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THVISTELMA

Henkilostévoimavarojen raportointi hakee vield muotoaan yritysmaailmassa. Yrityksilla
on kaytossaan laaja valikoima erilaisia raportointimuotoja, joissa kéytetddn monenlaisia
tunnuslukuja ja vaihtelevaa informaatiota. Tutkimuksen tarkoituksena on kasitella
henkildstéraportoinnin siséltda osa-alueittain yritysten omilla internet-sivuilla.

Tutkimuksessa analysoitiin siséllénanalyysin avulla 75:n suurimman suomalaisen
yrityksen internet-sivut, joista pyrittiin etsimaan henkilostoon liittyvia tiedonantoja itse
sivuilta, niiltd 10ytyvistd liitteistd ja raporteista. N&ihin raportteihin kuuluivat mm.
vuosikertomukset, yhteiskuntavastuun raportit ja yleiset henkildstosivut, joita yritys
yllapitaa.

Tutkimuksen  teoriaosuudessa  késitelladn  henkildston  merkitystd strategisena
voimavarana  yritystoiminnassa,  yritysviestintdd,  sidosryhmien  merkitysta
yritystoiminnassa ja yrityksen imagon muodostumiseen liittyvid seikkoja. Té&ssé
yhteydessd tutkimuksessa tarkastellaan lisaksi hyvan tydnantajaimagon merkitysta
yritystoiminnassa. Tarkasteluun otetaan myds varsinaiseen henkilGstéraportointiin
liittyvia teoreettisia malleja henkilostotilinpaédtosten ja yhteiskuntavastuuraporttien
ohjeistuksien muodossa. Naistd raportointimalleista ja ohjeistuksista tutkimuksessa
otetaan tarkasteluun erityisesti henkildstoraportointiin liittyvat osa-alueet. Lisaksi
tutkimuksessa tarkastellaan henkilostoraportointiin lainsdddannon puolesta vaikuttavia
tekijoita.

Henkildstotietojen raportointi yritysten www-sivuilla osoittautui laajaksi. Tutkimuksen
tulosten kautta voitiin kuitenkin tdman tutkimuksen teoriaosuuden perusteella osoittaa,
ettd yritysten internet-sivut ovat henkilostoon liittyvien tiedonantojen osalta suuressa
madrin yritysimagon ja johtajakuvan parantamiseen suunnattuja. Tutkimuksesta kay
ilmi, ettd yritysten internet-sivuilla esitetddn henkilostod kasittelevad tietoa yleisesti
ottaen varsin niukasti.

AVAINSANAT: henkiléstoraportointi, www-henkildstéraportointi, yritysviestinta






1. JOHDANTO

Tassa tutkimuksessa kasitelladn yrityksen henkiléston, inhimillisen pé&aoman,
nakyvyyttd suomalaisten yritysten omilla www-sivuilla.

Ulrichin (1998: 15) maéaéaritelmédn mukaan inhimillinen padoma merkitsee yrityksen
kaytossd olevan tydvoiman sitoutumista yritykseen sekd tydvoiman yksilokohtaista
taitotasoa. Ulrich (1998: 15) esittadkin, ettd koulutetutut ja taitavat tyontekijat, jotka
ovat sitoutuneet yritykseen ja sen tavoitteisiin, muodostavat yritykselle erittain tarkeén,
jopa Kriittisen, voimavaran. Koska kilpailu laadukkaasta tyévoimasta on Kiristynyt
voimakkaasti myds Suomessa ja usean alan tydntekij6illd on jo mahdollisuus valita
tydnantajansa usean yrityksen joukosta, kohdistuu entistd suurempi merkitys siihen,
miten yksittdinen yritys onnistuu esittdméaan itsensd hyvané tydnantajana ja valittamaan
itsestadn myonteista kuvaa sidosryhmilleen.

Koulutustaso vaikuttaa siis ihmisten kykyyn tuottaa lisdarvoa yritykselle. Vapailla
tydvoimamarkkinoilla yritykset voivat itse valita palkkaamansa henkildston koulutus- ja
osaamistason. Korkeatasoisen inhimillisen padoman ansiosta yrityksen tieto- ja
teknologiavaranto kehittyy, josta yritys hyotyy esimerkiksi tuottavuuden parantumisena.
Osaaminen, tietdmys ja innovatiivisuus luovat Roos’n, Fernstromin, Piponiuksen ja
Rastaan (2006: 165) mukaan yrityksille keskeisté kilpailukykya toimialasta riippumatta.
Leiposen (1995) mukaan koulutusvaranto vaikuttaa yrityksen menestymiseen etukateen
tuntemattomalla tavalla, jolloin yritykselld on tietty riski investoidessaan inhimilliseen
pddomaan. Suomalaisten yritysten tulee hydtyda muualla kehitetyista teknologioista,
joten laadukas inhimillinen pddoma varmistaa osaltaan tietdimyksen kehittymisen ja
nopean uusien teknologioiden oppimisen. Liséksi laadukkaan inhimillisen p&&doman
ansiosta yrityksille syntyy innovaatioita ja tietdmystd, joita muilla yrityksilla ei ole
hallussaan. Kuitenkin inhimillinen p&&oma on teknologista kehitysta tdydentava
tuotannontekijé, jolloin yrityksen menestyminen ei riipu ainoastaan laadukkaasta
inhimillisestd padomasta. Yrityksen inhimillisen pd&doman taso vaikuttaa kuitenkin
positiivisesti liikevaihdon kasvuun, mutta inhimillisen padoman kasvu puolestaan
vaikuttaa negatiivisesti yrityksen liikevaihtoon. Korkea koulutustaso ja koulutustason
nousu ovat puolestaan yhteydessa yritysten hyvaan kannattavuuteen. (Leiponen 1995:
5-7, 30, 46, 48, 50)

Laadukkaan tyovoiman rekrytoiminen ja palveluksessa pitdminen ei ole
merkityksetontd. Khandekar & Sharma (2005) esittavat, ettd yrityksen kyky hankkia



itselleen lahjakasta tydvoimaa, valita palvelukseensa parhaat tyontekijat, kehittaa ja
péivittdd tydvoimansa osaamistasoa, kyky motivoida tyontekijat parhaaseen
suoritukseensa ja kyky pitéda arvokkaat tyontekijat palveluksessaan ovat avainasemassa
olevia yrityksen menestysta vahvistavia tekijoitd. Yrityksen kykyyn hankkia itselleen
naitd ominaisuuksia vaikuttavat kéytossd olevat HR-kyvykkyydet, joiden Kkautta
pystytddn kehittdmaan tietovarastoa yrityksen menestystekijoistd, tavoitelluista
kyvykkyyksistd ja menestymiseen vaikuttavista asenteista. TyOntekijat vaikuttavat
osaltaan yrityksen kilpailukykyyn omaavansa tiedon ja suorittamiensa tdiden kautta.
(Khandekar & Sharma 2005: 635-636)

Inhimillinen pddoma on edelld esitettyjen teorioiden mukaan tarked tuotannontekija
yritykselle. On tarkeda tietdd, nahdaanko yritysten www-viestinndssa henkiléstd niin
tarkednd tuotannontekijand, ettd siitd jatetddn kertomatta asioita, vai kerrotaanko
henkildstosta avoimesti ja informatiivisesti myds www-viestinnassa. Www-viestinnasta
ja www-sivustoista on muodostunut yksi hallitsevimmista keinoista viestia yritysten
sisdisille ja ulkopuolisille sidosryhmille yrityksessa tapahtuneista/tapahtuvista asioista,
jonka liséksi www-raportointi mahdollistaa yrityksille entistd laajemman ja
reaaliaikaisemman tavan kommunikoida sidosryhmiensé kanssa verrattuna aikaisempiin
keinoihin. Perinteisten painettujen raporttien rinnalle ovat nousseet yritysten omat
internet-sivut. HenkilOstoraportit, vuosikertomukset ja muut raportit ovat pééosin
I0ydettdvissd nopeasti muutettavissa olevilta www-sivuilta. Yhdessd nama asiat
muodostavat tdméan tutkimuksen perusteet. On syytd selvittdd, minkélaista
lisdinformaatiota yritykset haluavat esittdd henkildstostdan kotisivuillaan ja millaisia
painotuksia informaatio sisaltaa.

1.1. Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen  tavoite  on kuvata  yritysten  www-sivuilla  esiintyvaa
henkilostdinformaatiota ja vastata kysymykseen "minkélaista on suomalaisten suurten
yritysten wwwe-sivuilla oleva henkiléstdinformaatio?”. Tutkimuksen teoriaosuudessa
pyritdén esittamédan henkildstoraportoinnin taustalla vaikuttavia teoreettisia malleja,
yritysviestintdan liittyvia tutkimustehtdvan kannalta térkeitd asioita, sekd varsinaiseen
henkildstéraportointiin liittyvia raportointimuotoja ja vaylia.



1.2. Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen luvussa yksi késitellddn lyhyesti tutkimuksen tavoitteita ja rakennetta.
Liséksi luvussa yksi mééritelladn tutkimuksen keskeisimmét késitteet. Luvussa kaksi
kasitellddn  henkiloston asemaa strategisena voimavarana yritystoiminnassa,
resurssilahtdista teoriaa, seka sitd, kuinka yrityksen henkilostén strategista panosta
voidaan mitata. Tutkimuksen luvussa kolme keskitytddn yritysviestintdan ja
sidosryhmévuorovaikutukseen liittyviin  asioihin, ja luvussa neljd késitellaén
henkildstévoimavarojen raportoimiseen luotuja malleja. Tamén lisdksi luvussa neljé
perehdytadn raportoinnin tavoitteisiin ja raportoinnin lainsaddannéllisiin ohjeisiin.
Luvussa viisi esitetddn ensin tutkimukseen liittyvd tutkimusasetelma, jonka jalkeen
tuodaan esille varsinainen tutkimusongelma. Luvussa Kkasitelladn seuraavaksi
tutkimuksessa kaytettyd laadullisen aineiston analyysimenetelmé&d, sisallonanalyysié.
Viimeisend luvussa tuodaan esille tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset
tutkimustuloksista.

1.3. Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tassa yhteydessa kasitelladn ja méaaritelldan tutkimuksen keskeisimmat késitteet, joita
ovat aineeton pd&doma, inhimillinen pd&doma ja henkilostovoimavarat. Seké aineettoman
paadoman, ettd mydskin henkiléstévoimavarojen osalta tassé yhteydessa esitetédédn erdité
kirjallisuudessa esiintyneitd maéaritelmia kyseisille kasitteille. Aineeton pddoma —kaésite
sisdltdd organisaation ei-fyysiset arvonlahteet, jotka mahdollisesti tuottavat
organisaatiolle hyotyd tulevaisuudessa. Yksittdisia aineettoman padoman tekijoita,
aineettomia resursseja, ovat puolestaan esimerkiksi yrityksen henkildston osaaminen ja
kyvykkyydet, yrityksen imago, sekd& yrityksen kaytossd olevat tuotantoprosessit.
Aineeton padaoma jakautuu Lonngvistin, Kujansivun ja Antikaisen (2006:25) mukaan
kolmeen osa-alueeseen:

1) Inhimilliseen p&domaan, johon kuuluvat mm. organisaation ihmisten osaaminen,
henkildominaisuudet, koulutus seka tieto

2) Suhdepaaomaan, joka sisaltdd mm. yrityksen suhteet asiakkaihinsa, sidosryhmiinsa,
yrityksen maineen ja muut samankaltaiset asiat

3) Rakennepddaomaan, joka siséltdd organisaation “omistamat” asiat, kuten arvot ja
kulttuurin, ty6ilmapiirin, prosessit, dokumentoidun tiedon sekd immateriaalioikeudet.
Inhimillinen padoma voidaan puolestaan OECD:n (1996: 22) mukaan maéaéritella
tiedoksi, jonka sen yksilot hankkivat elinaikanaan. Yksilot kayttavat taté tietoa hyodyksi
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tuottaessaan tuotteita, palveluita ja ideoita. Roos ym. (2006: 13) puolestaan
madrittelevat inhimillisen padoman osaamiseksi, tietdmykseksi, kokemukseksi, kyvyiksi
ja henkilokohtaisiksi ominaisuuksiksi. Edelldamainittujen jaotteluiden lisaksi erés
yrityksen padomien jaotteluista on perdisin ruotsalaiselta vakuutuskonserni Skandialta
(ks. kuvio 1), jossa inhimillinen padoma (human capital) on néhty alakasitteeksi
yrityksen alylliselle padomalle (intellectual capital), johon sisaltyy Skandian mukaan
padoman lisaksi myds yrityksen rakenteellinen pdédoma (structural capital). (Edvinsson
1997: 368-369)

Market
Value
Financial Intellectual
Capital Capital
| |
Human Structural
Capital Capital
I I
Customer Organizational
Capital Capital

Kuvio 1. Skandian pddomajaottelu (mukaeltu Edvinsson 1997: 369).

Inhimillinen pd&doma kuvaa Skandian jaottelussa tyontekijoiden osaamistasoa, kun taas
rakenteellinen pdédoma sisaltdd mm. tietokannat, tuotemerkit ja organisaatiorakenteen.
Yrityksen on siis mahdollista omistaa rakenteellinen pddomansa, kun taas inhimillista
padédomaa sen ei ole mahdollista taysin omistaa. (Eronen 1999: 20)

Liukkosen (1997: 25) mukaan inhimillinen padoma (Liukkonen kayttda ilmaisua
henkinen pddoma) kuvaa yrityksen sisdista tehokkuutta, jonka mittaamiseen kaytetaan
esimerkiksi tyotyytyvéisyysmittareita, osaamismittareita ja osaamisen kayton mittareita,
seka tyontekijoiden ja tyontekijoiden sitoutumista. Liukkosen (1997: 25-26) mukaan
yritykselld on kaytosséan:

1) Taloudellista padomaa, jota kéytetddn kun halutaan tehdd arvio yrityksen
taloudellisesta tilasta
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2) Markkinapdédomaa, jolla mitataan yrityksen ulkoista tehokkuutta, asiakkaiden
antamaa arvostusta ja palautetta seké asiakastyytyvéisyytta

3) Henkistd padomaa, joka kuvaa yrityksen sisdistd tehokkuutta. Tata voidaan
mitata esimerkiksi arvoilla tyOtyytyvéisyys, osaaminen ja osaamisen kaytto,
tyontekijoiden ja tydnjohdon sitoutuminen

4) Rakenteellista pddomaa, jota 16ytyy mm. yrityksen kayttdmista jarjestelmista,
rutiineista ja yrityksen fyysisesté toimintaympéristosta

5) Yhteiskunnallista padomaa, joka puolestaan siséltdd ne yhteiskunnalliset hyddyt
ja ympadristarvot, jotka ovat yritykselle vuosien aikana kehittyneet.

Myos henkilostovoimavarojen késite on tutkimuksen kannalta keskeisessé roolissa.
Henkilostovoimavarat voidaan Ahosen (1992: 35) mukaan jakaa maéarélliseen ja
laadulliseen ulottuvuuteen. Henkilostovoimavarat maarallisend kasitteend tarkoittaa
Ahosen (1992: 35) mukaan sitd tyontekijoiden méaaraa, joka yrityksella on kulloinkin
kaytettavissa hyodykkeiden tuottamiseksi. Laadullinen henkildstévoimavarojen késite
pitdd sisalladn ne konkreettiset erityiskyvyt joita yrityksen henkilékunta omaa seké
yksiloing, ettd my0ds organisaation jasenind. Tama on todennettavissa mm. yrityksen
tyontekijoiden koulutustason avulla. Koulutustaso on siis yksi henkildsvoimavarojen
laadullisista osatekijoistd. Toinen henkilostévoimavarojen laadullinen osatekija on
tyontekijoiden tyomotivaatio, joka on edellytyksend, jotta tyontekijat pystyisivat
paremmin kayttdmaan valmiuksiaan tyotehtdvissddn. Kolmas henkildstévoimavarojen
laadullisista osatekijoista on yrityksen tyodntekijoiden yleinen terveydentila. (Ahonen
1992: 47)
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2. HENKILOSTO STRATEGISENA VOIMAVARANA

Tassa luvussa kasitelladn henkiloston merkitysta tuotannontekijdnd. Luvun tavoitteena
on osoittaa, ettd laadukas henkilostd ei ole yhdellekdan yritykselle yhdentekeva
tuotannontekijé, ja ettd se ei ole helposti korvattavissa. Luvussa tarkastellaan myds
resurssilahtdistd teoriaa, jolla pyritddn osoittamaan taitavan ja yrityksen tarpeisiin
sopivan henkiloston palveluksessa pitdmisen tarkeyttd. Luvun lopussa esitetddn lisaksi
malleja henkiléston strategisen panoksen maarittamiseksi.

Ulrich (1998: 15-16) esittdd useita eri syitd, jonka vuoksi inhimillinen pddoma on
yritykselle erittdin tarked ja kriittinen voimavara:

1)

2)

3)

4)

Inhimillinen pd&doma on ainoa yrityksen varallisuuksista, joka ei menetéd arvoaan
ajan kuluessa. Yrityksen muut varallisuuserédt, kuten rakennukset, koneet ja
muut laitteet, menettdvat jatkuvasti arvoaan hankintapdivéastdan saakka.
Yrityksen inhimillisen padoman on lisaksi jatkuvasti kehityttdva yrityksen
menestymisen takaamiseksi

Ty0, jossa kaytetddn hyvaksi inhimillinen padomaa tuotannontekijand, on
jatkuvasti lisdantyméssa. Esimerkiksi palvelualojen kasvu vaatii osaltaan lisaa
inhimillistd p4ddomaa taloudelliseksi tuotannontekijéksi

Tyontekijét, jotka omaavat muita enemman tietoa ja taitoa, ovat muodostuneet
yritykselle térkedksi ja yrityksessdé mahdollisimman pitk&an pidettavaksi
voimavaraksi sen vuoksi, ettd heilla on enemman vaihtoehtoja tydskennelld
muualla korkean osaamisensa vuoksi. Tamankaltaisten tydntekijoiden
pysyminen yrityksessa riippuu mm. siitd, minkélaista sisélt6d tyo heille tarjoaa.
Ulrichin (1998:16) termein, tdmankaltaiset tyontekijat ovat vapaaehtoisia
tyontekijoita, eli he voivat jattdd yrityksen milloin tahansa, koska heidéan
osaamisensa on erittdin haluttu tuotannontekija muiden yrityksien keskuudessa

Useat yritykset aliarvioivat tai jattdvat kokonaan huomioimatta inhimillisen
pdédoman rajalliset mahdollisuudet tuotannontekijand. Ty6n vaatimusten
kasvamisen, kilpailun lisd&ntymisen, sek& asiakkaiden vaatimusten kasvamisen
johdosta inhimillisestd pddomasta on muodostunut Kriittinen resurssi yritysten
yrittdessa parantaa taloudellista tilannettaan siten, ettd ne ovat jattaneet
huomiotta inhimillisen padoman rajalliset mahdollisuudet
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5) Yrityksen tyontekijat, jotka omaavat eniten ulospdin nékyvéaa inhimillista
pddomaa yrityksessd, ovat usein myds niitd, joita arvostetaan yrityksen
toiminnassa  vahiten.  Yrityksissa  jatetddn  huomioimatta  esimerkiksi
asiakasrajapinnassa toimivat tyontekijat, ts. sellaiset tyontekijat, jotka valittavéat
kuvaa yrityksen inhimillisesta pddomasta ulkopuolisille sidosryhmille. Tallaisten
tyontekijoiden sitoutuneisuuden seké patevyyden puute valittyy nopeasti myos
asiakaskunnalle, joka muokkaa osaltaan my0s yrityksestd saatavaa
kokonaisvaikutelmaa eri sidosryhmien keskuudessa

6) Yrityksien investoinnit inhimilliseen pddomaan eivat kohdennu oikein, jolloin
puhutaan myds inhimillisestd p&&omasta toissijaisena tuotannontekijana.
Inhimillinen padoma tulisi ndhda yrityksen tarkeimpéna tuotannontekijand, joka
on yhtd arvokas kuin muutkin yrityksen kéytossa olevat tuotannontekijat, ja joka
liittyy yhtélailla yrityksen toimintaan kuin muutkin sen kéytossé olevat padomat.

Ulrich & Brockbank (2005: 76) esittdvat, ettd yksi tapa edistdd organisaation
menestymista pitkalla tahtdimella on varmistaa, ettd organisaatiolla on kaytossaan
Kilpailukykyistd ja sitoutunutta tyévoimaa. Lisaksi yritys, joka onnistuu rekrytoimaan ja
pitdimadn palveluksessaan sellaista tydvoimaa, jonka kyvyt ja taidot on mahdollista
yhdistdd laadukkaiksi prosesseiksi yrityksen sisalla, saavuttaa todennadkoisesti
nimenomaan inhimillisestd padomasta muodostuvaa etua muihin yrityksiin néhden
(Boxall 1996:69).

Ulrichin ~ (1998: 15) inhimillisen p&ioman madritelma sisdltdd yrityksen
henkilostévoimavarojen taitotason sekd sitoutumisen yritykseen, jotka yhdessé
muodostavat hanen mukaansa yrityksen térkeimman varallisuuden, inhimillisen
padédoman. Ulrich (1998: 16) onkin muotoillut yrityksen kaytossé olevalle inhimiselle
paédomalle seuraavan yhtalon:

Inhimillinen pddoma = kompetenssit x sitoutuminen

Yhtélon mukaan yrityksen inhimillinen pd&doma muodostuu siis yrityksen tydntekijoiden
omaamista taidoista, sekda yrityksen Kkyvystd pitdd tdma osaava tydvoima
palveluksessaan. Ulrichin (1998: 16) mukaan alhainen tulos joko tydvoiman
kompetensseissa tai sitoutumisessa aiheuttaa inhimillisen pddoman vahenemisen, koska
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inhimillisen pddoman korkea taso vaatii molempien osatekijoiden korkean tason yhtélon
muodon vuoksi. (Ulrich 1998: 16)

Tyontekijdkunnan kompetenssien kasvattaminen sisaltdd Ulrichin (1998: 17) mukaan
kaksi haastetta. Ensinnakin, kompetenssien tulee olla yhteydessd yrityksen
liiketoimintastrategiaan, jotta niiden taysiméaardinen hyddyntaminen olisi ylipaataan
mahdollista. Toiseksi haasteeksi Ulrich (1998: 17) esittad, ettd kompetenssien
kasvattamisen tulee tapahtua useamman toiminnon kautta, joita ovat h&nen mukaansa
kompetenssien ostaminen, rakentaminen, lainaaminen, poistaminen seka sitominen.

Kompetenssien ostamisessa yritykseen hankitaan ulkopuolista korkealaatuista
osaamista. Ostamisella saavutetut hyddyt ovat mm. uusien ulkopuolisten tydntekijoiden
tuomat uudet ideat, sekd ennenkaikkea se luo yritykseen uudenlaista inhimillista
padédomaa vanhojen ajatus- ja toimintamallien murtumisen myo6ta. Ostamisella voi olla
mya0s haittavaikutuksia esimerkiksi siind muodossa, etta ulkopuolelta hankittua alyllista
pddomaa ei saada yrityksen sisdlla toimimaan halutussa muodossa, jonka lisaksi
yrityksen sisdinen lahjakkuus saattaa jadda huomiotta yritysjohdon keskuudessa heidén
keskittyessa pelkastaan ulkopuolelta hankittuun lahjakkuuteen. (Ulrich 1998: 17)

Kompetensseja voidaan myds rakentaa. Taméa kompetenssien kehittdmistapa siséltéda
sen ajatuksen, ettd yritysjohto keskittyy investoimaan nykyiseen tydvoimaansa, jotta
silta  saataisiin  yrityksen  kannalta  irti parempilaatuista  ty0panosta.
Rakentamisstrategiassa muodostuu erittdin tarkeéksi asiaksi se, ettd koulutus tms.
perustuu suurissa méaarin yrityksen tavoitteisiin ja tuloksiin, eika esimerkiksi pelkéstaéan
tiettyjen teorioiden ja oppisuuntien pohjalle. (Ulrich 1998: 17)

Kompetenssien lainaaminen perustuu siihen, ettd yrityksessd luotetaan ulkopuolisten
tahojen yritykselle tuottamiin ideoihin ja konsepteihin. Tehokkaasti toteutetussa
lainaamisstrategiassa on yritykselle hydtyna se, ettd tita kautta saavutetaan uutta tietoa
yrityksen kaytettavéksi, luodaan taysin uutta tietoa, seka myos se, ettd samalla saadaan
yrityksen prosessien tms. parantamiseen uusia tuoreita nakemyksia. Kompetenssien
lainaaminen voi tapahtua esimerkiksi ulkopuolisia konsultteja kayttdmallda. (Ulrich
1998: 17)

Yrityksen tydnjohdon tulee my0s tunnistaa sellainen tydvoima, joka ei suoriutu
toiminnastaan vaadittavien standardien mukaisesti. Tat4 keinoa yrityksen kompetenssin
kasvattamiseksi  Ulrich  (1998: 17) nimittdd poistamiseksi. Yritysten tulisi
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johdonmukaisesti poistaa palveluksestaan sellainen tydvoima, joka ei tayta
suoritusstandardeja. Riskiksi tatd keinoa kdytettdessdé muodostuu Kkuitenkin se, ettd
hataisesti tehty tydvoiman pienentdminen voi pahimmillaan poistaa yrityksesta sellaista
alyllista padomaa, joka on elintarkeaa yrityksen toiminnalle. (Ulrich 1998: 17)

Kompetenssien sitominen yritykseen muodostuu tarkedksi mm. siksi, etté yritykset ovat
usein investoineet suuren summan kehittddkseen tydntekijoidensd tietotaitoa ja
osaamista, jolloin heiddn menettdmisensd muodostuisi tavallaan turhaksi investoinniksi.
Yritysten tulisi pystya pitdmaan palveluksessaan sellainen tyévoima, joihin se on
investoinut pitkalla aikavalilla, ja jolla on yrityksen menestymisen kannalta Kriittisté
osaamista ja vaikutusta. (Ulrich 1998: 17)

Inhimillisen pddoman omistus ja kontrolli on tyontekijoilla itselladn (Roos ym. 2006:
19). Yhtélon toista tekijaa, tyévoiman sitouttamista yritykseen voidaan kuitenkin
edesauttaa Ulrichin (1998: 19) mukaan kolmella tavalla:

1) Tydvoimaan kohdistuvia vaatimuksia vahentaméll&
2) Lisaamélla kéytettavissa olevia resursseja
3) Muodostamalla tydvoiman vaatimuksista resursseja.

Vaatimusten véhentdminen voi tapahtua esimerkiksi keskittymallda enemmaén ja
kohdentamalla aikaa enemman niihin tyén ydintoimintoihin, joista yrityksen asiakkaat
saavat lisdarvoa, prosesseja yhdenmukaistamalla, sek& yrityksessa kaytettavien
tydvoimaan kohdistuvien turhien mittareiden vahentdmiselld. Lisaksi tyévoiman
suoriutumisen ja tyon kehittdmisen ylipdataan pitéisi kohdentua oikeisiin asioihin
yhtendisella tavalla, jolloin kysymykseen tulevat esimerkiksi kehittdmishankkeiden
niputtaminen yhtendisiksi kokonaisuuksiksi erillisten ja irrallisten hankkeiden sijasta.
Taman tarkoituksen valossa yrityksessa voidaan my6s suunnitella monimutkaisia
prosesseja uudella tavalla, joka osaltaan johtaa siihen, ettd tydvoimaan kohdistuvat
vaatimukset vahenevat. (Ulrich 1998: 21)

Koska kaikki vaatimuksia tyontekijoitd kohtaan ei voida yksinkertaisesti vahentéa,
toinen tapa edesauttaa tydvoiman sitoutumista on lisatd tydvoiman kaytettavissa olevia
resursseja. Resurssit tdssa yhteydessé tarkoittavat niitd arvoja, kdytantoja ja toimintoja,
joihin yritys ryhtyy vastatakseen tydvoimansa vaatimuksiin. Naihin keinoihin voivat
kuulua mm. pédatantavallan antaminen tyontekijalle omaa tyotaan kohtaan, haastavat
tyotehtdvat, palkitsemiskaytantdjen parantaminen, kaytettdvissa olevan teknologian
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parantaminen, tiimity6hon siirtyminen seka oikeanlaisen tydilmapiirin luominen.
TyOvoiman vaatimuksista voidaan muodostaa resursseja esimerkiksi pitdmalla
yrityksesta lahtevalle tydvoimalle laht6haastatteluja, jonka kautta yritys saa oikean
kuvan siitd, miten yrityksen toimintamallit ym. mahdollisesti vahentdvat osaltaan
tydvoiman sitoutumista yritykseen. Lisaksi tyévoimaa voidaan osallistuttaa yrityksen
paatoksentekoon, joka osaltaan muodostaa tyovoimalle tunteen siitd, ettd heilla on
vaikutusvaltaa yritykseen toimintaan nahden, jolloin myds sitoutuminen yritykseen
lisddntyy. (Ulrich 1998: 21-25)

Jos yritys onnistuu osaltaan lisdédméaan ja yll&pitdmaan tydvoiman kompetensseja ja
sitoutumista, muodostuu yritykselle sen toiminnan kannalta erittéin tarkeaa inhimillista
padédomaa. (Ulrich 1998: 26)

2.1. Resurssildhtdinen teoria ja yrityksen henkildsto

Tassa alaluvussa kasitelladn henkiloston merkitystd yrityksen resurssina erityisesti
resurssilahtdisen teorian nékokulmasta. Alaluvussa madritelld&dn ensin yrityksen
kaytossé olevat resurssit, jonka jalkeen esitelld&n varsinaista resurssilahtoista teoriaa ja
sen soveltamista henkildstopddomaan.

Aineettoman pé&doman tarkastelun lahtokohtana on ajatus, ettd yritys muodostuu
erilaisista resursseista (Roos ym. 2006: 205). Yrityksien resurssit voidaan jaotella
Barneyn (1991: 101) mukaan fyysisen pddoman resursseihin, henkildstéresursseihin ja
organisaatiopadoma —resursseihin. Fyysisen padaoman resursseihin kuuluvat yrityksen
kayttdmat fyysiset tuotantovélineistot, yrityksen kiinteistot, yrityksen kaytossé oleva
teknologia ja yritykselle saatavilla olevat materiaalit. Henkilostoresurssit sisaltavat
yrityksen tyonjohtajien ja tyontekijoiden koulutustason, kokemuksen, arviointikyvyn,
alykkyyden, suhteet ja nakemykset. Organisaatiopd@éoman resurssit sisaltavat
puolestaan yrityksen muodolliset raportointikédytdnnot, muodolliset ja epdmuodolliset
suunnittelukaytdnnot, valvonta- ja koordinointijarjestelméat sekd muodolliset ja
epdmuodolliset  suhteet  yritystd ympéardivadn toimintaymparistéon.  Kaikki
edelldmainituista resursseista eivat valttamatta ole yrityksen strategian kannalta
relevantteja resursseja. (Barney 1991: 101-102)

Barney (1991: 105-112) asettaa resursseille nelja ehtoa, joiden téyttyessa yritykselle
muodostuu pysyvaa kilpailullista etua kayttamistaan resursseista:
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1) Resurssien tulee olla yritykselle arvokkaita. Jotta resurssit olisivat yritykselle
arvokkaita, tulee niiden mahdollistaa sellaisten yrityskohtaisten strategioiden
luomisen, jotka parantavat yrityksen tehokkuutta ja vaikuttavuutta

2) Resurssien tulee olla harvinaisia. Jos useat yritykset omistavat jonkin tietyn
resurssin, on jokaisella ndista yrityksistd mahdollisuus kéyttaa resurssia samalla
tavalla, jolloin my6s yritysten strategiat yhtendistyvat ja resurssin
harvinaisuuden tuoma kilpailuetu haviéa

3) Resurssien tulee olla vaikeasti kopioitavissa. Muiden yrityksien vaikeudet
kopioida tietyn yrityksen resursseja saattavat johtua kolmesta seikasta:

a. Tietyn yrityksen resurssien ainutlaatuisuus johtuu historiallisista
tekijoista

b. Resurssien vaikusta yrityksen menestymiseen tai kykyyn toteuttaa tiettya
strategiaa ei ymmarretd taysin muissa yrityksissa

c. Resurssit ovat saattavat olla seurausta monimutkaisesta yrityskohtaisesta
sosiaalisesta ilmiosta, jolloin kyseisten resurssien samantasoinen
hyodyntdminen muualla on mahdotonta

4) Resursseja ei pystytd korvaamaan toisilla samankaltaisilla resursseilla, jotka
puolestaan eivét ole yritykselle arvokkaita, harvinaisia tai korvattavia.

Jos yritykset epédonnistuvat kayttdméan strategisesti tdrkeitd resurssejaan oikealla
tavalla, on siitd seurauksena yrityskohtainen tehottomuus, joka puolestaan heikentaa
koko yhteiskunnan hyvinvointia. (Barney 1991: 116)

Resurssipohjaisen nakemyksen pohjalta yrityksen henkilostopddoma voi muodostaa
yritykselle pysyvéaa kilpailuetua, jos se osaltaan tayttaa edellamainitut kriteerit. (Carmeli
& Schaubroeck 2005)

Wright, McMahan & McWilliams (1994) ovat tutkineet henkilostopadoman
ominaisuuksia resurssipohjaisen nakemyksen pohjalta, ja tulleet tutkimuksessaan siihen
tulokseen, ettd henkildstopddoma tayttaa kaikki edellamainitut kriteerit, jolloin voidaan
my0s katsoa sen muodostavan yrityksille erittéin tarkean kilpailuedun l&hteen.
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Samankaltaiseen nakemykseen Barneyn (1991) kanssa ovat péaatyneet myos Hamel &
Prahalad (1994). Heidan mukaansa resursseja tulee myos pystya hyodyntdaméaén oikealla
ja tehokkaammalla tavalla, sen sijaan ettd yritys keskittyy pelkéstdédn kasvattamaan
kaytettavissd olevien resurssien maarad. Yrityksen resursseista voidaan Hamelin &
Prahaladin (1994: 160-176) mukaan muodostaa nimenomaan strategiaa (yrityksen
menestymistd) edistavia resursseja usealla eri tavalla:

1) Keskittdmalla ja suuntaamalla resursseja tarkeimpia pitkaaikaisia strategisia
tavoitteita kohden yhtendisessd muodossa

2) Pyrkimélld kasvattamaan resurssimaédraa esimerkiksi kokemusperdisen tiedon
perusteella, ts. pyrkimalla oppimaan yksittaistapauksista, seka esimerkiksi
vuokraamalla térkeité resursseja muista yrityksista

3) Pyrkimélla etsimdédn korkeampaa arvoa tuottavia resursseja esimerkiksi
yhdistelemalld yritykselld jo kdytdssaan olevia resursseja niin, ettd ne yhdessa
kaytettynd muodostavat arvokkaamman resurssin yritykselle

4) Pyrkimalla séilyttamaan ja suojaamaan olemassa olevia resursseja esimerkiksi
kayttamalla niitd moneen kertaan, uudessa paikassa tai uudella tavalla.
Esimerkiksi tyontekijoiden kohdalla tdméa ajattelutapa tarkoittaa, ettd yritys
toimii ainoastaan inhimillisten resurssien jarjestelijana omistajuuden sijaan

5) Nopeuttamalla resursseista saatavien hyotyjen kohdentumista yritykselle.

2.2. Henkilston strategisen panoksen méarittely

Edella kasiteltiin henkilostopddoman asemaa yrityksen resurssina seké sitd, milla tavalla
henkilosté muodostuu yritykselle tarkedksi resurssiksi. Tassd alaluvussa tarkastellaan
henkiloston asemaa ja merkitystd yrityksen strategian kannalta. Tarkasteluun otetaan
ensimmadiseksi Balanced Scorecard -malli, jonka jalkeen alaluvussa keskitytdén
kuvaamaan erityisesti tyontekijoiden strategisen panoksen maarittelyn avuksi luotua
Workforce Scorecard —mallia.

Kaplanin ja Nortonin (1996) tasapainoitetun mittariston malli on tytkalu, jonka avulla
voidaan arvioida yrityksen strategista suorituskykya. Kehikossa jaetaan tavoitteet ja
mittarit neljaan eri ndkdkulmaan. Naissa neljassé kategoriassa jokaisen mitattavan asian
tulisi perustua yrityksen toiminta-ajatukseen ja strategiaan (Kaplan & Norton 1996: 24—
29):
1) Taloudellinen ndkoékulma, jonka mittarit kertovat, nakyykd yrityksen strategia ja
sen toteuttaminen yrityksen tuottavuudessa ja tuloksentekokyvyssa
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2) Asiakasndkokulma, jossa madritelladn, milla markkinasegmenteilld yritys
Kilpailee ja minkalainen on yrityksen suorituskyky nailla kyseisilla segmenteilla

3) Yrityksen sisdiset prosessit —ndakokulma, jossa yrityksen tulee tunnistaa omat
Kriittiset sisdiset prosessinsa, jotka eniten vaikuttavat asiakastyytyvéisyyteen ja
taloudellisten tavoitteiden saavuttamiseen

4) Oppiminen ja kasvu —ndkokulma, jossa yrityksen tulee tunnistaa sellainen
sisdinen rakenne, joka mahdollistaa yrityksen kasvun ja kehittymisen pitkélla
tahtaimelld.

Tasapainoitetun mittariston malli (Balanced Scorecard) siséltdd tyontekijakunnan
kyvykkyyden yhtend osatekijana yrityksen oppimiselle ja kasvulle, joka puolestaan on
yksi edelldmainituista neljasta tasapainoitetun mittariston osatekijoista yrityksen
menestymisen kannalta. Mallissa lahdetddn siitd oletuksesta, ettd yrityksen
tyontekijoiden kyvykkyydet, yrityksen teknologinen infrastruktuuri ja yrityksessa oleva
oikea ilmapiiri ovat kaikki osaltaan vaikuttamassa tyontekijoiden tyytyvaisyystasoon.
Tyontekijoiden tyytyvaisyys ty6honséd on puolestaan Kaplanin & Nortonin (1996)
mukaan edellytyksend yrityksen kyvylle pitdd arvoa tuottavat tyontekijansa
palveluksessaan, sekd yrityksen kyvylle saada tyontekijoistdédn mahdollisimman
tuottavia yksildita. Kaplan & Norton (1996: 31) pitdvat tyontekijakunnan kyvykkyytta,
ts. oppiminen ja kasvu -kategoriaa, lahtokohtana koko Balanced Scorecard -
ajattelumallille. Heiddn mukaansa tyOntekijoiden taidot ovat lahtokohtana sille, etta
yritys pystyy suoriutumaan hyvin muissa Balanced Scorecard -kategorioissa (Sisaiset
prosessit -nakokulma, asiakasnakdkulma, seka taloudellinen nékokulma). Asia on
havainnollistettu kuviossa 2. (Kaplan & Norton 1996: 31, 129-132)

Financial
ROCE
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Customer
Customer
Loyalty
On-time
Delivery
r'y
Internal/Business Process I 3
Process Process
Quality Cycle Time
4 4
» e
Learning and Growth
Employee
Skills

Kuvio 2. Cause-and-effect relationships (Kaplan & Norton 1996: 31).
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Balanced Scorecard —mallin neljd kategoriaa sopivat paremmin kuvaamaan koko
yrityksen strategisia menestystekijoitd, mutta ongelmana kehikossa on, etté se ei kuvaa
tarpeeksi hyvin nimenomaan yrityksen tydvoiman strategisia menestystekijoita
(Huselid, Becker & Beatty 2005: 69). Myds Roos ym. (2006: 204) esittavat, ettd
Balanced Scorecardia on kritisoitu sen vuoksi, ettd se ei ota huomioon omistajien ja
asiakkaiden lisdksi muita yritykselle tarkeitd sidosryhmid, kuten esimerkiksi
henkilOstoé.

Huselid et al. (2005) ovatkin kehittdneet Balanced Scorecard —kehikon pohjalta
erityisesti yrityksen tyévoimalle suunnatun mittariston, Workforce Scorecardin, jossa
pyritdédn paremmin kuvaamaan nimenomaan yrityksen tyGvoiman niitd elementteja,
jotka osaltaan edistavét yrityksen strategian toteuttamista. Yrityksen tydvoima, ja
erityisesti sellainen tydvoima, joka on ominaisuuksiltaan yhtenevadinen yrityksen
strategian ja toiminnan tavoitteiden kanssa, on se tekija yrityksen resursseista, joka
ylipdatadn mahdollistaa yrityksen voiton tuottamisen ja strategian toteuttamisen.
Workforce Scorecard -logiikka perustuu siihen ajatukseen, ettd saavuttaakseen
edelldkuvatun tyévoiman laatutason, on yritykselld oltava my6ds muut Workforce
Scorecardin osatekijat oikealla tasolla, ts. muut osatekijat Workforce Scorecardissa ovat
mahdollistavia tekijoitd tyévoiman strategiselle menestymiselle (vrt. kuvio 2 sivulla 19).
(Huselid et al. 2005:69-70)

Elements of the Workforce Scorecard

Workforce Success
Has the workforce accomplished the key
strategic objectives for the business?

Leadership and Workforce Behavior
Are the leadership team and workforce
consistently behaving in a way that will

lead to achieving our strategic objectives?
Have we identified and nurtured "A" players
in “A” positions?

Workforce Competencies

Does the workforce, especially in the
key or “A"” positions, have the skills it
needs to execute our strategy?

Workforce Mind-set and Culture
Does the workforce understand our
strategy and embrace it, and do we
have the culture we neoad to support
atrategy axaecution?

Kuvio 3. Workforce Scorecardin osatekijat (Huselid et al. 2005: 70).

Ty6voiman strategisen menestymisen, Workforce Scorecardin viimeisessa kategoriassa,
arvioiminen keskittyy siihen, onko yrityksen kaytdssd oleva tydvoima saavuttanut



21

osaltaan yrityksen tarkeimmaét strategiset tavoitteet, ts. onko yrityksen tydvoimalla
sellainen tahto ja taitotaso, jotta suorituminen yrityksen strategisissa tavoitteissa olisi
heidan osaltaan ylipaatddn mahdollista. TyOvoiman strateginen menestyminen vaatii
yritykseltd sellaisten tyévoimaa koskivien tavoitteiden asettamista, jotka ovat suoraan
yhteydessé yrityksen kokonaisstrategiaa edistaviin seikkoihin, jonka liséksi yrityksessa
on pystyttdvd tunnistamaan ja erottelemaan strategian toteuttamisen kannalta
tarkeimmat siséiset tyotehtavat. (Huselid et al. 2005: 70-71,148)

Tydvoiman toiminnan itsessadn tulee myods olla sellaista, joka tukee strategisten
tavoitteiden saavuttamista. Yrityksen tulee méaritella selkedt paamaarét ja toivottavat
kayttaymismallit henkildstolleen, jotta mittausprosessi olisi ylipdatddn mahdollista, ja
ennenkaikkea  hyddyllistda, toteuttaa.  Strateginen  menestyminen  edellyttaa
yrityskohtaista yksilollista strategiaa ja sen mukana myds sellaista tyévoimaa, joka
osaltaan omaa ainutlaatuisia taitoja, kykyjd ja motivaatiota, jotka yhdessa
mahdollistavat yritysstrategian toteuttamisen. Tama johtaa siihen, ettd yrityksen
johtajien ja johtamiskulttuurin on oltava sellaisia, jotka osaltaan edesauttaa tavoitteiden
saavuttamista. (Huselid et al. 2005: 71-72)

Yrityksen tyévoiman tulee myds omata oikeanlaista pétevyyttd, ts. kompetensseja,
yrityksen strategian toteuttamiseksi. TyOvoiman osalta patevyyden kaésitteeseen
katsotaan Huselidin et al. (2005: 75) mukaan tyontekijoiden tieto, taidot, kyvyt, seké
henkilokohtaiset ominaisuudet, jolloin arvioinnin tulee keskittya siihen, onko nykyisell&
tydvoimalla oikeanlaisia kompetensseja (vrt. Ulrich 1998) strategian toteuttamiseksi.
(Huselid et al. 2005:75)

Tyo6voiman tulee my6s osaltaan ymmartéé yrityksen toiminnan tavoitteet, mill tavalla
tavoitteiden saavuttamista voidaan seurata, sekd ennen kaikkea se, miten ndiden
tavoitteiden saavuttaminen edesauttaa ty6voiman omaa tilannetta yrityksessd. Jotta
tyontekijat voisivat osaltaan tehokkaasti toteuttaa yritysstrategiaa, on yrityksessa oltava
oikeanlainen tyokulttuuri ja sen tyontekijoiden tulee omata oikeanlaiset
henkilokohtaiset asenteet nditd strategisia tavoitteita kohden. (Huselid et al. 2005:78-
80)

Becker, Huselid & Ulrich (2001: 141) ovat puolestaan paatyneet samansuuntaiseen
laajempaan nakemykseen esittdessadn organisaation henkilostolle kolme toisistaan
rilppumatonta tekijad, jotka jokainen osaltaan vaikuttavat henkildston strategiseen
suorituskykyyn organisaatiossa:
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1) Tyontekijéiden taidot. Organisaatiossa tydskentelevalld henkilostolld tulee olla
riittdv& osaamistaso omien rooliensa suorittamiseen

2) Tyontekijoiden motivaatiotaso. Henkiloston tulee olla motivoitunut kéyttdmaan
mahdollisia taitojaan

3) Tyontekijoiden strateginen ymmarrystaso. Yrityksen henkilston tulee
ymmartdd, kuinka heiddn oma tyonsa vaikuttaa koko yrityksen strategian
toteuttamiseen.

Jos jokainen edellamainittu tekija on yrityksen henkildston osalta korkealla tasolla,
voidaan henkiléston katsoa olevan yritykselle erittdin tdrked strateginen voimavara.
Edellytyksend télle henkiloston strategisen arvon lisadmiselle on kuitenkin se, ettd
yrityksen HR-jérjestelmé pystyy tuottamaan ja hankkimaan yritykseen edellamainittuja
ominaisuuksia omaavia ihmisid. (Becker et al. 2001:141)

Henkilostostrategia, ts. henkildstovoimavarojen strateginen suunnittelu (kuvio 4)
mahdollistaa yrityksen tulevien liiketoimintastrategioiden edellyttdman henkiléston
madrén ja laadun varmistamisen. HenkilOstostrategian avustamana yritykselle voidaan
luoda henkil6stopolitiikka, joka on kaytdnnon tydkalu henkilOstostrategian
toteuttamiselle.  Henkilostovoimavarojen strategisella  suunnittelulla  yritys saa
kayttoonsa tietoa tulevasta henkilostotarpeesta sekd madrallisestd, ettd laadullisesta
nakokulmasta. (Vanhala & Koskinen & Laukkanen 2002:319-322)
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Kuvio 4. Henkilostoresurssien strategisen suunnittelun malli (Vanhala ym. 2002:320).
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3. SIDOSRYHMAVUOROVAIKUTUS JA YRITYSVIESTINTA

Henkilostovoimavarojen  www-raportointi  on  yrityksestd  ulospainsuuntautuvaa
vapaaehtoista viestintad. Tassa luvussa késitelld&n ensinnékin sidosryhmateoriaa, koska
henkildstévoimavarojen raportoinnilla on useita kohderyhmid ja monia tarkoituksia.
Liséksi luvussa tarkastellaan yritysimagon merkitystd ja nimenomaan yritysimagon
kohderyhmid. Lopuksi luvusssa keskitytaan yritysviestintdan seka siihen, mik& merkitys
yritysten www-sivuilla on nykypéivana.

3.1. Sidosryhmaéteoria

Sidosryhmateorian mukaan yritys ja sen toiminta nahddin kaksisuuntaiseksi
toiminnaksi, jossa yrityksen toimintaan vaikuttavat, ja ylipaataan tekevét yrityksen
toiminnan mahdolliseksi ne tahot, joilla on panoksia kiinni yrityksen toiminnassa
(Freeman 1984: 25). Naihin toimijoihin kuuluvat mm. yrityksen omistajat, yrityksen
johto, asiakkaat, tavarantoimittajat ja ammattiliitot. Sidosryhméteorian mukaan yritys
voi olla olemassa vain ja ainoastaan silloin, kun se on vuorovaikutuksessa kyseisten
ryhmien kanssa. Pidemmaéll& aikavalilla sidosryhméteorian mukaan yrityksen toiminta
tulee olla sellaista, ettd kaikki yrityksen kanssa vuorovaikutuksessa olevat ryhmét ovat
tyytyvaisié yritysta kohtaan antamiensa panostuksien ja yritykselta saatavien tuotosten
suhteeseen. (Né&si 1995: 21—25, 99)

Edellisen sidosryhméteorian mééaritelmén lisdksi myds Gray, Owen ja Adams (1996)
ovat péaatyneet méaarittelemaan kyseisté teoriaa hieman pidemmalle. Heiddan mukaansa
sidosryhmaéteoriasta on olemassa kaksi erillistd muunnosta. Ensimmadisen mukaan
organisaation ja sen sidosryhmien vélilla ndhd&én olevan suhde, joka siséltaa vastuuta ja
tilivelvollisuutta. Tilivelvollisuuden luonne méaraytyy tassé yhteydessé sidosryhmien ja
organisaation suhteen laadun mukaisesti. Toinen sidosryhmadajatteluun pohjautuva
muunnos on, ettd organisaatio on keskeisessd asemassa sidosryhmienséd maarittelyn
suhteen. Organisaatio nahdaén tassa tapauksessa sellaisena toimijana, joka itse
madrittelee omat tarkedt sidosryhménsa tavalla, joka palvelee organisaation
nakokulmasta sen omia tulevia tarkoitusperid parhaiten. Tahén sidosryhmateorian
muunnokseen kuuluu myds se ajatus, ettd mita tarkedmpi sidosryhma on organisaatiolle,
sitdi enemman se kéyttdd voimavarojaan kyseisen suhteen hoitamiseen. (Gray et al.
1996: 45—46)
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Yrityksen taloudelliseen raportointiin - on olemassa laaja maara saannoksia.
Taloudellisten saannoksien taustalla ja niihin vaikuttamassa on olemassa kaksi
merkittdvaad teoriaa, jotka ovat ns. public interest theory ja interest group theory.
Ensimmaisen teorian mukaan saannokset taloudelliseen raportointiin hyvéksytadan sen
perusteella, ettd sadnnokset laatineella toimijalla on taustamotiveinaan ja tavoitteinaan
raportoinnin  saannoksien laatimisessa ~ yhteisen ~ hyvdn  varmistaminen.
Sidosryhmalahtdisen saannoksien laatimisoikeutuksen taustalla on puolestaan se ajatus,
ettd yrityksen toimintaympéristossa on useita eri sidosryhmid, jotka osaltaan vaativat
sdannoksiltd omien lahtokohtiensa ja intressiensd mukaista sisaltéa. (Scott 2003: 448—
449)

3.2. Yritysimago

Tassa alaluvussa kasitelladn yritysimagon merkitystd ja siihen vaikuttavia tekijoita.
Kuten my6hemmin kay ilmi, verkkoviestinnén yksi tehtdva on luoda kuvaa yrityksesté
ja sen menestystekijoistd, jolloin myds imagollisten seikkojen kasittely on aiheellista.

Abergin (2000: 114) mukaan imago on ulkopuolisen tai tydyhteisén palveluksessa
olevan henkilén tydyhteis6on, sen tuotteisiin tai palveluihin liittyvien mielikuvien
muodostoma kokonaisuus. Mielikuvat yleensa operationalisoidaan tiedoksi tai luuloksi,
johon liittyy myonteinen, neutraali tai kielteinen asenne. Mielikuvien liittyessa tiettyyn
tydyhteisdon on kyse yhteisokuvasta, yrityskuvasta tai jarjestokuvasta. Mielikuvat
voivat liittyd myos tydyhteison edustajiin, jolloin kyse on yrityksen johtajakuvasta.
(Aberg 2000: 114)

Yritykseen liittyviin mielikuviin vaikuttavat tekijat Aberg (2000: 115) jakaa kahteen
tekijaan:

1) Yrityksen oma profilointi ja toiminta: Yrityksen tekemiset tai tekemattd
jattamiset, tuotteet, palvelut, henkilokunnan kéyttaytyminen, esitteet, muut
julkaisut ja toimipisteiden ulkon&ké

2) Viestien vastaanottajien aikaisemmat kokemukset yrityksestd, esim. miten heitéd
on aikaisemmin kohdeltu yrityksen toimesta.

Yrityksestd muodostuva mielikuva muodostuu organisaation kaikista lahettdmista
viesteistd ja sen tekemistd toiminnoista. Talla mielikuvalla on organisaation kannalta
useita vastaanottajia; asiakkaat, tavarantoimittajat, osakkeenomistajat, organisaation
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tyontekijat ym. sidosryhmat. Yritys voi vaikuttaa itsestddén muodostuvaan mielikuvaan
tarkoituksiinsa sopivalla yritysviestinnalld, jonka ongelmaksi muodostuu kuitenkin se,
etta se saatetaan tulkita eri sidosryhmissa hyvinkin eri tavoilla. (Ind 1990:21—27)

Aberg (2000:146) kayttaa tyoyhteison antamien aistivaikutelmien kokonaisuudesta
nimeéd yhteisdilme. Yhteisdilme on Siukosaaren (1999:38) mukaan ihmisten tajunnassa
oleva kuva tietysta yhteisostd, jonka yksi tehtdvéa on ohjata tietyille yhteisoille tarkeita
henkiloitad tekeméén juuri kyseisen yhteison kannalta oikeita ja myonteisia paatoksia.
Yhteis6ilmeen olennainen osa on liikemerkki, mutta laajasti ymmarrettyna siihen voi
kuulua myos yrityksen verkkosivujen antama vaikutelma yrityksestd. (Aberg 2000:
146—147)

Riel (1995: 76) esittdd, ettd hyva yrityskuva (yhteiséilme) muodostuu tarkeéksi seikaksi
organisaatioille erityisesti seuraavien syiden vuoksi:

1) Tieto, jonka pohjalta ihmiset tekevét paatoksiadn, on monimutkaista, sekavaa
tai epataydellista

2) Paatoksien apuna oleva tieto on riittdmatonta tai liian laaja-alaista

3) Kaikkea saatavilla olevaa tietoa ei ehditd kdyméaan huolellisesti lavitse

4)  Muut tekijat hairitsevat huolellisen paatdksen tekemistd, esimerkiksi rajoitukset
paatokseen kaytettavissd olevassa ajassa.

Verkkoviestintd on muodostunut yrityksille tarkeédksi viestinndn ja mielikuvien
tuottamisen valineeksi, koska yritysten sidosryhmien on mahdollista saada niiden kautta
tietoa yrityksesta missa ja milloin tahansa. Ahern & Broadway (2007: 3) esittavétkin,
ettd yritysten verkkoviestintda on nykyaikana yksi tdrkeimmistd keinoista viestia
yrityksen menestystekijoista sidosryhmilleen. (Ahern & Broadway 2007: 1-3)

Yrityksen johdon nadkyvyys ja erityisesti sen toiminnan l&pinédkyvyys on téarkeda
erityisesti yrityksen sidosryhmille, koska kyseisen ryhmén on talléin helpompi arvoida
yrityksen toimintaa ja ymmartaa yrityksen tekemat paatokset. Yritys voi itse vaikuttaa
omaan identiteettiinsd kolmella eri tavalla (Parum 2006: 562):

1) Kayttaytyminen. Yrityksen sidosryhmét muodostavat mielikuvansa
yrityksesta padosin sen kayttdytymisen ja tekojen perusteella

2) Viestintd. Viestintd siséltdd sekd yrityksen sanallisesti, etta
visuaalisesti lahettdmat viestit. Viestinnan keinoin yritys voi lahettda
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suoraan  sidosryhmilleen  hyvinkin  abstrakteja  signaaleja
toiminnastaan

3) Symboliikka. Yrityksen kayttaméat nimitykset, logot, varit tms. joita
se kayttaa erottuakseen muista yrityksista.

Yrityksen identiteetti muodostuu kaikkien ndiden kolmen keinon yhdistelmastd, jolloin
se voidaan maéaritelld yrityksen itsensa rakentamaksi kuvaksi itsestddn (Riel 1995:34—
36). Yrityksen identiteetilld (tai imagolla) on Ind’n (1990:86) mukaan useita
kohdeyleisoja: tyontekijat, kuluttajat, talousyhteisd, tavarantoimittajat ja ostajat, maan
hallitus, paikallinen yhteisd, sekd joukkoviestimet. Ind’n (1990) esittamaét
yritysidentiteetin kohderyhmat on esitetty kuviossa 5.

Shareholders Analysts
Suppliers
Customers
Government i i
Financial
Potential CORPORATE
Biuployses IDENTITY Employees
Competition e
Local Communities

Corporate Buyers

Kuvio 5. Yritysidentiteetin kohderyhmét (Ind 1990:86)

Tyontekijat ovat yrityksen identiteetin muodostumisen kannalta tarked ryhma, silla he
ovat tekemisissa valittomalla tavalla tekemisissa asiakkaan ja tuotteen kanssa.
Kuluttajien kannalta yrityksen identiteetti merkitsee heidan todellista mielikuvaansa
organisaation toiminnasta ja tuotteista, sekd myds organisaation toiminnan
ymmartamista laajemmin ajateltuna. Talousyhteiso yrityksen identiteetin kohdeyleisona
muodostuu tarkedksi mm. sen vuoksi, ettd yritysten muuttuessa esim. rakenteellisesti tai
toimialansa puolesta, yrityksen identiteetti muodostuu usein térkedksi seikaksi
arvoitaessa yritysta tulevaisuuden taloudellisten ndkymien osalta. Tavarantoimittajat ja
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ostajat muodostavat myds mielikuvia organisaatiosta, jotka osaltaan vaikuttavat
yrityksen ja heidan véliseen suhteeseen. Tah&n mielikuvaan vaikuttaa osaltaan myds
heidan aikaisempi kokemus organisaation kanssa toimimisesta, sekd yleisesti ottaen
my06s yrityksen maineeseen yhteistyokumppanina liittyvat tekijat. Maan hallitus ja
paikallinen yhteisé muodostuvat yritykseen liittyvien mielikuvien kannalta tarkeaksi
yleisoksi siind mielessd, ettd yritys voi hallituksen kautta vaikuttaa esimerkiksi
séadettaviin lakeihin, jotka saattavat vaikuttaa yrityksen tulevaisuuden nékymiin,ja
paikallisen yhteison keskuudessa voi myodnteiselld yrityskuvalla olla merkitysta
esimerkiksi uusia ihmisid rekrytoitaessa.  Joukkoviestimien osalta mydnteinen
yrityskuva muodostuu  erittdin  tarkedksi, koska suurelta osin nimenomaan
joukkoviestimet méaérittavat sen, miten yrityksen muut kohdeyleisot nékevat yrityksen
toiminnan. Téalla seikalla on merkitystd siind vaiheessa, kun muut yrityksen ’yleisot’
muodostavat mielipiteitadn yrityksesté. (Ind 1990: 86-104)

3.3. Ty6nantajaimagon merkitys

Edella kasiteltiin hyvan yritysimagon merkitysta yritykselle. Tassa alaluvussa esitetaan
vield tarkemmin, mité vaikutuksia on yritysimagoon liittyvélla tydnantajaimagolla.

Organisaatioilla on olemassa my®gs tietty maine tydnantajana, joka on ihmisten késitys
siitd, minkdalainen tyonantaja yritys on. Organisaation maine tydnantajana vaikuttaa
suurelta osin siihen, miten ihmiset asennoituvat yritysta kohtaan. Tama vaikutus on
nahtavissé esimerkiksi yrityksen yrittadessé rekrytoida uutta tyévoimaa palvelukseensa.
TyoOnantajan maine koostuu Hepburnin (2005: 20) mukaan kahdesta tekijasta; mita
konkreettisia tekoja yritys tekee, seka siitd, mita yritys sanoo tekevansa, ts. miten yritys
esittdd itsensd tyonantajana ulkoisille sidosryhmille. Hepburn (2005: 20) esittad, etta
organisaatiot, jotka onnistuvat hallitsemaan mainettaan ulkopuolisiin sidosryhmiin
nahden saavat palvelukseensa parempaa ty0voimaa ja tdtd kautta myos Kilpailullista
etua muihin yrityksiin nahden. Hepburn (2005: 21) esittdd mm. seuraavia seikkoja, jotka
ovat seurausta yrityksen hyvéstd maineesta tyonantajana:

1) Tehokas ja laadukas rekrytointi. Yritys pystyy hyvan tydnantajaimagonsa avulla
parantamaan hakijoiden laatua ja samalla sadstamaan rekrytointikustannuksissa

2) Nykyisten  tyontekijoiden  sitoutumisen lisadntyminen. Positiivinen
tyonantajaimago lisda nykyisten tyontekijoiden sitoutumista ja motivaatiota
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ty6tddn kohtaan. Tdma vaikuttaa nykyisen tydvoiman suoritustasoon ja alentaa
vastaavasti yrityksen rekrytointikustannuksia

3) Kilpailuedun saavuttaminen. Yritys pystyy edistimaan asemaansa Kilpailijoihin
nahden houkuttelemalla ja pitamélla palveluksessaan parhaat tydntekijansa

4) Positiivinen vaikutus kuluttajien mielikuviin yrityksesta. Hyva tyonantajaimago
vaikuttaa kuluttajien ostokayttaytymiseen positiivisella tavalla

5) Toiminnan jatkuvuuden edistaminen. Hyvalla tydnantajaimagolla saattaa olla
vaikutusta organisaation kykyyn selviytyd taloudellisesti vaikeista periodeista
sidosryhmien organisaatiota kohtaan kokeman luottamuksen ansiosta.

Hepburn (2005: 21) esittdd myds, ettd organisaation maineeseen tydnantajana liittyy
nelja eri tekijaa, jotka yhdessé vaikuttavat yksildiden uskomuksiin ja tulkintoihin
organisaatiosta ja  sen  toiminnasta.  Hepburnin  (2005: 21) esittdmat
tydnantajamaineeseen liittyvét tekijat on esitetty kuviossa 6.

Kuvio 6. Tyénantajan mainetekijat (Hepburn 2005: 21).

Ensinndkin yrityksen henkilostokaytannot, esimerkiksi joustavat tyfajat ja tyonantajan
tarjoamat hyvinvointipalvelut, vaikuttavat tietyilla toimialoilla ja tietyissa ammateissa
esimerkiksi siihen, kuinka hyvin yritys onnistuu saamaan palvelukseensa uutta
laadukasta tydvoimaa. Toisena maineeseen vaikuttavana asiana Hepburn (2005:21)
mainitsee yrityksen kulttuurin, johon liittyvét yrityksen tavat kohdella henkilOstodén,
sekd henkilokohtaisten haasteiden ja kasvumahdollisuuksien tarjoaminen henkiléstolle.
Yrityksen arvomaailma vaikuttaa myos yrityksen maineeseen siind mielessd, ettd yha
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useammat yksilot etsivat Hepburnin (2005: 21) mukaan ty0nantajaa, joka toimii
eettisesti, osallistuu hyvéntekevéisyyteen, ja jonka toiminta muutenkin perustuu
tyontekijoiden mielesta hyviksi havaituille arvoille. Yrityksen maine ylipdatdan on
mya0s yksi vaikuttava tekija suhteessa yrityksen tydnantajamaineeseen. Yrityksen maine
voidaan jakaa Hepburnin (2005: 22) mukaan kahteen ulottuvuuteen: ensinnékin
potentiaaliset tydntekijat haluavat tietdd, onko yritys menestyvd, vakaa yritys, joka
menestyy muutenkin hyvin markkinoilla. Toisena seikkana yrityksen maineeseen
vaikuttaa Hepburnin (2005: 22) mukaan yrityksen markkina-asema, ts. ovatko yrityksen
tuotteet tai palvelut sellaisia, jotka luovat positiivisia mielleyhtymid potentiaalisten
tyonhakijoiden mielessa.

Hepburnin (2005: 22) tutkimuksessa osallisena olleet yritykset olivat kaikki sitd mielta,
ettd yrityksen ulospain nékyva ’yritysprofiili’ on erittéin tarked seikka tydnantajakuvan
kannalta. Hepburn (2005: 22) mukaan kriittisimmét kanavat tyOnantajakuvan
edistdmisen kannalta ovat mm. yrityksen rekrytointiprosessit, media ja muut
viestintdkeinot hyvéstd tyodnantajakuvasta, kuten yrityksen osallistuminen erilaisiin
tyonantajakilpailuihin. My6s Ahmed, Nanda & Schnusenberg (2005) ovat tutkinut
hyvan tyonantajakuvan vaikutuksia. Ahmedin et al. (2005: 20) tutkimuksen mukaan
hyvasta tyonantajakuvasta muodostuu yritykselle etua mm. sitd kautta, ettd yrityksen
tyonantajakuvan ollessa hyvd, sen voidaan my0s olettaa toimivan hyvien
johtamiskaytantdjen mukaisesti. Lisaksi yrityksen hyva maine tydnantajana
mahdollistaa Ahmedin et al. (2005: 20) mukaan lahjakkaiden tyontekijoiden saamisen
yrityksen palvelukseen, jonka lisdksi myds yrityksen nykyisten tydntekijoiden
vaihtuvuuden tulisi pienentya.

Myo6s Cravens & Oliver (2006: 296) ovat péaatyneet lukuisiin etuihin, mitka liittyvat
yrityksen hyvaan maineeseen. Yrityksen hyvd maine saattaa johtaa heiddn mukaansa
mm. siihen, ettd pelk&stdan yrityksen nimi saattaa luoda positiivisen kuvan sen
tuotteista, palveluista ja toiminnasta ylipaatdan. Talla on heiddn mukaansa erityista
vaikutusta esimerkiksi silloin, kun kuluttajat tekevat ostopaatoksia tuotteista, johon
sisdltyy korkea riski. Yrityksen tyontekijoilld on yrityksen maineen luomisessa ja
hallinnassa tarked rooli. Tatd roolia yritykset yrittdvat edesauttaa mm. erilaisilla
palkitsemis- ja kannustinjarjestelmilla. (Cravens & Oliver 2006: 296—298)

Cravensin, Oliverin & Ramamoortin (2003: 205) mukaan nimenomaan yrityksen
tyontekijat ovat yksi avaintekija yritysmaineen luomisessa. Yrityksen jokaisen
tyontekijan tekojen ja toimintojen perusteella yrityksen sidosryhmdat muodostavat
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mielipiteensa yrityksestd. Koska yrityksen ylin johto on tyontekijoista eniten yrityksestéa
ulospéin havaittava ryhma, siihen ulkoisista sidosryhmistd kohdistuva luottamus on
erittdin  tarkedd yrityksen maineen kannalta. Yrityksen ylimmén johdon ja
toimitusjohtajan asema yritysmaineen luomisessa on vaikutukseltaan Cravensin et al.
(2003:207) kuitenkin muita yrityksen tyontekijaryhmia suurempi. (Cravens, Oliver &
Ramamoorti 2003: 205—207)

Cravens & Oliver (2006: 294—295) esittavat liséksi, ettd yrityksen tyontekijoiden
osaaminen ja yrityksen maineen yhteisvaikutus saa aikaan pysyvaa kilpailuetua
yrityksille. Resurssipohjaisen nédkemyksen pohjalta Cravens & Oliver (2006: 295)
esittavat, ettd jos yritykselld on palveluksessaan laadukasta tyévoimaa yhdistettyna
oikeanlaiseen yritysmaineeseen, saattaa yritys pystyd parantamaan kilpailullista
asemaansa hyvinkin voimakkaasti.

Yrityksen maineen mittaamiseen ja hallitsemiseen liittyvat tyopaikalla kéytettavat
mittarit liittyvat Cravensin & Oliverin (2006: 300) mukaan ty&turvallisuustason
mittaamiseen, ymparistdasioiden raportointiin ja mittaamiseen, tuotteiden laadun
mittaamiseen, sekd tyontekijoihin  liittyvdn  ’moninaisuuden’  mittaamiseen.
Tyoturvallisuustason mittaaminen keskittyy yleensd niihin asioihin, jotka saattavat
vahingoittaa ty6nantajan mainetta, jolloin esimerkiksi yritykset saattavat raportoida
tyGtapaturmien mééraa vuositasolla. (Cravens & Oliver 2006: 300)

Rose & Thomsen (2004) ovat tutkineet maineen vaikutusta yrityksen taloudelliseen
suorituskykyyn. Heidan tutkimuksensa mukaan hyvd maine sindnsd on yrityksille
arvokasta, mutta tutkimus ei osoittanut suoraa korrelaatiota maineen ja taloudellisen
suorituskyvyn valilla. Sen sijaan Rose & Thomson (2004: 209) péaatyvat
tutkimuksessaan siihen, ettd yrityksen taloudellinen suorituskyky vaikuttaa yrityksen
maineeseen ylipdatddn, mutta vastakkaista ilmiotd, hyvan maineen aiheuttamaa
taloudellista suorituskykyé tutkimus ei pysty osoittamaan. Rose & Thomson (2004:
209) paatyvat johtopéatokseen, ettd vaikkakin yrityksen maineella on suuri merkitys
pitkalla aikavélilla, yrityksen johdon pitéisi olla huolissaan yrityksen maineesta vain jos
se vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen tai kasvuun, mutta ei sen suorasta vaikuttamisesta
esimerkiksi yrityksen osakekurssiin.
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3.4. Viestinta ja yritysten internet-sivujen funktiot

Taman tutkimuksen tutkimuskohteena ovat yritysten julkiset www-sivut, jotka ovat yksi
muoto viestid sidosryhmille yrityksessd tapahtuvista asioista. Téssa alaluvussa
kasitelladn lyhyesti seké viestinnén perusteita ja tavoitteita, ettd yritysten www-sivujen
kayttotarkoituksia.

Yhteisoviestintd on organisaatiosta ulospdin suuntautuvaa viestintaa. Yhteisoviestinnén
tarkoitus on rakentaa kuvaa yhteisostd ja samalla varmistaa vuorovaikutteinen
tiedonvalitys. Sen tarkoitus on osaltaan tukea sitd, ettd yhteisolle merkittavat ihmiset
muodostavat oikean mielikuvan yhteisostd, seka mydskin tukea tiedonkulkua yhteis66n
ja yhteisostd poispéin. Viestinndn tavoite on ennenkaikkea vaikuttaminen, silla
viestinnalla pyritddn muuttamaan, lisédmaén tai vahvistamaan viestin vastaanottajan
tietoja, mielikuvia tai mielipiteitd. Yhteisdviestinnalla pyritddn rakentamaan
suunnitelmallisesti oikeaa, selkedd ja vahvaa yhteisdkuvaa, sekd samalla varmistamaan
avoin ja vuorovaikutteinen tiedonkulku. Sen keskeiset toiminnot ovat yhteystoiminta ja
tiedotustoiminta. Yhteystoiminnan tarkoitus on tehda yhteisd tunnetuksi sille tarkeiden
ihmisten tajunnassa. Tiedotustoiminnalla puolestaan pyritddn lisdédmaan tietoisuutta
yhteisosta ja sen toiminnasta yhteisolle tarkeiden ihmisten keskuudessa. Y hteystoiminta
on henkil6kohtaista toimintaa, kun taas tiedotustoiminta on usein valitettyd viestintaa.
(Siukosaari 1999: 12—15)

Internetin yleinen kayttdminen alkoi vasta hyvinkin vahén aikaa sitten, vuonna 1994.
Internetin suosion pohjan loi aikanaan se, ettd vuonna 1992 sen avulla pystyttiin
valittamaan myds kuvia pelkan tekstin sijasta. (Siukosaari 1999: 205)

Internetissd  olevien  yritysten  sivujen  viestinnéllisid  yhtenevaisyyksia  ja
merkitysrakenteita on myos tutkittu Sullivanin (1999) toimesta. Sullivan (1999) on
tutkinut yritysten Kkotisivujen merkitysrakenteita ja niiden siséltda kolmessa erilaisessa
kulttuurillisessa ymparistossd; Japanissa, Saksassa ja Yhdysvalloissa. Tutkimuksen
mukaan internet-sivustoilta on Kkyseisissd maissa tunnistettavissa seuraavia asioita ja
rakenteita:

1) Japanin kontrolloidussa toimintaymparistossd, jossa yritysten ei niinkdan
tarvitse olla huolissaan sidosryhmistdadn ja heiddn ajatuksistaan, yritysten
internet-sivut olivat huomattavasti vahemman informaatiota siséltavia, kun taas
vastaavasti Yhdysvaltalaiset sivut keskittyivat huomattavasti laajempaan
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informaation  tarjoamiseen, jota  tutkimuksessa selitetddn  kuitenkin
toimintaympariston vaatimuksilla. Sullivan (1999: 207) esittdékin, ettd eri
maiden yritysten internet-sivut eroavat ennen kaikkea sen vuoksi, etta niilla on
erilainen toimintaympaéristo.

2) Tutkimuksessa mukana  olleista internet-sivuista loytyi myos
toimintaymparistostdédn riippumattomia yhtenevaisia funktioita eri maiden
yritysten valilla. Sullivan (1999: 208) esittdd, ettd kaikkien tutkimuksessa
mukana olleiden kolmen eri maan yritysten sivustot keskittyvat suurissa maarin
yritysimagon parantamiseen. Téstd voidaan Sullivanin (1999: 208) mukaan
paatelld, ettd yritykset eivat ndissa maissa née tarkeaksi sidosryhmiensa yritysta
kohtaan suuntautuvan epavarmuuden vahentamista parempilaatuisen sisallén tai
informaation kautta. Sen sijaan Sullivan (1999: 208) esittdd, ettd sivustot
keskittyvat péaosin erilaisten merkitysten ja imagon parantamiseen liittyvien
asioiden esittdmiseen.

Syité siihen, ettd yritykset kayttavat kotisivujaan yritysimagonsa parantamiseen, ovat
muunlaisten keinojen puuttuminen, kuluttajien ostohalukkuuden parantaminen ja muun
median kautta tapahtuvan imagonrakentamisen korvaaminen. Ensinnakin yrityksiltd
saattaa puuttua keinot tehdd muunlaista siséltéa sivuilleen, jolloin sivuilla keskitytdén
ldhinna yrityksen mainostamiseen. Taman liséksi sivustoilla pyritddn parantamaan
sellaisten kuluttajien arvioita yrityksen tuottamista tuotteista, jotka eivat vertaile
tuotteita niiden ominaisuuksien perusteella, vaan ennemminkin tuotteiden luomien
mielikuvien avulla. Lisaksi tutkituissa maissa yritykset kéyttavat internet-sivustoja usein
ulkopuolisten mainosten korvaajana. (Sullivan 1999: 209)
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4. HENKILOSTOVOIMAVAROJEN RAPORTOINTI

Tassa luvussa kasitelladn henkildstévoimavarojen raportoinnin perusteita, seka
henkilostévoimavarojen raportointiin luotuja malleja. Luvussa tuodaan esille myos
raportointiin liittyvid tavoitteita ja henkilostdraportointiin liittyvid sidosryhmia, seké
esitetdan yrityksille lain puolesta asetettuja velvoitteita henkiléstéraportoinnin osalta.
Luvun tavoitteena on liséksi kuvata erditd yleisimpia henkildstéraportoinnin malleja.

Henkiloston mainitaan usein olevan yrityksen térkein resurssi, mutta ongelmaksi
muodostuu se, ettd henkildstoresurssien vaikutusta yrityksen arvoon on huomattavasti
vaikeampaa todentaa, kuin esimerkiksi taloudellisten resurssien. Tama johtuu siitd, etta
taloudelliset tunnusluvut eivat pysty luonteensa vuoksi kuvaamaan yrityksen aineetonta
paaomaa.

Yrityksen tehokas ja vastuullinen henkildstoresurssien johtaminen seka laadukas
raportointi muodostavat etua yritykselle tuottavuuden ja sidosryhmien yritystd kohtaan
tunteman luottamuksen kasvun johdosta (Lovio & Kuisma 2006: 5). My6és Roos ym.
(2006: 168) ovat esittdneet seuraavat hyotynakokulmat koskien aineettoman p&dédoman
raportointia:

1) Yrityksestd saatava informaatio muodostuu tdydellisemméksi, koska myds
ulkopuolisten on mahdollista saada tietoa yrityksen kaikista yrityksen arvoon
vaikuttavista tekijoista

2) Yrityksen padomakustannukset alenevat sellaisten yritysten kohdalla, joiden
toiminta on riippuvaista aineettomasta pddomasta

3) Raportoinnin  kautta saavutetaan esimerkiksi tietointensiivisten yritysten
tarkempi arvonmadrityspohja

4) Raportointi  lisdd yritykseen kohdistuvien ennusteiden ja analyysien
luotettavuutta ja véhentaa volatiliteettia markkinoilla.

Roos ym. (2006: 170) esittavatkin, ettd yrityksien haasteena, sekd mydskin
mahdollisuutena nykypéivana on se seikka, mitd ja miten yrityksen aineettomista
resursseista ja arvonluonnista voidaan ja halutaan kertoa virallisten ohjeséént6jen
puuttuessa.

Rimmelin (2003) tutkimuksen mukaan henkildstoraportointi ndhdéan tarkednd asiana
hénen tutkimuksessaan olleiden kohdeyrityksien (Allianz ja Skandia) keskuudessa.
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Liséksi tutkimuksesta ka&y ilmi, ettd vaikkakin henkilostdinformaatio néhdaan
kohdeyritysten keskuudessa tdrkednd raportoitavana asiana, sijoituspaatosten
perustuminen téysin ko. informaatiolle nahdaan silti kyseisten yritysten keskuudessa
epatodennakdisend. Yrityksen arvon madrittdmiseen tarvittavaa lisdinformaatiota
henkilostoresursseista ei katsottu mydskaan tutkittujen yritysten kohdalla tarpeelliseksi,
vaan sen sijaan tutkittujen yritysten mukaan henkilostdinformaatio toimii tarkeana
taustainformaationa sijoittajien paatoksille. (Rimmel 2003: 121-135)

Tutkimuksesta paljastuu kuitenkin se seikka, ettd vapaaehtoisen raportoinnin kayttajat
(analyytikot, sijoittajat jne.) nakevét asian toisin. Heidan keskuudestaan puolet nékivét
vapaaehtoisen raportoinnin ja ylipaatdadn aineettoman varallisuuden arvottamisen
erittdin tarkedksi verrattuna pelkkaan taloudelliseen raportointiin, jonka lisaksi
raportoinnin tulisi suuren osan mielestd perustua jatkuvuudelle. (Rimmel 2003: 142-
150)

Henkilostovarallisuuden raportointi perustuu hyvin paljon vapaaehtoisuuden pohjalle,
jolloin yrityksien tulisi kuitenkin ymmartdd Rimmelin (2003: 186) mukaan se, ettd
laajempi ja laadukkaampi vapaaehtoinen raportointi luo mahdollisuuden, ettd eri
yrityksen sidosryhmét voivat paremmin ymmartaa yrityksen toimintaa laajempialaisen
raportoinnin kautta, koska informaatiokuilu raporttien kayttajien ja yrityksen vélilla
supistuu raportoinnin lisdantyessa. Saanndsten ja ohjeistuksien puutteellisuuden vuoksi
yritykset kayttavat hyvin erilaisia raportointikéyténtoja, joka johtaa osaltaan siihen, etta
raporttien kayttdjille muodostuu kustannuksia tietojen kerddmisesté ja analysoimisesta.
Myo6s raporttien luotettavuus  kéarsii  yritysten kayttdessd hyvinkin erilaisia
raportointikdytantdjd vapaaehtoisten ei-rahaméaérdisten asioiden raportoinnin osalta.
Liséksi erilaisten raportointikaytdntéjen johdosta on hyvin vaikea vertailla ei-
rahamaaréaistd tietoa eri yritysten kesken. Rimmel (2003: 186) esittad, ettd yritysten
raporttien eri  kéyttdjaryhmét saavat vapaaehtoisesta henkil0stéraportoinnista
kaytettdvakseen sellaista tietoa, joka auttaa heitd muodostamaan selkedmman
kokonaiskuvan yrityksen tilanteesta. Tama aiheuttaa myds sen, ettd vapaaehtoisen
raportoinnin osalta my6s raporttien yleiseen laatuun tulisi kiinnittadd entista enemman
huomiota. Yritysten vapaaehtoisen raportoinnin tulisi sisaltdd entistd enemman
standartoitua ja vertailukelpoista tietoa, jolloin raporttien kéyttdjille muodostuisi
selkedmpi kuva yrityksen tilasta ylipaataan. (Rimmel 2003: 186)

Henkildstovoimavarojen raportointia vastutetaan Erosen (1997: 84) mukaan myds sen
vuoksi, ettd yrityksen henkinen padoma on aineeton voimavara, jolloin se ei mydskéaéan
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voi tayttaa raportoitavalle varallisuudelle asetettuja vaatimuksia. Henkiselle padomalle
on lisdksi vaikea madritelld toimivia mittaustapoja, ja koska ei ole olemassa
standardoituja raportointimenetelmid, on mittaustulosten tulkinta laajemmassa
mittakaavassa todella vaikeaa. Liséksi raportoinnin vastustajien argumenttina toimii
Erosen (1997: 84) mukaan myos se, ettd henkiselle padomalle ei ole olemassa toimivia
markkinoita. Yritykset eivat omista henkilostoaan, jolloin seurauksena on henkisen
padédoman hinnoittelun vaikeus tiettyné ajankohtana. (Eronen 1997: 84)

Myo6s Sveiby (1997: 196) on esittdnyt useita samankaltaisia syitd sille, mikseivét
yritykset eivat raportoi laajasti aineettomaan varallisuuteensa liittyvia tietoja:

1) Aineettoman varallisuuden tulkinta on vaikeaa ja nahdaan vaikeasti
sovellettavana asiana yrityksen siséisessa toiminnassa

2) Yrityksen kilpailuasema saattaa vaarantua kattavan ja erityisesti kilpailuetuna
toimivan aineettoman varallisuuden raportoinnin myo6téa

3) Aineettoman varallisuuden raportointiin ei ole olemassa kehittynyttd
viitekehystd, jonka myota aineettoman varallisuuden tunnusluvut ovat vaikeita ja
kalliita luoda, seka niiden vertailu yritysten kesken on mahdotonta.

4.1. Raportoinnin tavoitteet ja sidosryhmét

Tassa alaluvussa kasitelladn henkilostéraportoinnilla  saavutettavia hyoétyja  eri
sidosryhmien kannalta ja lyhyesti laadukkaasta raportoinnista aiheutuvia yrityskohtaisia
hyotyja.

Henkildstoraportoinnin tarkoituksena on tuottaa yrityksen tyOprosesseista numeerista
informaatiota, toimia avustavana informaationa yrityksen paatoksenteossa, seké
edesauttaa paatoksentekijoita omaksumaan toiminnassaan henkilstosuuntautunut
l&hestymistapa. (Eronen 1997: 27)

Oman padoman sijoittajat tai yrityksen omistajat saavat henkilostoraportoinnista tarkeaa
lisatietoa arvioidessaan sijoituksiensa tuottoa tai riskid. HenkilGstéraportoinnin
sijoittuminen virallisiin tilinpaatostietoihin antaa sijoittajille ja omistajille arvokasta
lisatietoa yrityksen palveluksessa olevista tyontekijoistd.  Yrityksen lainanantajat
pystyvat hyodyntdméén henkilostdinformaatiota samalla tavalla kuin edellinenkin
ryhma, jonka liséksi kattavampi kuva yrityksen henkildstostd edesauttaa lainanantajia
yrityksen taloudellisen tilan arvioinnissa. (Eronen 1997: 26-27)
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Muodollisella henkiléstévoimavarojen raportoinnilla pystytddn lisdksi viestimaan
yritykseen tuleville tyontekijoille mm. yrityksen henkildstopolitiikasta seka tydn
vakaudesta ja sailyvyydestd (Eronen 1997: 28). Jos yritys pystyy luomaan itsestdén
myonteisen kuvan potentiaalisille tyéntekijoille, mahdollisuudet rekrytoida yritykseen
laadukasta tydvoimaa kohtuulliseen hintaan paranevat, joka puolestaan parantaa
yrityksen kannattavuutta (Ahonen 1992: 53).

Analyytikot ja sijoitusneuvojat puolestaan hyotyvat yrityksen tuottamasta
henkildstdinformaatiosta laajemman yritystiedon muodossa. Yrityksen
tavarantoimittajat, asiakkaat ja Kkilpailijat hyotyvéat henkilostdinformaatiosta siina
tapauksessa, jos siitd saadaan ennustettua yrityksen tulevaisuuden tuloksentekokyky ja
taloudellinen tila.  Yrityksen hallitus saa henkilostdinformaatiosta apua yrityksen
henkildstopolitiikan tarkastamiseen ja seurantaan koskien sen noudattamista lakien ja
sédadosten edellyttamalla tavalla. YksityishenkilGille henkilostdinformaatio muodostuu
osaksi yrityksen sosiaalisen vastuun raportoinnin arviointia. (Eronen 1997: 27-28)

Yrityksen sisdiset sidosryhmat ovat kiinnostuneet henkiléstdinformaatiosta eri syista.
Yritysjohdon mielenkiinnon kohdistuminen henkildstdinformaatioon johtuu siitéd, etta
yritysjohdon palkkaus perustuu usein yrityksen menestymiseen markkinoilla.
Henkilostdinformaation avulla yrityksen johto pystyy saamaan tietoa strategisesti
tarkeistd resursseista, jolloin he pystyvdat myods vaikuttamaan omaan taloudelliseen
tilaansa. Henkilostohallinto puolestaan pystyy paremmin perustelemaan omat
mahdolliset kehittdmistoimensa koskien yrityksen henkiléstoa todellisen lasketun tiedon
avulla, sekd vaikuttamaan t&td kautta samalla omaan asemaansa yrityksen tarkedna
toimijana. Yrityksen tyontekijat ja toimihenkil6t hyotyvat henkilostdinformaatiosta
siind mielessd, ettd henkilostoinformaation avulla yrityksen johdolla on kaytosséén
tarkat tiedot henkildstostaan heidén tehdessdén paatoksia esimerkiksi tyontekijakunnan
kehittdmistd koskien. Yrityksessd toimivat ammattijarjestét ja muut vastaavat tahot
tarvitsevat henkilostdinformaatiota pysyédkseen tietoisina omien tyontekijoidensd ja
edustettaviensa etujen toteutumisesta. Tyoterveyshuollon osalta laadukkaasta ja
monipuolisesta henkildstdinformaatiosta on apua henkiléston terveyden ja tyokyvyn
edistamisessa ja yllépidossa. Tydsuojelutoimi ja tydsuojeluviranomaiset pystyvat
henkilostdinformaation avulla seuraamaan yrityksen tydsuojelulakien ja maardysten
noudattamista, koska henkildstotilinpaatoksiin siséltyy useimmiten kuvaus yrityksessa
tapahtuneiden tapaturmien ja ammattitautien maarasta. (Ahonen 1998: 34-35)



37

Ulkoiset sidosryhmét puolestaan kiinnittavat henkiléstdinformaatiossa huomiota eri
asioihin. Yrityksen omistajat ja sijoittajat hyotyvéat henkilostdinformaatiosta siina
mielessd, ettd laadukkaan henkilostdinformaation avulla pystyvéat arvioimaan
huomattavasti paremmin ja monipuolisemmin yrityksen tulevaa toimintaa, kehitysta ja
tuoton saamisen  mahdollisuutta  tulevaisuudessa.  Asiakkaiden  hydtyminen
henkilostdinformaatiosta toteutuu sitd kautta, ettd jos asiakkaat saavat esimerkiksi
runsaasti positiivista tietoa henkiloston tilasta yrityksessd, he voivat olettaa yrityksen
toiminnan perustuvan jatkuvuudelle. Tatd kautta asiakkaille muodostuu kasitys siité,
ettda yritys pystyy toteuttamaan heiddn vaatimuksensa myds tulevaisuudessa.
Alihankkijat ja rahoittajat puolestaan tarvitsevat henkilostdinformaatiota pystyékseen
arvioimaan yrityksen tulevaisuuden maksukykyd, koska myds yrityksen henkil0sto
toimii tarke&nd resurssina yrityksen toiminnassa ja vaikuttaa tatd kautta yrityksen
maksukykyyn. Vakuutusyhtiot pystyvat laadukkaan ja monipuolisen
henkilostdinformaation avulla kartoittamaan yrityksen riskit koskien esimerkiksi
tyGtapaturmien esiintymista. Eri viranomaiset pystyvat saamaan henkilstéinformaation
avulla huomattavasti helpommin tarvitsemansa tiedot yrityksestd, sen sijaan etta niita
jouduttaisiin - keradmaan erillisend jokaisesta yrityksestd. Kilpailijoita yrityksen
julkaisema henkilostdinformaatio hyodyttdd siind mielessd, ettd siitd saadaan
vertailupohjaa  Kilpailijoiden ~ oman  toiminnan  arvioimiseksi.  Tutkijoita
henkildstdinformaatio hyddyttdd mm. sen kautta, ettd heidan ei erikseen tarvitse pyytéa
ja keréta yrityksilta tietoa, vaan se on olemassa valmiina heidan hyddynnettdvaksensa.
(Ahonen 1998: 35-37)

Rimmelin (2003: 159) tutkimuksen mukaan yritysanalyytikkojen keskuudessa ndhdaan
vapaaehtoinen  henkilostoraportointi  ja  henkildstdinformaatio  yritystoiminnan
lapindkyvyytta lisdavana tekijana markkinoilla ja yrityksen arvoa lisddvéana seikkana.
Silla voidaan myos lisétd yrityksen mahdollisuuksia saada palvelukseensa laadukasta
tydvoimaa. Tutkimuksesta kdy myods ilmi, ettd useimpien analyytikkojen mielesta
henkildstéraportoinnin pitdisi olla enemman s&énndsteltyd joko lainsdddannon tai
markkinoiden painostuksen taholta, sekd sen pitéisi olla paremmin vertailtavissa
yritysten kesken (Rimmel 2003: 165,182). Vertailtavuusongelma johtuu Rimmelin
(2003: 184) mukaan nimenomaan lakien ja standardien puutteesta.
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4.2. Lainsaadannélliset raportoinnin ohjeet ja rajoitteet

Laki asettaa yrityksille viitekehyksen henkildstoraportoinnin siséllon suhteen. Tdssé
alaluvussa perehdytddn osaan ndistd ohjeista, rajoitteista ja maardyksista. Lisaksi
alaluvussa tuodaan esille ns. Tanskan mallin siséltd henkilGstoraportoinnin osalta ja
esitetddn muutamia hyotynakokulmia kyseisen raportointimallin osalta.

Yrityksen keratessé henkilostotietoja yrityksen sisdltd toimii rajoittavana tekijana se,
ettd henkilostotietojen kokoamisen seurauksena ei kenenk&an tyontekijan yksityisyyden
suoja saa karsid. Yrityksen kerddmien henkildstotietojen osalta tdmad toteutuu siten, etta
kustakin henkilOstotiedosta vastaava taho toimittaa ainoastaan ryhmien keskiarvotiedot
kaytettavaksi henkilostotilinpaatoksiin, jolloin  esimerkiksi yksittdista yrityksen
tyontekijaa koskevat terveystiedot pysyvit terveydenhuollosta vastaavan tahon omana
tietona. (Ahonen 1998: 156)

Henkilostoasioiden tilinpaatdsraportointia koskevat lait Suomessa ovat kirjanpitolaki ja
Kirjanpitoasetus (Lovio & Kuisma 2006: 12).

Kirjanpitolautakunnan yleisohjeen (12.9.2006) mukaan kirjanpitovelvollisten tulisi
esittdd  toimintakertomuksessaan  henkilostod koskevina tietoina  henkildston
keskimaardinen lukumaara tilikauden aikana, sekd palkkojen ja palkkioiden
kokonaissumma. Vapaaehtoisina raportoitavien henkilostdasioiden osalta ohjeessa
esitetaan, ettd kirjanpitovelvollinen tunnistaa oman toimintansa luonteen ja laajuuden
huomioon ottaen seuraavista raportointikokonaisuuksista olennaiset seikat ja raportoi
niista soveltuvin osin toimintakertomuksessaan:

1) Henkiloston rakenne ja organisaatiossa tapahtuneet muutokset -
raportointikokonaisuus, jota voidaan raportoida esimerkiksi henkildston
vaihtuvuuteen liittyvilla tunnusluvuilla ja esittdmélla tietoa pysyvéan ja
madréaikaisen henkiloston suhteesta. Kategoriaan siséltyy myo6s kuvaus
mahdollisista uudelleenjarjestelytilanteista ja irtisanomisista yrityksessa

2) Palkitseminen -raportointikokonaisuus sisaltad sanallisen kuvauksen yrityksessa
kaytossa olevista palkitsemisjarjestelmista
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3) Henkilostojohtaminen —raportointikokonaisuus siséltdd sanallisen kuvauksen
henkilostojohtamisen  tavoitteista  yrityksessa  ja  henkildstdasioiden
liittymékohdista organisaation liiketoimintastrategiaan

4) Henkiloston ja osaamisen kehittdminen -raportointikokonaisuus —sisaltaa
sanallisen kuvauksen esimiestoiminnan kehittdmiseen liittyvistd hankkeista,
kehityskeskusteluiden tavoitteista ja niiden toteutumisesta, keskeisista
koulutushankkeista seké rekrytoinnin painopistealueista ja tehtévékierrosta

5) Tyo6hyvinvointi  —raportointikokonaisuus  siséltdd  sanallisen  kuvauksen
henkilostotutkimuksien tuloksista ja kehityksestd, sekd kuvauksen keskeisistéa
tyéhyvinvointia yllapitavista hankkeista

6) Tyoterveys ja turvallisuus —raportointikokonaisuus siséltdé sanallisen kuvauksen
tydterveys- ja turvallisuustydn tavoitteista ja niiden toteutumisesta

7) Tasa-arvo -raportointikokonaisuus sisaltdd sanallisen kuvauksen tasa-
arvosuunnitelman sisallosta.

Kirjanpitolain (30.12.2004/1304) 3. luvun 18:n  mukaan Kirjanpitovelvollisen on
toimintakertomuksessaan toiminnan laajuuteen ja rakenteeseen né&hden arvioitava
tasapuolisesti ja kattavasti merkittavimpid riskeja ja epavarmuustekijoitd sekda muita
kirjanpitovelvollisen liiketoiminnan kehittymiseen vaikuttavia seikkoja samoin kuin sen
taloudellista asemaa ja tulosta. Lain mukaan arvion tulee sisaltdd keskeisimmat
tunnusluvut  Kirjanpitovelvollisen  liiketoiminnan  sekd taloudellisen  aseman
ymmartdmiseksi. Tdassd tarkoituksessa toimintakertomuksessa on esitettdvd myds
tunnusluvut ja muut tiedot yrityksen henkildstosta.

Arvopaperimarkkinalain (26.5.1989/495) 2. luvun 28:n mukaan yrityksen, joka tarjoaa
arvopapereita, hakee arvopaperin ottamista julkisen kaupankdaynnin kohteeksi tai
huolehtii toimeksiannon nojalla tarjouksesta taikka julkisen kaupankaynnin kohteeksi
hakemisesta, on velvollinen pitdmaan sijoittajien saatavilla tasapuolisesti riittavat tiedot
arvopaperin arvoon olennaisesti vaikuttavista seikoista.

Yrityksen tilinpaatoksen ja toimintakertomuksen tulee KPL:n 3. luvun 28:n mukaan
antaa oikeat ja riittdvat tiedot kirjanpitovelvollisen toiminnan tuloksesta ja
taloudellisesta asemasta. Ahosen (1998: 24) mukaan ’oikeisiin ja riittaviin tietoihin’
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kuuluvat kaikki ne tiedot, jotka vaikuttavat yrityksen tulevaisuudenkin menestymiseen,
jolloin mukaan tulisi laskea my6s yrityksen henkiset resurssit.

Kansainvaliset tilinpaatosohjesdédnnot (International Accounting Standards, 1AS 38)
puolestaan  ohjeistavat niitd noudattavia yrityksid raportoimaan lisétietoja
tilinp&atoksessdén sellaisen aineettoman p&domansa osalta, josta ei ole saatavissa
nimensa perusteella riittdvan perusteellista ja kattavaa kuvaa. (International Accounting
Standards Board 2007)

Suomessa henkiléstoda koskevien tietojen raportointi on sd&nndsten puitteissa
kohtuullisen vapaata. Tanskassa sen sijaan astui vuonna 2003 voimaan yritysten
tilinp&atoksia koskeva asetus, jossa velvoitetaan yritykset julkaisemaan kaksi erillista
dokumenttia tilinpé&atostietojensa liséksi. Asetus velvoittaa yrityksid julkaisemaan
ensimmadisen dokumentin osalta aineettoman pddoman kuvauksen, mikéli ko. pddomalla
on vaikutus yrityksen tulevaisuuden arvonluomiskykyyn. Toinen julkaistava dokumentti
keskittyy kuvaamaan yrityksen toiminnan ymparistollistd vaikutusta ja toimenpiteitéd
haitallisten ympéristovaikutuksien ehkéisemiseksi tai vahentdmiseksi. Hyddyiksi
kyseisen raporttikokonaisuuden osalta tanskalaiset yritykset ovat ndhneet mm. sen, etté
sitd voidaan soveltaa yrityksen sisdisend johtamistydkaluna tietdmyksenhallinnan osalta,
sekd raporttia voidaan kayttdd myos viestintatyokaluna yrityksen kommunikoidessa
sidosryhmilleen heille luotavasta arvosta. Raportointimalli sisaltdd yrityksen
tietdmyskertomuksen, yrityskohtaiset johtamishaasteet, toimenpiteet ja panostukset em.
haasteiden voittamiseksi, sek& mittarit toimenpiteiden seuraamiseksi. Tietdmyskertomus
vastaa esimerkiksi siihen, minkalaisia tietdmys- ja osaamisresursseja yritys tarvitsee
tuotteiden tai palveluiden tuottamiseksi, joista puolestaan johdetaan johtamishaasteet
ko. resurssien kehittdmiseksi ja hankkimiseksi. Toimenpiteet ja panostukset kuvaavat
johtamishaasteista selviytymisen keinoja, joiden etenemistd seurataan erityyppisilla
tunnusluvuilla ja mittareilla. Eri osa-alueiden tulisi muodostaa keskendén looginen
kokonaisuus. (Roos ym. 2006: 182)

4.3. Raportointimuodot

Henkilostoraportoinnille on olemassa Lovion & Kuisman (2006: 6) mukaan useita
ohjeita, jotka perustuvat padosin  henkilostotilinpaatésmalleihin.  Yritysten
yhteiskuntavastuun raportoinnin ohjeistot sisaltdvat myds henkilostoon liittyvia
tunnuslukuja, joita yritykset raportoivat osana yhteiskuntavastuuraportointiaan. (Lovio
& Kuisma 2006: 6)
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Seuraavissa alaluvuissa paneudutaan tarkemmin edellamainittuihin ohjeistoihin ja
malleihin.

4.3.1. Henkil6stotilinpaatokset

Lovion & Kuisman (2006: 5) mukaan henkildstdvoimavarojen raportointiin Suomessa
ehka eniten kéytetty malli on henkil6stotilinpaatos. (Lovio & Kuisma 2006: 5)

Henkilostotilinpaatoksien yhtend tarkoituksena on Erosen (1999: 43) mukaan antaa
yrityksen omistajille, johdolle, henkilostdasioista vastaaville seké itse henkildstolle
tietoa henkilostévoimavarojen méaran ja rakenteen kehittymisestd, tydajan kéytost,
kustannuksista, patevyydesté ja sen kehittdmisestd, henkiloston tilasta, palkitsemisesta,
tehokkuudesta ja palvelukyvysta.

Ahosen (1998: 145) mukaan henkildstotilinpaatds kertoo yrityksen eri sidosryhmille
(mm. yritysjohdolle, tyontekijoille, tyénhakijoille, rahoittajille ja sijoittajille) miké& on
yrityksen henkilostévoimavarojen tila ja kehityssuunta. Yhdistettynd yrityksen
viralliseen tilinpaatokseen, henkilostotilinpaatdos kertoo yrityksen nykyisen tuloksen
kestavyydesta. (Ahonen 1998: 145)

Henkilostotilinpdatés on yhteenveto yrityksen henkildstorakenteesta, osaamisesta ja
tyokyvystd, jolloin se muodostaa pohjan yrityksen henkildstostrategian suunnittelulle.
Henkilostotilinpaatoksen mahdollinen julkisuus puolestaan merkitsee sitd, etta yrityksen
ulkoisilla sidosryhmilld on kasitys siitd, minkalaisilla voimavaroilla yritys tekee
tuloksensa  ja  kuinka  kestdvalla  pohjalla  tuloskehitys  on.  Liséksi
henkilostotilinpaatoksen tulisi aina olla sidoksissa yrityksen strategiaan, joka tarkoittaa
sitd, ettd yrityksen tulisi valita runsaasta henkildstéinformaation maérasta se tieto ja ne
mittarit, jotka parhaiten liittyvat yrityksen toimintaan markkinoilla ja jotka parhaiten
tayttavat yritykselle tarkeiden sidosryhmien tiedontarpeen. (Eronen 1999: 16)

Henkilostotilinpdatos julkaistaan usein tilinpaéatoksen yhteydessa julkisena asiakirjana,
joka puolestaan merkitsee, ettd henkil6stotilinpdatds vaikuttaa osaltaan yrityksen
julkisuuskuvaan, tulevaisuuden odotuksiin, markkina-arvoon ja henkiléstévoimavarojen
kehittdmiseen. Jos henkilostotilinpaéatds osoittaa esimerkiksi tietyn yrityksen kohdalla,
ettd kyseinen yritys ei panosta henkildstonséd osaamisen kehittdmiseen, ei markkinoita
voi myoskaan vakuuttaa siitd, ettd yrityksella olisi tulevaisuudessa huomattavasti
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parempi tuottavuus kuin nykyhetkelld. Lisdksi henkilostotilinpadtoksista selviava
henkiloston tydkyvyn taso vaikuttaa osaltaan yritykseen kohdistuviin tulevaisuuden
tuotto-odotuksiin. (Ahonen 1998: 39-40)

Henkilostotilinpdatés  koostuu  henkilostotaseesta, —henkilostotuloslaskelmasta  ja
henkilostokertomuksesta,  joten  henkil6stotilinpdatés  noudattelee  virallisen
tilinp&atoksen terminologiaa ja rakennetta. HenkilOstotilinpadtoksessa pyritdén
antamaan laskennan kohteena olevan yrityksen henkiselle pd&domalle hinta ja arvo.
(Eronen 1999: 16)

Kauhasen (2006: 220) mukaan yritykset ovat viime vuosina havainneet, etta
perusteellisesti tehty henkilostotilinpdatos siséltdd yrityksen kannalta todella paljon
liikesalaisuuksiksi luokiteltavaa aineistoa ja henkiloston intimititeettia loukkaavaa
aineistoa. Kauhanen (2006: 220) esittaakin, ettd juuri tdman vuoksi osa yrityksista on
luopunut henkilostotilinpaatoksien julkaisemisesta. Liséksi Kauhasen (2006: 220)
mukaan henkilostotaseen laatiminen yrityksissd on véhentynyt, koska henkiloston
todellisen arvon maéérittdminen on vaikeaa, eikd sen ole katsottu tuovan lisarvoa
henkilostdasioiden johtamiseen. Sen sijaan henkiléstotuloslaskelman laatiminen niin,
ettd henkilostostd aiheutuvat kustannukset nékyvat entistd selkedmmin, on Kauhasen
(2006: 221) mukaan aiheellista.

Henkilostotilinpdatoksen avulla voidaan arvioida yrityksen kestdvaad tuloskehitysté.
Jotta tdma& onnistuisi, on henkil6stotilinpaatdsten laadun osalta Ahosen (1998: 152)
mukaan arvioitava mm. seuraavia tekijoita:

1. Antaako henkil6stétilinpdatos kuvan henkildston toiminnan tehokkuudesta?

2. Antaako henkilostotilinpdatds kuvan yrityksen henkiléston taidoista ja
osaamisesta suhteessa toiminta-ajatukseen?

3. Sisaltadkd henkilostotilinpdéatos sellaisia oleellisia tietoja, joita voitaisin
verrata muiden yritysten vastaaviin tietoihin?

4. Kerrotaanko henkilostotilinpaatoksessd yrityksen henkildstévoimavarojen
kehityksen suunnasta?

5. Voiko henkildstotilinpaatoksen ulkoasusta paatella raportin
merkityksellisyytta yrityksessa?

6. Sisdltddké henkilostotilinpadtds sellaisia  asioita, jotka kiinnostavat
esimerkiksi yrityksen omistajatahoja?
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4.3.1.1. Henkildstotuloslaskelma

Kirjanpitoasetuksen (30.12.1997/1339) mukaan yrityksen tuloslaskelmassa on
jaoteltava  henkilostokulut — maksettuihin -~ palkkoihin ~ ja  palkkioihin,  sek&
henkildstosivukuluihin. Lisaksi asetuksessa on maaritelty, mitd yrityksen tulee esittéa
kulloisenkin tuloslaskelman liitetietona. Asetuksen mukaan liitetietona koskien
henkilostoaan yrityksen on esitettava:

1) Henkiléston keskiméérainen luku tilikauden aikana, ryhmittdin eriteltyna
2) Tilikauden palkat, palkkiot, elakekulut ja muut henkilsivukulut, jollei niit4 ole
eritelty tuloslaskelmassa.

Henkildstotuloslaskelmassa on kyse virallisen tuloslaskelman muunnellusta versiosta,
jossa henkiléstbmenot on eritelty huomattavasti yksityiskohtaisemmin kuin yrityksen
virallisessa tuloslaskelmassa. Ahosen (1998: 58) mukaan henkil6stotuloslaskelma
voidaan laatia esimerkiksi seuraavanlaiseksi:

Taulukko 1. Henkildstotuloslaskelman sisalto ja rakenne (Mukaeltu Ahonen 1998: 58)

€
Myyntitulot XXXXXX
Henkildstokulut
Tehdyn tydajan henkildstokulut -XXXXX
Vuosilomakulut “XXXXX
Henkildston kehittdmiskulut (poistot) -XXXXX
Vaihtuvuuskulut -XXXXX
Tapaturmakulut -XXXXX
Sairauspoissaolokulut “XXXXX
Muut poissaolokulut -XXXXX
Y litydkulut -XXXXX
Tyokyvyttomyyselakekulut -XXXXX
Muut henkildstokulut “XXXXX -XXXXX
Alihankintana tehdyt tyot -XXXXX
Muut kulut -XXXXX

Tilikauden voitto/tappio XXXXX
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Henkilostotuloslaskelmaan ei téssa tutkielmassa paneuduta kovinkaan tarkasti, mutta
kyseisesta raportista nousee kuitenkin esiin muutamia asioita, joita on syyta ottaa esiin.
Esimerkiksi kokonaishenkildstokuluista voidaan Ahosen (1998: 65) mukaan hahmottaa,
ovatko ne tyydyttavassa suhteessa yrityksen kokonaiskuluihin ja tuottoihin. Henkildstén
kehittdmiskulut puolestaan kertovat yrityksestd sen, missd méaarin ko. yritys panostaa
henkilostonsa tulevaisuuden tydkykyyn, jonka lisaksi henkildstén vaihtuvuuskulut
kertovat yrityksen kyvysta pitdd kokenut henkildstonsa palveluksessaan (Ahonen 1998:
65).

4.3.1.2. Henkilbstotase

Henkilostotaseeseen Kirjataan yrityksen henkildstdvarallisuuden arvo.
Henkilostdvarallisuus ei kuitenkaan ole Erosen (1999: 17) mukaan yksiselitteisesti
maadriteltavissa seuraavien seikkojen vuoksi:

1) Eettiset tekijat henkildstovarallisuuden laskemisessa
2) Henkilostén epavarmuus varallisuustekijana
3) Henkildston tasearvon laskentatavan erilaisuus.

Eettisiin tekijoihin ~ kuuluvat esimerkiksi sellaiset argumentit, joiden mukaan
henkilostoa ei ole hyvaksyttdvad esineellistdd, eikd sitd voida myodskaan arvioida
rahallisesti heikoin perustein. Henkildston epdvarmuus varallisuustekijana puolestaan
tarkoitttaa, ettd yritykselld ei ole mahdollisuutta omistaa henkilost6dédn samalla tavalla
kuin muuta varallisuuttaan, jolloin yritys ei voi olla varma henkisen padoman arvon
pysyvyydestd. Henkiloston tasearvon laskentatapa on ongelma siind mielessd, ettd
yritykset saattavat kéyttdd hyvinkin erilaisia arvottamisperusteita henkildsténsa osalta,
jolloin esimerkiksi tasearvoa nostavana seikkana saatetaan nahda yrityksen panostukset
henkildston koulutukseen. (Eronen 1999: 17-18)

Henkilostovarallisuus on liiketoiminnan kannalta rinnastettavissa mm. yrityksen
rahoituspddomaan, eli se on yksi niistd padomista, joiden avulla yrityksen on
mahdollista toteuttaa liikeideaansa. Yrityksen henkilostovarallisuus muodostuu sen
kehittédessa henkilostoaan, seké yrityksen rekrytoidessa uutta tyévoimaa palvelukseensa.
Henkilostdvarallisuuden muodostuminen on esitetty kuviossa 7 sivulla 45. (Ahonen
1998: 69)
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henkiloston henkiléston
kehittiminen ‘ rasittuminen

] T l _
kokemus

h-varallisuuden

yhteistyd i
.[ ‘ Henkil6sto-

vanheneminen

varallisuus
rekrytointi - | h-varallisuuden

poistuminen

Kuvio 7. Henkilostovarallisuuden muodostuminen (Ahonen 1998: 69).

Henkildstdvarallisuus on rinnastettavissa myods yrityksen kayttdomaisuuteen, silla se
my6s kuluu ja poistuu aikanaan yrityksen kaytosta rasittumisen, osaamisen
vanhenemisen ja henkildston poistumisen my6ta. (Ahonen 1998: 69)

Grojer & Johansson (1996) madrittelevat kolme vaatimusta henkilGstaseen
rakentamiselle. Ensimmdinen vaatimuksista on, ettd yrityksessa tunnetaan
henkilostotaseeseen sovellettavat laskentaperiaatteet, jolloin henkilstotaseen tulkinta ja
hyodyntdminen muodostuu helpommaksi. Toinen vaatimus on, ettd yrityksessé
pystytdén erottelemaan henkilostokustannukset kustannuseriin. Téhan vaatimukseen
sisdltyy my0s se, ettd yritys pystyy erottelemaan henkildstokustannukset yrityksen
muista kustannuksista. Kolmantena vaatimuksena henkildstotaseen laatimiselle on
oletus siité, ettd yrityksella on taloudellinen velvollisuus tydntekijoilleen, joka tulisi
ilmaista yrityksen heille maksamien palkkojen maérané. (Gréjer & Johansson 1996: 83)

4.3.1.3. Henkildstokertomus

Henkilostokertomuksessa kuvaillaan yrityksen henkilostévoimavaroja ja niiden
kehittymista. Henkilostokertomukseen kuuluvat yrityksen henkiléstévahvuuden kuvaus,
yrityksen henkiloston yksildominaisuuksien kuvaus ja yrityksen tydyhteison kuvaus.
(Ahonen 1998: 80)

Henkildstovahvuuden kuvaus ilmaisee yrityksen kaytossé olevan tydkapasiteetin, joka
voidaan nahda yrityksen henkilostovoimavarojen maaréllisenda ulottuvuutena.
Henkilostovahvuus voidaan eritelld eri osatekijoihin kayttdmalla maksetun ty6ajan
tilastointia, jolloin yrityksesta saatuja lukuja voidaan verrata toimialan keskiarvoihin
(esimerkiksi sairauspoissaolojen suhde kokonaisty6aikaan). Tilastojen perusteella
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voidaan lisaksi verrata eri yritysten tyontekijoiden keskimaardistd ajankdyton
tehokkuutta. Henkilostovahvuuden kuvaukseen kuuluu myds henkiloston erittely
erilaisten tydsuhteiden perusteella, esimerkiksi vakinaisten tyontekijoiden suhde
tilapdisiin ja madraaikaisiin tyontekijoihin, kokopéivdisten tyontekijoiden suhde osa-
aikaisiin tyontekijoihin sekd tyontekijoiden suhde toimihenkil6ihin. Henkildstén
jakautuminen erityyppisiin tydsuhteisiin ei ole yritykselle yhdentekevad, silla
esimerkiksi tilapaisten tai méaérdaikaisten tydsuhteiden suuri osuus yrityksen
tydvoimasta voi olla héiritsevé tekija yrityksen toiminnan jatkuvuuden kannalta, seka se
voi osaltaan toimia yrityksen henkildston sitoutumisen ja innovatiivisuuden esteené.
Madraaikaiset tydsuhteet voivat toisaalta antaa yritykselle mahdollisuuden joustoihin
tydvoimansa  suhteen,  esimerkiksi  tilauskannan =~ muuttuessa.  Yrityksen
henkildstévahvuus voidaan ilmaista sekd ajallisesti ettd rahamaaréisesti. Molemmat
ilmaisutavat ovat hyodyksi yrityksen tehdessa henkilostod koskevia strategisia
paatoksid. Ahonen (1998: 84) mainitsee, ettd esimerkiksi tuottavuuslaskelmia tehdessa
henkiloston tydvoimapanoksen riittava erittely on térkedd, koska tuottavuus voidaan
ilmaista kahdella eri tavalla: tuotoksen ja ajallisen tydpanoksen suhteena tai tuotoksen ja
tydpanoksen hinnan suhteena. (Ahonen 1998: 80-85)

Henkiloston yksiléominaisuudet koostuvat yrityksesséd tydskentelevien yksildiden
ominaisuuksista. ~ Naistd ominaisuuksista on yritykselle hy6tyd sen toteuttaessa
lilkeideaansa ja strategiaansa. Yrityksen tulisikin ottaa huomioon liikeideansa ja
strategiansa paattdessaan siitd, mitd ominaisuuksia se aikoo henkildstoltadn mitata.
(Ahonen 1998: 87-124)

Henkiloston yksildominaisuuksien osalta yritysten tulisi Ahosen (1998: 87-124)
mukaan mitata ainakin henkiloston osaamista, k&4 ja sukupuolta, sek& terveytta ja
tyokykya. Henkiloston osaaminen voi perustua koulutukseen, tydkokemukseen,
sosiaaliseen kyvykkyyteen tai erityiskompetensseihin, joista ainoastaan koulutusta on
helppo mitata ja rekisterdidd. Koska koulutus vaikuttaa tuottavuutta lisaavasti
kansantalouden makrotasolla, on kohtuullista olettaa, ettd se tekee sen myds
yritystasolla, jolloin yrityksen henkiloston koulutustaso on keskeisid mittareita
arvioitaessa  henkilostovoimavarojen tasoa ja maarda yrityksissa. Ika- ja
sukupuolijakauman mittaaminen puolestaan edesauttaa muun henkildstétiedon tulkintaa
ja antaa tarkedd tietoa henkilOstostrategian kehittdmista varten, esimerkiksi
ikdjakaumasta voidaan saada viitteitd yrityksen henkil6ston  osaamistason
vahentymisesta kokeneemman henkiléston eldkoitymisen johdosta. Henkiloston terveys
ja tyokyky —kategoria sisaltdd henkilostén terveyden ja tyokyvyn tason mittaamisen
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mm. sairauspoissaolojen ja tyokykyindeksien kautta. Yrityksen tyOyhteisd voidaan
puolestaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen tydyhteisdon, jolloin yrityksen henkiléston
valiset suhteet muodostavat sisaisen tydyhteison ja ulkoisen tydyhteisén muodostavat
puolestaan henkiloston ja yrityksen ulkoisten sidosryhmien valiset suhteet. Siséisté
tydyhteisda voidaan kuvata esimerkiksi henkiloston yleisellda tyotyytyvaisyydelld,
paaméaératietoisuudella tai koetulla tyon mielekkyydelld. Ulkoisen tydyhteisén
toimintaa voidaan mitata esimerkiksi asiakastyytyvaisyyskyselyilld. (Ahonen 1998:
126-136)

4.3.1.4. Tunnusluvut

Henkilostotilinpéatokseen  voi  sisaltyd erilaisia tunnuslukuja, jotka ilmaisevat
yksinkertaisessa muodossa yrityksen henkildstovoimavarojen maédran seka niiden
kehityksen. Tunnuslukujen antamien tietojen avulla pystytdan tekemaan vertailua eri
laskentavuosien valilla yrityksen sisélla, seké vertailemaan yrityskohtaisia tunnuslukuja
muiden yrityksien vastaaviin. Jotta tdma olisi mahdollista, on tunnuslukujen laskennassa
kaytettdva yhteindisia madritelmid. Jos yritys esittdd henkildstilinpaatdksessaan
tunnuslukuja, on tarkedd, ettd niiden madritelmat 1oytyvat esimerkiksi taulukoiden
alaviitteind tai henkilostotilinpaatoksen tekstistd, jotta tunnuslukujen informaatioarvo
muodostuisi mahdollisimman suureksi. (Ahonen 1998: 142-144)

Kokonaistyaika on noin 2000 tuntia vuotta kohden kokopdivatydssd, josta lasketaan
my0s osa-aikaisten tyontekijoiden kokonaistytaika. Kaikkien tydsuhteessa olevien
tyontekijoiden kokonaistytaika lasketaan, mukaanlukien esimerkiksi opintovapaalla
olevat tyontekijat. (Liukkonen 1997: 111)

Poissaolot sisaltdvat vuosilomat, sairauspoissaolot, lakiséateiset vapaat ja muut
poissaolot. Vuosilomat madritellddn niiden ty6tuntien tyotuntien maaraksi, jona
tyontekija olisi toissa, jollei han olisi lomalla. Vuosilomien alle sijoittuvat my6és muu
vuosilomaan rinnastettava aika, kuten ns. pekkaspaivat. Sairauspoissaoloihin katsotaan
kuuluvan tyontekijan lyhyet ja pitkat sairauspoissaolot. Lakisaateiset vapaat sisaltavéat
kaikki sellaiset vapaat, joiden perusteena on laki, esimerkiksi ditiys ja isyyslomat. Muut
poissaolot siséltavat tyonantajan hyvaksymat vapaat, esimerkiksi tyontekijan yksityisten
syiden perusteella annetut vapaat. Tehdyksi tydajaksi muodostuu ndin ollen
kokonaistyOajan ja poissaolojen erotus. (Ahonen 1998: 142 & Liukkonen 1997: 111)
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Yrityksen henkilostotilinpaatokseen tulisi valita sellaiset tunnusluvut, jotka parhaiten

kuvaavat henkilostovoimavarojen eri ulottuuvuuksia laskennan kohteena olevassa

yrityksessa. Tunnusluvut voidaan jaotella yrityksen henkiléstovahvuutta kuvaaviin

tunnuslukuihin, henkiloston yksiloominaisuuksia kuvaaviin tunnuslukuihin, seka
tydyhteiséa kuvaaviin tunnuslukuihin. (Ahonen 1998: 143)

Taulukkoon 2 on koottu Ahosen (1998: 143) esittdmat henkilostéon liittyvat

tunnusluvut.

Taulukko 2. Yrityksen henkildstunnusluvut (mukaeltu Ahonen 1998: 143).

Tunnusluvut v. 2006 v. 2007
Henkildstévahvuus

Henkilostotyovuodet XXXX XXXX
Tehty tydaika kokonaistyfajasta XXXX XXXX
Tehdyt ylityot XXXX XXXX
Vakinaiset/Tilapaiset tydsuhteet XXXX XXXX
Henkildston yksildominaisuudet

Keskipalkka XXXX XXXX
Koulutusvuodet XXXX XXXX
Osaamisindeksi XXXX XXXX
Koulutus- ja kehittdmiskulut XXXX XXXX
Sairauspoissaolo % XXXX XXXX
Tyo6kykyindeksi XXXX XXXX
Tybyhteiso

Tyd6ilmapiiri-indeksi XXXX XXXX
Tyostressi-indeksi XXXX XXXX
Asiakastyytyvaisyys XXXX XXXX

4.3.2. Yhteiskuntavastuuraportointi

Edelld esitetyn henkildstotilinpaatoksen
olemassa valmiina raportointimallina my6s yhteiskuntavastuun

lisaksi

henkilGstostd raportoimiseen on

raportti.

Tassa
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alaluvussa paneudutaan yhteiskuntavastuuraportoinnin taustoihin ja perehdytdan GRI —
ohjeiston suosituksiin yrityksen sosiaalisen vastuun raportoinnin osalta.

Niskala & Tarna (2003: 19) maéérittelevat yhteiskuntavastuun olevan vastuuta
yritystoiminnan vaikutuksista ympardivaan yhteiskuntaan ja yrityksen sidosryhmiin.
Yhteiskuntavastuu siséltdd osa-alueinaan taloudellisen vastuun, ymparistévastuun, seka
sosiaalisen  vastuun. Ympdristbvastuu on  yrityksen vastuuta ekologisesta
ymparistostdan.  Taloudellinen  vastuu  sisaltdd liiketoiminnan  kestévyydesta
huolehtimisen, sek& yrityksen sidosryhmiin kohdistuvien taloudellisten vaikutusten
huomioimisen. Sosiaalinen vastuu puolestaan siséltdd mm. henkildston osaamisen
kehittdmisen ja henkildston hyvinvoinnista huolehtimisen. (Niskala & Tarna 2003: 19-
20)

Yritysten yhteiskuntavastuun raportointiin  on luotu useita malleja, joista yksi
merkittdvimmista on GRI-ohjeisto. GRI (Global Reporting Initiative) -ohjeistossa on
madritelty yrityksille toimintamalli yhteiskuntavastuun raportointiin. GRI-ohjeisto
sisdltaa yrityksille suunnatun yleisohjeiston, johon sisaltyvat mm. raportointiperiaatteet,
raportoinnin rakennesuositukset, raportoinnin tunnusluvut ja laadunvarmistukseen
liittyvét ohjeet. GRI-ohjeisto sisaltdd myds tydvoimaa kuvaavia tunnuslukuja, joiden
tavoitteena on antaa maaréllisté tietoa organisaation henkildstdrakenteesta, tydsuhteista,
henkildston vaihtuvuudesta, seké uusien tydpaikkojen luomisesta. Tunnusluvut on jaettu
ohjeistossa avaintunnuslukuihin ja taydentéviin tunnuslukuihin. GRI-ohjeisto sisaltaa
keskeisend yritysten tyovélineena yleisohjeiston raportointia koskien, johon siséltyvét
raportoinnin periaatteet, raporttien rakennesuositukset, raportoinnin tunnusluvut, seké
laadunvarmistukseen liittyvét ohjeet. (Lovio & Kuisma 2006)

GRI -ohjeiston mukaan henkiloston osalta raportointiohjeistoa noudattavan yrityksen
tulisi raportoida avaintunnuslukuinaan, seké tdydentévina tunnuslukuinaan, taulukossa 5
sivulla 50 esitetyt asiakokonaisuudet yrityksen tyodntekijoita koskevan sosiaalisen
vastuun osalta. (mukaeltu GRI 2006; Niskala & Tarna 2003: 129; Rohweder 2004: 225)
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Taulukko 3. GRI-Ohjeiston siséltd sosiaalisen vastuun osalta

Osa-alue

Tybévoima Avaintunnusluvut Taydentavat tunnusluvut
Yrityksen kokonaistydvoima jaoteltuna
alueittain / maittain, tydvoiman

aseman, tydsuhteen tyypin Henkilbstdedut, joita yritys
(kokoaikainen/osa-aikainen) ja tarjoaa ainoastaan vakituisille
tydsopimuksen tyontekijoilleen toiminnottain

(vakituinen/maaraaikainen) mukaisesti jaoteltuna
Henkiléstdn vaihtuvuus jaoteltuna
ikaryhmittain, sukupuolittain ja

alueittain

Tyontekijoiden ja

tybnantajan valiset

suhteet Avaintunnusluvut Taydentavat tunnusluvut
Ammattiliittoihin kuuluvien TyoOntekijoiden edustus yrityksen
tyontekijdiden osuus tydvoimasta paatdksentekoelimissa
Toiminnan

uudelleenjarjestelytilanteisiin liittyvat
toimintatavat, esimerkiksi
irtisanomisajat

Tyoterveys- ja
turvallisuus Avaintunnusluvut Taydentavat tunnusluvut

Tyontekijoiden edustus
Tapaturmatilastot ja ammattiin liittyvien tapaturmien ehkaisya

sairauksien tilastot alueittain kasittelevissa ryhmissa
Tapaturmiin ja vakaviin sairauksiin
liittyvien koulutusten, harjoituksien, Tyoterveys- ja turvallisuusasiat,
tukipalveluiden ja ehkaisyohjelmien jotka muut sopimukset
kuvaus maarittelevéat

Koulutus Avaintunnusluvut Taydentavat tunnusluvut

Ohjelmat ja koulutukset, jotka
tukevat tydntekijoiden jatkuvaa

Keskimaarainen koulutusaika tyollisyyttd, koulutusta ja
vuodessa tyontekijad kohden mahdollista uudelleenkoulutusta
henkildstoryhmittdin jaoteltuna tybsuhteen jéalkeen

Se tyontekijdiden osuus, joille
yritys tarjoaa jatkuvaa
suoritusarviointia ja tyéuran
edistamiseen liittyvia palveluita

Tasa-arvo Avaintunnusluvut Taydentavat tunnusluvut
Yrityksen johtoryhman ja hallituksen
miesten ja naisten osuus
Muut monimuotoisuutta kuvaavat
tunnusluvut, kuten
peruspalkkajakaumat sukupuolittain

Edellisessd taulukossa mainittujen sosiaalisen vastuun tunnuslukujen lisaksi yrityksen
yhteiskuntavastuuraportissa tulisi my6s mainita taloudellisten tunnuslukujen osalta
yrityksen henkilostolleen maksamien palkkojen kokonaissumma, seka lisdksi



51

taloudellisen vastuun osalta raportissa tulisi olla eriteltynd yrityksen henkilostokulut
maittain ja alueittain. (Niskala & Tarna 2003: 133)

Suomen suurimmista yrityksistd GRI-raportoijiin kuuluvat mm. Fortum, Kesko, M-
Real, Nokia, UPM-Kymmene ja Wartsila (Corporateregister.com 2007). GRI-ohjeisto
onkin talla hetkelld yritysten kayttdmistd raportointimuodoista yleisin ja kattavin
(Rohweder 2004: 217).

Brammerin & Pavelinin tutkimuksen (2004: 712) mukaan yritysten tulisi osallistua
yhteiskuntavastuun raportointiin ja mukauttaa omaa yhteiskuntavastuun raportoinnin
laajuutta erityisesti maineen rakentamisen vuoksi, mutta tassé tilanteessa yritysten tulisi
my0s tunnistaa oman yhteiskuntavastuuraportoinnin sopiva taso ja laajuus. Rohweder
(2004: 82) esittaa lisaksi, ettd kestavaan kehitykseen perustuva toiminta ja sen vaikutus
yrityksen imagoon voi osaltaan lisatd yrityksen tuotteiden kysyntda. Liséksi
yhteiskuntavastuun raportoinnilla ja sen luomalla positiivisella yhteiskunnallisella
imagolla voi olla vaikutusta esimerkiksi siihen, kuinka helposti yritys saa
palvelukseensa osaavaa tydvoimaa (Rohweder 2004: 82).

Rohweder (2004: 86) esittéd, ettd samalla aikaa kun sidosryhmien kiinnostus yrityksen
vastuullista toimintaa kohtaan on kasvanut, ovat myds informaatioyhteiskunnan uudet
kommunikaatiovalineet lisdnneet huomattavasti eri sidosryhmien
tiedonsaantimahdollisuuksia yrityksestd, jolloin ndméa sidosryhmat voivat myos entista
paremmin  puuttua  yrityksissa vallitseviin  epdkohtiin. Koska esimerkiksi
markkinavoimien merkitys on kasvanut suuresti ja yritystoiminta on tullut entistékin
enemman lapindkyvéksi, on yritysten vapaaehtoinen sidosryhmalahtdinen toiminta
lisddntynyt. Sidosryhmélahtéinen  vastuu  muodostuu  yrityksien  ulkoisen
toimintaympariston luomista paineista ja sen pohjana ovat usein taloudelliset arvot.
Yrityksessd, jossa kéytetddn hyvéksi sidosryhméléhtéisen vastuun méaéritelmaa,
katsotaan hyddylliseksi nimenomaan sidosryhmien yritykseen kohdistuvien ajatusten
tuntemisen, jolloin niitd pyritddn hyddyntamaan liiketoiminnassa. Tassé tapauksessa
yrityksen vastuullisuuden kannustimia ovat ainoastaan maineriskin hallinta, seké yritys-
ja tuotekuvan kehittdminen. (Rohweder 2004: 86-87)

Nimenomaan imagon rakentamiseksi suunnattu yhteiskuntavastuun raportointi perustuu
sille ajatukselle, ettd yritykset toivovat kuluttajien pdaattelevan  omasta
yhteiskuntavastuun raportoinnistaan oikeita asioita. Jos esimerkiksi Kkuluttajat
huomaavat yrityksen yhteiskuntavastuuseen liittyen, ettd yritys on mukana kuluttajien
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itsensd mielestd hyvissd hankkeissa, kohdistavat he usein yritykseen positiivisia
mielikuvia ja pitdvat yritysta eettisesti hyvin korkealla tasolla toimivana yrityksena.
Tasta seuraa yrityksen imagon paraneminen. Yoonin, Girhan-Canlin ja Schwartzin
(2006) tutkimuksen mukaan kuluttajat ovat kuitenkin tietoisia siitd, ettd yritykset
osallistuvat yhteiskuntavastuun raportointiin imagosyistd, mutta kyseinen motiivi
raportoinnille ei ole kuitenkaan osoittautunut raportoinnin arvoa vahentévaksi. Sen
sijaan tutkimus paljastaa, ettd imagosyitd pidetddn raportoinnissa véaistimattomana
tosiasiana, jolloin kuluttajat keskittyvat arvioivaan sitd seikkaa, kuinka vakavissaan ja
tosissaan yritys on yhteiskuntavastuunsa osalta ylipdatdan. (Yoon, Girhan & Schwartz
2006: 388)
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5. HENKILOSTORAPORTOINTI WWW-SIVUILLA

Tassa luvussa esitelladn tutkimuksen tutkimusasetelma, tutkimuksen aineistoon liittyvat
tutkimuskysymykset, aineiston analysointiin kéytetty tutkimusmenetelmd, seka
pohditaan tutkimuksen reliabiliteettia ja validititeettia. Luvussa ké&sitelld&dn lisaksi
tutkimuksen tulokset ja luvun lopussa esitetddn tutkimustuloksiin liittyvat
johtopaéatokset.

5.1. Tutkimusasetelma

Tutkimuksessa tarkastellaan henkilstoraportoinnin maarédd ja laatua yhteensd 75:n
yrityksen internet-sivujen osalta. Tutkimuksen kohteet on valittu Talouseldamé-lehden
tekeman “Talouseldma 500" —listan perusteella, jossa on listattu viisisataa Suomessa
toimivaa yritykset suurimmasta pienimpaan liikevaihdon perusteella. Talouseldma 500-
taulukko perustuu yritysten virallisiin tilinpaatostietoihin (Talouselaméd 2008). Lista
tutkituista yrityksista on tdman tutkimuksen liitteessa 1.

Alunperin tutkimuksessa oli tarkoitus tutkia sadan listalla olevan yrityksen internet-
sivuilla olevia henkildstotietoja, mutta listan loppupédén yritysten kohdalla ilmennyt
henkilostdinformaation  véhdisyys  olisi  véaristanyt  tutkimustuloksia, joten
tutkimuskohteiksi otettiin vain 75 www-sivustoa. Tutkimuksessa ei niink&én Kiinnitetty
huomiota siihen, missa raportissa tai missd muodossa henkildstéinformaatio sivuilla on,
vaan tutkimuksessa pyrittiin kartoittamaan kaikki saatavilla oleva materiaali koskien
yritysten henkilostéd. Tutkimuksesta siis rajattiin pois se materiaali, joka olisi ollut
saatavilla esimerkiksi tilaamalla tai muulla keinolla, ja keskityttiin valittémasti internet-
sivuilla olevaan materiaaliin. Aineiston laajuutta lisési se, ettd useimmilla yrityksilla on
nykypdivénd saatavana kotisivuillaan esimerkiksi vuosikertomukset yms. vélittomasti
ladattavina versioina. T&mén tutkimuksen aineisto on hankittu aikavalill4 1.2.2008 —
28.2.2008.

Yrityksen henkilostoinformaation madrdn ja laadun osalta on olemassa useita
tutkimuksia, mutta nimenomaan www-sivuihin kohdistettuja tutkimuksia ei ainakaan
tdman tutkimuksen esityon perusteella 16ytynyt. Tutkimuksen tarkoitus on siis toimia
kartoittavana,  selittdvand, ja  osittain my6s  kuvailevana  tutkimuksena
henkilostdinformaation wwwe-raportoinnille. Hirsjarven, Remeksen & Sajavaaran
(2007: 134) mukaan Kkartoittavan tutkimuksen yksi tarkoitus on selvittdd véhan
tunnettua ilmiotd. Tutkimuksen toinen tarkoitus, ilmion selittdminen, sisaltaé
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tutkimustarkoituksenaan ilmién keskeisten piirteiden selitysten etsimisen. Kuvailevan
tutkimuksen tarkoitus on dokumentoida ilmidsta keskeisid ja kiinnostavia asioita.
(Hirsjarvi ym. 2007: 134 — 135)

5.2. Tutkimusongelma

Tutkimusongelmana on selvittdd internet-sivuille painottuvan henkiléstéraportoinnin
kokonaisuutta ja jasentaa kyseista ilmiotd. Myods mahdollinen informaation puuttuminen
otetaan téssa tutkimuksessa huomioon. Siind tapauksessa, ettd yritysten sivuilta 16ytyy
henkilstoinformaatiota,  tutkimuksessa  oli  tavoitteena  selvittdd  seuraavat
asiakokonaisuudet sivuilta olevista henkildstotiedoista, sekéd selvittdd mahdolliset syyt
informaation painottumisesta tiettyyn asiakokonaisuuteen:

1. Mik& on yleisvaikutelma sivuilla olevasta henkildstdinformaatiosta ja
painottuuko sivuilla esitettava yleisella tasolla oleva
henkildstéinformaatio johonkin tiettyyn asiaan tai asiakokonaisuuteen?
Tayttyyko esimerkiksi lakisaateisesti raportoitava henkildstéinformaatio
yritysten internet-sivujen osalta?

2. Missd laajuudessa yritykset raportoivat henkilostoon  liittyvia
kaytdntojddn  nimenomaan internet-sivuillaan?  Jos  raportointia
henkilostokaytantdjen osalta esiintyy, mitkd ovat yritysten yleisimmin
raportoidut kéytannot?

3. Esitetddnkd sivuilla muunlaista taloudellista informaatiota koskien
henkilostéd  kuin  pelkédstddn  lain  perusteella  raportoitavat
henkilostokulut?

4. Miten ja missé laajuudessa yritykset kuvaavat henkildstonsé rakennetta?
Missa  maérin  yritykset  kuvaavat  esimerkiksi  alueellista
henkildstérakennetta, ja missa maarin kuvauksiin kuuluu henkiléstén
yksiléominaisuuksiin kuuluvia rakennekuvauksia?

5. Missa laajuudessa yritykset kuvaavat henkildsténsa sitoutumista
yritykseen?
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6. Selviddkd internet-sivuilta yritysten henkiloston osaamista kuvaavia
seikkoja? Liséksi tutkimuksessa otetaan tarkasteluun kysymys siit,
kuinka moni yrityksistd kuvaa samanaikaisesti henkildstonsa
kompetensseja ja henkildstonsé sitoutumista.

7. Onko raportoinnin laajuudessa toimialakohtaisia eroja?

5.3. Tutkimusmenetelmé

Koskinen, Alasuutari ja Peltonen (2005: 31) esittavat, ettd laadullista tutkimusta
luonnehtivat useat eri piirteet. Laadulliseen tutkimukseen kuuluu ensinnédkin se, etta
silla pyritdédn erittelemdan yksittaisid tapauksia. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkimukseen liittyvat hypoteesit johdetaan Koskisen ym. (2005: 31) mukaan
yksittédistapausten analyysista ja ne testataan myéhemmin isommalla aineistolla. Liséksi
laadulliseen tutkimukseen kuuluu Koskisen ym. (2005: 31) mukaan se, ettd laadullinen
tutkimus erittelee yksittaistapauksia niihin osallistuvien ihmisten n&kékulmasta tai
yksittdistapauksiin  osallistuvien ihmisten niille antamien merkitysten Kkautta.
Laadullisen tutkimuksen etenemistapa on yleensa induktiivista, jolloin esimerkiksi
tutkimukseen liittyvét hypoteesit tuotetaan tutkimuksen kuluessa, aineistoa kerattdessa
ja analysoitaessa. Viimeiseksi laadullisen tutkimuksen ominaispiirteeksi Koskinen ym.
(2005: 32) esittavat, etta laadullinen tutkimus suosii luonnollisesti tapahtuvia aineistoja,
jolloin tutkijan osuus aineiston tuottamisessa ja siihen vaikuttamisessa on pieni.
(Koskinen ym. 2005: 31-32)

Krippendorff (2004: 18) méarittelee siséllonanalyysin olevan tutkimustekniikka, jolla
pyritddn l0ytdmaan aineistosta toistettavia ja valideja tulkintoja tutkinnan kohteena
olevasta aineistosta. Tuomi & Sarajérvi (2002: 93) esittavat lisaksi, etta sisédllonanalyysi
on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan kéyttdd kaikissa laadullisen tutkimuksen
perinteissa. Siséllénanalyysista puhutaan yleensd kahdessa eri merkityksessa; sisallon
erittelyssa keskitytddn kuvaamaan kvantitatiivisesti erilaisten tekstien siséltod, kun taas
sisdllonanalyysissé pyritddn kuvaamaan dokumenttien sisaltéd sanallisesti. (Tuomi &
Sarajérvi 2002: 106—107)

Tassda tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan yritysten www-sivujen sisaltdmaa
henkilostdinformaatiota ja sen siséltéd sanallisesti, joten kyseesséd on edelld esitetyn
merkitysjaottelun mukaisesti puhtaasti sisallénanalyysi. Tutkimuksen aineisto kuvaa
tutkittavaa ilmiota ja siséllonanalyysin tarkoituksena on esittdd sanallinen ja selkea
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kuvaus tutkimuksen kohteena olevasta ilmidstd, jolloin sen tarkoitus on myds jarjestaa
tutkittava aineisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon, mutta kuitenkin niin, ettd sen
informaatioarvo sdilyy. (Tuomi & Sarajarvi 2002: 110)

Laadullisen aineiston, tdssa tapauksessa internet-sivujen, sisallénanalyysi voidaan
Tuomen & Sarajarven (2002: 110) mukaan tehdd joko aineistolahtdisesti,
teoriaohjaavasti, tai teorilahtdisesti. Aineistolahtdinen siséllonanalyysi suoritetaan
aineiston ehdoilla, jolloin aineistosta ei etsitd ennalta teoriaan mukaan maaréattyja
asioita, vaan tutkimuksessa edetddn pelkéstddn aineiston ehdoilla ja yritetddn etsia
kaikki tutkimustehtavén kannalta merkittavéat seikat, jonka jalkeen aineisto pelkistetaan
ja kootaan tiiviimpaan muotoon. (Tuomi & Sarajérvi 2002: 111)

Aineiston pelkistdmisen l&dhtokohtana on se, ettd aineistossa ajatellaan 16ytyvén
esimerkkeja tai ndytteitd samasta ilmidstd, jolloin erilaiset ja toisistaan poikkeavat
ilmaisut liitetd&n tutkimuksen kohteena olevaan kokonaisuuteen, mutta kuitenkin niin,
etta aineistoista pelkistetyistd havainnoista ei saa loytyd yhdistdvaa kasitettd vastaan
ristiriidassa olevia tapauksia (Alasuutari 1999: 40-42).

Koska tdman tutkimuksen kohteena olivat yrityksen julkiset internet-sivut, joilta
pyrittiin analysoimaan niiden sisaltdaméa henkiléstdinformaatiota nimenomaan sivujen
sisdltdman informaation kautta, tutkimuksessa oli kysymyksessa aineistolahtdinen
sisdllonanalyysi. Sisallonanalyysia ei siis tdssa tutkimuksessa ohjannut mikaan ennalta
paatetty teoria tai jaottelu, vaan aineistosta muodostettiin luokat saatujen havaintojen
perusteella. Analyysiyksikkona téssa tutkimuksessa toimi yksittéisen yrityksen internet-
sivusto siséltdinen ja liitteineen (mm. vuosikertomukset ja yhteiskuntavastuun raportit
erillisind PDF-tiedostoina). Analyysi aloitettiin suoraan lukemalla internet-sivujen
sisdltd kokonaisuudessaan lavitse ja etsimalla sisallésta yrityksen henkildstoon liittyvia
tietoja.

Aineistoléhtoisessa siséllonanalyysissa on Tuomen & Sarajarven (2002: 115) mukaan
yhdisteltavé késitteitd, jotta tutkija saa vastauksen tutkimuskysymykseensa. Havaintojen
yhdistdmisessa on kyse havaintojen yhteisten piirteiden etsimisestd, yhteisen nimittéjan
etsimisestd, tai sadnndn mukaan tehdystd havaintojen luokittelusta (Alasuutari 1999:
40).

Tutkimusaineiston luokittelu tapahtui ensimmaéisten kymmenen internet-sivun
perusteella. Alustavan luokittelun jalkeen tutkimuksessa kéytiin lavitse loput 65



57

internet-sivua, joiden sisaltdmét havainnot pyrittiin luokittelemaan edellisessé vaiheessa
esitettyjen luokituksien mukaisesti. Koska tutkimuksen analyysin apuvalineend ollut
luokittelurunko muodostettiin  ensimmaéisten kymmenen internet-sivun perusteella,
tutkimuksessa oli odotettavissa luokittelun suhteen ongelmakohtia. Tehty luokittelu
kuitenkin sopi sisalloltaan riittdvan hyvin koko aineiston analysointiin ja kuvaamiseen,
koska mukaan otettiin havaintojen yleisluokka. Tarkemmat muodostettujen luokkien
sisallot on esitetty tdman tutkimuksen liitteessa 2.

Aineistosta muotoutui kaikenkaikkiaan kuusi havaintoluokkaa:

1) Yleiset henkilostokuvaukset

2) Henkilostokaytantdjen kuvaukset

3) Taloudelliset kuvaukset (muut kuin lakiséateiset palkkojen ja palkkioiden
kuvaukset)

4) Henkiloston rakennekuvaukset

5) Henkildston sitoutumisen kuvaukset

6) Henkildstén osaamisen kuvaukset

Yleiset henkilostokuvaukset —luokka siséltdé lain perusteella raportoitavat henkildstén
lukumaéaran seka yrityksen heille maksamien palkkojen ja palkkojen kokonaissumman.
Liséksi tdma luokka sisalsi mm. henkiléstotutkimuksien tulosten esittelyja, hallituksen
ja muun yritysjohdon esittelyja, seké yrityskulttuurin kuvauksia.

Henkilostokaytantdjen kuvaukset —luokka sisélsi yritysten henkiléstoon liittyvien
toimintojen, politiikkojen ja jarjestelyiden kuvaukset. Kategoriaan sisaltyivat mm.
yrityksen omien koulutusjarjestelmien kuvauksia, henkilostépolitiikan tai strategian
kuvauksia, palkitsemisjarjestelmakuvauksia, sekd yleisempid henkiléstoprosessien
kuvauksia, ts. sellaisia asioita, joissa yritykset pyrkivat selvittdmaan omia toimintojaan
liittyen henkilostoonsa.

Taloudelliset kuvaukset —luokkaan siséllytettiin  kaikki ne rahamé&ardiset tai
henkilostokustannuksista kertovat asiat, jotka eivat ole lain perusteella raportoitavia,
kuten  yrityksen  henkiloston  koulutuskustannukset,  koulutuskustannukset ja
kannustinmaksujen osuudet kokonaispalkoista.

Henkiloston rakennekuvaukset —luokka kuvaa nimensda mukaisesti yrityksen
henkiloston rakennetta, kuten esimerkiksi sen ikdjakaumaa, sukupuolijakaumaa,
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henkiloston alueellista jakautumista, seka henkildstén jakautumista toimihenkilihin ja
muihin tyontekijoihin.

Sitoutumisen kuvaukset —luokkaan sisallytettiin nimensd mukaan tiedot yrityksen
henkildston sitoutumisesta yritykseen. Sitoutumisen kuvauksiksi katsottiin tdssa
tutkimuksessa mm. tiedot yrityksen henkiloston vaihtuvuudesta, henkildstén
palvelusajasta yrityksessd, seka vakinaisten ja méaérdaikaisten tyontekijoiden osuudet
kokonaistyévoimasta.

Henkiloston  osaaminen —luokka siséltdd  yritysten  kuvaukset henkil6ston
kehittdmistavoistaan, seka henkildstonsa koulutustason ja koulutusrakenteen kuvaukset.
Liséksi henkiloston osaamisesta ajateltiin kertovan myds tieto tutkimushenkilokunnan
osuudesta yrityksen kokonaistyévoimasta.

Laadullisen tutkimuksen aineistosta loytyy aina useita kiinnostavia asioita, joita ei
tutkija valttamatta ole etukateen osannut ajatella (Tuomi & Sarajarvi 2002: 94). Liséksi
laadullisen tutkimuksen aineistolle on usein ominaista Alasuutarin (1999: 84) mukaan
ilmaisullinen rikkaus, monimuotoisuus ja kompleksisuus. Tdmén tutkimuksen aineisto
muodostui suuresta maarasta yritysten internet-julkaisuja, vuosikertomuksia ja esitteita,
joille oli ominaista se, etta tietyt asiat on kerrottu eri yritysten julkaisujen keskuudessa
hyvinkin eri tavalla. Tdéma osaltaan vaikeutti tutkimuksen aineiston kasittelyd ja
analyysia.

5.4. Henkildstoraportointi yritysten internet-sivuilla

Tassa luvussa esitelldén tutkimustulokset koskien tutkittujen yritysten henkilstotietojen
www-raportointia. Tutkimuksen kohteena olleista 75:std internet-sivusta saatiin
tutkittua 72 sivustoa. Puuttuvat kolmen yritysten internet-sivut jaivat pois niilla
ilmenneiden tietoteknisten  ongelmien  vuoksi.  Tutkimustulokset kasitellaan
sisdllonanalyysin perusteella muodostuneiden luokkien kautta, jonka lisdksi nostetaan
esimerkinomaisesti esille muutamia yrityskohtaisia erityistapauksia luokka kerrallaan.
Esiintuodut kuvaukset kuvaavat tutkijan mielesta hyvin kyseisen havaintoluokan yleistéa
tapaa kertoa kulloinkin kasiteltavéstéd asiasta, jonka vuoksi ne tuodaan téssa yhteydessa
esille.

Tutkituista yrityksista ne, jotka raportoivat laajemmin henkildstoonsa liittyvaa tietoa,
kayttavat lahes kaikki henkilostdasioiden raportoimiseen GRI-ohjeistoon perustuvia
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tunnuslukuja.  Tutkituista yrityksistd ainoastaan Valio QOyj on julkistanut
henkilostotilinpaatokseen pohjautuvan raportin internet-sivuillaan. HenkilOst6tietoja
raportoitiin tutkijan ennakkokasitysten (henkildstéraportointi on hyvinkin minimaalista)
valossa yllattavan paljon yritysten internet-sivuilla. Tutkittujen yritysten joukosta ldhes
kaikki (98 prosenttia) sisallyttavat henkilostoonsd liittyvad tietoa Kkotisivuilleen.
Raportoinnin laajuus vaihtelee kuitenkin huomattavasti eri yritysten kesken. Jotkut
yritykset raportoivat henkilostostddn hyvinkin vahén, kun taas esimerkiksi Kesko Qyj
sisallyttdd huomattavan maaran henkiléstdinformaatiota internet-sivuilleen. Kesko
Oyj:n sivuilta I6ytyi lahes neljadkymmenta erilaista henkilostoon liittyvaa tietoa, mika on
tutkittujen yritysten keskuudessa huomattavan korkea maaré.

5.4.1. Yleisvaikutelma yritysten julkaisemasta henkildstdinformaatiosta

Tassé alaluvussa kasitellaan yleisluontoista tutkittujen yritysten
henkilostdinformaatiota. Vaikka kyseessé oli yleisluontoinen informaatio, oli tutkittujen
sivustojen osalta l0ydettavissa myds hyvinkin yhtenevaisia ja yleisia kuvauksia
henkilostostd, joista tdssé yhteydessa pyritddn tuomaan esille yleisimmin esiintyneet
tiedot.

Yleisvaikutelmaltaan yritysten internet-sivut sisaltavat todella paljon yleisluontoisia
kommentteja  henkiloston  tarkeydesta  yritykselle.  Henkilostostd — esitetteva
kertomusmainen informaatio on sivuilla hyvin yleistad. Sivuilla esiteltdvan yleisen
henkilostoon liittyvan tekstin voisi tiivistdd lauseeseen "meilld on palveluksessamme
henkilostod, joka on meille tarked voimavara, ja jota pyrimme kehittdmaan jatkuvasti”.
Tama toistuu lahes jokaisella laajemmalla internet-sivulla eri muodoissa.

Lakisdateisen henkilostoraportoinnin (palkat ja palkkiot, sekd henkilostoméaard) osalta
yritysten kotisivuilla tapahtuva raportointi tayttaa lain vaatimukset suurimmassa osassa
tutkittuja kotisivuja. Tutkituista internet-sivustoista 93 % siséltdd lakisaateisesti
raportoitavat  yrityksen henkilostolleen maksamien palkkojen ja palkkioiden
kokonaissumman, seké tyollistamansa henkilostomaéran. Laki ei vaadi julkaisemaan
naitd tietoja yritysten Kotisivuilla. Lisaksi suurin osa ndista tiedoista, varsinkin
palkkojen ja palkkioiden osalta, 16ytyy sivuilla olevista vuosikertomuksista,
yhteiskuntavastuun raporteista ja tilinpaatostiedoista, eika varsinaisesti itse sivuilta.

Tutkimuksen mukaan yritysten henkilostéon liittyvan yleisen raportoinnin eniten
raportoitu seikka oli yritysten ylemman johdon kokoonpano. Tutkituista sivuistoista
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lahes kaikki siséltavat tiedot yrityksen johtoryhmastd, hallituksesta ja toimitusjohtajasta.
Ainoastaan viisitoista tutkituista yrityksista jattdd mainitsematta kaikki edelldmainitut
ryhmat kotisivuillaan, jolloin yrityksen ylempédd johtajistoa esitellddn 80 %:lla
sivustoista. Ylemman johdon esittelyista 16ytyy liséksi useita yhdistavia piirteita. L&hes
kaikilla sivuilla, joilla johtajistoa on esiteltyd, on julkistettu myds kyseisen ryhman
koulutustaustat ja ansioluettelot. Esimerkiksi Sampo-konserni on maininnut
hallituksensa puheenjohtajasta, Georg Ehnroothista seuraavaa, jonka liséksi sivuilla on
esitelty kyseisen henkilon tarkeimmat luottamustoimet konsernin ulkopuolella (Sampo
2008.):

’Koulutus: Diplomi-insindori, Teknillinen Korkeakoulu 1995

Tyokokemus:

Metra Oyj Abp:n konsernijohtaja vuosina 1991-2000

Oy Lohja Ab:n toimitusjohtaja vuosina 1979-1991

Oy Wartsila Ab:n teollisuusryhma I1:n johtaja, johtokunnan jésen vuosina
1976-1979

Oy Wartsila Ab:n Jarvenpaan tehtaan johtaja vuosina 1973-1976.

Useat yritykset tuovat sivuillaan esille naisten ja miesten tasa-arvoisuuteen liittyvié
seikkoja. Tassa yhteydessd tasa-arvoisuudella tarkoitetaan nimenomaan ylempien
johtotehtévien tasa-arvoisuuden esilletuomista, kun taas rakennekuvauksiin on katsottu
kuuluvan koko henkiloston sukupuolijakauma. Erityisesti listalla olevien suurimpien
yritysten kohdalla kyseisen asian raportointi on varsin yleistd. Kaikista tutkituista
sivustoista 15% siséltaa tiedon naisten osuudesta yritysten ylemmissé johtotehtévissa,
jos mukaan ei lasketa edelldamainittua yrityksen ylemman johdon esittelyd. Luku on
kaikissa tapauksissa ilmoitettu osuutena ylempien johtotehtavien
kokonaishenkildstoméaarastd. Esimerkiksi Metso Oyj kuvaa asiaa seuraavasti:

“Tyontekijoistamme naisia on 17 prosenttia (16 %), ja naisten osuus
ylemmissa johtotehtavissa on noin 9 prosenttia.”

(Metso 2008a)

Tutkitut yritykset raportoivat myos melko laaja-alaisesti
henkilostotyytyvaisyystutkimustensa tuloksia. Toiset yritykset tyytyvéat pelkastaan
kuvaamaan jarjestamidén tutkimuksia, kun taas toiset kertovat myods tuloksistaan
kyseisten tutkimusten osalta hyvinkin avoimesti tuoden esille mm. tydyhteisossa
kehityksen tarpeessa olevia asioita. Tyotyytyvéisyyteen, henkilostotutkimuksiin ja
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tyéhyvinvointiin liittyvid mainintoja ja kuvauksia niiden suorittamisesta yritysten
internet-sivuilta  I16ytyi  yhteensa 52 eri  yrityksen sivuilta.  Varsinaisiin
henkildstotutkimukseen viitattiin 30:11& sivustolla.

Esimerkiksi Fortum Oyj kuvaa tyotyytyvéisyystutkimuksiansa seuraavasti (Fortum
2008):

” Fortum seuraa tyotyytyvaisyytta vuosittaisilla tutkimuksilla. 82 (82) %
fortumlaisista vastasi henkildston hyvinvointia, tydyhteiséjen toimintaa sekéa
vallitsevaa tydilmapiiria koskevaan tutkimukseen vuonna 2006.

Tulokset kertoivat parannuksista erityisesti seuraavilla alueilla: johtaminen,
tyOilmapiiri, toiminnan innovatiivisuus ja henkilston henkinen hyvinvointi.
Lisaksi yleinen tydyhteisdindeksi nousi jalleen kahdella pisteella ja on nyt
erittain hyvalla tasolla. Tulokset osoittavat myds, ettd edellisvuosien
kehittdmisen painopistealueisiin keskittyminen on kannattanut — 1ahes
kaikilla naista alueista tapahtuu jatkuvaa kehittymista.”

Fortum Oyj:n kuvauksessa kerrotaan parannuksista tietyissd tyOtyytyvaisyyden osa-
alueissa, mutta siind ei anneta mitdan Kkiintedd vertailukohtaa tai asteikkoa, jonka
perusteella tulosten tasoa voitaisiin arvioida. Ne yritykset, jotka raportoivat internet-
sivuillaan tyotyytyvaisyystutkimuksiinsa liittyvia asioita, kayttavatkin suurimmaksi osin
sanallisia kuvauksia henkilostonsa tyotyytyvaisyydesta.

Noin viidennes tutkituista yrityksistd sisallyttdd wwwe-sivuilleen kertomuksia
palveluksessaan olevista tyontekijoista ja heidan uratarinoistaan. 16 yritysta tutkituista
75:sta kertoo www-sivuillaan palveluksessaan olevista tydntekijoistaan esimerkkien
kautta. Neste Oil Oyj sisallyttaa seuraavan kuvauksen internet-sivuilleen:

”Jorma Nurminen tydskentelee palomiehend Neste Oilin  Porvoon
jalostamon tehdaspalokunnassa.

Reilu kahden vuoden kokemus kuntasektorilla auttoi ndkem&an talon hyvat
puolet ja Jorma oli valmis jadmaan taloon.

"Yllatyin positiivisesti tyopaikasta. Porvoon jalostamolla kaikki tapahtuu
1300 hehtaarin alueella. Tehtédvakokonaisuus on aivan eri luokkaa
monipuolisuudessaan kuin kuntasektorilla. Kemianteollisuudessa korostuu
vaarallisten aineiden ja ndiden torjuntamenetelmien hallinta, kaikkien
muidenkin, kunnalliselle palolaitokselle tutumpien osa-alueiden lisaksi’,
kertoo Jorma.

(Neste Oil 2008)
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Edella esitetyt esimerkit olivat tutkittujen www-sivustojen tyypillisimpia 16ydoksié
koskien yleista yrityksen henkilostdinformaatiota. Tutkitusta aineistosta 16ytyi kuitenkin
muutamia poikkeuksellisia tietoja yleisen henkildstdinformaation osalta. Fazer Oyj
kuvaa ainoana yrityksend tyontekijoidensa tydsuhteiden paattymissyitd ja niiden
jakaumaa eri tyontekijaryhmien keskuudessa (Fazer 2008):

Vakituisen henkildston lahtévaihtuvuus oli 18,8 prosenttia henkildston
kokonaismaarasta. Tydsuhteen paattymisen yleisin syy oli tyontekijan oma
irtisanoutuminen, 63 prosenttia. Tuotannollisista ja taloudellisista syista
paattyneita tyosuhteita oli yhteensa 41. Elakkeelle jadmisen (tai
kuolemantapauksen) johdosta paattyi 19 henkilon tyésuhde. Paattyneet
tyGsuhteet jakautuivat siten, etté 61 prosenttia oli naisia. Tydsuhteensa
paattaneista 22 prosenttia oli alle 30-vuotiaita, 62 prosenttia 30-50-
vuotiaita ja 15 prosenttia yli 50-vuotiaita.”

Taulukkoon 4 (s. 63) on koottu yleisen henkildstoinformaation osalta tutkittujen
sivustojen yleisimmin esiintyneet asiat ja niista raportoivien yritysten nimet.
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Taulukko 4. Yleinen henkildstdinformaatio

Naisten osuus
ylemmissa
Ylemman johdon esittely |johtotehtévissé | Henkil6stdtutkimukset | Uratarinat
Nokia, Stora Enso, Neste
Qil, UPM Kymmene,
Metsdliitto, Kesko, Sampo,
SOK, Outokumpu, Tamro,
Metso, Nordea, Varma,
Fortum, limarinen,
Elcoteq, OP-ryhmé, Kone, Neste Oil,
YIT, Wartsila, Sanoma Outokumpu,
WSOQY, Luvata Nordea,
International, Cargotec, Fortum,
Kemira, Huhtamaki, Kone,
Finnair, Telia-Sonera, Wartsila,
Lemminkainen, Amer, Sanoma
ABB, TietoEnator, Valio, WSOY,
Onvest, Ahlstrom, Teboil, Nokia, Neste QOil, Kesko, | Kemira,
Myllykoski, Elisa, Eléke- Sampo, SOK, Metso, Telia-
Tapiola, Konecranes, Nordea, Varma, Fortum, | Sonera,
Oriola KD, Tradeka, limarinen, Elcoteq, TietoEnator,
Stockmann, HOK-Elanto, |Metso, Nordea, | Rautaruukki, Kone, YIT, |Ahlstréom,
Kemira Growhow, Aker Fortum, Wartsila, Kemira, Valio, |VR-yhtyma,
Yards, Uponor, Atria, llmarinen, Ahlstrém, Elisa, Fazer,
Veho, Fazer, Skanska, Rautaruukki, Veikkaus, Oriola KD, Borealis
Borealis Polymers, HK- Telia-Sonera, VR-Yhtyma, Eléake- Polymers,
Scan, Gasum, Sanitec, ABB, Fennia, Aker Yards, Nokian
Consolis, Nokian Renkaat, | Stockmann, Fazer, Alko, Borealis Renkaat,
Dynea, Vahinko-Tapiola, |Aker Yards, Polymers, Shell, Eltel
Eltel Networks, Outotec Alko, Gasum Gasum, Outotec Networks,
Kpl 60 11 30 16
%
osuus 80 15 40 21

Ylemmaén johdon esittely on www-sivuilla, kuten taulukosta 4 voi havaita, runsasta.
Yritykset esittivat runsaslukuisesti myods henkilostotutkimustensa informaatiota ja
kohtuullisessa maarin henkildstoonsa liittyvia uratarinoita.

5.4.2. Henkilostokaytantdjen kuvaukset

Henkilostokaytantojen kuvauksiin katsottiin tassd tutkimuksessa kuuluvan yrityksen
henkilostéon  liittyvien  toimintojen, politiikoiden ja jarjestelyiden kuvaukset.
Henkilostopolitiikan kuvaukset olivat tutkimuksen kohdeyritysten joukossa yleisin
henkilostokaytantdihin liittyvd kuvauksen kohde. Tutkittujen yritysten keskuudesta
kaksi kolmasosaa (48 kpl) kuvaa henkilostopolitiikkaansa internet-sivuillaan.
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Esimerkiksi SanomaWSQOY kuvaa internet-sivuillaan henkildstopolitiikkaansa yleiselld
tasolla seuraavasti:

’SanomaWSQOY:ssa tydskentelee yli 18 000 ihmistd. Konserni tarjoaa
tasapuoliset mahdollisuudet naisille, miehille, eri-ik&isille, eritaustaisille ja
eri asemassa oleville. Tavoitteena on toimia niin, etta jokainen konsernilainen
voi olla ylpea yrityksestd, jossa tyoskentelee.”

(SanomaWsSQY 2008)

Lahes kaikilla sivustoilla, joissa on kuvattu yrityksen henkildstépolitiikkaa, kuvaus on
edellisen esimerkin kaltainen yleinen ja pintapuolinen kuvaus.

Kuvaukset yrityksen omasta koulutuksesta tai koulutusjarjestelmasta olivat myds
yleisid. Yritysten omiin koulutuksiin ja koulutusjarjestelmiin liittyvat tiedonannot ovat
sivuilla lahes poikkeuksetta pelkéstddn pintapuolisen kuvauksen tasolla. Kuitenkin
naméa pintapuoliset kuvaukset olivat yritysten internet-sivuilla todella yleisia, silla
yrityksista perdti 64% prosenttia kuvaavat omaa koulutusjarjestelmaansa tai
henkilostonsa koulutuskaytantdja internet-sivuillaan. Esimerkiksi Metsdliitto kuvaa
yrityksen henkildston koulutusjarjestelmaa www-sivuillaan seuraavasti (Metséliitto
2007):

’M-realissa tekninen koulutus kohdistui vuonna 2006 energiatalouden ja
kunnossapidon johtamiseen seka paperin ja kartongin valmistusprosessien,
asiakkaiden sek& painatuksen ja pakkaamisen prosessien ymmartamiseen.”

Henkiloston sukupuolinen tasa-arvo ja sen kuvaaminen nousee myos voimakkaasti
esille yritysten www-viestinndssa. Tassa yhteydessa tarkastellaan koko henkiléstoon
liittyvdd tasa-arvoisuuden esilletuomista. Monet yritykset Kkertovat omista
kaytanndistaan ja politiikoistaan koskien tasa-arvokysymyksid, ja monet yritykset myos
tuovat kyseisen asian esille tunnuslukujen muodossa. Tasa-arvopolitiikkaa, tasa-arvo —
suunnitelmia ja niihin liittyvid kéytantoja kuvataan yhteensd kuudellatoista sivustolla.
Esimerkiksi Finnair kuvaa sivuillaan tasa-arvopolitiikkaansa seuraavasti:

”Finnairissa pyritdédn ehdottoman tasa-arvoiseen ja hairi6ttomaan
tydymparistoon; ketdan ei syrjitd sukupuolen, vakaumuksen, ian, ihonvarin
tai syntyperan vuoksi.”

(Finnair 2008)
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Yritysten ylemman johdon palkitsemisjarjestelmia ja palkkauksen tasoa on kuvattu
19 yrityksen www-sivuilla. Kuvaukset ovat lahinna palkitsemisjarjestelmien kuvauksia,
joissa kerrotaan perusteet ylemman johdon palkitsemiselle ja kuvataan palkkioiden
madardytymisperusteita. Esimerkiksi Elcoteq kuvaa ylemman johdon palkitsemistaan
seuraavalla tavalla, joka on myds varsin hyva esimerkki koko tutkimusjoukon
kuvauksista, koska siité ei kdy ilmi suoranaisia euromadaraisié palkkioita:

“The company operates a bonus system under which a part of the bonus is
based on achievement of the Group’s financial targets and a part on
achievement of each director’s individual targets. The Board of Directors
determines the criteria for the financial targets based on a proposal by the
Compensation Committee. Individual targets are determined during
performance appraisal discussions. The maximum amount to be paid to
members of the Management Conference for 2006 is 50% of their basic
annual salaries.”

(Elcoteq 2008)

Yrityksistd 25 kpl kertoivat my6s koko henkildstoonsa liittyvéstd palkitsemisesta tai
sen tasosta. Kuten edelliset ylemmén johdon palkitsemisjarjestelmien kuvaukset, olivat
my0s koko henkildstoon kohdistuvat palkitsemisjarjestelmien kuvaukset hyvin
pintapuolisesti niiden kattavuudesta tai euromaaréisesta tasosta kertovia. Esimerkiksi
Waértsila tuo ilmi vuoden 2006 vuosikertomuksessaan kannustinmaksujen piirissé
olevan tydvoiman osuuden seuraavasti (Wartsilad 2007):

“Salaries totalled EUR 510.9 million in 2006. This figure includes basic
salaries as well as payments based on various incentive schemes, which
cover some 53% of the total workforce.”

Yritysten www-sivuilla Kiinnitetddn paljon huomiota tyoterveyteen ja tyohyvinvointiin.
Runsaasti raportoitu tieto on tydtapaturmien maard yrityksessd, jonka liséksi useat
yritykset kertovat tyéhyvinvointiin liittyvista ohjelmistaan ja politiikoistaan. 15 yritysta
toi esiin omaan henkilostoonsa liittyvat tapaturmatilastot, kun taas yleisesta yrityksen
tydterveys- ja tyohyvinvointipolitiikasta kerrotaan yhteensa 34:11a sivustolla.

Yrityksen henkildstostrategiaa kuvataan hyvinkin monella sivustolla, mutta kuvaukset
ovat lahes poikkeuksetta pintapuolisia, yleiselle tasolle jadvia kuvauksia, jotka ovat
paaosin hyvin lyhyitd. Lahes kolmasosa (21 kpl, 28 %) yrityksista kuvaa
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henkilostostrategiaansa suppealla tasolla. Esimerkiksi Nokian Renkaat esittdd vuoden
2006 vuosikertomuksessa suppeahkon kuvauksen henkildstostrategiastaan:

”’Nokian Renkaissa osaamisen kehittamisen véaline on konsernistrategiaan
perustuva henkilOstostrategia, jossa huomioidaan lisaantyva
kansainvalistyminen ja eri liiketoimintayksikdiden strategiat seka
madritelladn ydinosaamiset, vastuunjaot sekd tulevaisuuden haasteet ja
toimenpiteet.”

(Nokian Renkaat 2007)

Nokian Renkaiden henkilOstostrategian kuvauksesta voi ainoastaan paatella sen, ettd
yritykselld on olemassa henkildstostrategia. Yritysten internet-sivuilta ei 16ytynyt laajaa
ja yksityiskohtaista henkildstostrategian kuvausta.

Taman tutkimuksen liitteeseen 3 on koottu edella esitettyjen havaintojen frekvenssit ja
niista raportoivien yritysten nimet.

5.4.3. Taloudelliset kuvaukset liittyen henkiléstoon

Tahan luokkaan siséllytettiin kaikki se taloudellinen tieto yrityksen henkildstostd, joka
ei ole lakisaateista maksettujen palkkojen ja palkkioiden kokonaissumman
ilmoittamista. Tutkimukseen kuuluneet yritykset eivat ilmoita internet-sivuillaan
henkilostokulujensa lisaksi kovinkaan laajasti muita kustannuksia, mutta kyseinen
havaintoluokka otettiin mukaan tutkimukseen siihen liittyvdn mielenkiinnon vuoksi.
Taloudelliset kuvaukset tiivistyvat sivuilla tiedonantoihin yrityksen ylemmalle johdolle
maksettujen palkkojen maarasta (euromaéardaiset tiedot), henkildston
koulutuskustannuksista,  kannustinmaksujen — osuuteen  kokonaispalkoista, —seka
tyéhyvinvointiin kaytetyistd panostuksista. Tutkituista yrityksistd ainoastaan 18 kpl
sisallyttad  kotisivuillaan  oleviin  henkildstotietoihin - edes  yksittaisia  tietoja
edelldmainituista asioista.

Yleisin henkilostoon liittyva taloudellinen tiedonanto on koulutuskustannusten maéara.
Tutkittujen yritysten joukosta kymmenen ilmoittaa henkildstonsa kouluttamiseen
kohdennetuista kustannuksista. Esimerkiksi Metso Oyj kuvaa koulutuskustannuksiaan
yleisesti seuraavalla tavalla:
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”’Koulutusmenot ilman osallistujien palkkoja olivat 10 miljoonaa euroa
vuonna 2006 (2005: 8 milj. e), mikd oli 1 prosentti (1 %) maksetuista
palkoista.”

(Metso 2008b)

Toinen tyypillinen tieto on ylemman johdon palkkojen ja palkkioiden méaéra
vuositasolla. L&hes viidesosa niistd yrityksistd, joiden sivuilta 16ytyy taloudellista
henkildstdinformaatiota, kertoo ylemmaén johdon palkitsemisen ja palkkauksen tasosta.
Sivuilla kerrotaan padsaantoisesti hallituksen jasenille maksetut palkat ja palkkiot,
hallintoneuvoston jasenille maksetut palkat ja palkkiot, sekéd toimitusjohtajan saamat
Henkilostokaytantdjen kuvauksiin  katsottiin - aikaisemmin  kuuluvan
ylemmaén johdon palkitsemisjarjestelmat, kun taas tdssd yhteydessa tarkastellaan

korvaukset.

varsinaisia palkkioiden euromaaraisia tiedonantoja.

Taulukkoon 5 on koottu yhteenveto taloudellisesta henkiléstdinformaatiosta ja

kyseisista asioista raportoivien yritysten nimet.

Taulukko 5. Yhteenvetotaulukko taloudellisesta henkildstdinformaatiosta

Ylemman
johdon Henkildstdn Kannustinmaksujen | Tyéhyvinvointi-
palkkiot koulutuskustannukset | maara kustannukset
lImarinen,
Sanoma Neste Oil, Kesko,
WSOY, Outokumpu, Metso,
Telia- Fortum, Valio, Elisa, Veikkaus, VR-
Sonera, Stockmann, Elake- Yhtyma, Alko,
Stockmann | Fennia, Skanska Outokumpu Pohjolan Voima,
Kpl 4 10 1 4
%
osuus 5 13 1 5

5.4.4. Henkildston rakennekuvaukset

Henkiloston rakennekuvaukset painottuvat internet-sivuilla paasaantdisesti seuraaviin
HenkilOston jakautumiseen alueittain/toimipaikoittain, henkildston
sekd henkiloston  jakautumiseen

neljdén asiaan:
ikdjakaumaan,

henkil6ston sukupuolijakaumaan,

tyontekijoihin ja toimihenkil6ihin.
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Henkilostonsa alueellisesta tai toimipaikkojen vélisestd jakautumisesta kerrotaan
sivustoilla runsaasti. Kyseinen rakennekuvaus kerrotaan 42:n yrityksen internet-sivuilla
tai niihin sisallytetyissa liitteisséd (56% koko tutkimuksen internet-sivustoista sisaltaa
kyseisen tiedon). Henkilostoon ikarakenteeseen liittyvid tietoja raportoidaan 33:lla
sivustolla, jolloin kyseisen tiedon raportoi 44% tutkimuksen kohteista. Henkildstén
sukupuolijakauma tuodaan esille 32:lla sivustolla. Henkiloston jakautumista
tyontekijoihin ja toimihenkil6ihin raportoidaan puolestaan 12:lla sivustolla. Taulukkoon
6 sivulle 69 on koottu yhteenveto henkiloston rakennekuvauksista yleisimmin
esiintyneiden asioiden osalta, sek& niista raportoivien yritysten nimet.
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Taulukko 6. Henkilostdon rakennekuvaukset

Henkildstdn Henkildstén | Henkildston Toimihenkil6t/tydntekijat
aluejakauma |ikdjakauma |sukupuolijakauma | —jakauma
Nokia, Stora
Enso, Neste
Oil, UPM-
Kymmene,
Metsaliitto,
Kesko, Sampo,
SOK, Metso, Stora Enso,
Fortum, Neste Oil,
Elcoteq, UPM-
Rautaruukki, Kymmene,
YIT, Wartsila, | Metsdliitto,
Sanoma Kesko, SOK,
WSOY, Outokumpu,
Cargotec, Metso,
Kemira, Nordea,
Huhtamaki, Varma,
Finnair, Fortum,
Lemminkainen, | llmarinen,
Amer, Elcoteq, YIT, |Stora Enso, Neste
TietoEnator, Wartsila, Qil, UPM-
Valio, Onvest, |Sanoma Kymmene,
Alhstrom, WSOQY, Metsadliitto, Kesko,
Myllykoski, Kemira, Sampo, SOK,
Konecranes, TietoEnator, Metso, Varma,
Oriola-KD, Valio, Fortum, limarinen,
Stockmann, Ahlstdm, Rautaruukki, YIT,
VR, Kemira Elisa, Cargotec, Kemira,
Growhow, Veikkaus, Telia-Sonera, Amer
Uponor, Atria, | Oriola-KD, Sports, Nordea
Fazer, Alko, Stockmann, Henkivakuutus,
Skanska, VR, Elake- TietoEnator, Valio,
Borealis Fennia, Ahlstrom, Elisa,
Polymers, HK- | Uponor, Atria, | Stockmann, Elake- | UPM-Kymmene, Kesko,
Scan, Fazer, Alko, Fennia, Aker Sampo, SOK, Elcoteq,
Kuusakoski Skanska, Yards, Uponor, Lemminkainen, Ahlstém,
Group, Gasum, | Gasum, Atria, Fazer, Alko, | Elake-Fennia, Aker Yards,
Dynea, Pohjolan Skanska, Gasum, | Skanska, Kuusakoski
Outotec Voima Pohjolan Voima Group, Gasum
Kpl 42 33 32 12
%
osuus 56 44 43 20

Poikkeuksellisina ja harvinaisina tietoina liittyen henkildstén rakenteellisiin kuvauksiin
sisdltyvat ABB:n tiedonanto palveluksessaan olevan tutkimushenkilokunnan osuudesta
kokonaistyovoimasta, Alko Oy:n kuvaus naisten osuudesta eri yrityksen tehtévissé
(tarkempi sukupuolijakauma), eldkevakuutusyhtié Ilmarisen palkkajakauman kuvaus,
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sekd Keskon kuvaus henkildstonsa jarjestaytymisasteesta. Alkon yhteiskuntavastuun
raportista vuodelta 2006 10ytyvé kuvaus on esitetty alla taulukossa 7 (Alko 2007).

Taulukko 7. Alkon palveluksessa olevien naisten osuus tydvoimasta tehtévittain

2006 2005 2004
Myyjat 72,2 70,7 70,3
Myymalapaallikot 22,6 9,2 5,6
Keskijohto, asiantuntijat ja
tukitehtavat 58,6 56,9 57,6
Ylin johto 20 20 20

Rakenteellisten henkildstotietojen osalta ei sivuilta juurikaan muunlaista tietoa 10ytynyt,
lukuunottamatta edelld esitettyja poikkeustapauksia. Tiedot painottuivat henkildston
alue-, ika-, sukupuoli- ja tydsuhdejakaumiin.

5.4.5. Henkildston sitoutumisen kuvaukset

Tassa alaluvussa késitelladn niitd yritysten sivuilta 10ytyneita tietoja, joista voi paatella
jotakin henkildston sitoutumisesta yritykseen.

Henkildston sitoutumista késitteleviin kuvauksiin katsottiin kuuluvan tiedot yrityksen
henkildston vaihtuvuudesta, henkildston palvelusajasta yrityksessd, sekd vakinaisten ja
madréaikaisten tyontekijoiden osuudet kokonaistydvoimasta. Noin puolet (38
kappaletta) yrityksista kertoo sivuillaan jonkin edelldmainituista tunnusluvuista liittyen
henkildston sitoutumiseen yritykseen.

Henkiloston vaihtuvuutta raportoidaan yhteensd 16:lla sivustolla tai niilta 16ytyvissa
liitetiedostoissa. Pelkdn henkildston vaihtuvuuden osalta tietoja 16ytyy noin viidesosalta
yritysten Kkotisivuja. Vaihtuvuus on péasaantoisesti ilmoitettu pelkk&nd osuutena
kokonaistyovoimasta, mutta esimerkiksi Elédke-Fennia sisallyttad hieman kattavamman
kuvauksen oman henkildstonsa vaihtuvuudesta vuoden 2006
verkkovuosikertomukseensa (Eldke-Fennia 2007):

“Palveluksesta erosi yhteensd 15 henkil6d, joista viisi  jai
vanhuuselékkeelle. Lahtovaihtuvuus elakkeelle siirtyneet mukaan lukien oli
5,6 %. llman elékkeelle siirtyneitd vaihtuvuus oli 3,6 %.”
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Henkiloston keskimaaréista palvelusaikaa yrityksessa raportoi tutkituista yrityksista 23
kappaletta, joka on noin kolmekymmentd prosenttia tutkittujen yritysten
kokonaisméaéarasta. Sanoma Wsoy Oy tuo vuoden 2007
verkkovuosikertomuksessaan esille melko tarkan henkildstonsa palvelusvuosijakauman,
josta voidaan helposti havaita, ettd konsernin henkilokunnasta yli puolet on ollut
tydsuhteessa konserniin alle neljd vuotta, ja ettd pidempaan (yli kymmenen vuotta
palvelussuhteessa) olevien osuus konsernin kokonaishenkilostomaérastda on noin
neljasosa (Sanoma WSOY 2008).

Esimerkiksi

Vakinaisten tyontekijoiden suhdetta méaaraaikaisiin tyontekijoihin on myds raportoitu
internet-sivuilla melko usein, mink& katsottiin my6s kertovan ainakin jollain tasolla
henkiloston  pysyvyydestd  yrityksessd. Reilu  viidesosa  yrityksistd raportoi
tydsopimuksiensa osalta vakinaisen ja maaraaikaisen henkildston osuuden.

Taulukkoon 8 on koottu yhteenveto tutkimuksessa eniten esiintyneistd henkildstén
sitoutumisen kuvauksista.

Taulukko 8. Yhteenvetotaulukko sitoutumisen kuvauksista

Henkildstdn
Henkildston | palvelusaika Vakinaisten ja
vaihtuvuus | keskimaarin maaraaikaisten osuus
Stora Enso,
Metsaliitto,
Kesko,
Outokumpu,
Metso,
llmarinen,
ABB, Neste Oil, UPM-
TietoEnator, | Kymmene, Metsdliitto,
Onvest, Kesko, Outokumpu, Neste Oil, Metsdliitto,
Ahlstém, Nordea, Varma, Fortum, Kesko, Sampo, SOK,
Elisa, llImarinen, Sanoma Metso, Fortum,
Veikkaus, WSOQY, TietoEnator, liImarinen, Rautaruukki,
Stockmann, | Valio, Ahlstrom, Teboil, Cargotec, Kemira,
Elake- Elisa, Veikkaus, Oriola- Stockmann, VR-
Fennia, KD, VR-Yhtymé, Eléke- Yhtyma, Eléke-Fennia,
Alko, Fennia, Fazer, Alko, Fazer, Alko, Gasum,
Outotec Skanska, Pohjolan Voima | Outotec
Kpl 16 23 18
%
osuus 21 31 24
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Padsaantoisesti informaatio henkildston sitoutumisesta tiivistyy vaihtuvuuteen,
palvelusaikaan, sekd vakinaisten tyontekijoiden suhteeseen  maéaraaikaisiin
tyontekijoihin néhden. Niistd yrityksistd, jotka raportoivat henkildston yritykseen
sitoutumiseen liittyvia tietoja, ainoastaan WAértsila Oyj:ltd 10ytyy suhteessa
edell&esitettyihin havaintoihin hieman poikkeuksellinen tiedonanto. Wartsila Oyj
sisallyttdd vuoden 2005 vuosikertomukseensa tiedon oman henkildstonsa
keskimaaréisista poissaoloista vuositasolla, jonka voidaan osaltaan katsoa kertovan
my06s henkildston sitoutumisesta yritykseen. (Wartsila 2006)

5.4.6. Henkildston osaamisen kuvaukset

Osaamisen kuvauksiin on tdssd tutkimuksessa katsottu kuuluvan myds yritysten
kuvaukset henkilostonsa kehittdmisestd. Vaikkakaan se ei kerro suoraan varsinaisesta
osaamistasosta, siitd voidaan paatelld esimerkiksi henkiloston osaamisen tason
parantumisesta yrityksessa. Tiedonannot varsinaisista koulutusjérjestelmista on katsottu
kuuluvan henkildstonkéaytantdjen kuvauksiin.

Puhtaasti henkilostonséd osaamistasosta tai perusvalmiuksista kertoviin kuvauksiin ei
tutkituilla sivustoilla oltu juurikaan panostettu. Ainoastaan neljtoista yritysta (19 %)
sisallyttaa kyseisié tietoja sivuilleen. Kysymyksessa on l&dhes poikkeuksetta henkildstén
koulutustausta —jakauma, josta ei sindnsa voi pdaatelld paljoakaan varsinaisesta
ammatillisesta osaamisesta, vaan enemmaénkin perusvalmiuksista tyon suorittamiseen.
Esimerkiksi Elcoteq siséllyttdd vuosikertomukseensa  kuvauksen henkilostonsé
koulutustaustasta, joka on melko laaja verrattuna muihin tutkimuksessa I6ydettyihin
koulutustaustan kuvauksiin (Elcoteq 2007):

’Koko henkilostosta 31 %:lla on peruskoulun tai lukion paastétodistus.
Suurin yksittéainen koulutustaustan perusteella erottuva ryhma ovat
ammattikoulutuksen saaneet, joiden osuus henkilostosta on 41 %. Vuoden
2006 lopussa 15 %:lla Elcoteqin suorassa palveluksessa olevista henkildista
oli korkeakoulututkinto.”

Henkiloston kehittamiseen liittyvid tietoja 16ytyi yli kolmasosalta yrityksista (35 %
raportoi Kkehittdmistoimenpiteistd). Henkiloston kehittdmiseen liittyvien kuvausten
voitaisiin  katsoa kuuluvan my6s henkilostokaytantdjen piiriin, mutta tassa
tutkimuksessa se on nahty osaamiseen liittyvéksi, ts. henkilostdon osaamistasoa
parantavaksi asiaksi.
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Yleinen raportointitapa henkiloston kehittdmiseen liittyen on sanallinen kuvaus
kehittdmistoimenpiteista ja siihen osallistuneen henkildston maarésta. Osittain sivuilla
kuvataan myos kyseisten kehittdmistoimenpiteiden tuloksia. Esimerkiksi Lemmink&inen
Oy kuvaa verkkosivuillaan henkilosténsa kehittamistd seuraavasti (Lemminkéinen Oy
2008):

’Motivaation yllapitamisessa on olennaista, etta tyontekija kokee voivansa
kehittyd taitojaan vastaavasti tyOtehtavissadn. Lemminkaisen lahes kaikki
lilketoiminta perustuu projektimaiseen tyoskentelyyn, joten
projektiosaaminen on keskeinen yhteinen osaamisen ja kehittdmisen alue.
Projektiosaamisen  koulutus on jatkuvaa seka toimialojen omissa
kehittdmisohjelmissa etté konserninlaajuisissa ohjelmissa....

Myos sisaisella tehtdvékierrolla ja tulevaisuuden johtajien

tunnistamisella organisaation sisalta on suuri merkitys konserninlaajuisten
osaamis- ja yhteistyoverkostojen kehittymisessa.”

Taulukkoon 9 on keréatty yhteenveto eniten esiintyneimmista henkildston osaamistasoa
kuvaavista asioista, sekd niista raportoivien yritysten nimet.

Taulukko 9. Yhteenvetotaulukko osaamisen kuvauksista

Koulutustaustan kuvaukset Henkiloston kehittamisen kuvaukset

Metsdliitto, Sampo, Outokumpu, Metso,
Nordea, Varma, Fortum, lImarinen,
Rautaruukki, Kone, Sanoma WSOQY,

Stora Enso, Neste Oil, Kesko, Cargotec, Telia-Sonera Finland,
Outokumpu, Metso, Varma, Lemminkainen, TietoEnator, Valio, Ahlstrém,
Fortum, limarinen, Elcoteq, Elisa, Konecranes, Oriola-KD, VR-Yhtyma,
TietoEnator, Elisa, Eldke-Fennia, |Elake-Fennia, Atria, Alko, Nokian Renkaat,
Uponor, Outotec Outotec
Kpl 14 26
%
osuus 19 35

Kuten taulukosta 9 voi havaita, henkildstén koulutustaustan ja kehittdmisen kuvaukset
eivat ole kovinkaan yleisia yritysten www-sivuilla. Yhdellakdan www-sivustolla ei
kerrota, missa yrityksen yksikossd tms. tydskentelevat kokeneimmat ja korkeimmin
koulutetut henkilot.
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5.4.7. Sitoutumisen ja kompetenssien esiintyminen samanaikaisesti

Ulrichin  (1998) esittdama malli yrityksen é&lyllisen p&ioman muodostumisesta,
henkildston kompetensseista ja sitoutumisesta, kohdisti mielenkiinnon siihen, kuinka
suuri yrityksistd viestii samanaikaisesti néistd kahdesta henkildstén ominaisuudesta.
Tassa havaintoluokassa ei otettu huomioon henkiloston kehittdmiseen liittyvié sanallisia
kuvauksia, vaan havaintoihin kuuluivat esimerkiksi kertomukset henkildston
keskimaaraisesta palvelusajasta yrityksessd, seka samanaikaisesti kerrotut henkiloston
koulutustaustan jakaumat. Sek& henkiloston yritykseen sitoutumiseen, ettd henkiloston
osaamiseen liittyvid tietoja kuvataan tutkittujen yritysten joukossa ainoastaan
kolmellatoista sivustolla (17 % tutkituista sivustoista). Henkil6stonsé sitoutumisesta ja
kompetensseista samanaikaisesti raportoivat yritykset on koottu alle taulukkoon 10.

Taulukko 10. Sitoutumisen ja kompetenssien kuvaukset

Sitoutuminen ja kompetenssit

Stora Enso, Neste Oil, Kesko, Outokumpu, Metso, Varma, Fortum, limarinen,
Wartsild, TietoEnator, Elisa, Eldke-Fennia, Outotec

Kpl 13

%
osuus 17

Suurin osa yrityksistd, jotka raportoivat kyseiset asiat, eivat ole henkistd padomaa
ensisijaisena tuotannontekijand kayttavid, lukuunottamatta TietoEnatoria, Elisaa,
IImarista ja Elake-Fenniaa.

5.4.8. Toimialojen erot raportoinnin maarassa

Tassa kappaleessa on tarkoitus vertailla raportointia eri toimialojen valilla. Tutkituista
sivustoista on kunkin yrityksen kohdalla laskettu pelkk& henkilostoon liittyvien tietojen
lukumé&ara. Lisaksi esimerkiksi edellesitetyt henkilostopolitiikan kuvaukset on tdssé
yhteydessé katsottu yksittaiseksi henkildstosta kerrotuksi tiedoksi. Niiltd osin, kuin
tutkittujen yritysten joukosta l0ytyi samalta toimialalta yli kolme yritystd, néiden
yritysten toimialat, frekvenssit ja havaintojen keskima&rdainen lukumé&ard luokittain,
lukuunottamatta taloudellisia kuvauksia (tietoja ylipd4tddn niukasti), on listattu
taulukkoon 11 sivulle 75. Taulukossa on ilmoitettu kunkin toimialan kohdalla
keskimadrédinen havaintojen lukumaard havaintoluokittain, joka on saatu jakamalla
kunkin havaintoluokan havaintomaard toimialan yritysten lukumaaréalla.
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Taulukko 11. Tutkittujen yritysten toimialat, toimialojen frekvenssit ja tietojen
keskimé&ardinen lukumdara havaintoluokittain

Tietoja yhteensa / Yritys

Toimiala lkm Y H R S | O | keskim&arin

Elintarvike 4 = 71 6| 3| 1| 3 20
Kemia ja muovi 7 |3% 6/ 5| 3| of o 14
Metalli 10 9%: ;:'; 6l 7| 3| 1] 1 18
Metsa 4a_|2e 7] 5| 4| 1|1 18
Moniala ja muut 4 |73 3] 3| 3] 1] 0 10
Tukkukauppa 4 ? 4 2 11 1] 0 8
Vakuutus 5 7 4 21 1| 1 15

(Y=Yleiset henkilostdtiedot, H=Henkilostokaytéantdjen kuvaukset,
R=Rakennekuvaukset, S=Sitoutumisen kuvaukset, O=0saamisen kuvaukset)

Kuten taulukosta 11 voi havaita, runsaimmin www-sivuilla henkildstosta raportoiva
toimiala Suomessa on elintarviketeollisuus keskiméérin  kahdellakymmenella
henkilostotietojen lukumaaralld. Reilusti véhiten tietoa 16ytyy tukkukaupan alalla
toimivien yritysten kotisivuilta.

Yleistd henkilostoinformaatiota 10ytyy tutkimuksessa informatiivisimpien toimialojen
yritysten sivuilta melko yhtenevdinen maard. Yritykset, jotka ilmoittavat toimivansa
tukkukaupan alalla tai monialaisesti, eroavat joukosta hieman suppeamalla yleisen
henkilostdinformaation  raportoinnillaan.  Henkilostokéytantdjen  raportointi  on
ylip&atadn hieman suppeampaa kuin yleinen raportointi, joka johtuu osittain siitd, etta
tutkimuksen yleiseen henkilostéinformaatio-luokkaan katsottiin kuuluvan huomattava
maard eri asioita. Ne toimialat, jotka raportoivat laajasti  yleisessé
henkildstdinformaatioluokassa, nayttavat my0s raportoivan laajasti
henkilostokaytantojaan. Ainoastaan vakuutusalalla toimivat yritykset eroavat tassé
suhteessa hieman joukosta. Henkildston sitoutumisen kuvaukset ovat toimialojen
kesken melko vahéisid koko tutkimusaineistossa, mutta hieman eroa raportoinnissa
Ioytyy kemia- ja muoviteollisuudessa toimivilta yrityksiltd, jotka eivat raportoi
henkilosténsa  sitoutumisesta.  Henkiléstbn ~ osaamisen  raportoinnin  osalta
elintarviketeollisuus on huomattavasti parhaiten raportoiva toimiala keskimaarin
kolmella yrityskohtaisella henkiléston osaamisesta kertovalla tunnusluvullaan.
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5.4.9. Kehittyneimmat yritykset

Tassa alaluvussa esitetddn kaksi tutkimusaineistosta esille noussutta ryhméé. Ensinnékin
tarkastellaan yrityksid, jotka raportoivat jokaisesta havaintoluokasta jonkinasteista
tietoa. Lisdksi tarkastellaan niitd yrityksid, jotka eivat kerro internet-sivuillaan
henkilostonsa sitoutumiseen ja osaamiseen liittyvia tietoja, mutta jotka kuitenkin
raportoivat henkildstostansd muunlaista informaatiota.

Sitoutumisen ja kompetenssien osalta on teoriaosuudessa esitetty useita asian tarkeytta
painottavia seikkoja. Taman vuoksi tutkimusaineistosta nostetaan myos esille ne
yritykset, jotka raportoivat sekd henkilostonsa sitoutumisesta, ettd mydskin
kompetensseista wwwe-sivuillaan. Liséksi talla pyritddn saamaan vastaus siihen,
nakyykd henkiloston sitoutumisesta ja kompetensseista raportoimisen arkaluonteisuus
my06s www-viestinndssé. Toisaalta tdman asian laadukas raportointi kertoo yrityksen
omaavan hyvaa tyévoimaa, mutta mydskin viestii muille yrityksille sen, ettd yritykselta
saattaisi 10ytyd kokenutta ja taidokasta tydvoimaa houkuteltavaksi muualle.

Yritykset, jotka sisallyttavat kotisivuillaan olevaan henkildstéraportointiinsa tietoja
jokaisesta merkittdvasta havaintoluokasta (yleiset tiedot, henkilostokéytannot,
taloudelliset kuvaukset, rakennekuvaukset, sitoutumisen kuvaukset ja osaamisen
kuvaukset), ovat tutkimuksen perusteella melko yleisia. Kolmeltatoista sivustolta 16ytyy
tietoa kaikista edell&mainituista havaintoluokista, mikd on 17% kaikista tutkituista
sivustoista. Merkittdvd osa tutkimuksen kohdeyrityksistd raportoi muissa taméan
tutkimuksen analyysikehikon luokissa, mutta jattdd mainitsematta taloudellisia tietoja
henkilostoonsé liittyen. Taman tutkimuksen analyysikehikon puitteissa kehittyneimmat
yritykset (parhaat raportoijat) on koottu taulukkoon 12.

Taulukko 12. Tutkimuksen kehittyneimmét raportoijat

Tutkimuskehikon puitteissa kehittyneimmat yritykset

Neste Oil, Kesko, Outokumpu, Metso, limarinen, Sanoma WSOY, Telia-
Sonera Finland, Valio, Ahlstrom, Elisa, VR-Yhtym4, Elake-Fennia, Alko

Kpl 13
% osuus 17
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Yrityksid, jotka jattavat raportoimatta henkilostonsa sitoutumiseen liittyvid tietoja
raportoidessaan kuitenkin muita tietoja kohtuullisen laaja-alaisesti 10ytyi tutkimuksessa
yhdeksén kappaletta, mik& on 12% koko tutkimusjoukosta. Vastaavalla tavalla myds
osaamiseen liittyvid tietoja jatettiin raportoimatta muun raportoinnin ollessa melko
hyvalla tasolla kahdellatoista sivustolla, mikd on 16% koko tutkimusjoukosta.
Sitoutumisen ja kompetenssien kuvaukset puuttuvat molemmat yhteensa 25:It4
sivustolta, mik& on kolmasosa tutkimukseen kuuluneista yrityksista. Edelld esitetyt
luokat ja niiden havaintomaérat on koottu taulukkoon 13, ja yritykset Kkyseisisséa
luokissa on nimetty taulukossa 14.

Taulukko 13. Raportoijien mééara ja osuus sitoutumisen ja kompetenssien osalta

% osuus
Ikm yrityksid | kokonaismé&arasta
Sivuilta 16ytyy kaikki tiedot 13 17
Muuta tietoa, ei sitoutumista eikd osaamista 25 33
Muuta tietoa, ei sitoutumisen kuvauksia 9 12
Muuta tietoa, ei osaamisen kuvauksia 12 16

Taulukko 14. Sitoutumistietojen ja kompetenssitietojen puuttuminen

Muuta tietoa, ei

Muuta tietoa, ei

Muuta tietoa, ei sitoutumisen ja sitoutumisen osaamisen
osaamisen kuvauksia kuvauksia kuvauksia
Tamro, OP-Ryhma, YIT, Luvata Nokia, Kone,

International, Huhtamaki, Finnair, Itella,
Myllykoski, Eléke-Tapiola, Wihuri,

Lemminkainen,
Amer Sports,

UPM-Kymmene, SOK,

Tradeka, HOK-Elanto, Kemira Growhow, Nordea Kemira, ABB, Onvest,
Aker Yards, Veho, Borealis Polymers, HK- | Henkivakuutus, Teboil, Veikkaus,
Scan, Shell, Kuusakoski Group, Toyota Konecranes, Stockmann, Fazer,

Motor, Consolis, Suomen Petrooli, Dynea,
Vahinko-Tapiola, Eltel Networks

Uponor, Atria,
Nokian Renkaat

Skanska, Gasum,
Pohjolan Voima

Kpl

25

12

%
osuus

33

12

16
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5.5. Johtopéatokset

Tutkimusongelmana oli selvittdd henkildstéraportoinnin sisallén kokonaisuutta yritysten
www-sivuilla sisallénanalyysin avulla. Tutkimuksessa etsittiin vastauksia siihen,
minkalaista www-sivuilla julkistettu on, sekd mika siind painottuu tai mika on jatetty
pois.

Tutkimustuloksista esitetddn aluksi yhteenveto, jonka jalkeen esitetddn lyhyt arvio
tutkimuksesta kokonaisuutena. Lisaksi tutkimustuloksia verrataan tdman tutkimuksen
teoreettiseen viitekehykseen, jonka jéalkeen esitetddn mahdolliset jatkotutkimuksen
aiheet.

5.5.1. Yhteenveto tutkimustuloksista

Tutkimuksen tulokset kéasitellaan tutkimuskysymys kerrallaan. Tutkimuskysymykset on
esitelty tutkimuksessa aiemmin. Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittaa sisallonanalyysin
avulla suomalaisten porssiyhtididen wwwe-sivuillaan esittdman henkilostéinformaation
sisdltéd 75:n suurimman yrityksen osalta. Ensimmaéinen tutkimustehtdvd téssa
tutkimuksessa oli selvittdd www-sivujen henkiléstdinformaation yleisvaikutelma, seka
my6s  mahdolliset  yleisen  henkilostéinformaation  painottumiset tiettyyn
asiakokonaisuuteen.

Lakisdateinen raportointi tayttyy sivuilla todella hyvin, silla jopa yhdeksan kymmenesté
yrityksesta raportoi lain vaatimat asiat www-sivuillaan, vaikka laki ei velvoita yrityksia
raportoimaan kyseisia asioita nimenomaan verkkoviestinnéssaan.

Y leisvaikutelmaltaan yritysten wwwe-sivut ovat hyvin vahvasti yritysimagoa rakentavia.
Teoriaosuudessa on mm. esitelty ajatus siitd, ettd yrityksen johdon nékyvyys yrityksen
sidosryhmille on térkeda sidosryhmien arvioidessa yrityksen toimintaa ja paatoksia.
Tama nayttaisi olevan hyvinkin vahvasti huomioonotettu seikka myds yritysten
henkilostdinformaation www-viestinnassa, koska ylemmén johdon esiintuominen on
www-sivuilla todella laajaa ja yleistd. Lisdksi henkilostotutkimusten tulosten
esiintuominen www-sivuilla on hyvinkin runsaslukuista. Yleiseen
henkilostdinformaatioon Kkatsottiin tdssé tutkimuksessa kuuluvan myds sukupuolisen
tasa-arvon esiintuominen yritysten ylemmissa johtotehtdvissa, joka on myds melko
merkittavassa laajuudessa raportoitu seikka www-sivuilla. Merkittdva osuus yrityksista
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sisallytti www-sivuilleen myds esimerkinomaisia kertomuksia palveluksessaan olevista
tyontekijoista ja heidan organisaatioon liittyvista uratarinoista.

Tutkimuksen toinen tutkimuskysymys oli selvittdd henkilostokaytéantdjen raportoinnin
lagjuutta ja tutkia myods sitd, mitkd ovat yleisimmin raportoidut asiat
henkilostokdytantdjen  osalta  yritysten — www-sivuilla.  Taman  tutkimuksen
analyysikehikon tarkoittamia henkilostokaytantdja kuvataan todella laajasti.
Henkilostokaytantdihin  liittyvd  raportointi  painottuu  sivuilla  voimakkaasti
henkilostopolitiikan kuvauksiin, joskin kuvaus on paédosalla sivustoja pintapuolinen
kuvaus asiasta. Internet-sivujen raportointi keskittyy henkiléstokéytantojen osalta
yritysten omien koulutusjérjestelmien kuvauksiin, josta raportoi yhtd suuri osuus
yrityksista kuin edellamainituista henkildstopolitiikan kuvauksista, 48 kpl. Hyvin suuri
osuus yrityksistd tuo myos esille henkilostonsa kannustinjérjestelmien kuvaukset.
Ylemman johdon kannustin- tai palkitsemisjérjestelmaa kuvataan neljasosalla sivustoja
ja koko henkiléstoon liittyvia kannustinjarjestelmid kuvataan kolmasosalla sivustoja.
Liséksi henkilostokaytantoihin liittyen sivuilla kuvataan runsaslukuisesti yrityksen
henkiloston tyodterveyteen liittyvia seikkoja. Henkilostostrategian kuvaukset olivat myos
varsin yleisia tutkittujen sivustojen joukossa, mutta kyseiset kuvaukset olivat laadultaan
suppeita ja pintapuolisia.

Tutkimuksen kolmas tutkimuskysymys keskittyi henkildstéon liittyvien taloudellisten
tietojen raportoinnin tasoon ja maaréan. Lakiséateinen henkiléstéraportointi vaatii
yritysté raportoimaan henkilostoéonsé liittyen palkkojen ja palkkioiden kokonaisméaéran.
Tassa tutkimuksessa selvitettiin  my0s sit4, missa madrin yritykset raportoivat
muunlaista  taloudellista  informaatiota  henkilostostddn  www-viestinndssaan.
Taloudellisia henkildstotietoja ei sivuilla raportoida kovinkaan runsaasti, ja jos yritykset
ylip4atadn raportoivat nditd tietoja, nayttdvat tiedonannot yritysten wwwe-sivuilla
keskittyvan henkiloston koulutuskustannusten esittdmiseen. Liséksi pienelld osalla
sivustoja raportoidaan yrityksen ylemmalle johdolle maksamien palkkojen ja
palkkioiden méaéara.

Henkiloston rakennekuvaukset keskittyivat sivuilla padosin neljaén asiaan: henkiléston
aluejakaumaan, henkiloston ikdjakaumaan, henkiléston sukupuolijakaumaan ja
henkiloston jakautumiseen toimihenkil6ihin ja tydntekijoihin. Kolmen ensimmaisen
kuvauksen kohdalla raportoijia tutkimusjoukossa on noin puolet, kun taas henkiléston
jakautumista toimihenkil6ihin ja tyéntekijoihin kuvaa yrityksista noin viidesosa.
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Tutkimustehtdvana oli selvittdd myds, kuinka laajasti yritykset tuovat esille
henkilostonsa sitoutumista yritykseen. Tdassd tutkimuksessa katsottiin sitoutumista
kuvaaviksi seikoiksi tiedot yrityksen henkiloston vaihtuvuudesta, henkiloston
palvelusajasta yrityksessd, seka vakinaisten ja méaérdaikaisten tyontekijoiden osuudet
kokonaistyovoimasta. Nama tiedot olivat edellisiin havaintoluokkiin verrattuna hieman
harvemmin esiintyvid. Vaihtuvuutta raportoi ainoastaan noin viidesosa yrityksista,
keskimaardistd palvelusaikaa ainoastaan noin kolmasosa yrityksistd ja vakinaisten

mukana olleista yritysten www-sivustoista.

Tutkimuksessa oli my0s tarkoitus selvittdd, missd madrin henkildstén osaamistasoa
kuvataan yritysten www-sivuilla. Henkiloston osaamistason kuvauksiin ei tassé
tutkimuksessa katsottu kuuluvan yritysten kuvauksia omista koulutusjarjestelmisté,
vaan kyseiset asiat on luokiteltu henkilostokaytantdjen kuvauksiin. Henkildston
osaamistason ja osaamisen kehittymisen kuvauksiksi katsottiin tutkimuksessa kuuluvan
yritysten kuvaukset henkilostonsa koulutustaustasta seka sivuilla olevat sanalliset
kuvaukset henkiloston kehittdmistoimenpiteistd ja tuloksista. Koulutustaustan
raportointi www-sivuilla oli melko véhaistd, silla ainoastaan noin viidesosa yrityksistéa
raportoi péddosin jakaumien muodossa henkilostonséd koulutustason. Henkiléston
kehittdmiseen liittyvia sanallisia kuvauksia sen sijaan 16ytyi sivuilta hieman enemman,
silla noin kolmasosa yrityksisté raportoi henkilostonsa kehittamisesta.

Hyvin pieni osa yrityksista tuo wwwe-sivuillaan esille samanaikaisesti seké
henkilostonsa sitoutumiseen liittyvia tietoja ettd heiddan osaamiseensa liittyvia tietoja.
Hyvin pienell& osalla yrityksia oli tdman tutkimuskehikon tarkoittamia henkildstétietoja
esitettynd jokaisesta havaintoluokasta wwwe-sivuillaan. Henkildston sitoutumista ja
samanaikaisesti henkiléston osaamistasoa samassa yhteydessd paljastavia yrityksia
I0ytyi tutkimuksessa ainoastaan kolmetoista kappaletta.

Tutkimuksessa vertailtiin myods tutkimuskehikon puitteissa toimialakohtaisia eroja
raportoinnin maarassa. Toimialoittain vertailtuna, niiltd osin kuin yrityksid samalta
toimialalta oli enemmén kuin kolme, henkilostéraportointi www-sivuilla néyttaisi
tutkimuksen mukaan olevan parasta elintarviketeollisuudessa, kun taas tukkukaupan
alalla toimivat yritykset raportoivat selvasti vahiten tdman tutkimuksen tarkoittamaa
henkilgstotietoa.
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5.5.2. Tutkimuksen arviointia

Siséllénanalyysin kohteena oleva teksti voi tuottaa monenlaisia 16ydoksid, jotka ovat
osin riippuvaisia siitd, kuka on tekemdssé kyseistd analyysia (Krippendorf 2004: 24).
Tilastollisen tutkimuksen metodiikkaan on Metsamuurosen (2005: 197) mukaan
kehitetty useita keinoja hallita virhepaételmia, kun taas laadullinen tutkimus perustuu
usein tutkijan omaan intuitioon, tulkintaan, jarkeilykykyyn ja yhdistamis- ja
luokitteluvalmiuksiin.

Tutkimuksen reliabiliteetilld tarkoitetaan Hirsjarven ym. (2007: 226) mukaan
mittaustulosten toistettavuutta, jolloin on kyse tutkimuksen Kkyvystd antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteetti voidaan esimerkiksi todeta siten, ettd tutkimus
toteutetaan kahdesti eri ajanjaksoilla ja saadaan tuloksesta yhtenevéinen, voidaan
tutkimuksen todeta olevan reliaabeli. Toinen keino reliabiliteetin parantamiseksi on
kayttdd tutkimuksen tekemisessa tai aineiston luokittelussa kahtaa eri arvioijaa, jolloin
mahdollinen yhtenevdinen tulos heiddn keskuudessaan  vahvistaa tutkimuksen
reliabiliteettia. (Hirsjarvi ym. 2007: 226) Naiden keinojen kayttdminen tata tutkimusta
toteutettaessa ei ollut mahdollista, jonka vuoksi reliabiliteettia on pyritty vahvistamaan
antamalla tutkimuksen lukijalle mahdollisimman tarkka kuvaus tutkimuksen ja
tutkimusaineiston luokittelun toteuttamisesti. Hirsjarvi ym. (2007: 227) esittavatkin, etta
kyseinen selostus tutkimuksen toteutuksesta parantaa osaltaan laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta. Toinen ongelma tdmén tutkimuksen reliabiliteetin kohdalla on se, ettd
tutkimuksen kohteina olevien internet-sivujen sisaltd saattaa muuttua hyvinkin nopealla
tahdilla, jonka lisaksi kyseisen julkaisukanavan sisaltd ei ole ns. pysyvaa materiaalia,
joka voitaisiin myéhemmassa vaiheessa todentaa. Tdma saattaa osaltaan johtaa siihen,
etta eri ajanjaksolla toteutettu tutkimus saattaa antaa hyvinkin erilaisia tutkimustuloksia,
joka uhkaa osaltaan tdamén tutkimuksen reliabiliteettia. Reliabilititeettia uhkaa tdman
tutkimuksen kohdalla myds se, etté tutkimusajankohtana hyvin monet yritykset alkoivat
julkistaa sivuillaan my6s vuoden 2007 tietoja vuosikertomusten ja tilinpdatosten
muodossa, joiden osalta tiedot saattavat olla erilaisia kuin vuoden 2006
vuosikertomuksissa ja tilinpaatoksissa.

Validititeetilla tarkoitetaan Hirsjarven ym. (2007: 226) mukaan mittarin tai
tutkimusmenetelmén kykya mitata juuri sitd, mité on tarkoituskin mitata. Tutkimuksessa
oli tarkoitus mitata sitd, miten henkildsté nékyy yritysten internet-julkaisuissa ja
minkalaisia kuvauksia ko. mediassa annetaan yritysten henkilostostd. Sisallonanalyysin
tarkoituksena on tuottaa toistettavia ja valideja tulkintoja tutkittavasta aineistosta, ja
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koska pelkistettyna tutkimuskysymyksené tassé tutkimuksessa oli selvittdd minkélaista
ja minkatasoista on yrityksen www-sivuilla esittdméd henkilostéinformaatio, oli
sisallénanalyysin valitseminen tutkimusmenetelmaksi luonnollinen vaihtoehto.

Tutkimusaineiston analyysin suhteen tutkimuksessa ilmeni jonkin verran haasteita, silla
tutkimusaineisto oli erittdin laaja. Erityisesti siséllonanalyysin havaintoluokkien
sisdltdjen rajat olisi pitdnyt madritella tarkemmin. Tutkimuksessa on pyritty saamaan
kokonaiskuva  yritysten www-sivuilla olevasta henkildstdinformaatiosta,
henkildstdinformaation painopistealueista ja sen laadusta, jonka lisaksi tutkimustulokset
on pyritty kytkem&&an seuraavassa luvussa teoreettiseen viitekehykseen. Tutkimuksen
alkuvaiheessa oli paatetty analysoida sadan yrityksen www-sivut, mutta tutkimuksessa
paadyttiin - kuitenkin  supistamaan = maarda,  koska  yritysten  tarjoama
henkilostdinformaation méaéra véaheni huomattavasti tutkimuskohteiden lahestyessé
viidenkymmenen tutkitun sivuston rajaa. Tutkijan mielesta tutkimuksesta saa kuitenkin
riittdvan hyvin kuvan suomalaisten suuryritysten henkildstéraportoinnin sisallosté
omissa www-julkaisuissaan, joskin tarkempi analyysi ja syiden kartoittaminen tiettyjen
raportointipainotusten osalta olisi vaatinut tarkempaa tutkimusta esimerkiksi
haastatteluiden muodossa.

5.5.3. Tutkimustulosten vertailu teoreettiseen viitekehykseen

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin yrityksen henkiloston merkitysta
strategisena voimavarana ja resurssina, sekd henkiloston strategisen panoksen
mittaamista. Tarkasteluun otettiin myds inhimillisen pddoman asema yritystaloudessa,
sekd  yritysviestintddn  ja  sidosryhmévuorovaikutukseen liittyvia  asioita.
Teoriaosuudessa kaésiteltiin liséksi henkiléstovoimavarojen raportoinnin  muotoja,
vaylia, kohderyhmia ja rajoitteita.

Yleisesti raportoinnin muodoista yritysten www-viestinndssd voi havaita, ettd
henkilostotilinpaatdksien esiintyminen on hyvin harvinaista. Henkilostotilinpaatoksia
I0ytyi www-sivuilta ainoastaan yksi kappale, muut yritykset raportoivat henkilostonsa
joko yleisesti tai esimerkiksi GRI-ohjeiston mukaisesti.

Yritysten internet-sivuilla on hyvin vahvasti esilld yrityksen johtajisto ja heidén
kokemuksensa. Teoriaosuudessa késiteltiin - mm. sitd, mik& vaikutus johtajakuvan
esiintuomisella on yrityksen toiminnan kannalta. Tutkimuksen teoriaosuudessa oli
lisaksi esitetty ajatus siitd, ettd yrityksen johdon nakyvyys on térkeda yrityksen
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sidosryhmille, koska kyseisen ryhmén on téalléin helpompi arvioida yrityksen toimintaa
ja ymmartaa yrityksen tekemat paatokset. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd
yritysten www-sivuilla on todella laajasti huomioitu johtajakuvan esiintuominen, koska
yrityksista valtaosa tuo esille johtajistonsa ja heidan kokemuksensa www-sivuillaan.
Tama on www-sivuilla jopa siind laajuudessa huomioitu ja raportoitu seikka, etta sen
perusteella yritykset nédyttavat nostavan johtajakuvan tarkeyden ja sen parantamisen
ldhes ensisijaiseksi tehtdvaksi www-sivustoillaan. Kaikenkaikkiaan taméan tutkimuksen
tarkoittama yleinen henkilostéinformaatio keskittyy hyvin vahvasti yritysimagon
rakentamiseen. Tutkimuksen tarkoittama yleinen henkiléstdinformaatio painottuu hyvin
voimakkaasti imagoa rakentaviin seikkoihin, kuten ylemmén johdon sukupuolisen tasa-
arvon esiintuomiseen, henkilostotyytyvaisyystutkimuksien esittelyyn ja henkildstén
esimerkinomaisten uratarinoiden viestimiseen www-sivuilla.

Henkilostokaytantdjen osalta www-sivujen siséltd painottuu henkildstopolitiikan
kuvauksiin eikd henkilostostrategiaa kuvata kuin pintapuolisesti kohtuullisen pienelléd
madrélld sivustoja. HenkilOstostrategiasta on tutkimuksen teoriaosuudessa esitetty
ajatus, ettd henkildstostrategia tulisi olla johdettu yrityksen kokonaisstrategiasta, jolloin
se sisaltdd osa-alueinaan oikeanlaisen henkilostén maéaran ja henkiloston laadun
varmistamisen. Henkilostopolitiikkaa, kdytannon tyokalua strategian toteuttamiselle,
kuvataan www-sivustoilla huomattavasti runsaammin kuin henkildstdstrategiaa, joten
asian arkaluonteisuus nakyy osaltaan myds yritysten www-sivustoilla. Lisaksi
henkildstostrategian kuvaukset ovat poikkeuksetta pintapuolisia kuvauksia, josta ei saa
tarkkaa kuvaa yrityksen todellisesta henkildstOstrategiasta.  Henkilostokéaytantdjen
kuvaukset keskittyvat hyvin vahvasti yritysimagon rakentamiseen
palkitsemisjarjestelmien, tasa-arvopolitiikoiden ja tytterveyden edistamiseen liittyvien
asioiden kuvaamiseen. Teoriaosuudessa ei kasitelld suoranaisesti ndiden asioiden
imagollisia merkityksid, mutta yritysten www-sivustojen painotukset viestivat osaltaan
kuvaa yrityksen palkitsemispolitiikasta ja henkiloston hyvinvointiin  liittyvistd
kaytanndistd, jolloin voidaan myds olettaa niiden osittaiseksi tarkoitukseksi yrityskuvan
rakentaminen ja parantaminen. Tutkimuksen teoriaosuudessa on esitetty palkitsemis- ja
kannustinjarjestelmistd se ajatus, ettd hyvét palkitsemis- ja kannustinjérjestelmét
edesauttavat yritysmaineen luomista nimenomaan yrityksen palveluksessa olevien
tyontekijoiden valityksella.

Taloudelliset henkilostoon liittyvét tiedonannot tiivistyivat tutkimuksessa lahinna
henkiloston  koulutuskustannuksien raportointiin, joskin Kkyseistd asiaa raportoi
ainoastaan 13 % yrityksistd. Koulutuskustannusten laajemmasta raportoinnista saattaisi
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muodostua yrityksille kuitenkin hyotyd, silla teoriaosuudessa on esitetty Leiposen
(1995) tutkimuksen tulos, jonka mukaan korkealla koulutustasolla ja koulutustason
nousulla on yhteys yrityksen kannattavuuteen. Tadman asian laajempi raportointi
saattaisi nostaa yritysten sidosryhmien luottamusta yrityksen tulevaisuutta kohtaan
nimenomaan Leiposen (1995) tutkimuksen perusteella ajateltuna.

Rakenteellisten henkiltstotietojen osalta tutkimuksen teoriaosuudessa on esitetty, ettd
yritys tarvitsee néité tietoja strategisen suunnittelunsa tueksi. Lisaksi balanced scorecard
—kehikon tarkastelun yhteydessé todettiin, ettd yritysten tulee tunnistaa toimintansa
kannalta sellainen sisdinen rakenne, joka mahdollistaa yrityksen kasvun ja kehittymisen.
Rakenteellisten henkildstotietojen ollessa www-sivuilla pééosin henkiloston alueellisia
jakaumia, henkil6ston iké&- ja sukupuolijakaumia, voidaan nditd tietoja kdyttad osana
arvioitaessa  esimerkiksi  yrityksien  laajentamis-  tai  supistamispaatoksia.
Sukupuolijakauman avulla yrityksen sidosryhmét voivat osaltaan arvioida, ainakin
joiltain osin, yrityksessa tapahtuvan henkildstdn tasa-arvoisuuden toteutumista.

Henkiloston sitoutumista yritykseen ja henkiloston kompetensseja on késitelty
teoriaosuudessa hyotynakokulmasta, ts. mitd hyoOtyd sitoutuneesta ja osaavasta
tydvoimasta on yritykselle. Henkildston sitoutumisen osalta teoriaosuudessa on esitetty,
etta yritykset pyrkivat sitouttamaan henkilokuntaansa sen vuoksi, ettd investoinnit heita
kohtaan ovat suuria, jolloin heiddn palveluksessaan pitdminen on tarkeaa.
Kompetenssien osalta teoriaosuudessa kasiteltiin  tyontekijoiden kompetenssien
vaikutusta yrityksen kilpailukykyyn, sekd myo6skin kompetenssien ja sitoutumisen
yhteisvaikutusta yrityksen kilpailykyvylle.

Henkiloston sitoutumisen osalta www-sivuilta on havaittavissa, ettd sen tarkeys
alyllisen pé&oman osatekijand on tunnistettu tietyssa méaarin myods verkossa
tapahtuvassa henkildstotietojen viestinnédssa. Yritykset raportoivat sitoutumiseen liittyen
henkilosténsa vaihtuvuutta, palvelusaikaa ja vakinaisten tyontekijéiden suhdetta
madréaikaisiin tyontekijoihin, jotka osaltaan kertovat ainakin jossain maarin yrityksen
kyvysta pitad tyontekijoitd palveluksessaan. Kompetenssien osalta raportointi on
paéosin henkildston kehittdmistoimenpiteista kertovaa tai koulutustaustaan keskittyvaa,
mistd voidaan paatella, ettd yritykset ovat wwwe-viestinndssdédn melko varovaisia tdman
henkilostotiedon laajuuden osalta. Henkildston halutaan kertoa kehittyvan yrityksessa,
mutta tarkkoja taitotason tai l&htokohtien erittyja ei haluta selvéstikdan tuoda esiin,
lukuunottamatta yrityksen ylempaa johtoa.



85

Henkiloston sitoutumisen ja kompetenssien esiintyminen yhdessa sivustoilla on
harvinaista. Tadman tutkimustuloksen perusteella voidaan paatelld, ettd yritykset eivét
halua paljastaa kovinkaan tarkkoja tietoja omistamastaan alyllisestd padomasta www-
sivuillaan. Lisaksi tutkimuksesta kéy ilmi, ettd useat yritykset ovat tunnistaneet alyllisen
pdédoman tarkeyden tuotannontekijand ja kilpailuetua muodostava seikkana myos
suunnitellessaan www-sivujensa henkilostotietojen siséltoa.

5.5.4. Jatkotutkimuksen aiheet

Taman tutkimuksen anti oli kartoittava, eli tutkimuksella pyrittiin  kuvaamaan
henkildstévoimavarojen raportointia yritysten www-sivuilla. Tutkimuksen myo6ta kay
ilmi se seikka, ettd yritykset nakevdat www-viestinndn aseman erittdin tarkeéksi
nykyaikana, silld sivuilla on tarjolla todella runsaasti muunlaista informaatiota
henkilostdinformaation lisaksi. Erittdin mielenkiintoiseksi jatkotutkimuksen aiheeksi
muodostui tdmén tutkimuksen kuluessa kysymys siitd, ovatko kyseiset yritykset
todellakin tietoisesti valinneet juuri téssd tutkimuksessa ilmenneet painotukset
sivuilleen, vai onko kyseessé pelkastdaan kaikkien niiden asioiden raportointi, joita
yrityksessa henkiloston osalta mitataan ja on perinteisesti mitattu. Tama
jatkotutkimuksen aihe vaatisi useita haastatteluita kohteinaan esimerkiksi yrityksien
henkilostopaallikot ja viestintdjohtajat.
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Liite 1. Tutkimuksessa mukana olleet yritykset

Nokia YIT Suomen Posti - Itella | Fazer
Stora Enso Wartsila Myllykoski Alko
Neste Oil Sanoma WSOY Elisa Skanska
Luvata Borealis
UPM-Kymmene International Elake-Tapiola Polymers
Metséliitto Cargotec Konecranes Shell
Kesko Kemira GNT Holding HK-Scan
Kuusakoski
Sampo Huhtamaki Wihuri Group
SOK Finnair Veikkaus Gasum
Outokumpu RTF auto Oriola-KD Pohjolan Voima
Telia-Sonera
Tamro Finland Tradeka Toyota Motor
Metso Lemminkdinen Stockmann Sanitec
Nordea Amer Sports VR-Yhtyméi Consolis
Varma ABB Eléke-Fennia Suomen Petrooli
Nordea
Fortum Henkivakuutus HOK-Elanto Nokia Renkaat
Ilmarinen TietoEnator Kemira Growhow Dynea
Elcoteq Valio Aker Yards Vahinko-Tapiola
Op-ryhma Onvest Uponor Eltel Networks
Rautaruukki Ahlstrém Atria Outotec
Kone Teboil Veho
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Liite 2. Internet-sivujen henkildstotietojen luokittelu ja luokkien sisallot

YLEINEN

HENKILOSTOKAYTANNOT

TALOUDELLINEN

Henkiléston lukumaara
Palkkojen ja palkkioiden maara
Opiskelijoiden maara

Henkiléston vahentaminen
Henkiléstdn vapaaehtoistyd
Esimerkkityontekijat ja uratarinat
Henkildstotutkimukset

Arvot

Sukupuolinen tasa-arvo
johtotehtavissa

Uuden henkildston maara

Johtajien, hallituksen ym. esittely

Yrityskulttuuri
Sairauspoissaolot

Oma koulutusjarjestelméa
Henkiléstén urapolut
Henkiléstépolitiikka

Henkilostbstrategia
Irtisanomiskaytannot
Rekrytointipolitiikka
Koulutuspaivéat / henkild
Henkilbstoprosessit

Palkitseminen ja edut
TyOsuhteen paattymissyyt
Henkiléstéedut ja
kannustinjarjestelmat
Tapaturmatilastot, tyéterveys
ja -turvallisuus
Tasa-arvopolitiikka
Tyo6olosuhteet ja tydkaytannot
Tyohyvinvointipolitiikka
Ulkomailla tydskentely
Henkiléstérahaston esittely
Tyontekijoiden harrastus- ja
virkistystoiminta

Henkilostokustannukset
Hallituksen palkat ja palkkiot
Koulutuskustannukset
Kannustinmaksujen osuus
kokonaispalkoista

RAKENNE SITOUTUMINEN OSAAMINEN
Henkildston kehittdmisen
Ikdjakauma Palvelusaika / kokemus kuvaus

Sukupuolijakauma

Palkkajakauma, keskipalkka
Toimihenkil6t/tyontekijat -
jakauma

Organisaatiokaaviot yms.
Aluejakauma
Tuotekehitys/tutkimushenk.
osuus

Henkildsto liiketoiminta-
yksikottain
Jarjestaytymisaste

Henkildstdn vaihtuvuus
Vakinaiset / maaraaikaiset -
osuus

Koulutustaso/tausta/rakenne
Tutkimushenkilkunnan
osuus




Liite 3. Henkilostokéytantdjen kuvaukset
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HP KJ TA YJP HPJ TT HS
S 2 [ Nokia, Stora
3 < | Enso, UPM-
% *§ Kymr_ngne,
T 'Q Metsaliitto,
- = | Kesko,
T $ | Sampo,
€ 7 | Outokumpu,
£ 2 | Tamro,
§ g Metso,
£ 2 | Nordea,Fortu
8 ¢ | m, llmarinen,
< E Elcoteq, YIT, |Nokia, Neste
2 Wartsila, Qil, UPM-
%'—_ Sanoma Kymmene,
=§ S | WSOY, Metsaéliitto,
= g Luvata Kesko, SOK,
& @ | International, | Outokumpu,
a £ | cargotec, Metso, Nordea, Nokia, UPM-
2 8 | Kemira, Varma, Fortum, Kymmene,
= Huhtamaki, limarinen, Metsaliitto,
= | Finnair, Amer | Elcoteq, OP- Nokia, Outokumpu,
§ Sports, ABB, | Ryhma, Nordea, Metso,
© TietoEnator, Rautaruukki, Finnair, Fortum,
'g Alhstom, Kone, YIT, Fortum, lImarinen,
£ Myllykoski, Wartsila, limarinen, | Elcoteq,
% Elisa, Sanoma Elcoteq, Rautaruukki, | Stora
S Konecranes, | WSOY, Rautaruuk | Kone, YIT, Enso,
§ Oriola-KD, Cargotec, ki, Wartsila, Metsdliitto,
b Stockmann, Kemira, Finnair, Neste Qil, Wartsila, Cargotec, Kesko,
z VR-Yhtyma, Lemminkainen, Kesko, Sanoma Kemira, Nordea,
@ Elake-Fennia, | ABB, Valio, Sampo, WSQY, Finnair, Fortum,
E Kemira Alhstom, Outokumpu, | Cargotec, | Telia-Sonera, | limarinen,
[ Growhow, Teboil, Elisa, Neste Nordea, Kemira, Lemminkaine | Elcoteq,
g Aker Yards, Konecranes, Qil, Elcoteq, Finnair, n, ABB, Kone,
% Uponor, Atria, | Veikkaus, Metsaliitt | Wartsila, Telia- Valio, Sanoma-
g Fazer, Tradeka, 0, Metso, | Kemira, Sonera, Alhstrom, WSOY,
5 Skanska, Stockmann, Nordea, | Huhtaméaki, ABB, Valio, | Teboil, Cargotec,
@ | Borealis VR, Elake- Fortum, | Finnair, Alhstrom, | Myllykoski, Finnair,
% Polymers, Fennia, Kemira | limarinen | Lemminkaine | Konecrane | Konecranes, |Lemminkai
S Shell, HK- Growhow, Aker |, YIT, n, Amer s, Oriola Oriola-KD, nen,
I} Scan, Yards, Uponor, | Sanoma | Sports, KD, Tradeka, TietoEnato
X Kuusakoski Atria, Fazer, WSOY, TietoEnator, | Stockmann | Stockmann, |r, Valio,
g Group, Alko, Skanska, | Finnair, | Ahlstrém, , Elake- VR, Elake- VR, Elake-
E Gasum, Borealis Telia- Stockmann, | Fennia, Fennia, Fennia,
3 Pohjolan Polymers, Sonera, |Eléake- Fazer, Kemira Kemira
2 Voima, Shell, ABB, Fennia, Alko, Growhow, Growhow,
§ Sanitec, Kuusakoski Valio, Kemira Borealis Aker Yards, Uponor,
S Dynea, Group, Gasum, | ltella, Growhow, Polymers, | Atria, Alko, Fazer,
- Vahinko- Sanitec, Nokian | Tradeka, | Alko, Gasum, Skanska, Nokian
% Tapiola, Renkaat, Skanska, | Vahinko- Nokian Nokian Renkaat,
Outotec Outotec Shell Tapiola Renkaat Renkaat QOutotec
Kpl 48 48 16 19 25 34 21
% 64 64 21 25 33 45 28
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