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ESIPUHE

Valtioneuvoston kéaynnistaman Kansallisen Ikdohjelman tavoitteena on parantaa yli 45-
vuotiaiden mahdollisuuksia saada toitd ja jaksaa paremmin tyoelamassd. Sosiaali- ja
terveysministerion tydsuojeluosastolla on toteutettu useita tydympariston taloudellisia
vaikutuksia selvittavia hankkeita, joiden keskeisené tavoitteena on ollut motivoida ty6-
paikkoja kehittaméan tyooloja ja parantamaan tyontekijoiden hyvinvointia. Tassa julkai-
sussa on pyritty hyddyntdmaan tata kehitystyotd selvittamalla henkildstéraportoinnin
mahdollisuuksia ik&dantyvien tydolojen parantamisessa.

Henkildstoraportoinnin tulee lahted organisaation strategisista tavoitteista. Sen tulee
kuvata henkiloston tilaa seké sitd, miten henkiloston tyokyvyn yllapidosta ja kehittami-
sestd on huolehdittu. Henkilostéraportoinnin avulla voidaan seurata myds ikaéntyvén
henkildston asemaa. Henkildstoraportoinnin merkitys on nostettu esille myés hallitusoh-
jelmassa, jossa on asetettu tavoite edistda henkilostotilinpaatdsten tekoa ja niiden hyo-
dyntamista tydelaméan kehittdmisessa.

Tama julkaisu on tarkoitettu auttamaan tydolojen kehittdmisessa ja parantamaan ikaan-
tyvien asemaa tydpaikoilla. Julkaisun on laatinut tutkija Arto Teronen sosiaali- ja ter-
veysministerion tydsuojeluosastolta. Se on osa sosiaali- ja terveysministerion Ikaohjel-
maan kuuluvaa hankekokonaisuutta, jossa selvitetadn ikdantyvaan henkilostoon ja tyo-
oloihin liittyvia taloudellisia kysymyksia ja tuottavuusvaikutuksia.

Helsingissa maaliskuussa 2000

Markku Lehto
Kansliapaallikkd
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1.  Tydvoiman ikdantymiskehitys Suomessa

Tydvoiman ikd&ntyminen on noussut keskusteluihin viime vuosien aikana. Tyoikaisen
vaeston madré kasvoi Suomessa vield 1980-luvun alussa, mutta kasvu on sen jalkeen ta-
saisesti hidastunut ik&luokkien pienentyessa. Vuosittainen lisdys oli 1980-luvun alussa
keskimaarin lahes 20 000, mutta jalkipuoliskolla vain 4000 henkea. * 1990-luvulla 24 -
49-vuotiaiden osuus tyévoimasta on vahentynyt 150 000:lla ja samaan aikaan 50 - 60-
vuotiaiden maara on lisadntynyt 170 000:Ila. Thmiset tulevat nykyisin tyéelaméan entista
my6hemmin ja tydurat jadvat usein lyhyiksi tyottémyyden tai varhaisen eldkkeelle siir-
tymisen johdosta. Namé& muutokset yhdessa ikarakenteen ohella aiheuttavat yhteiskun-
nalle ongelmia.

Samaan aikaan uusi informaatiotekniikka ja kansainvéalistyminen ovat muuttaneet tyo-
elaméaa, mika on lisannyt yritysten ja organisaatioiden tarvetta joustavuuteen. Ne pyrki-
vat sopeutumaan muutokseen muun muassa mataloittamalla organisaatiorakenteita, siir-
tymalla tiimimaiseen tydskentelyyn ja parantamalla henkiléston monitaitoisuutta.

Muutospaineet kohdistuvat voimakkaasti myos ikaantyneisiin tyontekijoihin, joiden so-
peutumista uusiin vaatimuksiin saattavat haitata puutteellinen koulutus, fyysisen toimin-
takyvyn heikkeneminen tai krooniset sairaudet. Tdman takia on tarkeatd turvata ikaanty-
neiden edellytykset tydssé jatkamiseen seké ehkaistd heidan syrjaytymisensa tyoelamas-
ta.% Ikaantyneilla on elamankokemusta, hyva ongelmien ratkaisukyky ja laajojen koko-
naisuuksien hallinnan taito, jonka avulla he pystyvét osittain kompensoimaan toiminta-
kykynsé heikkenemista.

Tydvoiman ikédantyminen vaikuttaa tydelaméaan monella tavalla ja asettaa uusia haasteita
henkildstojohtamiselle. Tydn vaatimusten ja ikaantyvien toimintakyvyn valille syntyvien
ristiriitojen ratkaisemiseksi tarvitaan uusia keinoja.

2.  Henkiloéstévoimavarojen raportointi ja sen kayttod

Ty6- ja toimintaympériston muuttuessa tyontekijoiden osaaminen ja tydkyky ovat saa-
neet entista tdrkedmman roolin. Siksi kiinnostus henkildstdvoimavarojen seurantaan on
kasvanut seka yrityksissa ettd muualla yhteiskunnassa.

Tietoa henkilOstOsté ja tydymparistosta keratddn organisaation johdon ja henkildston se-
k& ulkoisten sidosryhmien tarpeisiin. Raportoinnin tarkoituksena on antaa tietoa henki-
I6stbvoimavarojen madrén ja rakenteen kehittymisestd, tytajan kéytostd, organisaation
toimivuudesta ja niihin liittyvista kustannuksista. Tydpaikan toiminnasta kiinnostuneita
ulkoisia sidosryhmid ovat mm. sijoittajat, asiakkaat, alihankkijat, rahoittajat ja viran-
omaiset.

Henkilostévoimavaroja voidaan tarkastella useiden erilaisten muuttujien avulla. Ne
koostuvat henkil0ston tyopanoksen maaréstéd ja laadusta sekd tydympériston ja organi-
saation ominaisuuksista.

! Ty6ministerio 1996
2 Tydministeri 1999
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Se, kuinka tehokkaasti henkilOstoresursseja kaytetddn, riippuu pitkalti organisaation
toimintojen tehokkuudesta seka tydoloista. Hyvét tydolot seké tehokas organisointi tu-
kevat henkiloston tehokasta hyddyntdmistd. Tehoton organisaatio ja huonot tydolot puo-
lestaan haittaavat henkiloston tydpanoksen jarkevaa kayttoa.

Kuvio 1. Henkiléstévoimavarat (Sosiaali- ja terveysministerio, 1998)

HENKILOSTON TYOYMPARISTO JA HENKILOSTON
TYOPANOKSEN ORGANISAATIO TYOPANOKSEN
MAARA LAATU

e henkildston maara o tydn fyysinen ja henkinen o tyokyky

e teoreettinen tydaika kuormittavuus e ammattitaito

e poissaolot, lomat o tyOtyytyvaisyys o tydkokemus

o ylityot o tyGtehtdvien sisélto ¢ koulutus ja

e vaihtuvuus e yhteisty0 ja viestinta kehittdminen

Henkildstdvoimavarojen raportointimuotojen sisalto, laajuus ja késitteisto eivét vield ole
vakiintuneita. Nykyisin Suomessa kdytdssé oleva raportointi voidaan jakaa kahteen paa-
ryhméan: henkildstévoimavarojen mittauksen ja raportoinnin (human resource costing
and accounting) seka alyllisen pddoman hallinnan (intellectual capital) koulukuntiin.

Henkildstdvoimavarojen raportoinnin koulukunta, pyrkii saamaan henkiléstovoimavaro-
jen kayton taloudellisten laskelmien avulla osaksi julkisten ja yksityisten organisaatioi-
den laskentatointa. Organisaatio selvittdd panostuksensa henkildstoon ja sen kehittami-
seen ja raportoi ne henkilostotilinpadtoksen avulla. Henkilostotilinpaatos siséltaa usein
kaksi osaa®:

¢ henkil6stotuloslaskelman, jossa henkilstoon liittyvat kustannukset on ryhmitelty siten,
ettd niistd saadaan informaatiota henkildstokustannusten kohdistumisesta. Tuloslaskel-
maan voi liittyd myods henkildstotase.

e henkilostokertomuksen, joka on tuloslaskelman tietoja tdydentéva kirjallinen dokument-
ti. Se koostuu tunnusluvuista, terveys- ja tyokykyindekseistd, tydilmapiirimittauksesta
sekd muusta henkilostdinformaatiosta.

Henkilostotilinpadtoksen tekeminen on vapaaehtoista ja se, mité asioita tilinpaatoksessa
esitetddn riippuu taysin organisaation johdon tekemistd valinnoista. Tilinpaatos voi olla
osa vuosikertomusta tai se voidaan julkaista erillisend asiakirjana.

Vaihtoehto henkiléstévoimavarojen raportointiin on &lyllisen pddoman hallintamallit,
joissa kehitetddn henkisen padoman mittaamista ja hyodyntdmistd auttamaan organisaa-
tion johtamisessa. Pyrkimyksend ei ole kustannustietojen esittdminen perinteisen tilin-
paatoksen muodossa, vaan laajemman, tulevaisuuteen suuntautuvan nakékulman raken-
taminen. Henkil6stokustannusten lisaksi esitetddn tunnuslukuja toiminnan taloudellisista
prosesseista, asiakkaista sek& toimintaympariston kehittymisestd. Tata lahestymistapaa
edustavat tasapainoitettuun mittaristoon (balanced scorecard) sekd sen sovellutuksiin
pohjautuvat mallit.* Henkil6stotilinpaatoksista poiketen tdma raportointi on harvoin jul-
Kista.

® Ahonen 1998
* Eronen 1997



Henkildstotuloslaskelma

Henkilostotuloslaskelman sisaltd ja ryhmittely saattavat vaihdella suurestikin, mutta
usein se koostuu varsinaisesta tuloslaskelmasta tdydennettynd organisaation toimintaa
kuvaavilla tiedoilla ja tunnusluvuilla. Henkildstotuloslaskelmassa jaotellaan yrityksen
henkilostokulut tarkemmin ja yksityiskohtaisemmin kuin varsinaisessa tuloslaskelmas-
sa. Laskelma esitetdan siten, ettd muut tuloslaskelman erédt on yhdistetty ja henkil6sto-
menot on jaoteltu henkiloston kayttéd kuvaaviin paaryhmiin. Tilinpaatdkseen sisaltyy
usein myos vertailu aikaisempien vuosien lukuihin.

Kuvio 2. Henkildstotuloslaskelmaesimerkki (Nokian Renkaiden vuosikertomus 1998).

% %
Tuhatta markkaa 1998 likevaih. |henkil6sto-
kuluista
LIIKEVAIHTO 1159516 100
HENKILOSTOKULUT
Varsinaisen tydajan kulut
palkat -186 221
palkkiot -7 329
-193 550 16,7 66,3
Tulospalkkiokulut
tulospalkkiot -3 577
-3577 0,3 1,2
Ylityokulut
ylityot -11 385
-11 385 1,0 3,9
Henkildston uusiutuminen
vapaapaivakulut -18713
perehdytyksen palkkakustannukset -138
rekrytointi -563
lomakulut -38 718
muut henkildvakuutukset -1 446
muut sosiaalipalkat -10
-59 588 5,1 20,4
Henkildston kehittdémiskulut
ilmapiiritutkimus -27
koulutus -5 038
Kela-korvaukset 465
tyoterveyshuolto -821
muut sosiaalitoiminnan kulut -2 785
-8 205 0,7 2,8
Henkiloston rasituskulut
tapaturmavakuutus -4 408
tapaturma- sairaus- ja
aityiyslomapalkat -6 983
tapaturma- sairaus- ja
aitiysrahapalautukset 1815
tyokyvyttomyyseldkekustannukset -5 789
Kela-korvaukset 465
tyoterveyshuolto -821
-15 720 14 54
-292 024 25,2 100
ALIHANKINTANA TEHTY TYO -93 638 8,1
MUUT KULUT -684 400 59,0
TILIKAUDEN VOITTO 89 454 7,7




Henkildstokulut on kuvion 2 esimerkissa jaettu kuuteen eri luokkaan. Palkkakulut on ja-
ettu varsinaisen ty6ajan-, tulospalkkio- seké ylitdiden kuluihin. Henkildston uusiutumis-
kuluilla kuvataan panostuksia lomiin ja vapaapéiviin seka vaihtuvuuteen. Kehittdmisku-
luihin sisaltyy koulutuskuluja, osa tyoterveyshuollon kuluista sek& muut sosiaalisen
toiminnan kulut. Rasituskulut siséltavét poissaolojen ja tyokyvyttomyyden kustannukset
sekd osan tyoterveyshuollon kuluista.

Henkildston rasituskulujen, kehittdmiskulujen ja henkiloston uusiutumisen tulee olla ta-
sapainossa, jotta yrityksen toiminta olisi pitk&janteista ja kestavalla pohjalla myos tule-
vaisuudessa. Jos liikevaihto ja taloudellinen tulos ovat kasvaneet samalla kun henkil6s-
ton rasituskulut ovat lisddntyneet ja kehittamiskulut vahentyneet, saattaa se olla merkki
tulevaisuudessa ilmaantuvista ongelmista tydyhteisdn toiminnassa.

Henkildstotuloslaskelma kertoo kustannuserien suuruuden seka niiden keskindisen suh-
teen. Jasentely on vain yksi esimerkki tavasta jakaa henkildstokustannukset erilaisiin
ryhmiin. Esimerkiksi vaihtuvuuden seka tyoterveyshuollon kustannukset voitaisiin koh-
distaa muullakin tavalla.

Henkildstotase

Henkildstdtaseen tarkoituksena on selvittda organisaation henkildstovarallisuuden arvo.
Henkilostdvarallisuudella tarkoitetaan henkildston tietoja, taitoja, lahjakkuutta ja osaa-
mista, jotka vaikuttavat tyontekijoiden tuottavuuteen ja sitd kautta organisaation toimin-
taan. Henkilostovarallisuus kasittaa karkeasti ottaen henkilostovoimavarojen laadullisen
osuuden.

Henkildstdtaseen kaytto ei ole yleistynyt padasiassa henkildstovarallisuuden teoreettisen
ja aineettoman luonteen sekd arvottamisongelmien takia.” Henkilostotaseen merkitys
toiminnan kehittdmisessa onkin jaanyt usein teorian tasolle.

Henkildstdvarallisuuden arvon méaarittamiseksi tulisi pystyd mittaamaan ja arvioimaan
niitd hyotyja, joita henkiloston odotetaan tulevaisuudessa organisaatiolle tuottavan.
Vaihtoehtoisesti henkiloston arvon maarittdmisessé voidaan turvautua henkiléston kou-
lutus- seké rekrytointikustannuksiin perustuviin laskelmiin.

Henkilostotaseen tehtdvand on tuoda esiin ne resurssit, jotka vaikuttavat yrityksen toi-
mintaan. Taseen tehtdvand on myos erottaa tulevaisuudessa tuloa tuottavat investoinnit
lyhytvaikutteisista kustannuksista. Taseessa varallisuutena ilmoitetaan henkilostosté tu-
levaisuudessa realisoituvat hyodyt. Veloiksi vastattavaa puolelle kirjataan vastaavat me-
noerét. Lahtokohtana téllaisessa kustannusperusteisessa tarkastelussa on se oletus, ettd
henkiloston arvoa kuvaavat ne kustannukset, jotka tydntekijoihin on koulutuksen tai
muun osaamisen kehittdmisen myota kohdistettu.

Yksi esimerkki henkilOstotaseesta on ruotsalaisen Telia-konsernin tase (kuvio 3), jossa
pitkdvaikutteisiksi investoinneiksi on kirjattu koulutus- ja kehittdmismenot ja rekrytoin-
timenot. Rekrytointipddomaan kirjataan uuden henkilokunnan hankkimiskustannukset;
ilmoittelu, konsulttikustannukset ja perehdyttdmiskoulutus. Namé investoinnit poiste-

® Eronen 1997
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taan tasaisesti kolmen vuoden aikana tai silloin, kun henkildstéa véhennetaan. Koulu-
tuspddomaan kirjataan siséisen seka ulkopuolisen koulutuksen kulut, ei kuitenkaan pe-
rehdyttdmisen kuluja.

Kuvio 3. Henkildstotase-esimerkki (Nurmi 1997)

TELIA-konserni 1995

milj.kr

VASTAAVAA

Vaihto- ja rahoitusomaisuus 13164

Rekrytointipadoma 666

Koulutuspaaoma 653

Kiinte& omaisuus 44 210
58 693

VASTATTAVAA

Lyhytaikaiset velat 16 079

Pitkaaikaiset velat 20113

Verottomat varaukset ym. 13

Sidottu oma paaoma 17 403

Rekrytointipddoma 666

Koulutuspaaoma 653

Edellisten tilikausien voitto 3 766
58 693

Henkildstdtaseen kayttdmahdollisuudet tydolojen tai henkiloston kehittamisessa ovat ra-
jalliset. Henkil6stotaseen laatimisen ideana on saada esille oleellisia voimavaroja, jotka
vaikuttavat yrityksen pitkdaikaiseen menestykseen. Henkilostotaseen laatimisella orga-
nisaatio tuo esiin henkildston merkityksen ja arvon yhtend organisaation pitkdaikaisena
menestystekijana muiden taloudellisten arvojen rinnalla.

Henkilostéraportoinnin kayttd Suomessa

Henkilostoraportoinnin kéytostd Suomessa ei ole tarkkoja tietoja. Laajinta henkilstoti-
linpaatosten kayttd nayttad olevan julkisen sektorin organisaatioissa. Yritysten julkaise-
mat henkilostotilinpaétokset ja henkildstokertomukset ovat vield harvinaisia. Yksityisen
sektorin yrityksissa henkilostoraportointi perustuu pitkalti lainsdadannon ja muiden so-
pimusten edellyttdmaan seurantaan ja tilastointiin.

Kaikissa organisaatioissa tuotetaan todennakadisesti paljon erilaista sisaista informaatiota
yksikdiden johdon ja henkilostohallinnon tarpeisiin, mutta sen muokkaamista henkilds-
totilinpaatoksen muotoon ei ole katsottu tarpeelliseksi. Tatd kuvastaa suomalaisille
suuryrityksille ja julkiselle hallinnolle tehdyn kyselyn vastaukset. Kolmannes henkilds-
tojohdosta ei pitdnyt henkilostotilinpaatoksia tarpeellisena apuvélineend johtamisessa ja
paatoksenteossa. Vastaajat ilmoittivat kayttavansa henkilostdjohtamisen apuna enem-
ma&n muita mittareita, kuten tasapainoitettua mittaristoa ja laatupalkintokriteereit4.’

® PA Consulting Group 1999
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Tyky-barometrissa selvitettiin suomalaisten ty6paikkojen tyokykya yll&pitavan toimin-
nan sisaltéa ja siind on sivuttu myos henkil6stotilinpaatoksia tyépaikkojen toimintojen
ohjauksen ja seurannan valineend. Barometrin mukaan tyopaikkojen tydolojen ja ter-
veyden seurannassa kadytetddn monenlaisia keinoja, henkilostotilinpaatoksia kuitenkin
hyvin vahan. Tutkituista yksityisen sektorin typaikoista noin 8 prosentissa, kuntasekto-
riIIa7noin 18 prosentissa ja valtiolla 27 prosentissa on tehty erityinen henkilostotilinpaa-
tos.

Suomalaisten porssiyhtididen julkaiseman henkildstéinformaation maaréa ja siséltoa se-
k& vaikutuksia yritysten markkina-arvoon on myds selvitetty®. Tutkimusten mukaan yri-
tysten vuosikertomuksiin siséltyvan henkilostdinformaation méara on vahaista. Rapor-
tointi on pédaasiassa kuvailevaa ja yleisluontoista seka sanallisessa muodossa olevaa.
Tutkimusten mukaan nayttaa siltd, ettd yritysten markkina-arvojen liikkeet seuraavat
péaaasiassa taloudellisia muuttujia. Runsas informaatio nayttaisi laskevan yrityksen
markkina-arvoa. Tama viittaa siihen, ettd henkilostoon liittyva kustannusinformaatio
tulkitaan pikemmin menoeraksi kuin sijoitukseksi.

Valtiovarainministerion henkiléstdosasto on selvittanyt henkilostotilinpaatosten ylei-
syytta ja kayttod valtiosektorilla. Henkilostotilinpaatoksia on 3-4 viime vuoden aikana
tehty erityisesti valtio- ja kuntasektorilla. Valtion tilivirastoista 44 % on laatinut henki-
|ostotilinpadtoksen ja 17 prosenttia tilivirastoista ilmoitti aloittavansa niiden tekemisen
vuosien 1999 ja 2000 aikana. Ensi vuonna tilinpaatos on siten kaytéssa noin 60 prosen-
tilla tilivirastoja.’

Raportointikaytannot vaihtelevat myds melko paljon tilivirastojen valilla. Niissa viras-
toissa, joissa raportointia tehddan on kéaytossa valtaosin erillinen henkilostotilinpaatos.

Kuvio 4. Henkiléstéraportointimuodot valtiosektorilla (Lehtonen-Valtonen 1999)

Muu tapa
Johdon 8%
tietojarjes-

telman

osana Erilinen
6 % henkilosto-

tilinpaatos
46 %

Toiminta-
kertomuksen
osana
40 %

" TYKY-barometri 1999
® mm. Eronen 1999, Paukkunen 1998, Rokkanen 1999
® Lehtonen-Valtonen 1999
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Kuntasektorilla on aktiivisesti tehty henkil6stotilinpaatoksia jo muutaman vuoden ajan;
Kuntaliiton selvityksen mukaan noin kolmannes kunnista kokoaa henkilostotilinpaéatok-
sen. Suuret kunnat ovat edellakavijoita tassd asiassa. Kunta-alalla on kdynnissd myos
Kilpailu parhaiden henkil6stotilinpaatosten I6ytamiseksi ja toiminnan kehittdmiseksi.

Henkilostoraportoinnin ja henkilostotilinpaatdsten sisalto
ikdantyvien nakokulmasta

Henkilostotilinpaatosten sisdltdja on vertailtu varsin vahan. Taté selvitystd varten kay-
tiin 1&pi muutamien suomalaisten organisaatioiden henkilostotilinpaatoksia ja -ker-
tomuksia viime vuosilta. Raporttien sisaltoéd tarkasteltiin kayttden apuna jakoa henki-
I6stdvoimavarojen osatekijoihin. Raporteista selvidd, ettd organisaatiot seuraavat hen-
Kilostoadan hieman toisistaan poikkeavalla tavalla.

Kaikki organisaatiot seurasivat henkildston poissaoloja, vaihtuvuutta, koulutus- ja kehit-
tdmisinvestointeja seka ikédrakennetta. Seurannan tarkkuus ja yksityiskohtaisuus kuiten-
Kin vaihtelevat runsaasti.

Taulukko 1. Henkilostéraportoinnin sisalto ja seuratut aihealueet

8
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Henkildstotuloslaskelma X X X X
Henkildstotase
TYOPANOKSEN MAARA
Henkilostomaara X X X X X X
- tyOsuhteiden tyypin mukaan X X X X X X
Sairauspoissaolot X X X X X X
-keston mukaan X X X X
Tapaturmapoissaolot X X X X X
- vakavuuden mukaan X X X
TYOPANOKSEN LAATU
Ikérakenne X X X X X X
- toiminnoittain X X
Palveluksessaoloaika X X X X X
Sukupuolirakenne X X X X X X
Tyodkyky X X X
Koulutus ja kehittdminen X X X X X X
Koulutustaso X X X X X X
TYOYMPARISTO JA ORGANI-
Tyon fyysinen ja henkinen kuormitta- X X X X
Vaihtuvuus X X X X X X
Ty6ilmapiiri X X X X X X
Asiakastyytyvaisyys X X
Toiminnan taloudellisuus ja tehokkuus X X X X X
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Selvityksessd mukana olevat henkilostotilinpaéatokset ja henkilostokertomukset sisélsi-
vat runsaasti yksityiskohtaista tietoa organisaatioiden toiminnasta ja henkildstosta.
Useimmat henkilOstoraportit sisalsivat henkilostokustannukset erittelevan henkildstotu-
loslaskelman, mutta henkilstotasetta ei tutkituissa organisaatioissa ollut tehty.

Ikdantyvan henkiloston tilannetta organisaatiossa kuvasivat ikédrakenteen liséksi vain
muutamat muuttujat. Poissaolot sairauksien ja tapaturmien johdosta ilmoitettiin useim-
missa raporteissa koko organisaation tasolla, informatiivisempi erittely ammatti- ja iké-
ryhmien perusteella puuttui suurimmasta osasta. Poissaolojen keston tai tapaturmien va-
kavuuden mukaisia erittelyjéd oli vain muutamia. Henkil6ston ikérakenne seké palveluk-
sessaoloaika oli raportoitu useimmissa tilinpaatoksissa ja koulutus- ja kehittdmisinves-
toinnit olivat mukana kaikissa raporteissa. Henkiloston saaman koulutuksen mééaraa ei
aina kuitenkaan ollut jaoteltu henkildsto- tai ikaryhmittain.

Tydoloja ja toimintaa kuvaavia mittareita oli tutkituissa henkilostoraporteissa yllattavéan
paljon. Vaihtuvuutta ja tydilmapiiria oli kartoitettu kaikissa typaikoissa. Toiminnan te-
hokkuutta ja taloudellisuutta oli useimmissa raporteissa kuvattu tehdyn tydajan seké eri-
laisten tuottavuusmittareiden avulla. Myo6s ikaantyvien kannalta tarkeita tyon fyysisen ja
henkisen kuormittavuuden Kkartoituksia oli tehty joissakin toimipaikoissa.

Henkilostoraportoinnin kehittdmismahdollisuudet ikéaantyvien
nékokulmasta

Guy Ahonen on selvittanyt tarpeita ja suuntaviivoja, joiden pohjalta henkildstévoimava-
rojen raportointia tulisi Suomessa kehittaa.'® Selvityksessa korostetaan henkiléstovoi-
mavarojen raportoinnin kehittamistarvetta taloudellisen informaation tdydentajana seka
tyoolojen kehittamisen apuvélineena.

Henkilostotilinpaatoksen lahtokohdan tulee olla organisaation strategisissa tavoitteissa
ja ydinosaamisalueissa. Kehittdmiskohteiden ja organisaation ongelmien esiintuominen
on erés henkilostotilinpaatoksen tehtdva. Seurattavat aihealueet tulisi valita sen mukaan,
mitka asiat ovat keskeisia organisaation toiminnan ja henkiloston pitkén aikavélin kehi-
tyksen kannalta.

Henkiloston maaran, osaamisen ja tydorganisaation tilan tunteminen on perusta tyopai-
kan toiminnan suunnittelulle. Tavoitteiden seurannassa voidaan hyodyntdd myos henki-
I6stéraportoinnin tuottamia tietoja: henkildston osaamista seka tyokyvyn ja jaksamisen
kehittymista.

Henkil6stéraportoinnin kaytannon toteutuksessa joudutaan tekemaan valintoja erilaisten
esitystapojen valilla. Siséltd rakennetaan kunkin organisaation tavoitteiden seka kehit-
tdmistarpeiden pohjalta. Siksi on tarkoituksenmukaista, etta kukin organisaatio rakentaa
omien tarpeiden perusteella henkilostoraportin tai henkilostotilinpaatoksen, jossa kes-
keiset mittarit ja tunnusluvut on esitetty. Oleellista on, ettd raportointi seuraa valittuja
aihealueita ja kehittdmiskohteita, jotta muutokset voidaan havaita.

19 Ahonen 1992
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Ikaantyvien tyontekijoiden ndkdkulmasta henkildstdraportoinnin hyddyt ovat Kiinteasti
yhteydessa tyokyvyn ja tydolojen parantamiseen. Jotta kehittdmistoimien vaikutuksia
pystyttdisiin seuraamaan, tulee raportoinnin olla riittdvan laajaa ja monipuolista erityi-
sesti ikaan liittyvien asioiden osalta.

Raportoinnin sisallossa tulisi kiinnittdd huomiota organisaation ikdrakenteeseen seka
siihen, millaisissa tydtehtavissa ikaantyvat toimivat. Mittareiden valinnan tulisi perustua
osittain tyon luonteeseen ja henkildstorakenteeseen. Ruumiillisen ja suorittavan tyén
ammattiryhmissa huomiota tulisi kiinnittdd fyysisen kunnon, sairauksien ja tyokyvyn
ongelmien seurantaan. Henkisen tyon ammattiryhmissa tarkeita tekijoita ovat osaami-
nen, tydyhteison ilmapiiri sekd néité tukevien johtamisjarjestelmien ja rakenteiden toi-
mivuus.

Ikaantyneiden kannalta tarpeellista on seurata niita tekijoita, jotka uhkaavat eniten hei-
dan tyokykya ja mahdollisuutta selviytya tydssd. Uhkia 16ytyy mm. fyysisen ja psyykKi-
sen toimintakyvyn osa-alueilta. Tarkedta on myds kehittymis- ja etenemismahdollisuuk-
sien tarjoaminen koko tyduran ajan. Esimerkiksi ammatillisen koulutuksen ja sen koh-
dentumisen seuranta koko henkildston osalta kuvaavat tyopaikan tilannetta tassa suh-
teessa.

My0s organisaation toimintaa kuvaavia tunnuslukuja tulisi sisaltya henkildstéraportoin-
tiin. TyOyhteison arkipéivad kuvaavat muuttujat, kuten tydilmapiiri ja tyotyytyvaisyys,
vaikuttavat oleellisesti esimerkiksi ikdéntyneiden halukkuuteen siirtya elakkeelle tai jat-
kaa tytelaméssa.

Selvityksen perusteella voidaan yhteenvetona todeta, ettéd ikadntyneiden kannalta henki-
|6storaportointiin liittyy seuraavia kehittamismahdollisuuksia:

e tavoitteena voisi olla monipuolinen seurantajarjestelma, jossa on siirrytty
tilinpaatosajattelusta kehittamisnakékulmaan

e raportointiin tulisi siséltyé entistd enemman tietoa tyokyvyn
ja terveyden muutoksista

¢ raportoinnin tulisi kuvata ammatillisen osaamisen ja
henkilokohtaisen kehittymisen osa-alueita.
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