 1908| MU |\ 1997
Tyobaika

Kokonaistydaika pv | 18 329 6% 17 253 2% 16 885
- tyGajan lyhennys -pv | 320 10% 292 -4% 305
cTeoreettinensaann. |, 1 18009| &% | 16961| 2% | 16580
tybaika

-koulutus -pv | 802 43% 562 41% 398
-vuosiloma -pv | 1727 -19% 2130 18% 1 804
-sairaus -pv | 435 16% 376 -24% 498
-lapsen syntyma ja hoito | -pv 46 -48% 89 -79% 433
-muu hyvaksytty poissaolg -pv | 108 -58% 255 -57% 598
-lakko -pv 598

=Tehty tybaika =pv | 14 891 15% 12 951 1% 12 849

Koulutuspaivien lukumaara on kaksinkertaistunut tarkastelujakson aikana. Vuoden 1997
aikana henkiloston koulutuspaivien lukumaaréa oli 398 paivaa. Metsakeskuslaitoksen
viimeisin organisaatiouudistus toteutui vuonna 1996, jolloin uusittin suuri maara

metsdlakeja ja -asetuksia. Organisaation toimintatavat ja toimintaperiaatteet uusiutuivat je
sen seurauksena henkiloéstda on koulutettu useaan otteeseen. Osittain yhta aikaa tam.
uudistuksen kanssa tuli tietojarjestelmien kokonaisuudistus, joka ajoitettin seka

metséalakien muutokseen, ettd koko maailmaa kohdanneeseen vuosituhannen vaihdoksee
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VAX/VMS-kayttojarjestelma  vaihdettiin - mikropohjaiseen  NT-kayttojarjestelmaan.
Henkildston koulutuspaivat lisdantyivat vuoden 1998 aikana 562 paivaan ja viimeisen

tarkasteluvuoden aikana 802 paivaan.

Vuosilomien pitamisessa tapahtuu kalenterivuosittain isoja heilahteluja, jotka aiheutuvat
mahdollisuudesta siirtda vuosilomia pidettavaksi lomavuotta seuraavan vuoden huhtikuun
loppuun mennessa. Myos saastdlomia on kaytetty jonkin verran. Vuoden 1998 lomapaiva
2.130 vastaavat jokseenkin vuosittaista kertym&a. Nain vuoden 1999 lomapaivia on

siirtynyt runsaasti seuraavalle vuodelle tai saastélomiksi.

Lapsen syntyméan ja hoidon aiheuttamat poissaolot ovat talla tarkastelujaksolla

vahentyneet koko ajan. Kahden viimeisen vuoden aikana ei ole ollut aitiys- tai vanhem-
painlomia. Sukupuolijakaumaa ei tdssa ole esitetty, mutta myonteisena asiana oler
huomannut myds miesten pitavan paitsi sairaan lapsen hoitopaivia, niin myds seké isyys

ettda vanhempainlomaa ja hoitovapaata.

Muuhun hyvaksyttyyn poissaoloon sisadltyvat mm. vuorotteluvapaat, toimivapaat ja
kertausharjoitukset. Vuorotteluvapaan kaytté on vahentynyt, sen tilalla on kaytetty

nykyisin osa-aikatyota.

Vuonna 1998 kaytiin metsakeskusten historian ensimméty@aistelu. Elo-syyskuun
vaihteessa maastotyotd tekevéat kenttatoimihenkilét ja osa johtotehtévissd olevista

metséanhoitajista olivat lakossa kolme viikkoa.

Edella mainitut poissaolot vahentamalla teoreettisesta saanndllisesta tybajasta saadaan ilr
tehty tybaika, joka on lisaantynyt runsaasti vuodesta 1997. Kun kokonaistydaika oli
lisdantynyt noin 1400 paivaa, on tehty tydaika lisaantynyt 2000 pdiisi.ja ylitoita el

ole kirjattu. Ylitoitéa tehdaan hyvin harvoin, vapaana korvattavaa ylityotd on ollut jonkin

verran.

6.2.8 Valtakunnallinen Erityspalvelualojen ty6aikaseuranta
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Taulukko 11 esittdd tehdyn tybajan vuositason prosentuaalisen jakauman teoreettisee
saanndlliseen tydaikaan ja poissaoloihin, jotka vahentamalla saadaan tehty tyoaika
Luokittelu perustuu valtakunnalliseen Teollisuuden ja Tyonantajain Keskusliiton ja
Palvelutydnantajain suositukseen tydaika- ja poissaololuokittelusta. Taulukko vertaa
Kainuun metsakeskuksen vuosien 1997-1999 tydajan jakaumaa Palvelutydnantajair
internet-sivuillaan esitteleman tutkimuksen “"Ajankayttd palveluyrityksissd 31.5.1999 "
sisaltaman "Ajankayttd yksityisilla palvelualoilla toimialoittain 1998, % teoreettisesta
saanndllisesta tybdajasta” -taulukon Erityispalvelualojen tyOajankayton jakaumaan.

Metsdkeskukset kuuluvat em. Erityispalvelualojen ryhmaan.

Kainuun metsakeskus on seurannut tehtya tyQaikaa péaivind. Palvelutydnantajain
valtakunnallinen tilasto kerda tydajat tunteina, joten kokonaistydaikaa ei voi verrata, mutta
prosentuaalinen jakauma on vertailukelpoinen. Metsakeskusten vuonna 2000 aloittams
tydajan seurantaohjelma kayttaa seurantayksikkona tunteja, joten seuraavassa tarkastelus

myds kokonaistyGaikaa voidaan verrata.

TAULUKKO 11. Tyo6ajan vertailu Erityispalvelualojen ajankayttotilastoon v.1998

Osuus Osuus Osuus | Vet lEmlylS'

Tunnusluku kok.ty®- kok.tyd- kok.tyo- pval"égg
ajasta 1999 | ajasta 1998 | ajasta 1997 '

TyoOaika
Kokonaistydaika 100% 100% 100% 100,0 %
- tyGajan lyhennys 2% 2% 2% 1%
—Te:_oreettlnen saann. 98% 98% 98% 99%
tydaika
-koulutus 4% 3% 2% 1%
-vuosiloma 9% 12% 11% 10%
-sairaus ja tapaturma 3% 2% 3% 4%
-lapsen syntyma ja hoito 0,3 % 1% 3% 4%
-muu hyvaksytty poissaolo 1% 1% 4% 2%
-lakko 3%

=Tehty tydaika 81% 75% 76% 78%
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Tyo6ajan lyhennyksenosuus on Kainuun metsékeskuksessa hyvin suuri valtakunnalliseen
tilastoon verrattuna. Tama johtuu siita, ettd metsakeskuksen henkildstésta noin 70% or

tydajan lyhentamisen piirissa.

Koulutukseen kaytetty tydaika on Kainuun metsékeskuksessa huomattavasti suurempi,
kuin erityisalojen tilastossa. Té&h&n on syyna vuoden 1996 aikana uudistetut metsalait sek
tietojarjestelmien kokonaisuudistus, joiden aiheuttama henkildston koulutustarve on
ajoittunut tarkastelujaksolle. Toinen yhta merkittava asia on metsakeskusten kayttama
tydajanseurantajarjestelma, jossa koulutukseen kaytetty aika kirjattiin suoraan kullekin
toiminnolle. Niinpa tahan henkilostoraporttiin  jalkikdteen manuaalisesti keratyt

koulutuspaivat sisaltavat osaksi myos virkistyspaivia, joita ei pystytty tarkasti erottele-

maan.

Edellisessa luvussa tarkasteltaesgaosilomapaivia huomattiin ettd vuoden 1998
lomapéivét vastaavat todellista kertymaa. Se on 1,8 prosenttia suurempi kuin valtakunnal-
linen arvo. Tama selittyy helposti myds ika- ja palveluaikajakaumaa tarkastelemalla.

Suurimmalla osalla henkildstosta on jo pitka vuosiloma.

Sairaus- ja tapaturmapoissaolot ovat merkittavasti alle valtakunnallisen tilaston.
Samaterapsen syntymaan ja hoitoonliittyvat poissaolot. Tassakin ikajakauma selittaa

suuren eron.
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Teoreettinen saanndllinen tybaika
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O-koulutus O -vuosiloma ) )
[l -sairaus ja tapaturma O -IaEsen syntyma ja hoito
B -muu hyvéaksytty poissaolo M -lakko

O=Tehty tybaika

KUVIO 8. Vuosittaisen tydajan vertailu valtakunnalliseen tilastoon

Kuviossa 8 verrataan Kainuun metsakeskuksen tydaikaa kaaviona taulukon 11 kohdass
mainittuun Palvelutydnantajien valtakunnalliseen tehdyn tydajan vertailuun vuodelta 1998.
Vertailuun on otettu oma ryhnmamme Erityispalveluala ja sen lisdksi meille vertailukelpoi-

sena vakuutusala seké teollisuuden tyontekijat ja toimihenkil6t. Kainuun metsakeskuksen
tydaika on hyvin yhtenevainen valtakunnallisen Erityispalvelualojen kuten myds

vakuutusalan tilaston kanssa. Vuoden 1999 tehty tytaika on kolme prosenttia suurempi
mutta se ero selittyy lahes kokonaan vuosilomien poikkeuksellisten siirtymien kautta.
Vuosi 1998 edustaa hyvin normaalijakaumaa, kun metsakeskuksissa ainutlaatuisen lako
johdosta menetetty 3%:n tydaika lisdtddn tehtyyn tydaikaan. Teollisuuden puolella seka
tyontekijoiden etta toimihenkildiden tydaika on pitempi. Teollisuudessa kaytetaan aikaa
merkittavasti vahemman koulutukseen kuin vertailuryhmissa. Vuosilomien maarissa ei ole
isoja eroja. Sairaslomien maarat ovat jokseenkin yhtenevaiset lukuun ottamatta teollisuu-
den tyontekijoitd, jossa ryhmassa sairaslomien maara on lahes kaksinkertainen muihir
tdssd kaaviossa esitettyihin aloihin nahden. Raportin jatkotarkastelua varten olisi
mielenkiintoista saada pelkat metsékeskusten tilastot vertailuun. Metsakeskuslaitos or
kuitenkin niin pieni, ettéa se ei Palvelutydnantajain tilastoissa voi saada omaa tarkastelua
Metsdkeskuksissa vuonna 2000 aloitettu entisia tilastointitapoja kattavampi ajankayton

seuranta voisi saada metsakeskukset vaihtamaan ko. tietoja keskenaan.
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7 POHDINTA

Henkildstotilinpaatoksen laatiminen on laaja prosessi seka tyomaaraltdan etta vaikuttavuu:
deltaan. Tassa Kainuun metsédkeskuksen ensimmaisessa henkilostotilinpaatoksessa teht
tilannekartoitus ja kerattiin vertailuaineisto seuraavia vuosia varten. Asioiden yhteensovit-
tamisen apuna kaytettiin excel-taulukointia, joka mahdollistaa tiedon Iajittelun ja

muokkauksen. Access —ohjelmisto tietokantasovelluksena voisi olla viela kayttokelpoi-
sempi laajempien lajittelujensa ja kytkentamahdollisuuksiensa vuoksi. Yllattavaa oli

huomata, ettd vuosikymmenet tietokoneavusteisesti hoidetut henkilostomaksut ja
laskentatoimi antoivat lahes pelkkaa listausta seurannan avuksi. Vaadittiin erilaisia
muokkaus- ja korjaustoimenpiteité asioiden yhteensovittamiseen. Seuraavien henkilostoti-
linpaatosten laadintaa varten tulisi olla joko atk-ohjelmistojen tuottama tieto tai rakennettu
tietokanta, jotta paastaisiin tarkkoihin seurantatietoihin. Vaikka toimihenkilditd on vain

noin 80, eri rekisterien manuaalinen yhdistaminen on liilan suuritdista, eika takaa tietojen
virheettomyyttd. Metsdkeskusorganisaatio vaihtoi henkildstéohjelmansa vuodelle 2000, ja
tahan vaihdokseen liittyen saadaan henkiloston seurantajarjestelma, jollaista ennen ei ol
ollut. Toivon, ettd tastd ohjelmasta saadaan perustiedot tulevien vuosien henkildstérapor

toinnille.

Henkilo- ja koontitason tietoa keraantyi paljon, kun ndkemys siitd, mita esitetdén ja missa
muodossa, on viela kiteytymattd. Toimintokohtaiseen esitystapaan pyrittaneen seuraavass
henkilostoraportissa. Vuoden 2000 alussa voimaan tullut tyojarjestys maarittelee
toiminnot: valvonta ja tarkastus, metsavaratieto, metsapalvelu, koulutus, projektit ja
tukitoiminnot. Henkildiden toimiminen useassa eri tiimissa ja toiminnossa osoittautui
ongelmalliseksi toimintokohtaista raporttia valmisteltaessa. Nyt tiimi ja toiminto on
maaritelty kunkin henkilon péaaasiallisen ajankayton mukaan. Henkilot on kasitelty

kokonaisina, ei henkilétydvuosina.
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Suunnittelun apuvaline

Keskusteluissa kirjanpitotulosteiden ja tilinpaéatdsasiakirjojen hyddynnettavyydesta

yrityksen ja toiminnan johdon apuvélineina usein esitetaan kritiikkina niiden olevan vain

jalkilaskentaa. Mielestani toiminnan ja talouden suunnittelu perustuu tietoon organisaation
edellisten vuosien toiminnan tasosta sekd tuotto- ja kulurakenteesta. Naihin tietoihin
yhdistetdadn organisaation strategiasuunnitelmat ja visiot. Vuosittaisen toimintasuunnitel-
man laatiminen on harvoin pelkkda matematiikkaa, vaan siind joudutaan soveltamaan
monenlaisia olemassa olevia tietoja seka arvioimaan tulevaa. Seka henkilostotuloslaskelm
ettd henkilostoraportti palvelee tatd suunnittelua. Henkilostotuloslaskelmassa eritellyt
henkiloston uusiutumis-, kehittdmis- ja rasituskulut antavat uutta nakékulmaa toiminnan
tarkasteluun. Toimintokohtaisen kuluerittelyn avulla verrataan metsékeskuksen eri osia
kesken&dan. Henkilostotilinpaatoksen laajuutta suunniteltaessa kannattaa ottaa huomioo

myds toimintasuunnitelmien laadinnan tarpeet.

Henkilostostrategiasta henkilostotilinpaatokseen

Kainuun metsdkeskuksen toiminta perustuu osaavaan henkildstéon. Henkilostostrategial
mukaan keskeisin osaamisalue on ammatillinen osaaminen, teknologia ja luonnonhoito.
Yhta olennaisina osaamisalueina pidetaan tiimi-, viestintd- ja neuvontavalmiuksia seka
asiakaspalvelu- ja markkinointivalmiuksia. Metsakeskuksen osallistuessa yha enemmar
Euroopan unionin rahoittamien kehityshankkeiden suunnitteluun ja toteutukseen myos
henkiloston projekti- ja kehittamistybn osaamista tarvitaan. Henkilostostrategiassa
tavoitteeksi on asetettu riittdva osaamistaso, mika tarkoittaa hyvaa omien tyotehtavien
hallintaa, kehittynyttd osaamista tarkeimmissa tehtavissa seka erikoisosaamista metsake

kuksen taloutta tukevissa erikoistehtavissa.

Metsdkeskuksessa aloitetaan jarjestelmalliset kehittamiskeskustelut vuonna 2000. Tass
yhteydessa jokaiselle toimihenkil6lle laaditaan kirjallisesti henkilékohtainen kehityssuun-
nitelma. Suunnitelmassa selvitetaan kehittamistarpeet ja henkilékohtaiset osaamiskuilut je
laaditaan koulutussuunnitelma. Lisaksi siind kartoitetaan motivaatio ja jaksaminen.
Metsdkeskukset saavat syksylla 2000 kayttéonsa kehityssuunnitelmia tukevan henkilosto

voimavarojen seurantaan tarkoitetun atk-ohjelman. Siind yhteydessa tehdaén kartoitus
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henkiloston koulutustasosta, osaamisesta ja kehittamistarpeesta. Henkilostotilinpaatoksell;
seurattavien tunnuslukujen joukkoon voisi ottaa myds kehittdmissuunnitelmien

toteutumisen.

Henkilostostrategian tavoitteet ovat:

* 0saaminen on tiedon, taidon ja kokemuksen hankkimista, kayttdd, kehittdmista ja
jakamista

» koulutus ja tyokyky ovat kokonaisuus, joka vastaa kysymykseen: osaanko, jaksan-
ko

* tydmenetelmid kehitetdén jatkuvasti asiakaspalautteen perusteella

* hyva tyotyytyvaisyys johtaa asiakastyytyvaisyyteen

» vahaiset poissaolot, henkiloston pysyvyys, hyva henki

e riittava tietojarjestelmakoulutus

e patevyyttd ja osaamista arvostetaan.

Henkilostostrategiasta 10ytyy haasteita henkilostotilinpaatokselle.  Aikaisemmin  on

mainittu, ettd henkilostotilinpaatds perustuu liikeideaan. Mielestani pitdd tdsmentaa, etta
vain tarkeimmat toimintaan vaikuttavat seurantatekijat tulisi valita. Yksittaisten

henkilostotilinpaatosten merkittavyys kasvaa, kun niitd paastaan vertailemaan useammalt:
vuodelta. Silloin on tarkeaa, ettd raportit koostetaan samanlaisiksi, jotta vertailtavuus
sailyy. Seurantatiedon keraamisessa tulisi olla kriittinen, eika tyytya vain niihin tietoihin,

jotka ovat helpoimmin saatavilla. Metsdkeskuksen tavoitteissa painotetaan osaamista
Toimihenkil6iden koulutuspaivien maard ei sinallaan kerro, osataanko ja onko opittu.
Koulutuspaivat kannattaisi mielestani jaotella keskeisten osaamisalueiden mukaan esim
ammatilliseen koulutukseen, yhteistoiminta-, asiakaspalvelu- ja tietojarjestelmakoulutuk-
seen. Lisdksi seurantaa voisi laajentaa henkilotasolle, jolloin saataisiin seurantatietoa myo
henkilokohtaisille kehityssuunnitelmille. Mielestani jokainen hallitsee oman tydkenttansa
mutta muuttuneiden metsalakien ja valtakunnallisten uusien metsankasittelyohjeiden sek:
nykyaikaisten tietojenkasittelyvalineiden ja —ohjelmistojen vuoksi taydentavaa koulutusta

on tarvittu ja tarvitaan edelleen.

Henkildstbn osaaminen heijastuu asiakaspalautteissa ja tydilmapiirimittauksissa. Oma

osaamattomuuden tunne tuo epavarmuutta ja vaikuttaa tyoilmapiiriin heikentéavasti.
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Tyooloihinsa ja tyohonsa tyytyvdinen henkilokunta palvelee asiakkaita erinomaisesti ja
tdma heijastuu myonteisind asiakaspalautteina. Siksi henkildstotilinpaatoksen tulisi seurata
kartoitetaanko ndméa asiat saanndllisesti. Hyva tyokyky ja vahaiset sairaspoissaolot ova
tarkeita tekijoitda osaamisen ja jaksamisen arvioinnissa. Niinpa henkiléstotilinpaatoksessa

tulisi seurata naitakin.

Henkildstoétilinpaatos ja laatujarjestelma

Vaikka tyoni alkupuolella vertasin laatujarjestelmaa ja henkilostotilinpaatdsta toistensa
kilpailijoina, niin kaytanndssa nakisin niiden taydentavan toisiaan. Kainuun metsakeskuk-
sessa on kaynnistynyt laatujarjestelman kehitystyd, jonka valmistuminen ajoittuu

talvikaudelle 2000-2001. Laatujarjestelmatyossa kaydaan lapi organisaation koko toiminta
ja kartoitetaan parannuskohteet. Uskon, etta taméa kehitystyd auttaa selvittdméaan, millaine

henkilostotilinpaatds palvelee metsékeskuksen toiminnan tavoitteita parhaiten.

Kainuun metsdkeskuksen henkiléstotilinpaatds v. 2000

Kainuun metséakeskuksen johtokunta on kokouksessaan hyvaksynyt henkildstostrategial
vuosille 2000-2004. Tamé& henkilostostrategia on metsakeskuksen johdon ja henkilostor
yhteistybna aikaansaatu asiapaperi, jonka ei haluta jaavan pelkéksi paperiksi. Henkilosto
strategiasta otetaan vuosittaisiin toimintasuunnitelmiin tavoitteet, ja henkilostotilinpaatok-
sen yksi tehtdva olisi dokumentoida strategian toteutuminen tai toteutumatta jaaminen.
Vuosittaisen vertailutiedon keraaminen yhteen aikasarjoiksi antaa selkedn kuvan
organisaation toiminnasta, eika salli tahallisia tai tahattomia unohduksia yhteisesti
sovituista seurantatasoista. Naistd syistd ehdotan, ettd henkilostostrategian koostant
tyoryhma sopii vuoden 2000 aikana seurantaa parhaiten palvelevat tunnusluvut ja niider
esittdmistavan. Heidan paatettavakseen jaa myos raportin esittamistarkkuus (toimin-

to/tiimi/metsékeskus) ja julkisuusaste (johtoryhmé/sisainen jako/julkisuus).



62

LAHTEET

Ahonen, G. 1998. Henkilostotilinpaatds — yrityksen ikkuna menestykselliseen
tulevaisuuteen. Helsinki. Kauppakaari Oyj.

Bishop, J. 1994. Schooling, Learning and Worker Productivity. Teoksessa “Human Capital
Creation in an Economic Perspective”. Toim. Asplund, R. Physica-Verlag ja

ETLA.
Helsinki. 13-67.

Ernst & Young. 1997. Measures that mat-

ter.http://www.businessinnovation.ey.com/research
/perfor/measures.pdf.

Ernst & Young (OECD and Ernst & Young). 1997. Enterprise Value in the Knowledge
Economy. Measuring Performance in the Age of intangibles. Cambridge.

Eronen, A. 1999. Henkildstéinformaatio ja yrityksen arvo. Helsinki. Elinkeinoelaman
Tutkimuslaitos.

Harald, K. 1997. Liikuntaharrastukset ja tyokyky rakennusviraston tyontekijoilla.

Helsingin
kaupungin tietokeskuksen muistioita 1997:5.

Hietala, K. 1995. Koulutuksen tuottavuus. Koulutukseen vai elékkeelle. Helsinki. Opetus-
ministerid. Koulutus- ja tiedepolitiikan julkaisusarja N:o 23.

lImarinen, J.et al. 1998. Tyo0, terveys ja elakeika: seurantatutkimus ikaantyvilla kunta-alan
tyontekijoilla. Tyo ja ihminen 4/1988. Tyoterveyslaitos. Helsinki.

Kainuun metsékeskus. Henkilostostrategia vuosille 2000-2004.

Kainuun metsakeskus. Toimintakertomus v. 1999.

Kainuun metsékeskus. Toiminta- ja taloussuunnitelma v. 2000.

Kainuun metsakeskus. Tulossuunnitelma v.1999.

Kainuun metsakeskus. Vuosikertomus v. 1997.



63

Kainuun metsdkeskus. Vuosikertomus v.1998.

Kalimo, R. ja Toppinen, S. 1997. Tybuupumus Suomen tydikaisella vaestolla. Helsinki.
TyGterveyslaitos.

Kaplan, R.S. & Norton, D.P. 1996. Using Balanced Scorecard as a Strategic Management
System. Harvard Business Review, Jan-Feb 1996, 75-85.

Lecklin, O. 1997. Laatu yrityksen menestystekijana. Helsinki. Kauppakaari Oyj.

Lindstrom, K., Hottinen, V.,. Kiviméaki, M., Lansisalmi, H. 1997a. Terve organisaatio-
kysely. Menetelman perusrakenne ja kayttd. Helsinki. Tyoterveyslaitos.

Lindstrom, K., Schrey, K,. Bergstrom, M., Kaleva, S., Hakala, L. 1997b. Miten tytssa
jaksetaan? — Uupuvatko ihmiset pientydpaikoilla?. Teoksessa "Tyokyky yksilon,
pienyrityksen ja yhteiskunnan menestystekijana”. Toim. Bergstréom, M. et al.,
Tyo ja ihminen, Tutkimusraportti 19. Helsinki. 42-52.

Liukkonen, P. 1997. Laaja-alainen toiminnanseuranta. Helsinki. Oy Edita Ab.

Molin, B. 1995. Tankar pa vagen mot framtiden. Goteborg. IHM Forlag AB.

OECD. 1996. Measuring What People Know. Human Capital Accounting for the
Knowledge Economy.Paris.

Otala, L. 1996. Oppimisen etu — kilpailukykyd muutoksessa. Ekonomia-sarja. Porvoo.
WSOY.

Palvelutyonantajat. Ajankayttd palveluyrityksisséa 31.5.99.
http://lwww.palvelutyonantajat.fi/tutkimukset.ldml

Suomen Ev.-Lut. kirkon keskushallinto. 1999. Henkildstotilinpaatds seurakunnassa.
Helsinki. Kirkkohallitus.

Sveiby, K.-E. 1997. The New Organizational Wealth.San Francisco. Berret-Koehler
Publishers, Inc.

Teollisuuden ja Tydnantajain Keskusliitto. Palvelutydnantajat. 2000.Tydaika- ja
poissaololuokittelu.Helsinki. Oy Edita Ab.

TT. (Teollisuuden ja Tyonantajain Keskusliitto) 1997. Teollisuuden henkildston
osaamistarpeet 1997 — 2000. Valiraportti 17.6.1997. Helsinki.

Tyoterveyslaitos. 1990. Tyostressikysely. Helsinki

Valtiovarainministerio. 1996. Henkilostévoimavarojen hallintajarjestelma —

Henkilostotilinpaatds. Helsinki. Oy Edita Ab.



