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LUKIJALLE

Yritysten henkiloston osaamisen, viihtyvyyden, terveyden ja turvallisuuden kehit-
taminen edellyttaa, etta yritykset suunnitelmallisesti kerdavat tietoa ja raportoivat
henkil6stoa koskevista asioista. Sisainen raportointi on tarkea johtamisen valine ja ul-
koinen raportointi on tarkeda muun muassa siksi, ettd se sitouttaa yritysta asioiden
hyvaan hoitoon.

Yrityksissd on viime vuosina muodostunut perinteisen henkilostéraportoinnin kay-
tantojen rinnalle yhteiskuntavastuun raportoinnin kaytantoja. Yhteiskuntavastuun
sosiaalinen osio keskittyy usein henkilostoasioihin, mutta tata raportointia ohjaava
GRI-ohjeisto on paljolti syntynyt irrallaan perinteisen henkilostoraportoinnin traditi-
osta. Siksi on tarpeen luoda ndiden raportointimallien ja -kaytantojen valille selkeéat
kasitteelliset ja kaytannolliset yhteydet.

HKKK:n Organisaatiot ja johtamisen —aineen yritysten ymparisto- ja yhteiskuntavas-
tuun tutkimusryhma ja Proventia Solutions Oy toteuttivat siksi projektin, jossa selvi-
tettiin yritysten raportoinnin nykykaytantoja ja pohdittiin eri mallien yhdistamismah-
dollisuuksia. Tassa raportissa kerrotaan hankkeen keskeiset tulokset. Lisaksi projek-
ti tuotti Tuula Rdmanin pro gradu —tutkielman ”Yrityksen henkildstoasioiden hoito
Global Reporting Initiative (GRI) —ohjeistukseen nojautuen” (HKKK Organisaatiot ja
johtaminen, kevat 2006).

Projektia rahoitti merkittavilta osin Tyosuojelurahasto. Lisaksi tyota on tukenut HKKK:
n tukisaatio. Esitamme lampimat kiitokset. Projektin raportin ovat laatineet KTT Mika
Kuisma HKKK:sta ja VIM Marjut Lovio Proventia Solutions Oy:sta.

Helsingissa 6.3.2006

HKKK Organisaatiot ja johtaminen Proventia Solutions Oy
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1 JoHDANTO

Yritysten yhteiskuntavastuu on aihe, joka nousee usein esiin yritysten ja yhteiskunnan
valisista suhteista puhuttaessa. Yhteiskuntavastuun muodostavat taloudellinen, sosi-
aalinen ja ymparistovastuu. Yhteiskuntavastuulle ei toistaiseksi ole olemassa yleisesti
hyvaksyttya tarkkaa maaritelmda. Kaikkein tismentymattomimpand voidaan pitaa
sosiaalisen vastuun aluetta, johon kuitenkin yleisesti katsotaan sisdltyvan velvollisuus
huolehtia henkildstosta.

Yhteiskuntavastuuseen liitetadan myos yrityksen velvollisuus kertoa yhteiskunnalli-
sista vaikutuksistaan tilinpaatosraportointia laajemmin. Usein yhteiskuntavastuuseen
sitoutuneet yritykset julkaisevat vuosittain yhteiskuntavastuuraportin joko vuosiker-
tomuksen yhteydessa tai erillisend julkaisuna. Yritysten yhteiskuntavastuuraportoin-
nin kdytannot ovat kehittyneet viime vuosina voimakkaasti. Raportoinnille ei kuiten-
kaan ole viela muodostunut yleisesti hyvaksyttya sisaltoa. Talla hetkella raportointi-
kaytantoja muokkaavat sekad vapaaehtoiset yhteiskuntavastuuraportointiohjeistot etta
lakisaateisen raportoinnin kehitys.

Vaikutusvaltaisin vapaaehtoista yhteiskuntavastuuraportointia koskeva ohjeisto on
kansainvalinen Global Reporting Initiative (GRI) —ohjeisto, jossa maaritellaan yrityk-
sen taloudellisen, sosiaalisen sekd ymparistovastuun tunnusluvut. Lakisadteista oh-
jausta puolestaan edustaa Suomessa 31.12.2004 voimaan astunut uusi kirjanpitolaki,
joka edellyttaa yrityksilta olennaisten ymparisto- ja henkilostoasioiden kasittelemista
hallituksen toimintakertomuksessa. Lakia tulee soveltaa 1.1.2005 alkavilla tai myo-
hemmilla tilikausilla ja se koskee kaikkia kirjanpitovelvollisia.

Yrityksille on pitkdn ajan kuluessa ja suurelta osin verrattain nuoresta yhteiskunta-
vastuukeskustelusta riippumatta kehittynyt monia vakiintuneita henkilostoon liitty-
via toiminta- ja raportointikdytantoja. Henkiloston sanotaan usein olevan yrityksen
tarkein resurssi. Taman resurssin merkitysta yrityksen arvolle on kuitenkin hyvin vai-
kea todentaa samassa mielessa kuin taloudellisten resurssien, silla taloudelliset tun-
nusluvut eivat luonteensa vuoksi pysty kuvaamaan yrityksen aineetonta, esimerkiksi
henkiloston osaamiseen liittyvaa padomaa. Taman ongelman ratkaisemiseksi on kehi-
tetty monenlaisia henkildstoraportoinnin malleja, joista henkilostotilinpaatos on yksi,
Suomessa ehka parhaiten asemansa vakiinnuttanut malli.

Henkilostoresurssien tehokas ja vastuullinen johtaminen seka laadukas raportointi
ovat yrityksen etu, silld ne vaikuttavat yrityksen tuottavuuteen ja sidoryhmien yritys-
td kohtaan tuntemaan luottamukseen. Jotta tiedonkeruu ja raportointi voidaan toteut-
taa tarkoituksenmukaisesti, yrityksen tulisi pystya tunnistamaan raportointimallien
tarjoamasta kokonaisuudesta omalle toiminnalleen olennaiset nakokulmat ja tunnus-
luvut.

Taman tutkimuksen tavoitteena on lisdta kasitteellista selkeytta perinteisen henkilos-
toraportoinnin ja henkilostotilinpaatosmallien seka laajemmassa yhteiskuntavastuun
viitekehyksessa tehtdavan GRI-ohjeiston mukaisen henkildstoraportoinnin valilla. Tut-
kimuksen tarkoituksena on selvittaa

1) mika on suomalaisyritysten nykytilanne ja kdytanto perinteisen henkil6sto-
raportoinnin ja GRI:n henkil6stotunnuslukujen raportoinnin suhteen,



2) mitkd ovat ndiden mallien yhtildisyydet ja erot ja miten yritykset voisivat
kehittda raportointia soveltamalla ja yhdistimalldi molempien mallien parhaat
piirteet,

3) miten kehittiminen tapahtuu siten, ettd se palvelee yritysten tarvetta noudat-
taa uuden kirjanpitolain ja kirjanpitolautakunnan yleisohjeiden suuntaviivo-

ja,

4) miten parhaat yritykset ovat onnistuneet ratkaisemaan tiedonkeruuseen ja
raportointiin liittyvit vaikeudet seka

5) mitd haasteita ja esteita yrityksilld on edessdin henkildstéraportoinnin ke-
hittimisessa.

Tavoitteena on tuottaa raportointimalleihin liittyvaa tietoa, joka konkreettisesti palve-
lee henkilostoraportointikaytantojen kehittamista yrityksissa.

2 HENKILOSTORAPORTOINNIN SISALTOA MAARITTELEVAT OHJEISTOT

Yritysten henkilOstoraportointiin on luotu useita ohjeita, joista tunnetuimmat perus-
tuvat henkilostotilinpaatosmalleihin. Myos kansainvalinen yhteiskuntavastuurapor-
tointiohjeisto Global Reporting Initiative (GRI) sisdltaa henkilostoon liittyvia tunnus-
lukuja, joita yritykset raportoivat osana laajempaa yhteiskuntavastuun viitekehysta.
Tassa luvussa esitelladan nama yritysten vapaaehtoisen henkildstoraportoinnin tueksi
luodut mallit.

2.1 Global Reporting Initiative (GRI) -ohjeiston henkilostoa koskevat
tunnusluvut

Global Reporting Initiative (GRI) on kansainvalinen aloite, jonka tavoitteena on luoda
yleisesti hyvaksytty, tilinpaatosraportointia vastaava toimintamalli yhteiskuntavas-
tuun raportointiin. Aloite GRI-ohjeiston kehittdmiseen tuli vuonna 1997 YK:n ympa-
ristoohjelmalta UNEP:1ta. Nykyisin GRI on itsendinen saatio ja UNEP:n virallinen yh-
teistyoelin. GRI-ohjeistoa rakennetaan eri sidosryhmien valisena yhteistyohankkeena,
jossa on mukana yritysten ja elinkeinoeldman, tilintarkastajien, sijoittajien, tyonteki-
joiden, kuluttajien seka kansalaisjarjestdjen edustajia. Maaliskuuhun 2006 mennessa
lahes 800 yritysta noin 50 maasta on julkaissut GRI-ohjeistoon perustuvan raportin.
Suomessa GRI-raportoijia on noin 25'. Ndiden joukossa ovat muun muassa Fortum,
Kesko, Metso, Nokia, Sampo, Stora Enso ja Wartsila.

GRI antaa ohjeita ensisijaisesti raportointiin, mutta ohjeiston yhteys muihin yritys-
ten yhteiskuntavastuuta koskeviin aloitteisiin on otettu huomioon. GRI pohjautuukin
useisiin kansainvalisiin sopimuksiin ja vakiintuneisiin toimintamalleihin. Muun mu-
assa YK:n Global Compact —aloite sekda OECD:n toimintaohje monikansallisille yri-
tyksille tunnustavat GRI:n raportointimalliksi, jonka avulla yritykset voivat osoittaa
edistymistdan ja sitoutumistaan aloitteiden periaatteisiin. Suomessa julkinen valta on
sitoutunut edistamaan yritysten GRI:n mukaista yhteiskuntavastuuraportointia®.

! Ks. http://www.globalreporting.org.

2 Vastuullisen yritystoiminnan edistdmistd koskevat kauppa- ja teollisuusministerion linjaukset,
11.2.2004 (ks. mm. http://www.ktm.fi).



GRI:n keskeisin tyovaline on talla hetkella yleisohjeisto, johon sisaltyvat raportointi-
periaatteet, yh-tenainen raporttirakenne, raportoinnin tunnusluvut ja laadunvarmis-
tukseen liittyvat ohjeet. GRI:n puitteissa luodaan myos eri toimialojen yhteiskunta-
vastuun kysymykset paremmin huomioivia toimialakohtaisia ohjeita. Toimialakoh-
taiset ohjeet on julkaistu rahoitusalalle, matkanjarjestdjille, telekommunikaatioalalle,
kaivosteollisuudelle, autoteollisuudelle ja julkiselle sektorille. Kehitteilla on toimiala-
ohje logistiikkaan, tekstiiliteollisuudelle ja energiayhtioille. Lisaksi GRI on laatinut
teknisid laskentaohjeita yhteiskuntavastuun tunnuslukujen tietojen keraamiseen ja
esittamiseen. Teknisia laskentaohjeita on maaritelty muun muassa energian ja veden
kulutukseen, lapsitydvoimaan liittyvien tietojen esittamiseen, raportin laskentarajojen
maadrittelyyn seka tyoterveys- ja turvallisuustietojen esittdimiseen. Pk-yrityksille suun-
nattu opas GRI-ohjeiston soveltamisesta julkaistiin marraskuussa 2004.

GRI-ohjeiston sosiaalisen vastuun tunnusluvut on jaettu neljaan luokkaan, jotka ovat
tyontekijoita ja tyoolosuhteita koskevat kaytannot, ihmisoikeudet, yhteiskunta ja tuo-
tevastuu. Tunnusluvut jakautuvat kahteen ryhmaan eli niin sanottuihin avaintun-
nuslukuihin (core indicators) ja tdydentaviin tunnuslukuihin (additional indicators).
Tyontekijoita ja tyoolosuhteita sekd ihmisoikeuksia kuvaavien tunnuslukujen taustal-
la ovat YK:n yleismaailmallinen ihmisoikeuksien julistus, kansainvalisen tyojarjeston
ILO:n maarittelemat tyoelaman perusoikeudet seka OECD:n antamat ohjeet.

GRI:n tyovoimaa koskevien tunnuslukujen tavoitteena on antaa maarallisia tietoja
organisaation henkilostorakenteesta, tyosuhteista seka vaihtuvuudesta ja uusien tyo-
paikkojen luomisesta. Tyontekijoiden ja tyonantajan valista suhdetta kuvaavat tun-
nusluvut kertovat jarjestaytymisasteesta ja tyoehtosopimusten piiriin kuuluvien tyon-
tekijoiden osuudesta. Laadullisena tunnuslukuna on yrityksen toiminnan uudelleen-
jarjestelytilanteisiin liittyvat toimintaperiaatteet.

Tyoterveys- ja turvallisuusasioiden raportointi kattaa perinteisempia tunnuslukuja,
kuten tapaturmien lukumaara, tapaturmataajuus, sairaspoissaolot, ammattitaudit ja
kuolemantapaukset. Kuolemantapausten osalta raportointi kattaa myos alihankkijat
ja urakoitsijat, jotka toimivat raportoivan organisaation tiloissa. Koulutusta koskevat
tiedot kasittelevat koulutuksen maaraa ja yrityksen osaamispadaoman yllapitoa. Mo-
nimuotoisuutta ja mahdollisuuksia kuvaavat tunnusluvut liittyvat tyotekijoiden tasa-
arvoisiin etenemismahdollisuuksiin seka tasa-arvoa koskeviin periaatteisiin.

Ihmisoikeuksia kasittelevat tunnusluvut ovat paasaantoisesti laadullisia. Ne koske-
vat sekda omaa henkilostoa etta toimittajaketjun yritysten henkilostoa. Thmisoikeuksia
koskevat tunnusluvut kuvaavat erityisesti sita, kuinka raportoiva yritys omalla toi-
minnallaan auttaa yllapitimaan ja kunnioittaa tydelamaan liittyvia ihmisoikeuksia.
Yhteiskuntaosion tunnusluvut kuvaavat raportoitavan organisaation vaikutuksia laa-
jemmin yhteiskuntaan ja sidosryhmiin seka erityiskysymyksia kuten lahjontaa ja po-
liittista vaikuttamista. Tuotevastuuta koskevat tunnusluvut liittyvat tuoteturvallisuu-
teen, tuotetietoon ja yksityisyyden suojaan. GRI:n henkilostoa koskevat tunnusluvut
(GRI Guidelines 2002) on esitetty kokonaisuudessaan liitteessa 1.

Uusi versio GRI:n yleisohjeistosta julkaistaan vuoden 2006 lokakuussa. Taman niin sa-
notun G3-ohjeiston luonnosversio oli julkisesti kommentoitavana tammi-maaliskuus-
sa 2006°. G3-luonnoksen rakenne noudattaa pitkalti ohjeiston aikaisempaa versiota.
Tunnuslukutasolla merkittavimmat muutokset liittyvat taloudellisen vastuun koko-

3 Ks. http://www.grig3.org/.



naisuuteen. Sosiaalisen vastuun henkildstoa koskeviin tunnuslukuihin ei luonnokses-
sa ole tehty olennaisia muutoksia. Ehdotetut muutokset liittyvat padasiassa tunnuslu-
kujen sanallisiin muotoiluihin, joita on yksinkertaistettu tai tarkennettu. G3-ohjeisto
tulee myos sisaltamaan yksityiskohtaiset laskentaohjeet kullekin tunnusluvulle.

Uuden ohjeiston luonnosversiossa tyontekijoita ja tydolosuhteita koskevista avaintun-
nusluvuista on poistettu tyoperaisten tapaturmien ja sairauksien kirjaamista ja ilmoit-
tamista koskevat kaytannot ja niiden vertailu ILO:n periaatteisiin (tunnusluku LA5)
seka tasa-arvoa koskevat politiikat, ohjelmat ja valvontajarjestelmat, joiden tavoitteena
on varmistaa tasa-arvon noudattaminen (LA10). Taydentavien tunnuslukujen jouk-
koon on lisdtty samoissa tehtavissa toimivien naisten ja miesten palkkatasoa kuvaava
tunnusluku seka saannollisten kehityskeskustelujen piirissa olevan henkiloston maa-
raa kuvaava tunnusluku. Ihmisoikeuksia koskevista avaintunnusluvuista on poistettu
ensimmadinen, organisaation yleisten ihmisoikeusperiaatteiden kuvaus. Sen kasittely
on luonnosversiossa sijoitettu johtamiskaytantojen kuvauksen alle.

2.2 Henkilostotilinpaatosmallit

Henkilostotilinpaatosmalleihin voidaan mm. Erosen (1998) mukaan lukea henkilosto-
tuloslaskelma, henkilostotase ja henkildstokertomus. Henkilostotilinpaatos on organi-
saation henkiloston tilaa ja kehitysta kuvaava asiakirja, jonka sisaltoa ei ole maaritelty
laeilla tai asetuksilla. Henkilostovoimavarojen raportointi nousi Suomessa 1990-lu-
vun aikana ja varsinkin vuosikymmenen loppupuolella merkittavaksi kiinnostuksen
aiheeksi. Ahonen (esimerkiksi 1992, 1998/2000) on tutkinut raportointia ja julkaissut
huomattavan maaran teemaan liittyvaa kirjallisuutta niin monografioina kuin artik-
keleina. Myo6s Eronen (1998, 1999) on osallistunut aktiivisesti henkilostoraportoinnin
kehittamiseksi ja sen vaikuttavuuden arvioimiseksi kaytyyn keskusteluun.

Henkilostoraportointi on ollut 1990-luvulla varsin yleisesti tutkittu aihe eritoten Ruot-
sissa. Naissa tutkimuksissa on ollut kaksi raportointimenetelmien suhteen erilaista
koulukuntaa. Yhtaalta Human Resource Costing and Accounting eli HRCA-koulu-
kunta on pitanyt tavoitteenaan tuottaa tietoa yritysten henkilostosta sellaisessa nu-
meerisessa ja padosin rahamaaraisessa muodossa, joka olisi sisallytettavissa yritysten
taloudellisiin raportteihin. Toisaalta ns. Sveiby- tai Konrad —koulukunnan esittamana
ratkaisuna raportointiin ovat tunnusluvut, jotka auttavat seuraamaan ja analysoimaan
yrityksen prosessien tasoa ja kehitysta, mutta eivat pyri tuomaan henkilostoa perintei-
seen tilinpaatoskehikkoon.

Paapaino HRCA-suuntauksen ehdotuksissa on henkilostokustannusten laskennalla
ja sen myota henkilostotuloslaskelman laatimisella seka ehdotuksella henkilostota-
seen malliksi. Henkilostoraportin painoarvon uskotaan olevan suurempi, kun tiedot
ilmoitetaan rahayksikoissa samalla kun niiden yhteys yrityksen tulokseen on selvasti
todennettavissa. Toisaalta teoreettinen henkilostotilinpaatoskehikko ei valttamatta so-
vellu kaikkien yritysten saati kaikkien sidosryhmien tarpeisiin: Sveiby-koulukunnan
mielestd uutta asiaa olisikin mahdoton seurata vanhoilla keinoilla, tuomalla henkilosto
perinteiseen tilinpaatoskehikkoon. Henkilostoraportoinnin apuna toimivampia ovat
talloin erityiset henkista ja rakenteellista padomaa seka tehokkuutta ja vakautta kuvaa-
vat tunnusluvut, joilla seurataan yrityksen aineettoman varallisuuden tilaa ja kehitysta.
Talloin aineetonta varallisuutta seurataan henkilostoad laajemmin, kun mukaan voidaan
ottaa esimerkiksi asiakkaat, yrityksen rakenteet ja innovaatiotoiminta (Eronen 1998).



Euroopan unionissa on osaaminen nostettu henkildstoraportoinnin keskipisteeksi.
Toisaalta, jos yksilon muihin tyokykyyn vaikuttaviin tekijoihin eli ty0ymparistoon,
tyOoyhteisoon ja terveyteen ei kompetenssin ohella kiinniteta huomiota, uhkaa tiedon
muodostuminen ja osaamisen kehittaminen vaikeutua, silla nama muut tekijat muo-
dostavat osaamisen hyvaksikadyton edellytykset (Ahonen 1998/2000). Tatd laajempaa
ns. tyky-viitekehysta on sovellettu my06s viimeaikaisessa osaamispadoman liittyvassa
tutkimuksessa Suomessa (mm. Hussi 2003).

Kuntasektorille ja valtiolle on Suomessa luotu henkilostoraportointia koskevat suosi-
tukset. Kunta-alan tydmarkkinaosapuolten yhteistyona valmistellun Kunta-alan hen-
kilostoraporttisuosituksen (2003) mukaan kunnan tai kuntayhtyman henkilostorapor-
tin tulisi sisaltaa seuraavat asiakokonaisuudet:

1) Henkil6ston maara ja rakenne,

2) tyoaika ja tyopanos,

3) osaaminen, sen kehittiminen ja johtaminen,

4) terveydellinen toimintakyky ja tyohyvinvointi,

5) innovatiivisuus, yhteistoiminta ja verkostoituminen seka
6) palkkaus ja henkilostokustannukset.

Suosituksessa on maaritelty jokaiseen asiakokonaisuuteen liittyvat tunnusluvut ja nii-
den tuottamiseksi tarvittavat laskentasaannot. Vuonna 2004 lahes kolme neljasosaa
kunnista ja kuntayhtymista teki henkilostoraportin (Kunnallinen tyomarkkinalaitos:
Toimintakertomus 2004).

Valtion tyomarkkinalaitos puolestaan on vuonna 2001 julkaissut uudistetun kasikir-
jan henkilostotilinpaatoksen laadintaan (Henkilostovoimavarojen hallintajarjestelma
— Henkilostotilinpaatos, Valtion tydmarkkinalaitoksen julkaisuja 3/2001). Valtiovarain-
ministerio laatii vuosittain valtion budjettitalouden henkilostotilinpaatoksen. Valtaosa
valtion virastoista tekee my0s oman henkilostotilinpaatoksen (Valtiovarainministerio
2005: Valtion henkildstotilinpaatos 2004). Valtion henkildstotilinpaatosmallissa tun-
nusluvut ryhmittyvat seuraavien kokonaisuuksien alle:

1) Nykyiset henkilostopanokset,

2) henkilostotarve,

3) henkiloston motivaatio, osaaminen ja tyokunto,
4) henkilostoinvestoinnit,

5) kannustava palkinta,

6) henkilostotuotokset ja tuloksellisuus seka

7) henkilostotuloslaskelma ja —tase.

Yksityisella sektorilla henkilostoraportoinnin kaytanto on vaihteleva. Useimmat yri-
tysten henkilOstoraportit kuitenkin sisaltavat henkiloston maaraa, yksildiden ominai-
suuksia ja tyOyhteison tilaa koskevia tietoja (http://imafi.fi/imafi_dokument/Jaks-art.
htm). Ahonen (2002) on julkaissut hallituksen Ty0ssa jaksamisen ohjelmaan (2002-
2003) liittyen henkilostotilinpaatosmallin erityisesti pienille ja keskisuurille yrityksil-
le. Mallissa on esitetty henkilostotilinpaatosraportin rakenne, tunnusluvut seka tun-
nuslukujen laskentasdannot. Mallin sisaltamat tunnusluvut on esitetty liitteessa 2.



Taulukko 1. GRI:n henkildéstétunnuslukujen ja henkildstétilinpddtoksen vertailu.

GRI:n henkilostotunnusluvut

Henkilostotilinpaatés (Ahosen 2002 mukaan)

Tyévoima

Tunnusluvut:

Tybvoima alueittain/maittain, tyévoiman aseman (tyontekija/
ei tyontekija), tydsuhteen (kokoaikainen/osa-aikainen),

tydsopimuksen (vakituinen/maaraaikainen) mukaan

Uusien tydpaikkojen nettolisdys ja henkildston
keskimaarainen vaihtuvuus, myos alueittain/maittain

Yrityksen henkilostévoimavarat

Yrityksen henkilostévahvuus
Tunnusluvut:
Kokonaisty0ajan rakenne, tuotantotoimintaan kaytetty tydaika,

tydévoimarakenne tydsuhteiden perusteella, tyOvuorojen
muodot, vuosiloma, muut palkalliset vapaat

Tyoéntekijoiden ja tyénantajien viliset suhteet
Tunnusluvut:

Riippumattomiin ammattiliittoihin kuuluvien tydntekijoiden
osuus prosentteina tydvoimasta tai prosenttiosuus
tyontekijoista, jotka kuuluvat tydehtosopimusneuvottelu-jen
piiriin, jaotellaan alueittain/maittain

Uudelleenjarjestelytilanteisiin liittyva politiikka ja
menettelytavat

Tybyhteis6
Tunnusluvut:

Vaihtuvuus (sis. ulkoinen vaihtuvuus, vaihtuvuuden takia
perehdyttamiseen kaytetty aika), henkilostososiaalinen
toiminta, ilmapiirikyselyn tulokset, kehityskeskustelut,
asiakastyytyvaisyys, verkostoituminen (sis.
yhteistydsuhteiden Ikm ja merkitys yritykselle,
verkostoresurssit, taloudelliset tunnusluvut)

Tyéterveys ja —turvallisuus

Tunnusluvut:

Tyo6peraisten vahinkojen ja sairauksien kirjaamista
ja ilmoittamista koskevat kaytannét (vertailu ILO:n

periaatteisiin)

Viralliset tydsuojelutoimikunnat seka naiden piiriin kuuluvan
henkil6ston osuus

Tapaturmat, poissaoloon johtaneet tapaturmat ja
poissaoloprosentit seka tydpaikalla aiheutuneet
kuolemantapaukset

HIV/AIDS kysymyksiin liittyvat politiikat ja ohjelmat

Yksilbominaisuudet

Terveys ja tybkyky
Tunnusluvut:
Ika- ja sukupuolirakenne, sairastavuus, sairauspoissaolot

keston mukaan, tyétapaturmat ja ammattitaudit,
tyokykyindeksi, kuntoindeksi

Koulutus
Tunnusluvut:

Keskimaaraiset koulutustunnit vuodessa tyontekijad
kohden, jaotellaan myd6s henkildstéryhmittain

Osaaminen
Tunnusluvut:

Peruskoulutus, palvelusvuodet, erityisosaaminen,
henkiléstokoulutus

Monimuotoisuus ja mahdollisuudet

Tunnusluvut:

Tasa-arvoa koskevat politiikat ja ohjelmat seka
valvontajarjestelmat, joiden tavoitteena on varmistaa tasa-

arvon noudattaminen

Ylimman johdon ja hallintoelinten koostumus (naisten ja
miesten osuus, muu monimuotoisuus)

Henkiléstétuloslaskelma

Ihmisoikeudet

Tunnusluvut ovat ns. politikkatunnuslukuja liittyen
strategiaan ja johtamiseen, tasa-arvoon, jarjestaytymis-
ja tyéehtosopimusoikeuksiin, lapsityévoimaan,

pakko- ja rangaistustyévoimaan, kurinpitokaytantéihin,
turvakaytantéihin seka alkuperaiskansojen oikeuksiin
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2.3 Mallien vertailu

Taulukossa 1 on esitetty vertailu GRI:n henkildstod koskevan osan ja Ahosen henkilos-
totilinpaatosmallin (2002) asiakokonaisuuksien ja tunnuslukujen valilla. Vertailusta
huomataan, ettd GRI-ohjeistossa ja henkilostotilinpadtoksessa on osittain aivan samo-
ja asiakokonaisuuksia ja tunnuslukuja. Molemmissa malleissa on kuitenkin my®s eri-
tyispiirteitd, jotka liittyvat muun muassa niiden kayttoon kotimaisena tai kansainva-
lisena raportointiviitekehyksend, ja siten mallit voidaan nahda toisiaan taydentavina.
Yritysten kannalta tarkoituksenmukaisinta on 16ytad mallien piirteita ja ndkokulmia
yhdistava kokonaisuus raportointinsa tueksi. Tutkimuksen empiirisessa osassa ana-
lysoidaan, miten suomalaiset yritykset kdytannossa yhdistavat malleja raportoinnis-
saan. Johtopaatoksissa esitetdan ehdotus siitd, mika olisi hyva yhdistamistapa.

3 L AKISAATEISEN HENKILOSTORAPORTOINNIN KEHITYS

Talla hetkelld sekd kansainvélinen ettd useissa maissa kansallinen yhteiskuntavastuu-
ta koskeva saatelyviitekehitys on muuttumassa. Yrityksia koskevat lakisdateiset vaati-
mukset toiminnan vaikutuksista ihmisiin ja ymparistoon ovat jatkuvasti tiukentuneet.
Kansainvalinen normisto kattaa monia yhteiskuntavastuuseen kuuluvia osa-alueita,
kuten kuluttajasuoja, tyontekijoiden oikeudet, tyosuojelu, ihmisoikeudet, markkina-
ja kilpailuoikeudelliset vaarinkdytokset, hyva hallintotapa sekd ymparistonsuojelu.

Suomessa tyoeldmaa ja yritysten henkildstokdytantoja sdatelevat seuraavat lait (Viita-
la 2004):

- perustuslaki (2000)

- tyodehtosopimuslaki

- tyoaikalaki (1996)

- tapaturmavakuutuslaki

- tyo6turvallisuuslaki (2003)

- sairausvakuutuslaki

- tyosopimuslaki (2001)

- henkil6tietolaki (1999)

- lait yksityisyyden suojasta tyoelamassa (2001)
- vuosilomalaki

- palkkaturvalaki (1999)

- vuorotteluvapaalaki (2003)

- laki nuorista tyontekijoista (1994)

- laki ty6tuomioistuimesta

- kauppaliikkeiden ja toimistojen tyoaikalaki

- laki yhteistoiminnasta yrityksissa (1974)

- kirjanpitolaki (2004)

- tyoterveyshuoltolaki (2002)

- opintovapaalaki

- laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta (2005)
- henkilostorahastolaki

- laki henkiloston edustuksesta yrityksen hallinnossa
- laki ammatillisesta koulutuksesta (1998)

My®os yhteiskuntavastuun piiriin kuuluvien asioiden raportointia sdadelldan yha
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enemman lainsdaadanndllisin toimenpitein. Viranomaissaatelyn ohella yhteiskunta-
vastuuraportointiin vaikuttavat vapaaehtoisen raportoinnin standardit ja ohjeistot
seka raportoinnin kaytannot ja niiden kehitys.

Henkilostoasioiden tilinpaatosraportointia saatelevat Suomessa kirjanpitolaki ja —ase-
tus. Laissa on maaritelty esimerkiksi liikevaihdon laskentakaava sisaltaen henkilos-
tokulut. Lisaksi laki maarittelee tuloslaskelman liitetiedoissa esitettavat tunnusluvut,
joihin sisaltyy muun muassa henkiloston maara. Kirjanpitolain ja —asetuksen lisaksi
Helsingin porssin Corporate Governance —ohje suosittelee tiettyjen henkilostoon liit-
tyvien tunnuslukujen esittamista (mm. johdon palkat ja palkkiot).

Suomen kirjanpitolaki muuttui 31.12.2004. Muutoksen taustalla on EU:n modernisoin-
tidirektiivi (2003/51/EY), joka velvoittaa yritykset esittdmaan merkittavat ymparistoon
ja henkil6stoon liittyvat nakokohdat hallituksen toimintakertomuksessa.

Uudistuneen lain tarkoittamat ymparistdasiat on maaritelty kirjanpitolautakunnan
(KILA) yleisohjeessa, joka koskee ymparistoasioiden kirjaamista, laskentaa ja esitta-
mista tilinpaatoksessa (KILA 14.1.2003). KILA on aloittanut toimintakertomusta kos-
kevan yleisohjeen laatimisen helmikuussa 2006. Paivitetyssa ohjeessa tullaan maarit-
telemaan myo0s toimintakertomuksessa raportoitavat henkilostoasiat.

KHT-tilintarkastajat ovat KHT-yhdistyksen julkaisussa “Osakeyhtion tilinpaatosmal-
li 2006” (KHT-Media 2005) antaneet suosituksen hallituksen toimintakertomuksessa
esitettavista henkildstotiedoista. Julkaisun mukaan henkilostosta voidaan esittaa toi-
mintakertomuksessa esimerkiksi seuraavanlaisia tunnuslukuja:

- henkiloston lukumaara maantieteellisten alueiden ja toimialojen mukaan
- naisten ja miesten osuus henkilostosta

- naisten osuus johtotehtavissa

- tyontekijoiden ja toimihenkildiden osuus henkilostosta
- kokoaikaisten ja osa-aikaisten tyontekijoiden maara

- vakituisessa tyosuhteessa toimivien maara

- uusien tyosuhteiden maara

- elakkeelle siirtyneiden tyontekijoiden maara

- irtisanottujen ja lomautettujen tyontekijoiden maara

- henkil6ston vaihtuvuus

- henkiloston ikdjakauma ja keski-ika

- henkiloston koulutusrakenne

- palvelusvuosien maara

- koulutuspaivien maara tyontekijaa kohti

- sairauspoissaolot ja tyOtapaturmat

- jarjestaytymisaste

- tyotyytyvaisyyden kehitys

- terveydenhoitoon kaytetyt varat

- virkistys- ja harrastustoimintaan kaytetyt varat

- keskipalkka

Lisaksi voidaan kuvata merkittavimmat uudistukset ja kehittamistoimenpiteet, kuten
erilaiset henkilostoon liittyvat projektit saavutettuine tuloksineen. Yritysten nykykay-
tantojen valossa KHT-yhdistyksen esittamaa listaa voidaan pitaa varsin laajana.
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Edelld mainituista henkilostotunnusluvuista suurin osa on siséllytetty GRI-ohjeistoon
ja henkilostotilinpaatosmalleihin, joiden laajempi soveltaminen on toistaiseksi yri-
tyksille taysin vapaaehtoista. Kirjanpitolain muutos on kuitenkin siirtanyt asteittain
ndita vapaaehtoisen raportoinnin alueelle kuuluvia asioita osaksi lakisaateista tilin-
paatosinformaatiota. Jatkossa onkin odotettavissa, ettd vapaaehtoisen yhteiskuntavas-
tuuraportoinnin alueelle talla hetkella kuuluvia asioita siirtyy yha enemman osaksi
lakisaateista raportointia niiden sisallon ja merkityksen vakiinnuttua. Tama kehitys
on merkittivad muun muassa siksi, etta se tuo yhteiskuntavastuutiedot ja niiden mu-
kana henkilostotiedot selkeammin hallituksen valvontavastuun ja yrityksen lakisaa-
teisen talousraportoinnin piiriin.

4 Empiirisen analyysin toteuttaminen
Empiirinen analyysi koostui kolmesta vaiheesta, jotka olivat

1) yritysten raportointikaytantojen kartoittaminen julkisen materiaalin pe-
rusteella,

2) raporttiaineiston keruu ja analysointi,
3) haastattelut parhaita kaytantoja toteuttavissa yrityksissa.

Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa kartoitettiin Helsingin Porssin paalistalle huh-
tikuussa 2005 listattujen yritysten henkil9sto- ja yhteiskuntavastuuraportoinnin kay-
tannot julkisen materiaalin, padasiassa internetsivujen avulla. Kartoituksen tuloksena
saatiin kokonaiskuva siita, kuinka moni kohdejoukon yritys julkaisee henkilostotietoja
vuosikertomuksessa tai ulkoisia henkilostoasioita kasittelevia raportteja. Taulukossa 2
on esitetty yhteenveto siita, kuinka suuri osuus kohdejoukon yrityksista raportoi hen-
kilostoasioista vuosikertomuksen eri osissa, erillisessa yhteiskuntavastuuraportissa
tai erillisessa henkilOostoraportissa. Vuosikertomukset ja raportit koskevat vuotta 2004.
Yhteensa yrityksia on 102. Huomattavaa on, ettd vain yksi yritys, Lannen Tehtaat, jul-
kaisi vuonna 2004 erillisen henkildstoraportin. Kartoituksen yrityskohtaiset tulokset
on luettavissa liitteesta 3.

Taulukko 2. Niiden porssiyritysten osuus, jotka raportoivat henkil6stbasioista
vuosikertomuksen eri osissa, erillisessi yhteiskuntavastuuraportissa tai erillises-
sd henkilostoraportissa koskien vuotta 2004 (N=102).

Vuosikertomus Muu raportointi
Henkilostoasioiden | Henkilostéasioiden Henkilosto- Henkilosto- Yhteiskunta- Henkilostoraportti
kasittely tj:n kasittely hallituksen tai tunnuslukuja vastuuraportti,
katsauksessa toimintakertomuksessa | yhteiskunta- | tilinpaatoksessa | jossa
vastuuosa henkilost6osa
33 % 90 % 75 % 100 % 14 % 1%

Toisessa vaiheessa kerattiin tutkimuksen raporttiaineisto, jonka muodostavat kohde-
joukkoon kuuluvien yritysten julkiset raportit eli vuosikertomukset, ymparisto- tai
yhteiskuntavastuuraportit seka henkilostoraportit. Tassa vaiheessa aineistoa tayden-
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nettiin GRI-raporteilla niista suomalaisista yrityksista, joita voidaan toiminnallisesti
verrata porssiyrityksiin (Alko, Ekokem, Finnforest, Lindstrom, Gustav Paulig, Senaat-
ti-kiinteistot, S-ryhma, Tapiola, TVO, Valio). Aineisto kaytiin lapi ja analysoitiin ver-
taamalla sita Global Reporting Initiative (GRI) —ohjeiston henkilostotunnuslukuihin
avaintunnuslukujen osalta seka Ahosen henkilostoraportointimalliin (Pienten ja kes-
kisuurten henkilostotilinpaatos —Malli ja ohjeet, Tyossa jaksamisen ohjelma 2002). Ky-
seinen henkil9stotilinpaatosmalli valittiin, koska se sisaltaa tarkan kuvauksen ja las-
kentaohjeet jokaisesta tunnusluvusta. Tarkoituksena oli selvittaa, mika on suomalais-
ten porssiyritysten nykykaytantdo GRI:n ja henkilostotilinpaatosmallien mukaisessa
raportoinnissa. Vaiheen tuloksena muodostui yhteenveto ja kokonaiskuva siitd, mitka
mallien osa-alueet ovat yleisimmin kaytossa ja siten kohdeyrityksille keskeisimpia.
Tulosten perusteella voitiin myos asettaa kohdejoukon yritykset paremmuusjarjestyk-
seen raportoinnin laajuuden ja tietosisallon mukaan.

Kolmannessa vaiheessa valittiin tunnistetuista henkilostoraportoinnin edellakavijay-
rityksista kahdeksan yritystad, joiden kohdalla tietoa syvennettiin yritysten edustajien
haastatteluin. Tarkoituksena oli saada tietoa GRI-ohjeiston ja henkildstotilinpaatos-
mallien soveltuvuudesta henkilostoraportointiin ja laajempaan henkildstotunnuslu-
kujen seurantaan, parhaista raportointikdaytanndista ja raportointiin liittyvista haas-
teista.

5 HENKILOSTORAPORTOINTI VUOSIKERTOMUKSISSA 2004

5.1 Toimitusjohtajan katsaus

Porssiyritysten toimitusjohtajista kolmasosa eli noin 33 prosenttia kasittelee henki-
lostoasioita vuosikertomuksen toimitusjohtajan katsauksessa. Yleisimmin kasitel-
laan henkiloston osaamisen kehittamista vastaamaan paremmin yhtion strategian tai
markkinoiden tarpeisiin, uudelleenjarjestelytilanteita ja niiden aiheuttamia muutok-
sia henkilostomaarassa ja organisaatiossa seka tyoturvallisuuteen, tyohyvinvointiin ja
tyOymparistoon liittyviad asioita. Muutama toimitusjohtaja kasittelee myos henkilos-
ton palkitsemista tai riittavien henkilostoresurssien ja siten yrityksen toiminnan jat-
kuvuuden turvaamista. Henkilostoa myos kiitetaan lahes jokaisen katsauksen lopussa
esimerkiksi hyvasta tyopanoksesta, yhteistyosta tai joustavuudesta.

Katsauksissa on nahtavissa eri nakokulmia henkilostoon: ensiksikin henkilostoa kasi-
telldadn resurssina, jonka on oltava osaamisprofiililtaan, idltdan ja tyokokemukseltaan
oikeanlaista ja riittavaa, toiseksi tuetaan yrityksen tyonantajakuvaa eli esitellaan etuja,
joista nykyinen ja tuleva henkilosto nauttii (koulutusmahdollisuudet, palkitseminen)
ja kolmanneksi kasitellaan tyon tekemista ja tyooloja (tyoturvallisuus, tyohyvinvointi,
tyOymparisto). Naistda nakokulmista ensimmaisen voidaan ajatella olevan paaasiassa
johdon ja omistajien, toisen nykyisen henkiloston lisaksi tulevien tyontekijoiden ja
”suuren yleison” ja kolmannen nykyisen henkiloston. Osassa katsauksista on kaytos-
sd vain yksi nakokulma, osassa asioita kasitelldan kaikista mainituista nakokulmista.

Esimerkkeja parhaista toimitusjohtajien katsauksista seka eri nakokulmista henkilostoon:
”Yrityskulttuurimme keskeinen osa on jokaisen YIT:ldisen ammattilaisen arvostaminen

ja tuloksista palkitseminen. YIT on henkilotyovaltainen, kansainvalinen teknisen pal-
velun yritys, jonka menestys perustuu 22 000 ihmisen ammattitaitoon ja osaamiseen.

14



Oman osaamisen kehittdminen suuren kansainvélisen ja monipuolisen yrityksen sisdl-
14 tarjoaa haastavia urakehitysvaihtoehtoja ja etenemismahdollisuuksia. Jatkuva tydssa
oppiminen tapahtuu sisdisen koulutuksen, tehtdvikierron, seka teknologian ja liiketoi-
mintaosaamisen siirron muodossa toimialojen ja maiden kesken. Olemme useiden vuo-
sien ajan siirtdaneet nuoria kyvykkdita henkiloita vastuullisiin tehtdviin tasapainoisen
osaamis- ja ikdrakenteen luomiseksi kaikille organisaatiotasoille. Vahva yrityskulttuu-
rimme ja johtamistapamme takaavat organisaation toimintakyvyn jatkuvan kehittymi-
sen pitkalla aikavalillda my0ds henkilovaihdosten tai toimintaympaériston ja markkinoiden
muutosten yhteydessa.” YIT, VSK 2004

”Olemme jatkaneet vuonna 2003 linjatun, liiketoiminnan tavoitteista johdetun henki-
16stostrategian maaratietoista toteuttamista ja henkiloston kehittamistd. Liiketoiminnan
tukemisessa avainasemassa on henkilostomme ydinosaamisen tunnistaminen ja sen
kehittdiminen. Taman lisdksi hyvan johtamisen ja oikean palkitsemisen merkitys koros-
tuvat osana Kemira GrowHow'n kehittdmistd ja strategian toteuttamista. Henkiloston
osaamista ja motivaatiota on tuettava siten, ettd ne ovat tasapainossa liiketoiminnan
tavoitteiden kanssa. Olen iloinen voidessani todeta tydturvallisuutemme parantuneen
merkittavasti. Poissaoloihin johtaneiden tapaturmien méaéara oli vuoden aikana Kemira
Growhow'n historian alhaisin ja tyoturvallisuutemme olikin vuonna 2004 lahes kemian-
teollisuuden eurooppalaista huipputasoa.” KEMIRA GROWHOW, VSK 2004

”Koulutamme huomisen johtajia

Yritys on yhtd hyva kuin tyontekijansa. Siksi olemmekin jatkaneet ammatillisen osaami-
sen kehittamistd kaikkialla yhtiossamme. Yksi esimerkki tdsta on johdon neliportainen
koulutusohjelma, joka on nyt toteutettu kolmena vuonna perédkkain. Eri johtotasoille
raataloidyn koulutusohjelman sisaltd on osoittautunut ratkaisuksi, joka tulee seka osal-
listujienkoulutustarpeita etta yhtion odotuksia.

Ympéristoasioiden ja turvallisuuden hallinta on erittédin tarkeda energiayhtiolle. Taman
vuoksi monet kestdvan kehityksen tavoitteemme liittyvat ympéristoon ja turvallisuu-
teen. Jatkoimme viime vuonna turvallisuusohjelmaamme, ja voimme iloksemme todeta,
ettd saavutimme reilusti tavoitteemme tyotapaturmien osalta. Jatkossa tavoitteemme
ovat entistd kunnianhimoisemmat kuten myos keinot, joilla hallitsemme toiminnallisia
riskejd ja paastoja.” FORTUM, VSK 2004

”Tuleva menestyksemme ruostumattomassa terdksessa perustuu toiminnalliseen erin-
omaisuuteen. ---Tuotannollinen erinomaisuus ndkyy puolestaan tyoturvallisuuden,
tehokkuuden ja tuottavuuden paranemisena. ---Tuloksemme ja tydskentelytapojemme
parantamiseen tahtaavat ohjelmat koskettavat laajasti henkilostoamme ja edellyttavat
uusien taitojen opiskelua. Kyseessa on mittava oppimisprosessi, jonka tulokset eivit ndy
vilittomasti.” OUTOKUMPU, VSK 2004

”Alan paras, tydssddn viihtyva henkilosto on meille voimavara. Jatkamme ja kehitdm-
me edelleen viime vuonna aloitettuja osaamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvid hankkeita.
Néin tiimimme on paremmassa iskussa vahvistaakseen ykkdsasemaansa markkinoilla
ja lunastaakseen asiakaslupauksensa.” KYRO, VSK 2004

”Koko strategian mukainen kehitystyomme edellyttda henkiloston vahvaa osaamista ja
sitoutumista. Henkiloston kehittdmisprosesseja olemme parantaneet niin kehityskeskustelujen
kuin tyShyvinvointimittauksista saamiemme tulosten pohjalta. Tulosten perusteella olemme koh-
dentaneet koulutuksen ja toimintojen kehitystoimenpiteet mahdollisimman oikein. ” TELESTE,
VSK 2004
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Tarkasteltaessa katsausten henkilostoa kasittelevaa osaa GRI-ohjeiston ja henkilos-
totilinpaatosmallin valossa havaitaan, etté sisallossa on paljon viitteita lahes kaikista
henkilostotilinpaatoksen asiakokonaisuuksista. GRI-ohjeiston nakokulma on tekstissa
vahemman esillg, silla katsauksista puuttuu kokonaan esimerkiksi henkiloston jarjes-
taytymisen, monimuotoisuuden ja ihmisoikeusasioiden kasittely. Taman perusteella
voidaan sanoa, ettd hyvin kansainvalistenkin suomalaisyritysten toimitusjohtajat ka-
sittelevat katsauksessaan henkildstod nimenomaan suomalaisessa yhteiskunnassa toi-
mimisen nakokulmasta, jolloin esiin nousevat muun muassa tydvoiman saatavuuteen,
osaamisen kehittamiseen ja tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset. Lisdksi padosassa
katsauksista henkilostoa kasitellaan ensisijaisesti yrityksen strategian saavuttamisen
eika toiminnan vastuullisuuden ja maaraystenmukaisuuden nakokulmasta.

5.2 Hallituksen toimintakertomus

Noin 90 prosenttia poOrssiyrityksista kasittelee henkilostoasioita hallituksen toimin-
takertomuksessa. Yleisin annettu tieto on henkildston maara ja siina tapahtuneet
muutokset. Melko usein henkildsto jaotellaan maittain tai alueittain, toimialoittain,
toiminnoittain tai yhtidittdin, harvemmin aseman mukaan (tyontekijd/toimihenkild),
tyosopimuksen tai tyosuhteen mukaan. Jonkin verran raportoidaan myos palkitse-
miseen, osaamisen kehittdmiseen ja erilaisiin organisaatiomuutoksiin liittyvia asioita.
Muista tiedoista 10ytyy yksittdisia mainintoja. Huomattavaa on, ettd vain muutama
yritys kasittelee yhteistoimintaneuvotteluja, vaikka irtisanomisia on viime vuosina ol-
lut useissa yrityksissa. Usein henkiloston maaran vahenemisen syyt kerrotaan, mutta
irtisanomisprosessista ei anneta tietoja.

Esimerkkeja parhaista toimintakertomuksista:

”Outokummun henkildstojohtamisessa keskityttiin kolmeen avainprosessiin, joita ovat
kehittamiskeskustelut (Development Dialogue), ty6ilmapiirid mittaavat henkilostotutki-
mukset (O'People Employee Survey) ja johtajapotentiaalien arviointi (Management Re-
view Process). Nama prosessit ovat kdytdssa kaikissa liiketoimintayksikoissa ja niiden
soveltamista laajennettiin vuonna 2004.

Vuonna 2004 toteutettiin yhteensa viisi konserninlaajuista kehittamisohjelmaa: kaksi
O'Talent-seminaaria, kaksi Leading the Way -ohjelmaa seka yksi Outokumpu Mana-
gement Development -ohjelma. Niihin osallistui noin 100 henkil6a. Lisaksi liiketoimin-
tayksikot toteuttivat lukuisia omiin tarpeisiinsa soveltuvia kehitysohjelmia.

Toukokuussa 2004 pidetyssa Outokumpu Personnel Forum -kokouksessa allekirjoitet-
tiin uusi OPF-sopimus, joka korvaa Outokummun ja AvestaPolaritin aiemmat sopimuk-
set. Uusi sopimus on eurooppalaisia yritysneuvostoja koskevan direktiivin mukainen
ja luo perustan tyontekijoiden osallistumisjarjestelmalle Outokummun eurooppalaisissa
toiminnoissa. Outokummun ja AvestaPolaritin henkilostorahastojen yhdistaminen Suo-
men lainsdddannon mukaisesti jatkuu.

Outokummun uusi visio, olla kiistaton ykkonen ruostumattomassa terdksessd, tuo mu-
kanaan uusia henkiljohtamisen haasteita esimerkiksi johtajuudessa, osaamisen kehit-
tdmisessd, henkiloston sisdisen liikkuvuuden parantamisessa, osaavien tyontekijoiden
rekrytoinnissa seka palkitsemisessa. Mahdollinen luopuminen muokattujen kuparituot-
teiden liiketoiminnasta pienentanee merkittavasti konsernin henkilostomadaraa ja johtaa
toimintojen merkittdvaan eriyttamiseen.

Vuoden lopussa konsernin palveluksessa oli 19 465 henkil6d noin 40 maassa. Henkilds-

tomaara kasvoi vain hieman edellisvuodesta. Bolideniltd vuoden 2003 lopussa ostettujen
yhtididen integroiminen saatiin padtokseen vuoden 2004 aikana.” OUTOKUMPU, VSK 2004
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”Konsernin henkilostomaara oli keskimadarin 1 325 (1 344). Emoyhtion palveluksessa oli
keskimaarin 1 047 henkil6a (1 083). Vuoden viimeisend pdivand konsernin palvelukses-
sa oli 1 321 (1 330) ja emo-yhtidssd 1 038 henkiload (1 058). Henkilostoméadran vahennys
oli seurausta vuoden aikana jatketuista tuottavuuden tehostamistoimista Tampereen ja
Juan-kosken tehtailla.

TyOsuhteen pituus konsernissa oli keskimaarin 12 vuotta (13). Vuoden lopussa henki-
16ston keskimaa-rdinen iké oli 40 vuotta (42). Emoyhtion henkilOstostéd 24 prosentilla oli
alle viisi vuotta jatkunut tyosuhde ja 31 prosentilla vahintdan 20 vuoden Tamfelt-koke-
mus. Henkilston vaihtuvuus oli konsernissa 4,2 prosenttia (4,4). Vuoden aikana 74 tam-
feltilaista siirtyi emoyhtion sisilld uusiin tehtdviin. Sairauspoissaolot olivat 6,4 % (5,6)
teoreettisesta saannollisesta tyOajasta ja keskimaarainen eldkeikd nousi 60 vuoteen (59).

Henkildston osaamisen kehittamisessa painottuivat esimiesvalmiudet, projektihallinta
ja teknologiaosaaminen. Tamfelt julkaisee vuosittain henkildstokertomuksen, joka sisal-
tad yksityiskohtaisempaa tietoa emoyhtion henkilostostd.” TAMFELT, VSK 2004

”Konsernin henkiléméérad vuoden lopussa oli 12 773 (11 680) ja vuoden aikana keskimaa-
rin 12 518 (11 836). Henkiloméaaran nettomuutos oli +1 172 (-292). Lisdys johtuu lahinna
useista yritysostoista, jotka toivat yhteensa 1 340 uutta henkil6a konserniin. Uusien hen-
kildiden palkkaus oli edelleen vahaistd, mutta on kasvamassa. Yhteensa konserniin pal-
kattiin 933 (550) uutta henkilda. Tieto Enator on jatkanut henkildstosupistuksia, ja niiden
seurauksena henkilémaara vaheni 380 henkil6lla vuoden aikana. Henkildstovaihtuvuus
on edelleen erittdin alhaisella 5 %:n tasolla.

Tieto Enator jatkoi aktiivista henkiloston osaamisen kehittamistd kaikilla organisaation
tasoilla. Liiketoiminta-alueet ja tulosyksikot toteuttivat henkilostoohjauksen toiminta-
suunnitelmiaan, jotka perustuvat henkildston tyytyvdisyyden mittauksiin ja yleiseksi
tavoitteeksi asetettuun suosituimmuus tydnantajana -asemaan. Paivitetty osaamisen
hallintajarjestelma (BRIDGE) otettiin kdyttoon vuoden 2004 syksylld.” TIETO ENATOR,
VSK 2004

Yksikddan porssiyritys ei kasittele henkilOstdasioita toimintakertomuksessaan niin
laajasti, etta se sisdltdisi kaikki tai edes suurimman osan KHT-yhdistyksen mallin
esimerkkilistalla olevista tunnusluvuista (ks. tarkemmin jakso 3). Mikali laajempaa
kuvausta 16ytyy, se on usein laadullista. Kuten aikaisemmin todettiin, 10 prosenttia
yrityksista ei kasittele toimintakertomuksessa lainkaan henkildstoasioita.

5.3 Tilinpaatoksen henkilostotunnusluvut

Tilinpaatoksessa raportoitavat henkilostotunnusluvut on maaritelty Suomen kirjan-
pitolaissa (ks. jakso 3). Kirjanpitolain mukaan tuloslaskelman liikevaihto-osioon si-
séllytetaan henkilostokulut. Tuloslaskelman liitetiedoissa esitetdaan henkilostokulut,
johdon palkat ja palkkiot, henkiloston maara seka hallituksen jasenten ja toimitus-
johtajien eldkesitoumukset. Nama tiedot 10ytyvat kaikkien kohdeyritysten tilinpaa-
toksistd, mutta raportoinnin rakenne ja otsikointi vaihtelee jonkin verran. Elcoteq ja
Elisa raportoivat edelld mainittujen tunnuslukujen lisdksi henkil6ston palkitsemis- ja
kannustinjarjestelmistd. OKO raportoi henkildstorahastoon liittyvid tunnuslukuja.
Nordean tilinpaatoksesta 16ytyy laissa maariteltyjen tietojen lisdksi maksetut palkat
maittain, henkil6ston sukupuolijakauma sekd poissaoloprosentti ja Stockmannin tilin-
paatoksesta henkiloston ikdjakauma.

Ruotsin kirjanpitolakia soveltavien yritysten raportointi on yleisesti varsin kattavaa.
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Esimerkiksi Telia Sonera raportoi mm. seuraavat tiedot: johdon sukupuolijakauma,
poissaolot sukupuolen ja idan mukaan seka pitkat poissaolot. OMX:n tilinpaatosra-
portointi on kohdejoukon yritysten joukossa kaikkein laajinta. Tuloslaskelman liite-
tiedoista 10ytyvat muun muassa johtavat toimihenkilot, OMX:n palkkiotoimikunta,
OMX:n palkkiopolitiikka, palkkiorakenne 2004, sairauspoissaolot, sukupuolijakauma,
rahoitusinstrumentit, elakkeet ja lahipiiritiedot.

5.4 Henkilostoosa

Porssiyrityksista 75 prosenttia on sisallyttanyt vuosikertomukseensa henkilostdosan
tai yhteiskuntavastuuosan, jossa kasitelldan henkilostoasioita. Tamfeltin ja Finnlinesin
vuosikertomukset sisaltavat henkilostokertomuksen. TietoEnatorin ja Keskon vuosi-
kertomuksissa henkilostod kasitelldan osana yrityksen aineetonta paaomaa. Keski-
maarin henkilostoasioita kasitelladn 1,7 sivun verran. Pisimmillaan henkilostoosan
laajuus voi olla jopa viisi sivua, kuten Keskon vuosikertomuksessa.

Yleisimpia henkilostoosassa kasiteltyja aiheita ovat henkiloston koulutus, henkilos-
ton maaraa, sen muutoksia ja henkiloston alueellista jakautumista koskevat tiedot
seka erilaisten henkilostotutkimusten tulokset (ks. taulukko 3). Kehityskeskusteluja ja
henkiloston virkistys- ja harrastustoimintaa kuvataan monessa vuosikertomuksessa.
My®6s henkiloston ika- ja sukupuolirakenne seka palvelusvuodet ja henkiloston perus-
koulutus ovat yleisia tunnuslukuja.

Taulukko 3. Yleisimmit tunnusluvut porssiyritysten 2004 vuosikertomusten hen-
kilostbosassa.

GRI-ohjeisto Maininnat (Ikm) Henkilostotilinpdadtés | Maininnat (Ikm)
Tybévoima alueittain/ 54 Henkildstokoulutus 56
maittain
Uusien tydpaikkojen 34 limapiirikyselyn tulokset | 42
nettolisays
Ikarakenne 42
Kehityskeskustelut 36
Sukupuolirakenne 27
Palvelusvuodet 22
Henkilostdsosiaalinen 21
toiminta
Peruskoulutus 20

Yhdessakaan vuosikertomuksessa ei raportoida tiettyja henkildstotilinpaatoksen hen-
kilostovoimavaroja koskevia tunnuslukuja (kokonaistydajan rakenne, tuotantotoi-
mintaan kaytetty tyOaika, tydvuorojen muodot, vuosiloma) eikd monia tydyhteis6on
liittyvia tunnuslukuja (asiakastyytyvaisyys, verkostoituminen, yhteistydelinten Ikm ja
merkitys, verkostoresurssit, taloudelliset tunnusluvut). Iman mainintoja jaavat myos
tunnusluvut sairauspoissaolot keston mukaan ja tyokykyindeksi. Yksikdan porssiyri-
tys ei raportoi GRL:n henkiloston jarjestaytymista koskevia tunnuslukuja (riippumat-
tomiin ammattiliittoihin kuuluvien tyontekijoiden osuus, jarjestiytymisen vapautta
koskeva politiikka), eikda investointipdatoksiin, syrjintddn ja pakkotyovoiman kayt-
toon liittyvia ihmisoikeustunnuslukuja. Tyoterveys- ja tyoturvallisuusindikaattoreista
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maininnatta jaavat HIV/AIDS kysymyksiin liittyvat politiikat ja ohjelmat.

Harvinaisempia tunnuslukuja vuosikertomuksissa ovat myos lapsityovoima (1 mai-
ninta), palkalliset vapaat kuten ditiyslomat (1 maininta) seka henkil6ston erityisosaa-
minen (1 maininta) (ks. taulukko 4). Henkil6stotuloslaskelma 16ytyy ainoastaan Tam-
feltilta ja Finnlinesilta. Myo0skaan henkiloston fyysista kuntoa kuvaavia indekseja ei
16ydy kuin kahdelta porssiyhtiolta. Seuraavaksi vahiten raportoidaan toimittajaketjun
ihmisoikeuskysymyksistd ja oman henkiloston tyosuhteista (mdardaikainen/vakitui-
nen) tai —sopimuksista (kokoaikainen/osa-aikainen) (3 mainintaa).

Taulukko 4. Tunnusluvut, jotka eividt saa yhtddn mainintaa porssiyritysten 2004
vuosikertomusten henkilostdosassa.

GRI-ohjeisto Henkil6stotilinpaatos

Riippumattomiin ammattiliittoihin kuuluvien Kokonaistydajan rakenne

tyontekijdiden osuus

HIV/AIDS kysymyksiin liittyvat politiikat ja Tuotantotoimintaan kaytetty tydaika

ohjelmat

Ihmisoikeusasioiden huomioon ottaminen Tydvuorojen muodot

investointipaatdksissa ja hankinnoissa

Syrjinnan estamista koskeva politiikka ja Vuosiloma

menettelytavat

Jarjestaytymisen vapautta koskeva politiikka Asiakastyytyvaisyys

Pakkotydvoiman kayton kieltava politiikka Verkostoituminen
Yhteistyoelinten Ikm ja merkitys
Verkostoresurssit
Taloudelliset tunnusluvut
Sairauspoissaolot keston mukaan
Tyokykyindeksi

Vuosikertomusten henkilostosivuilla kasitelldadan myos asiakokonaisuuksia ja tunnus-
lukuja, jotka eivat suoraan liity GRI-ohjeiston henkildstotunnuslukuihin tai henkil6s-
totilinpaatokseen. Naistd yleisimpid ovat palkitsemiseen liittyvat padasiassa laadul-
liset (palkitsemisjarjestelmien kuvaus), mutta myos maaralliset (maksetut palkkiot)
tunnusluvut. Lihes kolmasosa p0rssiyrityksistd on sisdllyttanyt vuosikertomuksensa
henkilostdosaan myos erilaisia taloudellisia yhdistelmdindikaattoreita, kuten liike-
vaihto tai tulos henkiloa kohden, henkilostokulut henkil6d kohden tai koulutuskus-
tannukset.

Lisdksi monia raportointimalleihin sisdltyvid asiakokonaisuuksia kasitelldan vain
osittain malleissa mdaritellyin periaattein tai tdysin yritysten omien raportointikady-
tantojen mukaisesti (ks. taulukko 5). Tyypillista on, ettd tietyt kokonaisuudet kuva-
taan laadullisesti ilman tunnuslukujen esittamista. Esimerkiksi henkil6ston hyvin-
vointia kasitelladn usein ilman maarallisia indikaattoreita, kuvaillen muun muassa
tyoterveyshuollon toimintaa tai tyokyvyn yllapitoon liittyvda toimintaa. Lisaksi voi-
daan kasitellda esimerkiksi vuoden aikana tehtyja rekrytointeja, rekrytointiprosesseja,
perehdyttamista ja sisdistd tehtavakiertoa sekd esimiestyon kehittamistd. Henkiloston
madra esitetddn usein jaoteltuna toiminnoittain, toimialoittain tai muun yrityksen toi-
minnan kuvaamisen kannalta relevantin jakauman mukaisesti.
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Taulukko 5. Yleisimmaét tunnusluvut tai asiakokonaisuudet porssiyritysten 2004
vuosikertomusten henkilostdosassa, jotka eivit liity suoraan raportointimalleihin
tai joita kéasitelldan malleista poikkeavalla tavalla.

Tunnusluku/asiakokonaisuus Mainintoja (lkm)
Palkitseminen 52

Henkildston hyvinvointi (mm. tydterveyshuolto, tyky-toiminta) | 33

Henkildsto toiminnoittain/toimialoittain/yhtidittain, muu 30

yrityksen kannalta relevantti jakauma

Taloudelliset yhdistelmaindikaattorit (mm. 27
koulutuskustannukset, liikevaihto tai tulos/henkild)

Rekrytoinnit, perehdyttdminen, tehtavakierto 25
Johtamisen/esimiestydn kehittdminen 14

Taulukko 6. Parhaat henkilostoraportoijat (porssiyritysten vuosikertomukset
2004).

Yhtié M| >k c cx Bty S o @
£ £ ¢ 3% 883 £% 5% ¢ @
c c |8 |23 6%¥3 35S |38 |8 2
s |8 & (Lo gE2e 5 5o | 2
= S |£ |xX g=EX |=§ |38 |< =
= z | > S ow2 |28 |22 |> >
= = S9 w<E ES |I® o
|2 T ©>8 > 58 ]
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= =1 8 .= 7] E :0 Q=
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o = i g |© =
o E 2 5 |5 |8
X 2 c T
= )
£ T
Tamfelt Oyj Abp 10 | 12 | 22 0 1 1 1 3 25
YIT-Yhtymé Oyj 8 7 |15 1 1 1 1 4 19
Fortum Oyj 6 8 14 1 1 1 1 4 18
Finnlines Oyj 4 10 | 14 1 1 1 1 4 18
Outokumpu Oyj 5 8 | 13 1 1 1 1 4 17
Elisa Oyj 5 7 12 1 1 1 1 4 16
Nokian Renkaat Oyj 3 8 11 1 1 1 1 4 15
SysOpen Digia Oyj 4 7 11 1 1 1 1 4 15
M-real Oyj 6 5 11 0 1 1 1 3 14
Citycon Qyj 3 8 11 0 1 1 1 3 14
Rocla Oyj 4 7 1 0 1 1 1 3 14
SSH Communications Security Oyj 3 8 | 1 0 1 1 1 3 14
Stockmann Oyj Abp 5 6 11 0 1 1 1 3 14
UPM-Kymmene Oyj 7 4 " 0 1 1 1 3 14
OKO Osuuspankkien Keskuspankki Oyj 4 6 | 10 1 0 1 1 3 13
Comptel Oyj 3 7 10 0 1 1 1 3 13
Efore Oyj 4 6 10 0 1 1 1 3 13
OMX AB (publ) 3 7 10 0 0 1 1 2 12
Okmetic Oyj 4 5 9 1 1 1 1 4 13
Tietoenator Oyj 2 7 9 0 1 1 1 3 12
Perlos Oyj 4 5 9 0 1 1 1 3 12
Sponda Oyj 1 8 9 0 1 1 1 3 12
Basware Oyj 2 7 9 0 1 1 1 3 12
Aldata Solution Oyj 4 4 8 1 1 1 1 4 12

*1=kylld, O=ei
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5.5 Parhaat yhtiot ja toimialat

Taulukossa 6 on esitetty 25 parasta henkildstoraportoijaa vuosikertomusten osalta
taman tutkimuksen kriteereilld arvioituna. Yritysten sijoittumiseen eri raportoinnin
muodoissa vaikuttaa luonnollisesti se, minkd median yritys on valinnut padkanavak-
seen henkildstoasioiden raportoinnissa (esim. vuosikertomus/erillinen raportti/inter-
netsivut). Vuosikertomusarvioinnissa selvitettiin, kuinka monta GRI- ja henkil6sto-
tilinpaatostunnuslukua yhtion vuosikertomusraportointi kattaa, sekda kuinka katta-
vasti henkilOstoasiat ovat edustettuna vuosikertomuksen eri osissa (toimitusjohtajan
katsaus, hallituksen toimintakertomus, henkildstdosa, tilinpaatos). Nailla kriteereilla
arvioituna parasta kaytantoa edustaa Tamfelt. Hyvin raportoivat myos YIT-Yhtyma,
Fortum, Finnlines ja Outokumpu. Naista yhtidistd Fortum ja Outokumpu julkaisevat
myos erillisen vastuuraportin, joka perustuu GRI-ohjeistoon.

Tamfeltin vuosikertomuksessa on 3-4 sivun (yksi kuvasivu) henkildstokertomus, joka
noudattaa asiasisalloltaan ja rakenteeltaan osin henkilostotilinpaatosmallia. Kasitel-
lyt asiakokonaisuudet ovat henkilostovoimavarat, henkildston osaaminen, palkkaus
ja palkitseminen, tyohyvinvointi, sairauspoissaolot ja tapaturmat, yhteiset pelisdan-
not, henkilostotuloslaskelma seka henkilostorakenne. Tekstissa on tiiviissa muodos-
sa hyvin paljon tunnuslukuja (varsinkin kohta henkilostovoimavarat). Henkiloston
osaamista, palkkausta ja palkitsemista sekd tyohyvinvointia kuvataan padasiassa sa-
nallisesti, mutta naiméakin kohdat sisaltavat myos tunnuslukuja (esim. tiettyyn koulu-
tukseen osallistuneiden henkiléiden maara, vuorotteluvapaalla olevien henkiloiden
maadra). Henkilostorakenne—osiossa annetaan kattavat tilastotiedot henkilostosta kah-
den viime vuoden ajalta. Henkil0stotuloslaskelma noudattelee paapiirteissaan Aho-
sen mallia. Tamfeltin vuosikertomuksen hallituksen toimintakertomuksessa oleva
luku henkilOstosta on varsin kattava lyhennelméa henkilostokertomuksen keskeisista
asioista ja tunnusluvuista. Toimitusjohtaja ei katsauksessaan kasittele henkilostoasi-
oita lukuun ottamatta henkil0stolle osoitettua kiitosta ahkerasta tyosta yrityksen ja
asiakkaiden parhaaksi.

YIT-Yhtyman vuosikertomuksessa henkilostoasioita kasitellddn yhteiskuntavastuu-
osassa. Neljan sivun mittaisessa sosiaalisen vastuun kokonaisuudessa henkilosté on
pddosassa. Asiakokonaisuudet ovat seuraavat: tulosjohtaminen, henkilostotutkimus,
henkiloston vaikutusmahdollisuudet, tasa-arvoisuus, parhaan tyovoiman saanti tu-
levaisuudessa, ammattitaidon kehittaminen, tulospalkkiojarjestelma, tyoterveyspal-
velut, tyoturvallisuus, ennenaikaisen elakkeellesiirtymisen ehkdiseminen ja nuorten
osaajien rekrytointi. Raportointi ei sisdlld aivan yhta paljon maarallisid tunnuslukuja
kuin Tamfeltin raportointi, mutta laadullista kuvausta tuetaan ldhes jokaisessa kohdas-
sa my0s tunnusluvuin, mika antaa sille uskottavuutta. Selkedna painopisteena YIT:n
raportoinnissa on osaavan tydvoiman saatavuus myos tulevaisuudessa. Raportoinnis-
sa on siten otettu huomioon toimialan ja yhtion keskeinen henkil6stoon liittyva haaste
tulevaisuudessa. YIT:n hallituksen toimintakertomuksessa kasitelldan vain henkil6s-
ton maaraa ja henkiloston jakautumista maittain ja toimialoittain. Toimitusjohtaja ka-
sittelee katsauksessaan yhtion tarjoamia henkil6ston kehittymismahdollisuuksia seka
sitd, miten yhtio pyrkii turvaaman riittavat henkilostoresurssit tulevaisuudessa. Ndin
katsauksessa sekd houkutellaan uusia tyontekijoita ettd vakuutetaan omistajille, etta
yhtion jatkuvuus on turvattu.

Fortumin vuosikertomuksen yhteiskuntavastuuosa sisdltdd kahden sivun mittaisen
henkilostotekstin. Kasitellyt kokonaisuudet ovat henkiloston kehittdminen, uusien
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tyontekijoiden perehdyttaminen seka tyoturvallisuus. Raportointi naista asioista pe-
rustuu pdaasiassa sanalliseen kuvaukseen. Naiden tietojen lisaksi esitetdan henkiloston
rakennetta ja koulutusta kuvaavia graafeja. Fortumin hallituksen toimintakertomuk-
sessa raportoidaan vain henkiloston maara. Toimitusjohtaja mainitsee katsauksessaan
ammatillisen osaamisen kehittamisen, seka esimerkkina siita johdon koulutusohjel-
mat. Lisaksi katsauksessa kasitelldaan lyhyesti turvallisuusohjelmaa ja Fortumin tyota-
paturmatavoitteita.

Karkiyrityksistd Tamfeltin raportointi nojaa selkeimmin Ahosen henkildstotilinpaa-
tosmalliin, jolloin siina esitetyt tunnusluvut ovat raportoinnissa jonkin verran voi-
makkaammin esilla kuin GRI-ohjeiston sisaltamat tunnusluvut. YIT:n raportoinnin
taustalla puolestaan on enemmankin GRI, ja tima nakyy myos tunnusluvuista. For-
tumin vuosikertomusraportointi kattaa enemman henkilostotilinpaatostunnuslukuja
kuin GRI-tunnuslukuja. Fortum julkaisee ainoana naista yrityksista erillisen GRI-ra-
portin. Kaikilla kolmella yritykselld on raportoinnissaan my0s sellaisia tunnuslukuja
ja sanallista kuvausta, jotka eivat suoraan linkity ohjeistojen tunnuslukuihin.

Vuosikertomusten henkilostoraportoinnissa viisi parasta toimialaa edella mainituilla
kriteereilla arvioituna ovat elektroniikkateollisuus, elintarviketeollisuus, energia-ala,
tietotekniikka-ala ja kemianteollisuus. Elektroniikkateollisuudelle ja tietotekniikka-
alalle on ominaista tietointensiivisyys ja korkea osaaminen, energia-alalle ja kemian-
teollisuudelle henkildston turvallisuuteen liittyvat kysymykset ja elintarviketeollisuu-
delle tyovoimavaltaisuus. Naiden tekijoiden voidaan katsoa mahdollisesti vaikuttavan
alan yritysten keskimaaraista laajemman ja syvallisemman henkilostoraportoinnin
taustalla.

Tutkimuksessa tarkasteltiin myos korrelaatioita vuosikertomusten henkilostdosan
laadukkuuden (GRI- ja htp-tunnuslukujen lkm), henkiloston maaran ja vuosikerto-
muksen laajuuden valilla. Lisaksi tarkasteltiin korrelaatioita henkiloston maaran, vuo-
sikertomuksen henkilostdosan laajuuden ja koko vuosikertomuksen laajuuden valilla
seka vuosikertomuksen laajuuden ja henkildstoosan laajuuden valilla. Minkaan teki-
joiden valilta ei 1oytynyt voimakasta positiivista korrelaatiota, joka olisi ”selittanyt”
laadukasta henkilostoraportointia vuosikertomuksessa. Kaikkein voimakkaimmin
korreloivat henkiloston maara ja vuosikertomuksen laajuus. Tama selittyy silla, etta
toiminnan volyymin ollessa suuri myos sita kuvaavan vuosikertomuksen sivumaara
kasvaa.

6 HENKILOSTORAPORTOINTI YHTEISKUNTAVASTUURAPORTEISSA 2004

6.1 Yhteiskuntavastuuraportointi porssiyrityksissa

Noin 15 prosenttia porssiyrityksista julkaisi vuonna 2005 vuotta 2004 koskevan eril-
lisen ymparisto- tai yhteiskuntavastuuraportin, jossa kasitellaan henkilostoasioita.
Vain yksi yritys, Lannen Tehtaat, julkaisee erillisen henkilostoraportin www-sivuil-
laan. Kaikki muut pOrssiyritykset paitsi Nokian Renkaat ja Lannen Tehtaat soveltavat
raportoinnissaan GRI-ohjeistoa. Nokian Renkaat raportoi EMAS-asetuksen mukai-
sesti. Lannen Tehtaiden raportista ei 10ydy lainkaan viittausta raportointiohjeistoihin.
Raporttien laajuudet vaihtelevat Keskon 74 sivusta Sampon 21 sivuun. Rautaruukki
julkaisee yritysvastuuraportin joka toinen vuosi ja tarkeimpien asiakokonaisuuksien
ja tunnuslukujen paivityksen valivuosina.
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Tutkituista porssilistaamattomista GRI-raportoijista laajimman raportin on julkaissut
TVO (65 sivua) ja suppeimman Lindstrom (21 sivua). Naista yrityksista Alkon, Se-
naatti-kiinteistdjen ja Valion GRI-raportti on samalla yhtion vuosikertomus. Valion
raportointikokonaisuus sisadltaa myos henkilostotuloslaskelman.

6.2 Yhteiskuntavastuuraporttien henkilostoosan sisalto

Henkilostoasioita kasitellaan yhteiskuntavastuuraporteissa osana yritysten sosiaalis-
ta vastuuta. Yleisimmat tunnusluvut liittyvat henkiloston osaamisen kehittdmiseen
ja koulutukseen, ikdarakenteeseen ja henkilostotutkimuksen tuloksiin. Suosittuja tun-
nuslukuja ovat my0s tapaturmatunnusluvut, tyollistavyys (uusien tyopaikkojen net-
tolisays), henkiloston poissaoloprosentti seka tyovoiman alueelliseen jakaumaan ja
ikarakenteeseen liittyvat tunnusluvut.

Yhteiskuntavastuuraportoinnin ja vuosikertomusraportoinnin valilla ei tunnusluku-
jen valossa ole juurikaan eroa: molempien kohdalla karkipaasta 16ytyvat osaamisen
kehittaminen, henkilostotutkimus ja henkiloston maaraan ja rakenteeseen liittyvat
tunnusluvut (ks. taulukko 7). Tapaturmat ja poissaolot nousevat vastuuraportoinnis-
sa keskeisemmiksi kuin vuosikertomusraportoinnissa, jossa ne eivat ole kymmenen
yleisimman tunnusluvun joukossa. Yhteiskuntavastuuraportoinnissa GRI:n tunnus-
luvut ovat luonnollisesti kdaytetympia kuin vuosikertomuksissa. Kuitenkin kymme-
nesta suosituimmasta tunnusluvusta nelja on henkilostotilinpaatostunnuslukuja, kak-
si GRI-tunnuslukuja ja kaksi molempiin raportointimalleihin kuuluvia tunnuslukuja.

Taulukko 7. Yleisimmaéat henkilostotunnusluvut yhteiskuntavastuuraporteissa
2004.

GRI-ohjeisto Maininnat (lkm) Henkiléstotilinpaatos Maininnat (lkm)

Uusien tyopaikkojen 19 Henkildstokoulutus (huom 23

nettolisays poikkeava maaritelma)

Tapaturmat 19 Ikarakenne 22

Ty6voima alueittain/ 18 [Imapiirikyselyn tulokset 20

maittain

Poissaoloprosentti 18 Tyo6tapaturmat 19
Sukupuolirakenne 18
Sairastavuus 18

Yhdessakaan yhteiskuntavastuuraportissa ei raportoida tiettyja henkilostotilinpaatok-
sen henkilostovoimavaroja koskevia tunnuslukuja (tuotantotoimintaan kaytetty tyo-
aika, tydvuorojen muodot, vuosiloma) eikda monia tydyhteisoon liittyvia tunnuslukuja
(asiakastyytyvaisyys, verkostoituminen, yhteistyoelinten Ikm ja merkitys, verkostore-
surssit, taloudelliset tunnusluvut) (ks. taulukko 8). Yksikaan yritys ei ole myoskaan
eritellyt erityisosaamistaan henkilostotilinpaatosmallin mukaisesti. Yhteiskuntavas-
tuuraporteissa jaavat raportoimatta pitkélti samat henkilostotilinpaatosmallin sisal-
tamat tunnuslukukokonaisuudet kuin vuosikertomuksissakin. Huomionarvoista on,
etta kaikkia GRI-tunnuslukuja on kayttanyt raportoinnissaan ainakin yksi tutkituista
yrityksista.
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Taulukko 8. Tunnusluvut, jotka eivit saa yhtdidn mainintaa yhteiskuntavastuura-
porteissa 2004.

GRI-ohjeisto Henkilostotilinpaatos

- Tuotantotoimintaan kaytetty tydaika
Tybévuorojen muodot

Vuosiloma

Asiakastyytyvaisyys
Verkostoituminen

Yhteistyoelinten Ikm ja merkitys
Verkostoresurssit

Taloudelliset tunnusluvut
Erityisosaaminen

Kuten vuosikertomuksissa, my0s yhteiskuntavastuuraporteissa on myos tunnusluku-
ja ja asiakokonaisuuksia, jotka eivat sisdlly GRI-ohjeiston henkilostotunnuslukuihin
tai henkilostotilinpaatokseen tai joita kdsitelldan raportointimalleista poikkeavalla ta-
valla (ks. taulukko 9). Naista yleisin on henkildston hyvinvoinnin laadullinen kuvaus.
Usein kuvataan my0s yrityksen rahallista panostusta henkiloston osaamisen ja hyvin-
voinnin kehittamiseen (koulutuskustannukset, tyoterveyshuollon kustannukset) hen-
kiloston tuottavuutta (esim. liikevaihto tai tulos/henkil6) seka palkitsemisjdrjestelyja.
Kuten vuosikertomuksissa, maa- tai aluejakauman lisaksi henkil0sto esitetdan usein
yritysrakenteen mukaisesti toimialoittain, toiminnoittain tai yhtiéittdin. Lahes puolet
tutkituista yrityksista kasittelee johtamisen kehittdmista eli erilaisia valmennuksia ja
koulutusohjelmia. Muutama kuvailee rekrytointeihin, perehdyttamiseen ja tehtava-
kiertoon liittyvid asioita.

Yhteiskuntavastuuraportoinnissa ja vuosikertomusraportoinnissa kaytetyimmat, ei-
vat varsinaisesti kumpaankaan raportointimalliin sisaltyvat tunnusluvut ovat pitkalti
samoja. Yhteiskuntavastuuraportoinnissa henkildston hyvinvointi ja rahallinen pa-
nostus vastuullisuuteen nousevat yleisimpien teemojen joukkoon, ja esimerkiksi pal-
kitseminen puolestaan putoaa muutaman sijan alaspdin.

Taulukko 9. Yleisimmaét tunnusluvut tai asiakokonaisuudet yhteiskuntavas-
tuuraporteissa 2004, jotka eivit liity suoraan raportointimalleihin tai joita
kisitellaan malleista poikkeavalla tavalla.

Tunnusluku/asiakokonaisuus Mainintoja (lkm)
Henkildstdn hyvinvointi (mm. tybterveyshuolto, tyky-toiminta) 31
Taloudelliset yhdistelmaindikaattorit (mm. koulutuskustannukset, 25
liikevaihto tai tulos/henkild)

Palkitseminen 15
Henkildst6 toiminnoittain/toimialoittain/yhtidittain, muu yrityksen 13
kannalta relevantti jakauma

Johtamisen/esimiestydn kehittdminen 11
Rekrytointi, perehdyttaminen, tehtavakierto 6
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6.3 Parhaat yhtiot

Taulukossa 10 on esitetty tutkimuksen kriteereilld paremmuusjarjestyksessa ne yrityk-
set, joiden yhteiskuntavastuuraportointia arvioitiin. Arvioinnissa selvitettiin, kuinka
monta GRI- ja henkildstotilinpaatostunnuslukua yhtion yhteiskuntavastuuraportointi
kattaa. Lisdksi analysoitiin sitd, miten henkilostoasiat nakyvat GRI:n ja Ahosen hen-
kilostotilinpaatosmallin suosittelemissa raportin muissa osissa, esimerkiksi toimitus-
johtajan katsauksessa, strategiassa sekd hallintokdytanndissa ja johtamisjarjestelmis-
sd. Nailla kriteereilld arvioituna parasta kdaytantda edustaa Valio. Hyvin raportoivat
myoOs Kesko, Paulig, Ekokem ja M-real.

Valion vuoden 2004 yhteiskuntavastuuraportti on samalla yhtion vuosikertomus. Va-
lio on ainoa tutkimuksessa arvioiduista yrityksistd, joka on sisdllyttanyt yhteiskun-
tavastuuraporttiinsa henkilostdosaan henkilostotuloslaskelman. Vaikka Valion rapor-
tissa ei viitata suoraan henkilostotilinpaatosmalleihin, voidaan paatelld, etta yhtion
henkilostoraportointia on kehitetty henkilostotilinpaatosmalleihin tukeutuen. “Hen-
kil6ston hyvinvoinnin edistaminen” —otsikon alla oleva kokonaisuus on kolmen sivun
mittainen ja siind kasitelladn seuraavat asiakokonaisuudet: henkilGstostrategia, tyo-
paikkojen kehitys, osaamisen hallinta ja yhteisty0, koulutus, palkitseminen, virkistys,
henkilostotilinpddtds, Valion hyvinvointiohjelma, tasa-arvo, tyoterveyshuolto, tyo-
turvallisuus ja yhteistoiminta. Valion raportti sisdltaa siis varsin paljon asiaa tiiviissa
muodossa. Tunnuslukuja on runsaasti, ja ne esitetdan tekstin lisaksi kootusti kolmessa
taulukossa: tyontekijoiden profiili, henkilostotilinpaatos ja tapaturmat. Henkilostoti-
linpaatoksen tunnusluvut ja tapaturmatunnusluvut annetaan viidelta viime vuodelta.

Raportin “Perustietoja Valiosta” —osassa kerrotaan mm. yhtion henkiloston maara ja
toimintojen sijainti. Raportissa on myos kuvattu Valion hallintokadytannot, henkilds-
tostrategia ja henkilostéjohtamisen viisi osa-aluetta. Sidosryhmia kasittelevassa osas-
sa mainitaan henkilostd yhtena tarkedana sidosryhméana. Toimitusjohtaja ei kasittele
katsauksessaan henkilostoasioita lukuun ottamatta henkil6stolle osoitettuja kiitoksia.
Raportointiperiaatteissa henkildstotunnuslukuja ei ole erityisesti mainittu, mutta hen-
kilostoosan taulukoissa on maininta, mikali tunnuskuvut sisaltavat vain emoyhtion.
Raportti sisaltda GRI-sisdltdindeksin, joka kertoo, mistda kohden raporttia GRI:n tar-
koittamat tunnusluvut 16ytyvat. Valion henkildstoorganisaatiota ei ole kuvattu rapor-
tissa.

Keskon yhteiskuntavastuuraportissa henkilostoasioista raportoidaan kymmenen si-
vun verran. Raportissa kasitelldan tyOsuhteita ja vaihtuvuutta, henkiloston keski-ikaa
ja tyosuhteiden pituutta, Keskon kiinnostavuutta tyopaikkana, johtamisen laatua, ter-
veyttd ja turvallisuutta, tySterveyshuoltoa, palkkoja ja muita etuja, tasa-arvoa, koulu-
tusta seka yhteistyota henkildston edustajien kanssa. Lisdksi on raportoitu tavarantoi-
mittajien sosiaalisesta laadunvalvonnasta. Keskon raportointi sisaltdaa paljon tunnus-
lukuja. Useimmista tunnusluvuista annetaan viiden vuoden aikasarja, ja monet niista
on raportoitu toimintamaittain (Suomi, Viro, Latvia, Liettua, Ruotsi).

Keskon raportoinnissa henkilostoasiat kulkevat mukana kaikissa raportin osissa: toi-
mitusjohtajan katsauksessa, yhteiskuntavastuun visiossa, konsernista annetuissa pe-
rustiedoissa sekd hallintokdytdannoissa ja johtamisjdrjestelmissda. Keskon raportointi
rajoittuu padasiassa Kesko-konserniin. K-kauppiaista on annettu tietoja joissakin koh-
dissa. Keskon raportointi nojautuu voimakkaasti GRI-ohjeistoon, ja raportti sisaltaa
GRI-sisaltoindeksin.
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Pauligin yhteiskuntavastuuraportissa henkilostoa kasitelldan viiden sivun verran.
Kasitellyt asiakokonaisuudet ovat henkildstopolitiikka, ilmapiirimittauksen tulokset,
henkil6ston rakenne, henkiloston kuuleminen ja yhtion asioista tiedottaminen, tyotyy-
tyvdisyyden mittaus, osaamisen kehittaminen, henkildston hyvinvointi ja tyosuojelu.
Paulig kasittelee raportissaan myos kahvin hankintaketjuun liittyvid vastuukysymyk-
sid, muun muassa lapsityovoiman kieltoa. Raportin keskeiset henkildstotunnusluvut
on koottu taulukkoon. Vain osasta henkilostorakennetta kuvaavista tunnusluvuista
sekd henkiloston hyvinvointia kuvaavista tunnusluvuista annetaan edellisen vuoden
vertailuluku. Muista luvuista aikasarja puuttuu.

Pauligin toimitusjohtaja kasittelee katsauksessaan henkilostojohtamisen kehittamista.
Raportointiperiaatteissa on kerrottu, ettd raportti kattaa ainoastaan Pauligin Suomen
toiminnot, ja etta raportti tukeutuu soveltuvin osin GRI-ohjeistoon. Jotkin GRI:n so-
siaalisen vastuun tunnusluvuista on jatetty pois silld perusteella, ettd ne eivit sovellu
Suomen oloihin. Pauligin raportti ei sisalla GRI-sisaltdindeksia. Perustiedot yhtiosta,
mukaan lukien henkildston méara, on esitetty raportin alkupuolella. Sidosryhmavuo-
rovaikutuksen kuvaus siséltad henkiloston, ja henkilostopolitiikka on kuvattu muuta-
malla sanalla. HenkilOstOstrategiaa tai henkilostoorganisaatiota ei ole kuvattu Pauli-
gin raportissa.

Taulukko 10. Parhaat henkiléstoraportoijat (yhteiskuntavastuuraportit 2004).

GRI- HTP-
tunnuslukujen | tunnuslukujen

Yhtio lkm lkm Yhteensa
Valio 20 17 37
Kesko 23 14 37
Paulig 24 12 36
Ekokem 20 12 32
M-real 21 11 32
Senaatti-kiinteistot | 18 14 32
Alko 16 13 29
Lindstrom 17 11 28
Wartsila 19 9 28
TVO 16 11 27
Metso 18 8 26
Raisio 16 10 26
StoraEnso 17 9 26
Elcoteq 16 9 25
Finnforest 16 9 25
Outokumpu 15 10 25
UPM-Kymmene 15 10 25
Tapiola 13 11 24
Lannen Tehtaat 12 11 23
Nokia 14 8 22
S-ryhma 12 9 21
Rautaruukki 12 7 19
Fortum 6 9 15
Sampo 6 11
Nokian Renkaat 4 9
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Kaikkien karkiyritysten raportista 10ytyy kattavammin GRI- kuin henkilostotilinpaa-
tostunnuslukuja, mika on luonnollista GRI-raportoinnin ollessa kyseessa. Huomion-
arvoista on kuitenkin my0s se, miten paljon my6s henkilostotilinpaatostunnuslukuja
yhteiskuntavastuuraporteista 10ytyy. Suurilta osin tama tosin selittyy silld, etta mal-
leissa on paljon samoja tai lahes samoja tunnuslukuja. Kaikkein parasta kaytantoa
edustavien yritysten raporteista 10ytyy lisaksi melko runsaasti yritysten “omia” tun-
nuslukuja tai teemoja, jotka eivat linkity suoraan kumpaankaan raportointimalliin.

Tutkimuksessa tarkasteltiin myos korrelaatioita yhteiskuntavastuuraporttien henki-
lostoosan laadukkuuden (GRI-ja htp-tunnuslukujen lkm), yhteiskuntavastuuraportin
laajuuden seka koti- ja ulkomaisen henkiloston maaran valilla. Lisaksi tarkasteltiin
yhteiskuntavastuuraportin laajuuden yhteytta henkiloston maaraan seka koti- ja ul-
komaisen henkiloston maaraan. Tekijoiden valilta ei 1oytynyt voimakasta positiivista
korrelaatiota, joka olisi ”selittdnyt” laadukasta henkilostoraportointia yhteiskuntavas-
tuuraportissa. Kaikkein voimakkaimmin korreloivat tunnuslukujen lukumaara ja ra-
portoinnin laajuus. Mahdollisia yhteyksia tarkasteltiin lisaksi erikseen GRI- ja henki-
lostotilinpaatostunnuslukujen osalta. Taaltakaan ei loytynyt merkittavia selitystekijoi-
ta, mutta voimakkaimmin korreloivat odotetusti tunnuslukujen méaara ja raportoinnin
laajuus. Negatiivista korrelaatiota, joskaan ei merkittavaa, syntyi henkilostotilinpaa-
tostunnuslukujen, henkildston maaran ja ulkomaisen henkildston maaran valille.

Heikon korrelaation perusteella voidaan paatella, etta yrityksen vuosikertomuksessa
tai erillisessa raportissa tapahtuvaa henkilostoraportointia ei selita niinkaan paljon
mikaan toimintaan liittyva piirre, vaan olennaista on yrityksessa tyoskentelevien yksi-
loiden henkil6stoasioille antama painoarvo ja perehtyneisyys raportointiin. Nayttaisi
lisaksi silta, etta henkiloston maara ja ulkomaisen henkiloston osuus saattavat vahen-
tdaa ainakin henkilostotilinpaatosmallin mukaista raportointia. Taustalla voi talloin
olla tunnuslukujen keruun ja raportoinnin organisoinnin tydlays kansainvalisessa or-
ganisaatiossa.

7 HENKILOSTORAPORTOINNIN KAYTANNOT SUOMALAISISSA EDELLAKAVIJA~
YRITYKSISSA

Tutkimuksessa haastateltiin kahdeksan yrityksen edustajia (Gustav Paulig, Kesko, M-
real, Stora Enso, Tamfelt, Valio, Wartsild, YIT). Yritykset, joissa haastattelut suoritet-
tiin, edustavat tutkimuksen edellisten vaiheiden perusteella tunnistettua henkilosto-
raportoinnin suomalaista parhaimmistoa. Haastateltavat ovat henkilostdjohtamisen
asiantuntijoita. Lista haastatelluista on esitetty lahdeluettelossa.

7.1 Yritysten raportointikokonaisuus

Tamfeltin ja YIT:n ensisijainen ulkoisen henkildstéraportoinnin kanava on vuosiker-
tomus. Tamfeltin vuosikertomukseen on sisdllytetty henkilostokertomus, joka sisaltaa
myoOs henkilostotuloslaskelman. Loput kuusi yritysta julkaisevat erillisen yhteiskun-
tavastuuraportin, jossa kasitellaan melko laajasti henkilostoasioita. Valio on yhdista-
nyt vuosiraportointinsa ja julkaisee vuosikertomuksen ja yhteiskuntavastuun rapor-
tin samoissa kansissa. Lahes kaikki yritykset julkaisevat my0s internetsivuillaan tieto-
ja henkilOstosta. Yrityksid, jotka esittavat henkilostotietoja sekd vuosikertomuksessa,
erillisessa vastuuraportissa etta internetsivuilla, on haastateltujen joukossa nelja: Kes-
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ko, M-real, Stora Enso ja Wartsila. Kaikki nama ovat porssiyhtioita.

Erillista, ulkoista henkilostoraporttia ei julkaise yksikdan haastatelluista yrityksista.
Sisdaisen henkildstoraportoinnin kokonaisuus puolestaan vaihtelee yhtidittdin ja tun-
nusluvuittain. Osa henkilostdindikaattoreista raportoidaan sisdisesti vuosittain, osa
puolivuosittain tai kvartaaleittain. Varsinaista kokoavaa, kerran vuodessa julkaistavaa
sisdaista henkilostoraporttia ei mieltanyt tekevansa yksikdan haastatelluista yrityksis-
ta.

Kysyttaessa yhtion padjulkaisua henkilostoasioissa lahes kaikki haastateltavat mai-
nitsivat sen yrityksensa julkaisun, jossa henkilostoasioita on kasitelty kaikkein laa-
jimmin. Internetia yksikaan yritys ei pitanyt henkilostoraportointinsa paakanavana.
Eras haastateltavista toi esiin tietoisen ndakokulmaeron vuosikertomusraportoinnin ja
yhteiskuntavastuuraportoinnin valilla: vuosikertomuksessa henkilostoa kasitellaan
yrityksen strategian toteuttamisen yhtena valineena ja resurssina, yhteiskuntavastuu-
raportissa on toiminnan lainmukaisuuden ja vastuullisuuden seka henkiloston hy-
vinvoinnin nakokulma. Talloin yhta raportoinnin muotoa ei valttamatta nahda toista
tarkeammaksi, vaan eri muodot palvelevat erilaisia tiedontarpeita.

Haastatellut yritykset kuuluvat henkil9sto- ja yhteiskuntavastuuraportoinnin suoma-
laisiin edellakavijoihin. Erillisen raportin julkaisevat yritykset ovat julkaisseet raportin
vahintaan kolmena vuonna, ja muutamalla raportointihistoria on huomattavan pitka.
Esimerkiksi Kesko on julkaissut GRI-ohjeistoa noudattavan yhteiskuntavastuurapor-
tin ensimmaisend Suomessa, vuodelta 2000. Tamfelt ja YIT ovat ehtineet kerita ko-
kemusta laajemmasta henkildstoasioiden raportoinnista vuosikertomuksessa jo noin
kymmenen vuoden ajalta.

Tarkasteltaessa yritysten raportointikokonaisuudessa viime vuosina tapahtuneita
muutoksia esiin nousee selvasti kaksi kehityssuuntaa. Ensimmainen on siirtyminen
ymparisto- tai henkilostoraportoinnista yrityksen taloudellisen, sosiaalisen ja ympa-
ristovastuun kattavaan yhteiskuntavastuuraportointiin. Toinen piirre on yhteiskunta-
vastuuraportoinnin siirtyminen yha selvemmin osaksi yrityksen muuta vuosirapor-
tointia. Esimerkiksi Wartsild, Stora Enso ja M-real tuottavat yhteiskuntavastuuraportin
vuosikertomusaikataulussa, ja se muodostaa vuosiraportoinnin kokonaisuuden liike-
toimintakatsauksen ja tilinpaatoksen kanssa. Vieldkin integroidumman raportoinnin
tavan ovat valinneet YIT, jonka vuosikertomuksen yksi osa on yhteiskuntavastuura-
portti, ja Valio, joka julkaisee yhdistetyn vuosikertomuksen ja yhteiskuntavastuura-
portin.

Syina raportoinnin muutoksiin haastateltavat nakevat sidosryhmien, kuten asiakkai-
den ja yhteistyokumppaneiden, kasvaneet odotukset ja yhteiskuntavastuun “kolmen
pilarin mallin” vakiintuminen. Pelkastaan ymparisto- tai henkilostoasioista raportoi-
minen ei nykyaan ole riittavaa suurimmalle osalle yrityksista. Yha useammassa yri-
tyksessa henkilostoasioita myos kasitelldan osana yhteiskuntavastuuta, eika niiden
erottaminen raportoinnissakaan siten ole mielekasta. Yhteiskuntavastuuraportointi
koetaan lisaksi hyvaksi tavaksi kuvata laajemmin yrityksen toimintaa ja tuoda esiin
alueita, joihin on panostettu ja saatu aikaan hyvia tuloksia. Taustalla on myos kay-
tannon syita: organisoimalla tiedonkeruu samanaikaiseksi muun vuosiraportoinnin
kanssa saastetdan aikaa ja henkiloresursseja.
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7.2 Raportoinnin tarkoitus, hyodyt ja kohderyhmiit

HenkilGstoraportoinnin motiivit voidaan karkeasti jakaa yrityksen sisdisiin ja ulkoisiin
motiiveihin. Sisdisid motiiveja ovat muun muassa toimiminen yrityksen arvojen mu-
kaisesti tai vakaumus, jonka mukaan henkilostoon liittyvat asiat, ja siksi my0s niista
raportointi, on tarkedd. Usein raportoinnin taustalla vaikuttavat sisdinen kehitystyo ja
tavoitteet, esimerkiksi sitoutuminen tiettyyn raportointimalliin. Nykyisin myo6s oma
henkildsto ja potentiaaliset tyontekijat osaavat odottaa tyonantajalta raportointia.

Ulkoisena motiivina raportoinnille ndhddan muun muassa vastaaminen avoimuuden
ja lapindkyvyyden vaatimukseen. Muutamissa edelldkavijayrityksissa raportointi
ndhddan jo itsestddnselvyytend, luonnollisena osana nykyaikaisesti toimivan yrityk-
sen ulkoista viestintad. Henkilostoraportoinnin avulla voidaan valittaa kattavampi
kuva yrityksesta esimerkiksi sijoittajille, asiakkaille ja muille yhteistyokumppaneille.
Raportointi ndhddan myos hyvana valineend yha paremman yrityskuvan ja erityisesti
tyonantajakuvan rakentamisessa.

HenkilGstoraportoinnin keskeinen hyoty on sisdisen suunnittelun ja kehittamisen
systematisoituminen. Tunnuslukuihin perustuva raportointi edellyttda saannollista
tiedonkeruuta ja siten usein parantaa sisdisia tiedonkeruuprosesseja. Taman ansiosta
saadaan kattavampi kokonaiskuva henkilostoasioista ja enemman tietoa toiminnan-
ohjauksen tueksi. Raportointi tuo kehitystrendit kootusti nakyviin, ja ndin ollen se
myoOs motivoi yritysten kehitystyotd eteenpain. Julkiset raportit mahdollistavat myos
yritysten valisen benchmarkingin. Itse raportointiprosessilla on usein eri yksikdiden
valista yhteistyota lisddva vaikutus. Valmis raportti toimii sisdisesti hyvana tiedon-
valityskanavana ja mahdollistaa viestimisen my0s sellaisista asioista, jotka muuten
saattaisivat jaddda vahemmalle kasittelylle.

Raportoinnin paakohderyhmina pidetdan yleisimmin yrityksen nykyisia ja tulevia
tyontekijoita, omistajia ja sijoittajia sekd asiakkaita. Raportointi voidaan suunnata
myos yrityksen johdolle, yhteistyokumppaneille, rahoittajille ja julkiselle vallalle. Laa-
jasti kohderyhmana voidaan pitdd myo6s ns. suurta yleisoa, eli kaikkia yrityksen toi-
minnasta kiinnostuneita tahoja. Yksikdan haastatelluista yrityksista ei ole hankkinut
systemaattisesti palautetta nimenomaan henkildstoraportoinnistaan. Saatu satunnai-
nen palaute on kuitenkin ollut positiivista kaikkien yritysten kohdalla.

7.3 Tiedonkeruukaytinnot, laadunvarmistus ja lakisaiteisen raportoin-
nin tunnusluvut

Haastateltujen yritysten henkilostoraportoinnin kattavuus yrityskokonaisuudessa
vaihtelee jonkin verran. Lahes kaikilla porssiyrityksilla henkilostotiedot on esitetty
pdasaantoisesti konsernitilinpddtoksen laadintaperiaatteiden mukaisesti. Tamfeltin,
Pauligin ja Valion raportoinnissa laskentaraja on suppeampi, eli se kattaa vain emo-
yhtion. Paulig on lisdksi rajannut raportoinnin koskemaan vain Suomen toimintoja.
Kaikki haastatellut porssiyritykset pyrkivat kattavaan raportointiin, mutta esimer-
kiksi yritysostojen ja puutteellisen tunnuslukujen tuottamisen vuoksi aivan kaikista
pienimmistd yksikoistd ei valttamatta saada tietoja. Pienemmilla yrityksilld laskenta-
raja voi perustua esimerkiksi tietojen olennaisuustarkasteluun, tietojen huonoon saa-
tavuuteen tai tytaryhtididen erilaisiin ldhtokohtiin eri toimintamaissa. Laskentarajan
laajentamiseen konsernikokonaisuuden ulkopuolelle ndhddan tarvetta ldhinna tyoter-
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veys- ja —turvallisuustietojen kohdalla: urakoitsijoiden ja alihankkijoiden tapaturmat
haluttaisiin saada kattavasti mukaan raportointiin.

Kaikissa haastatelluissa yrityksissa tietojenkeruukausi raportoinnin tarpeisiin on vuo-
si. Toiminnanohjauksen tueksi osaa tunnusluvuista seurataan lisaksi puolivuosittain,
kvartaaleittain tai kuukausittain. Kehittyneet henkilostotietojarjestelmat mahdollista-
vat lisaksi haluttujen tunnuslukujen seuraamisen yksikkotasolla jatkuvasti. Tiheadssa
seurannassa olevat tunnusluvut liittyvat tyypillisesti henkilostomaaraan ja sen muu-
toksiin, poissaoloihin seka tapaturmiin ja lahelta piti —tilanteisiin. Vuositasoa tiheam-
min seurataan lisaksi esimerkiksi tyotyytyvaisyytta, kehityskeskusteluja ja koulutusta.

Henkilostotunnusluvut kootaan yleisimmin osittain tietojarjestelmista ja osittain eril-
liskeruulla, esimerkiksi kayttaen sahkopostia ja taulukkolaskentaohjelmia. Palkka- ja
taloushallinnon jarjestelmista saadaan usein henkiloston maaraa ja rakennetta koske-
vat tiedot. Tyoterveys- ja turvallisuustunnusluvut ja osaamisen kehittamiseen liitty-
vat tunnusluvut ovat tavallisia erilliskerattavia tunnuslukuja. Yrityksilla ei myoskaan
usein ole yhtenaisia tietojarjestelmid, jotka kattaisivat kaikki yksikot. Pienimmissa ja
uusimmissa yksikoissa voidaan joutua turvautumaan erilliskeruuseen suurimman
osan tunnusluvuista kohdalla.

Yritykset ovat luoneet erilliskerattavien tietojen sisdiselle laadunvarmistukselle eri-
laisia kdaytantoja. Haastatelluissa yrityksissa tietojen laatua ja luotettavuutta pyritaan
kontrolloimaan muun muassa hyvallad ohjeistuksella, laskentaperiaatteiden ja val-
miiden laskentakaavojen sisallyttamisella laskentataulukoihin ja kayttamalla samoja
laskentataulukoita vuodesta toiseen. Vertailukelpoisuutta pyritaan lisiamaan myos
kayttamalla kansainvalisesti vakiintuneita maaritelmia ja laskentaperiaatteita, joita on
maadritellyt muun muassa kansainvalinen tygjarjesto ILO. Virheiden minimoimiseksi
yksikoista kerataan yleensa raakadataa, joka yhdistellaan konsernitasolla. Tulkinta-
eroille jaa silti aina jonkin verran tilaa, mikda muodostaa riskin erilliskerattyjen henki-
lostotietojen luotettavuudelle.

Haastatelluista yrityksistd Keskon, M-realin, Stora Enson ja Wartsilan yhteiskunta-
vastuuraportit on varmennettu ulkopuolisen tahon toimesta. Varmennus kattaa myos
raportin henkildstotiedot ja -tunnusluvut. Varmennuksen seurauksena yrityksissa on
muun muassa kehitetty tiedonkeruuta ja tasmennetty keruuta koskevia ohjeita. Var-
mennus nahdaan hyodyllisena erityisesti kansainvalisissa yhtioissa, joissa tiedonke-
ruuohjeiden tulkinta ja muut toimintatavat saattavat vaihdella maittain. Osa toistai-
seksi varmentamattomia tietoja julkaisevista yrityksista harkitsee varmennusta jolla-
kin aikavalilld, osa ei koe sita toistaiseksi tarpeelliseksi omassa raportoinnissaan.

Uudistuneeseen kirjanpitolakiin liittyen haastateltavia pyydettiin nimeamaan omalle
organisaatiolleen olennaisia henkildstoasioita ja —tunnuslukuja, jotka tulisi haastatel-
tavien oman arvion mukaan esittda hallituksen toimintakertomuksessa. Esiin nousi
suuri joukko erilaisia tietoja ja tunnuslukuja, joista suurin osa 16ytyy joko GRI-ohjeis-
tosta, henkilostotilinpaatosmalleista tai molemmista. Suurin osa tunnusluvuista sisal-
tyy my6s KHT-yhdistyksen osakeyhtion tilinpaatosmalliin. Haastateltavien nimeamat
tunnusluvut ja niiden 16ytyminen raportointiohjeistoista on esitetty taulukossa 11.

Erityisesti henkilostojohtamisen kannalta keskeisina tunnuslukuina haastateltavat
pitavat taulukkoon listattujen tunnuslukujen lisaksi muun muassa toiminnan tehok-
kuutta kuvaavia tunnuslukuja (esim. liikevaihto/henkild), yhdisteltyja tunnuslukuja
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(esim. sairauspoissaolo/tyotyytyvaisyys) ja strategiaan linkittyvia tunnuslukuja. Hen-
kilostokysely nahdaan keskeisend tietolahteena henkilostoon liittyvien heikkojen sig-
naalien luotaamisessa.

Taulukko 11. Haastateltavien nimedméit hallituksen toimintakertomuksessa esi-
tettidvat tunnusluvut ja niiden sisaltyminen eri raportointiohjeistoihin.

Haastateltavien GRI-ohjeisto Henkilostotilinpaatosmallit | Osakeyhtion
nimeamat tunnusluvut tilinpaatosmalli 2006
Henkiloston maara X X X (maantieteellisten
alueiden ja toimialojen
mukaan)
Tyontekijat ja X X X
toimihenkilot
Vakituiset ja X X X
maaraaikaiset
Vaihtuvuus X X X
Palvelusvuodet - X X
Ikarakenne/keski-ika - X X
Sukupuolirakenne X X x (ml. naisten osuus
johtotehtavissa)
Ty6tapaturmataajuus X X X
Sairauspoissaolot X X X
Tybkykya kuvaavat - X (tyokykyindeksi) -

indikaattorit, tydkyvyttd
myystilastointi

Menetetty tydaika - - -
suhteessa teoreettiseen

tydaikaan

Osaamisen X x (henkiléstokoulutukseen x (koulutuspaivien
kehittaminen (keskeiset | (koulutuspaivat) kaytetty aika, htv) maara tyontekijaa
hankkeet) kohden)
Tyobtyytyvaisyys - X X

Esimiestoiminta - - _

Palkitseminen - - -

7.4 GRI-ohjeisto ja henkilostotilinpaatosmallit raportoinnin ja toimin-
nanohjauksen valineena

Kaikki haastatelluista, erillisen yhteiskuntavastuuraportin julkaisevista yrityksista
soveltavat raportoinnissaan kansainvalistd GRI-ohjeistoa. Vuosikertomusraportoijista
varsinkin Tamfelt nojaa henkilostotilinpaatosmalleihin. Ne ovat jossain maarin myds
YIT:n raportoinnin taustalla, mutta yhtion raportoinnissa on otettu huomioon myos
laajempi yhteiskuntavastuun viitekehys. Valion raportoinnissa nakyy kaikkein sel-
vimmin viitteitd molemmista raportointimalleista: raportin rakenne on GRI-ohjeiston
mukainen, mutta siitd poiketen henkilostoa kasittelevassa osassa esitetaan myos hen-
kilostotilinpaatos.
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Yleisimpana syyna GRI-ohjeiston kdytolle nahdaan se, etta se on tunnetuin ja kayte-
tyin yhteiskuntavastuun raportointiohjeisto. Se on my0s ainoa laajasti tunnustettu oh-
jeisto, jonka laatimiseen on osallistunut laaja joukko eri alojen asiantuntijoita ja muita
sidosryhmia. Monissa yrityksissa my0s nahdaan, ettd yhteiskuntavastuuta koskevaa
madramuotoista raportointia tullaan jatkossa edellyttamaan entista enemman. On to-
dennakoista, ettd GRI tulee taman alueen vaikutusvaltaisimpana ohjeistona vaikutta-
maan naiden vaatimusten sisaltoon.

GRI-ohjeisto nahdaan useimmissa yrityksissa suhteellisen toimivana yleisena viite-
kehyksena henkilostoasioiden raportointiin. Kaikissa vuosittaisen yhteiskuntavastuu-
raportin julkaisevissa haastatelluissa yrityksissa henkilostoorganisaatio on ainakin
jossain maarin perehtynyt GRI-ohjeistoon. Kaikissa naissa yrityksissa henkilostoor-
ganisaatio on myos alusta asti ollut vahvasti mukana raportin suunnittelussa ja vuo-
sittaisessa sisallon tuottamisessa. Monissa yrityksissa yhteiskuntavastuuraportoinnin
koetaan tuoneen tervetulleita uusia nakokulmia henkilostoraportointiin. Vaikka esi-
merkiksi ymparistOasioista tuttuja raportointitapoja ei usein sellaisenaan voida kayt-
taa henkilostoraportoinnissa, voi vaihtoehtoisten tapojen tutkiminen avata uusia uria
ajattelulle. My0s yhteiskuntavastuun kokoava nakokulma ja henkilostoasioiden yhdis-
taminen taloudellisiin ja ymparistonakokohtiin nahdaan positiivisena kehityskulkuna.

GRI:n yhtena keskeisena heikkoutena nahdaan ohjeiston laajuus. GRI-ohjeiston ver-
siossa vuodelta 2002 on 24 sosiaalisen vastuun avaintunnuslukua, ja niiden kaikkien
raportointi vaatii yritykseltd laajaa tiedonkeruun infrastruktuuria ja monikymmen-
sivuista raportointia. GRI:n perusperiaatteen mukaan organisaatiot voivat valita oh-
jeiston tunnusluvuista itselleen olennaisimmat, ja rakentaa raportointinsa niiden va-
raan. Kuitenkin erityisesti kansainvalisesti toimivien yritysten voi olla vaikea rajata
tunnuslukujen joukkoa talla perusteella, silla olosuhteet toimintamaissa vaihtelevat
suuresti.

GRI-ohjeiston toinen keskeinen heikkous onkin se, etta se ei yleisena raportointiohjeis-
tona ota huomioon paikallisen lainsaadannon vaikutusta yritysten sosiaalisen vastuun
kenttaan. Esimerkiksi Suomessa lainsadadannollisin keinoin saddeltyjen asioiden (mm.
lapsityovoimakysymykset, tyosuojeluorganisaatio, tapaturmien kirjaamiskaytanto)
tai yrityksen oman henkiloston kannalta epdolennaisten asioiden (esim. HIV/AIDS-
kysymysten) raportointi koetaan turhauttavaksi. Toisaalta GRI-ohjeistosta puuttuu
joitakin suomalaisille yrityksille tarkeita asioita, kuten esimerkiksi varautuminen ja
vastaaminen tyontekijoiden ikaantymiseen liittyviin haasteisiin.

GRI-ohjeiston koetaan suomalaisesta nakokulmasta myos kiinnittyvan tietyilta osin
lilan voimakkaasti pelkastdaan toiminnan lainmukaisuuden varmistamiseen. Tama
johtaa siihen, etta raportoimalla ohjeiston mukaisesti on hyvin vaikea tuoda esiin yri-
tyksen henkilostotyon vahvuuksia ja parhaita kaytantoja, jotka useimmiten ylittavat
lainsdaadannon vaatimukset. Taman vuoksi pelkastaan GRL:n kayttoa henkilostora-
portoinnin viitekehyksena vierastetaan. GRI-ohjeistoon liitetyt raportointitekniset
haasteet ovat vaikeus pukea tietyt tiedot mittareiden muotoon seka joidenkin tietojen
vaikea saatavuus.

Henkilostotilinpadtoksen (Ahosen malli) vahvuutena nahdaan se, ettd se on nimen-
omaan Suomessa suomalaisille yrityksille kehitetty ratkaisu henkilostoasioiden ra-
portointiin. Malli ottaa henkilostoresurssit yrityksen menetystekijana laaja-alaisesti
huomioon ja sen avulla voidaan havainnollistaa henkilostoresursseja tilinpaatosmal-
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lin mukaisesti numeraalisin tunnusluvuin. Henkilostotilinpaatosmallin ansioksi lue-
taan my0s se, etta se on lisannyt yleista kiinnostusta henkildstoasioihin ja luonut kes-
kustelulle vahvemman pohjan konkretisoimalla monia henkildstoon liittyvia asioita
linkittamalla niihin tunnuslukuja.

Toisaalta suurin osa haastateltavista kokee, etta henkilostotilinpaatosmallit ovat jos-
sain maarin vanhanaikaisia, eivatka vastaa yritysten nykypaivan raportointitarpeisiin.
Esimerkiksi henkilostotuloslaskelman ajattelutapaa, jossa panostaminen henkilostoon
nahdaan kustannuksena, pidetaan vanhentuneena. Nykyisin henkiloston osaaminen
on korostuneessa roolissa yrityksen menestymisen mittaamisessa, eika henkilsto-
tilinpaatosten katsota heijastavan riittavasti tata lahestymistapaa. Osa nakee henki-
lostotilinpaatoksen jopa tekevan erdaanlaisen karhunpalveluksen henkildstoasioiden
edistamiselle, silla se erottaa ne omaksi kokonaisuudekseen, jonka kytkoksia yrityk-
sen taloudelliseen tilinpaatokseen voi olla vaikea nahda.

Nykymaailmassa harvan yrityksen sidosryhmille riittda pelkastaan henkilostoasioi-
den raportointi, silld suuntaus on voimakkaasti kohti laajempaa yhteiskuntavastuu-
raportointia. Henkil9stotilinpaatosmalleja ei myoskaan koeta sellaisenaan kovin sopi-
viksi kansainvalisille yrityksille, vaan viitekehys nahdaan lahinna suomalaiseen yh-
teiskuntaan soveltuvaksi. Julkisen vallan voimakas tuki henkilostotilinpaatosmallien
kayttoonotolle yrityksissa nahdaan sekin osittain negatiivisena asiana, silla sen myota
moni nakee mallin enemman viranomais- kuin yrityslahtoisena. Mallin kaytannon
soveltamisen ongelmat liittyvat luotettavan, ei-arvionvaraisen tunnuslukutiedon tuot-
tamisen vaikeuteen joiltakin osa-alueilta.

Haastateltavat jakavat nakemyksen, jonka mukaan laadukas mittaus- ja raportointi-
jarjestelma on hyvan henkilostdjohtamisen peruselementti. On tiedettdva missa men-
naan, jotta toimintaa voidaan kehittda. Monilla yrityksilla on kuitenkin viela haasteita
sopivien tunnuslukujen loytamisessa ja kayttamisessa aidosti paatoksenteon tukena.
Esimerkiksi osaamisen kehittdiminen on alue, jolle on hyvin vaikea 10ytaa sopivia mit-
tareita. Talla hetkella useimmissa yrityksissa seurataan koulutuksen maarad, mutta
sen vaikuttavuudesta ei usein saada lainkaan tietoa. Tunnuslukujen kaytto paatoksen-
teon tukena edellyttdad useimmiten, etta ne ovat muunnettavissa euroiksi tai muiksi
kvantitatiivisiksi suureiksi. Laadullisen informaation, kuten esimerkiksi henkilosto-
tutkimusten tulosten systemaattinen kayttaminen toiminnanohjauksessa on vaikeam-
paa ja siten myo6s harvinaisempaa.

GRI-ohjeisto sisaltaa valikoiman yleispatevia tunnuslukuja, ja sita voidaan pitda yhte-
na tiedonkeruun lahtokohtana kansainvalisissa organisaatioissa. Kulttuuri, paikalliset
lait ja viranomaisvaatimukset asettavat kuitenkin aina oman kehyksensa toiminnalle,
ja talloin yksinkertaisiltakin tuntuvia tunnuslukuja ja tietoja voi olla vaikeaa saada
yhteismitalliseen muotoon. Tunnuslukuja, joiden maaritelmat vaihtelevat suures-
ti maittain, ovat esimerkiksi tyosuhteet, vuokratyovoiman kaytto ja henkilostoedut.
Maaritelma- ja tulkintaerot asettavat haasteita yhtendisen tiedonkeruu- ja raportointi-
jarjestelman luomiselle ja kaytolle toiminnanohjauksen tukena.

Useat haastateltavat huomauttivat, etta raportointiin tarkoitettu viitekehys, kuten esi-
merkiksi GRI-ohjeisto, ei sellaisenaan voi toimia toiminnanohjauksen lahtokohtana.
Raportoinnin tehtava on lahinna viestinnallinen, ja sen myo6ta raportti sisaltda enem-
man heijastetietoa kuin toimintaa suuntaavaa tietoa. Lisaksi vastuuraportoinnin nako-
kulma painottuu toiminnan lainmukaisuuteen ja toimintaan liittyviin riskeihin, mika
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ei ole paanakokulma henkilostoasioiden suunnittelussa ja kehittamisessa.

Linkittamalla raportointia ja toiminnanohjausta varten tapahtuva tiedonkeruu vah-
vasti toisiinsa saavutetaan kuitenkin monia hyotyja, ilmeisimpana resurssien saasto.
Koordinoinnista on hyotya myos seka raportoinnin ettd seurannan tunnuslukukoko-
naisuuden kehittamisessa: kun raportointia varten kerataan toistuvasti tiettya tunnus-
lukua, sille voidaan 16ytdaa kayttoda myos toiminnanohjauksessa. Toisaalta aiemmin
vahemman kaytetyt toiminnanohjauksen tunnusluvut voivat 10ytaa paikkansa yhteis-
kuntavastuuraportoinnissa.

Haastateltavilta kysyttiin lisaksi ulkoisen ja sisdisen henkilostéraportoinnin mahdol-
lisista eroista. Paaosa vastaajista naki, ettei ulkoisessa ja sisdisessa raportoinnissa ole
merkittavida nakokulmaeroja. Sisdinen ja ulkoisen raportoinnin tehtavat poikkeavat
kuitenkin toisistaan. Sisdista raportointia tehdaan ennen kaikkea suunnittelun ja ohja-
uksen tarpeisiin, jolloin kerattavat tunnusluvut ovat yksikkokohtaisia, niiden joukko
on suppeampi ja keruufrekvenssi tiheampi. Ulkoinen raportointi puolestaan on laa-
jempaa ja suurpiirteisempaa. Eraan haastateltavan mukaan sisaisen ja ulkoisen rapor-
toinnin erottaa myos itsekritiikin aste. Sisdisen raportoinnin tehtdvana on tunnistaa
kehityskohteita ja se on siksi kriittisempaa. Ulkoinen raportointi keskittyy enemman
saavutettujen tulosten kuvailuun. Taytyy myos huomata, etta osa henkilostoon liitty-
vista tiedoista on luottamuksellisia, eika niita siksi voida tuoda esiin ulkoisessa rapor-
toinnissa.

8 YHTEENVETO TUTKIMUKSEN TULOKSISTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitetadan yhteenveto tutkimuksen keskeisista tuloksista yritysten nyky-
kaytantojen osalta sekd hahmotellaan GRI-ohjeiston ja henkilostotilinpaatosmallien
asemaa raportoinnin ja toiminnanohjauksen kentdssa. Lopuksi esitelldan analyysin
tuloksiin perustuva tunnuslukukokonaisuus, jota voidaan kayttaa lahtokohtana kehi-
tettdessa seka yritysten vapaaehtoista ettd lakisdateista henkilostoraportointia.

8.1 Yritysten nykykiaytannot henkildostoraportoinnin alueella ja tarve
raportointimallien kehittimiselle

Suomalaisyritysten henkildstoraportoinnin kdaytannot ovat varsin vaihtelevia. Suurin
osa porssiyrityksistd raportoi henkilostoasioistaan vuosikertomuksessa lakisdateista
tasoa laajemmin. Yleisimmin henkilGstoasioita kasitellddn tilinpadtoksen tai hallituk-
sen toimintakertomuksen lisdksi vuosikertomuksen henkilosto- tai yhteiskuntavas-
tuuosassa (75 % porssiyrityksistd). Harvinaisempaa on henkildstoasioiden kasittely
toimitusjohtajan katsauksessa (33 %). Vahemmisto, noin 14 prosenttia porssiyrityksis-
ta julkaisee erillisen yhteiskuntavastuuraportin sisaltden henkilostdasioita. Vain yksi
pOrssiyritys, Lannen Tehtaat, julkaisi erillisen henkilostoraportin vuodelta 2004.

Taman tutkimuksen kriteereilld arvioituna parasta henkildstoraportoinnin kaytantoa
kohdeyritysten joukossa edustavat vuosikertomusten osalta Tamfelt, YIT-Yhtyma ja
Fortum ja erillisten yhteiskuntavastuuraporttien osalta Valio, Kesko ja Paulig. Tam-
felt on naistd yrityksistd ainoa, joka selkedsti tukeutuu raportoinnissaan henkilosto-
tilinpaatosmalliin. Keskon ja Pauligin raportoinnin taustalla on GRI-ohjeisto. Valio ja
YIT-Yhtyméan raportoinnissa voidaan selkeimmin havaita elementtejd molemmista
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raportointimalleista. Fortumin vuosikertomusraportoinnissa ei varsinaisesti viitata
kumpaankaan ohjeistoon.

GRI-ohjeisto ja henkilostotilinpaatosmallit vaikuttavat selvasti muidenkin yritysten
henkilostoraportoinnin taustalla. Yksikaan tutkituista yrityksista ei kuitenkaan sovel-
la malleja raportoinnissaan sellaisenaan, vaan tyypillista on vain tiettyjen elementtien
ja tunnuslukujen kayttaminen. Yritysten vuosikertomusraportoinnissa on enemman
viitteita henkilostotilinpaatosmalleista, kun taas yhteiskuntavastuuraportoinnissa na-
kyy selvemmin GRI-ohjeiston vaikutus. Seka vuosikertomusraportoinnista etta eril-
lisraporteissa 10ytyy kuitenkin myos yritysten omia tunnuslukuja, jotka eivat sisally
kumpaakaan raportointimalliin. Tavallista on myo6s ohjeistojen sisaltaimien tietojen
raportointi ohjeistojen maaritelmasta poikkeavasti.

Yritysten raportoinnin tasossa on huomattavia eroja, joita ei voida selittaa esimerkiksi
toimialan erityispiirteilla tai yrityksen henkiloston maaralla. Vuosikertomusten osalta
nayttaa silta, ettd parhaiten raportoivat yritykset ovat tietointensiivisia (elektroniik-
kateollisuus, tietotekniikka-ala), johdonmukaista tyoturvallisuustyota vaativia (ener-
gia, kemia) tai yleisesti tybvoimavaltaisia aloja (elintarviketeollisuus). Erillista yhteis-
kuntavastuuraporttia julkaisevien yritysten joukossa vastaavia yhteyksia ei synny.
Heikohko negatiivinen yhteys 16ytyy ulkomaisen henkiloston méaaran ja henkilosto-
tilinpaatosmallin soveltamisen valilta, eli mita kansainvalisempi yritys on, sen harvi-
naisempaa on yksityiskohtainen henkilostoraportointi. Tuloksista voidaan paatella,
ettd laadukasta henkilostoraportointia selittaa padasiassa yrityksessa tyoskentelevien
yhteiskuntavastuu- ja henkilostbammattilaisten seka viestintahenkiloston oma aktii-
visuus ja vaikutusvalta.

Tutkimuksen tulosten valossa nayttaa ilmeiseltd, etta taysin valmista, yritysten erilai-
set tarpeet huomioon ottavaa mallia henkilostoraportointiin ei talla hetkella ole tarjol-
la. GRI-ohjeistossa on selkeita vahvuuksia, esimerkiksi kansainvalisyys, tunnettuus
ja henkilostoasioiden yhdistaiminen laajempaan yhteiskuntavastuun nakokulmaan.
Toisaalta ohjeistossa on myos heikkouksia, jotka vaikeuttavat sen soveltamista. Naita
ovat muun muassa ohjeiston laajuus ja se, ettd se ei ota huomioon yhteiskunnallisten
olosuhteiden erilaisuutta eri maissa.

My®6s henkilostotilinpaatosmalleihin liittyy seka hyvia etta huonoja puolia. Osalle yri-
tyksista hyvaa on se, etta malli on Suomessa kehitetty ja siten nimenomaan suoma-
laisille yrityksille suunnattu. Henkilostotilinpaatosmallien avulla voidaan myos ha-
vainnollistaa henkilOstoresursseja tilinpaatosmaailmasta lainattua mallia mukaillen,
mika on osaltaan auttanut nostamaan henkilostoasioiden painoarvoa. Toisaalta suuri
osa yrityksista kokee, etteivat henkilostotilinpaatosmallit vastaa nykypaivan rapor-
tointivaatimuksia. Tama nakyy esimerkiksi siind, ettd henkilOstotilinpaatos kasittelee
henkilostoa ennemminkin kustannuksena kuin investointina, jona se nykyisin yha
yleisemmin nahdaan osaamispaaoman korostuessa yrityksen menestystekijana.

GRI-ohjeistoa kehitetaan jatkuvasti. Uusin versio, G3-ohjeisto, julkaistaan lokakuus-
sa 2006. G3-ohjeiston luonnosversiossa* henkilostoa koskeviin tunnuslukuihin ei ole
tehty merkittavid muutoksia vuoden 2002 GRI-versioon ndahden. Ohjeiston tayden-
taviin tunnuslukuihin on lisatty kehityskeskustelujen kattavuutta henkilostosta ku-
vaava tunnusluku seka henkiloston palkitsemista kuvaava tunnusluku. Laajempaa
kehitysta perinteisen henkilostoraportoinnin suuntaan ei GRI:n osalta ole tassa vai-

* Ks. http://www.grig3.org/.
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heessa nahtavissa. Henkilostotilinpaatosmallien vilkkain kehittamisvaihe puolestaan
on ollut 1990-luvun loppupuolella ja 2000-luvun alussa, eika mallia ole viime vuosina
enaa aktiivisesti kehitetty eteenpdin. Myoskaan mallia raportoinnissaan soveltavien
yritysten maara ei ole viime vuosina kasvanut. Suomalaisten GRI-raportoijien maara
sen sijaan nousee maltillisesti.

Henkilostoraportointi on perustunut ja perustuu vielakin suurelta osin vapaaehtoi-
suuteen. 31.12.2004 voimaan astunut Suomen kirjanpitolain muutos on kuitenkin tuo-
nut henkilostoasiat lakisaateisen raportoinnin piiriin, mika nostaa niiden painoarvoa
ja asettaa tiedoille uudenlaisia laatu- ja luotettavuusvaatimuksia. Kirjanpitolain mu-
kaisesti hallituksen toimintakertomuksessa esitettavien henkilostotietojen oikeellisuus
tulee my0s automaattisesti hallituksen vastuun piiriin. Talla hetkella nayttaakin silta,
ettd lakisaateisen raportoinnin kehitys vie henkilostoraportointia jopa voimakkaam-
min eteenpain kuin tarjolla olevat vapaaehtoiset mallit. Kehityksessa vapaaehtoiseen
raportointiin aiemmin kuuluneita asioita siirtyy asteittain lakisaateisen raportoinnin
alueelle.

Henkilostoraportoinnin alueella tarvitaan talla hetkella kehitystyota, jossa yhdistetaan
eri mallien piirteita ja otetaan monipuolisesti huomioon yritysten tiedonkeruuseen ja
raportointiin liittyvat tarpeet. Erittdin tarkeaa on myos tiedon tuottaminen henkil6sto-
tunnuslukujen valisista yhteyksista ja siita, mita ne loppujen lopuksi kertovat yrityk-
sen suorituskyvysta. Tarpeiden kartoittamiseksi ja tunnuslukujen valisten kytkosten
ymmartamiseksi tarvitaan empiirista jatkotutkimusta.

8.2 GRI-ohjeiston ja henkilostotilinpaiatosmallin viliset yhtalaisyydet
ja erot

GRI-ohjeiston ja henkilostotilinpaatosmallien ominaisuuksia ja kayttda voidaan ja-
sentda ensiksikin ulkoisen raportoinnin ja sisaisen toiminnanohjauksen kautta. Ulkoi-
sen raportoinnin tarkoitus on kuvata organisaation suorituskykya ja sen kehittymista
vastuullisuuden alueella, ja siina korostuu toiminnan lainmukaisuus, vastuullisuus ja
hyvan tyonantajakuvan luominen. Raportointi suuntautuu menneisyyteen, ja sen tar-
peisiin tunnuslukutietoa tarvitaan yleensa vain kerran vuodessa. Raportoinnin tun-
nuslukujen lisdksi yritykset tarvitsevat kuitenkin toiminnanohjausta ja kehittamista
ohjaavaa, hienojakoisempaa ja nopeasyklisempaa tietoa, jota kdytetaan resurssisuun-
nittelussa. Toiminnanohjauksen nakokulma painottuu henkilostoresurssien johtami-
seen jokapaivaisessa toiminnassa valitun strategian mukaisesti.

Toiseksi raportointimallien piirteitd voidaan jasentaa strategisten valintojen ja riskien-
hallinnan nakokulmasta. HenkilOstostrategian voidaan nahda kytkeytyvan niihin
mahdollisuuksiin, joita esimerkiksi yrityksen henkiloston osaamispaaoma sisaltaa.
Strategia ei yleensa pitaydy nykyisessd, vaan sen tulee my0s nadyttdaa suunta, johon
organisaatio on menossa. Tama voi tarkoittaa my0s tietoisia muutoksia osaamispaa-
oman rakenteessa, esimerkiksi yhden osaamisalueen vahvistamista ja toisen heiken-
tamista.

Henkilostoasioihin liittyy yrityksen nakokulmasta my®0s riskeja. Ne voivat liittya esi-
merkiksi henkiloston hyvinvointiin ja tyokykyyn, joilla on yhteys toiminnan tehok-
kuuteen ja tuottavuuteen. Riskienhallinnan nakokulmasta on my®os tarkeaa, etta yri-
tys tayttda kansallisen lainsaddannon ja kansainvalisten sopimusten asettamat vaati-
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mukset. Mikali yrityksen toiminta ei ole niiden mukaista, se asettaa itsensa alttiiksi
merkittavalle maineriskille, joka voi vaurioittaa esimerkiksi tyonantajakuvaa ja siten
yrityksen kykya palkata osaavaa henkil9stoa.

GRI-ohjeisto tunnuslukuineen sijoittuu ensisijaisesti raportoinnin alueelle, ja erityises-
ti suomalaisten yritysten ndkokulmasta siina painottuu riskienhallinnan nakokulma
eli toiminnan lainmukaisuuden ja maaraystenmukaisuuden raportointi. Henkil9stoti-
linpaatosmallit puolestaan kytkeytyvat voimakkaammin toiminnanohjauksen ulottu-
vuuteen. Sen myo6ta ne linkittyvat my0s tiiviimmin sithen, miten henkilostoresurssien
avulla toteutetaan yrityksen strategiaa. Raportointimalleilla on myos selkea kosketus-
pinta eli joukko tunnuslukuja, jotka 16ytyvat molemmista malleista. Lisdksi yritykset
kayttavat tiettyja omia tunnuslukuja, jotka eivat sisdlly raportointimalleihin. Kahden
edella mainitun ryhman tunnusluvut voidaan sijoittaa molempien ulottuvuuksien (1.
raportointi — toiminnanohjaus, 2. strategia — riskienhallinta) keskelle ”avaintunnuslu-
vuiksi”. Kuva 1 havainnollistaa raportointimallien nakokulmia ja kayttotarkoitusta.

Henkilostoresurssien
strateginen kehittdminen

Sisdinen
toiminnanohjaus

Ulkoinen
raportointi

Henkilostétoimintojen
lainmukaisuus ja riskienhallinta

Kuva 1. GRI-ohjeiston ja henkildstotilinpddtosmallien ndk6kulma ja kayttotarkoitus.

Kuten edelld on todettu, GRI-ohjeisto ja henkildstotilinpadtosmallit muodostavat ver-
rattain laajan ”tunnuslukuavaruuden”. Yrityksen nakokulmasta on erittdin tarkeaa
pystyd maadrittelemdan seka sisdisen toiminnanohjauksen etta ulkoisen raportoinnin
kannalta kaikkein olennaisimmat tunnusluvut. Tunnuslukujen olennaisuutta voidaan
arvioida organisaation ulkoisten ja sisdisten tekijoiden valossa. Ulkoisia tekijoitd ovat
muun muassa sidosryhmien odotukset, kilpailijoiden ja muiden vertailuyritysten ra-
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portointi, yrityksen toiminnan kannalta merkittavat lait, saannokset ja vapaaehtoiset
suositukset seka henkilostoasioihin liittyvat riskit ja mahdollisuudet. Sisaisia tekijoita
ovat muun muassa yritykset arvot, strategia, toimintaperiaatteet ja —kaytannot seka
tavoitteet henkilostojohtamisen alueella. Lisaksi sisdisista tekijoista on otettava huo-
mioon henkildstoasioihin liittyvat riskit ja yrityksen menestymisen kannalta kriittiset
tekijat.> Olennaisuustarkastelun ldpdisevdt tunnusluvut ovat ”avaintunnuslukuja”,
jotka luontevasti nousevat myo6s toimintakertomusraportoinnin piiriin (ks. kuva 2).

Avaintunnusluvu

Olennaisuustesti

......................

Siséinen toiminnanohjaus

Ulkoinen raportointi

Kuva 2. Tunnuslukujen olennaisuus seki ulkoisten etti sisdisten tekijoiden valossa
on tirked tekija madriteltdessd toimintakertomuksessa raportoitavia tietoja.

Seuraavassa luvussa on kasitelty yksityiskohtaisemmin yritysten henkildstorapor-
toinnin analyysien ja haastattelujen perusteella luotua avaintunnuslukujen listaa seka
sitd, miten se suhteutuu raportointiohjeistoihin.

8.3 Tutkimuksessa tunnistetut henkilostoraportoinnin avaintunnuslu-
vut

Tutkimuksessa suoritettujen yritysten henkilostoraportoinnin analyysien seka haas-
tattelujen perusteella voidaan hahmotella henkilostotunnuslukujen listaa, joka sisaltaa
kaikkein kdytetyimmat ja siten keskeisimmat henkilostotunnusluvut GRI-ohjeistosta,
henkilostotilinpadtosmallista ja niiden ulkopuolelta (ns. yritysten omat tunnusluvut).
Ndama tunnusluvut muodostavat henkildstotunnuslukujen ydinjoukon, jonka poh-
jalta voidaan hahmotella my0s kaikille yrityksille soveltuvaa henkildstoraportoinnin
tarkistuslistaa. Tarkistuslista voisi toimia ldhtokohtana kehitettdessa minka tahansa
organisaation henkildstoraportointia.

®>ks. mm. G3 — Version for public comment (www.grig3.org).
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Empiirisen analyysin perusteella tunnistetut avaintunnusluvut voidaan jakaa seuraa-
viin kategorioihin eli asiakokonaisuuksiin: henkilostdjohtaminen, henkiloston raken-
ne ja organisaatiossa tapahtuneet muutokset, henkiloston ja osaamisen kehittaminen,
tyohyvinvointi, tyoterveys- ja —turvallisuus, palkitseminen ja tasa-arvo. Kategoriat,
niihin liittyvat tunnusluvut seka vastaavuus GRI-ohjeiston ja henkildstotilinpaatos-
mallin (Ahonen 2002) kanssa on esitetty taulukossa 12.

Henkilostojohtaminen-kokonaisuuden tarkoituksena on kuvata henkilostdjohtamisen
tavoitteet sekda kuvata niiden yhteys yrityksen liiketoimintastrategiaan. Henkilosto-
voimavarojen johtaminen ei ole irrallinen toiminto, vaan henkildstojohtamisen ensisi-
jaisena tavoitteena on tukea organisaation strategiasta johdettujen toiminnallisten ja
taloudellisten tavoitteiden saavuttamista.

Henkilostorakenne-kokonaisuus kuvaa yrityksen kaytossa olevia henkildstoresursse-
ja ja niiden uudistumista. Uudelleenjarjestelyjen ja mahdollisten irtisanomisten tar-
koituksena on kuvata organisaatiossa tapahtuneet muutokset ja niiden heijastuminen
henkilostoon. Irtisanottujen maara kertoo muutosten laajuudesta ja niiden yhteydessa
toteutettujen tukitoimenpiteiden raportointi antaa kuvan yrityksen toiminnan vas-
tuullisuudesta uudelleenjarjestelytilanteissa.

Henkiloston kehittaminen —kokonaisuuteen kuulu keskeisend osana esimiestoimin-
nan kehittamisen, kehityskeskustelukdytantdjen seka henkiloston koulutushankkei-
den kuvaus seka laadullisin ettd mahdollisuuksien mukaan maarallisin mittarein. Li-
saksi kokonaisuuden tarkoituksena on antaa taustatietoa organisaation osaamisesta
ja kokemuksesta (henkiloston peruskoulutus, keskimaardinen tyosuhteen pituus) ja
siind tapahtuneista keskeisista muutoksista (rekrytoinnit ja tehtavakierto). Osaamisen
kehittaminen on nykyisin korostuneessa roolissa arvioitaessa yritysten menestymista,
mutta silla on yhteys my0s yrityksen houkuttelevuuteen tyopaikkana seka henkilos-
ton etenemismahdollisuuksiin ja tyotyytyvaisyyteen.

Henkiloston palkitsemisjarjestelmien kuvaus ja maksettujen palkkioiden raportoin-
ti on osa hyvan tyonantajakuvan luomista. Palkitseminen kiinnostaa luonnollisesti
myoOs nykyista henkilostoa. Palkitseminen on korostuneessa asemassa etenkin asian-
tuntijaorganisaatioissa seka aloilla, joita uhkaa tydvoimapula.

Henkiloston tyohyvinvointi on erittdin tarkeda osa-alue yrityksen tehokkuuden ja
tuottavuuden kannalta. Tyohyvinvointiin liittyy ldheisesti tyotyytyvaisyys, jonka ke-
hittymista voidaan kuvata henkilostotutkimusten tulosten avulla. Suomalaisissa yri-
tyksissa henkildston ikdantyminen ja sen vaikutus tyokykyyn on ollut viime aikoina
laajasti esilla. Henkiloston ikarakenteesta voidaan karkeasti paatella, kuinka voimak-
kaasti yrityksen tulee ldhiaikoina panostaa tyokyvyn yllapitoon. Tyokykya tukevan
toiminnan kuvauksesta nakyy seka yrityksen varautuminen henkiloston ikaantymi-
sen haasteisiin ettd vastuullisuus suhteessa ikaantyviin tyontekijoihin ja heidan hy-
vinvointiinsa.

Yrityksen tyOterveys- ja —turvallisuusasioihin liittyva tyo on tarkeaa niin toiminnan
tehokkuuden kuin vastuullisuudenkin nakokulmasta. Ammattisairaudet ja tyotapa-
turmat aiheuttavat tyonantajalle kustannuksia poissaolojen ja korvausvelvoitteiden
kautta. Henkilostolla puolestaan on oikeus tyoskennelld terveellisissa ja turvallisissa
olosuhteissa. Yrityksen suorituskykya tyoterveys-ja —turvallisuusasioissa voidaan ku-
vata tapaturmataajuuden ja sairauspoissaolojen kautta.
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Taulukko 12. Empiirisen analyysin perusteella tunnistetut avaintunnusluvut jao-

teltuna kategorioittain ja niiden vastaavuus raportointiohjeistoihin.

Kategoria

Tunnusluku

Raportointiohjeisto(t), josta
vastaava tunnusluku I16ytyy

Henkiléstéjohtaminen

Henkilostdjohtamisen tavoitteet ja
linkittyminen yrityksen strategiaan

GRI, HTP

Henkiléston rakenne ja
organisaatiossa tapahtuneet
muutokset

Henkil6stdn maara jaoteltuna yrityksen
toiminnan kannalta olennaisen jakauman
mukaan (esim. maantieteellinen,
toiminnoittain, toimialoittain,
tulosyksikaittain)

GRI, HTP

Vakituisten ja maaraaikaisten
tyontekijdiden osuus

GRI, HTP

Kokoaikaisten ja osa-aikaisten
tydntekijdiden osuus

GRI, HTP

Vaihtuvuus

GRI, HTP

Uudelleenjarjestelyt ja irtisanomiset

- irtisanottujen maara

- irtisanomisten yhteydessa
toteutetut tukitoimenpiteet

GRI

Henkildston ja osaamisen kehittdminen

Esimiestoiminnan kehittdminen
- sanallinen kuvaus keskeisista
hankkeista

Kehityskeskustelut

- sanallinen kuvaus
kehityskeskustelujen tavoitteista ja
niiden toteutumisesta

- osuus henkildstosta, joka on
saannodllisten kehityskeskustelujen
piirissa

HTP

Koulutus

- sanallinen kuvaus keskeisista
koulutushankkeista

- koulutuspaivat/henkilo ja/tai
koulutuskustannukset

GRI, HTP

Henkiléston peruskoulutus

HTP

Keskimaarainen tydsuhteen pituus

HTP

Rekrytoinnit ja tehtavakierto
- sanallinen kuvaus rekrytointien
painopisteesta ja tehtavakierrosta

Palkitseminen

Palkitsemisjarjestelmat
- sanallinen kuvaus kaytdssa olevista
palkitsemisjarjestelmista

Maksetut palkkiot

GRI

Ty6hyvinvointi

Henkilostotutkimuksen tulokset

HTP

Henkilostdn tydkykya tukeva toiminta
- sanallinen kuvaus keskeisista
hankkeista

Henkiloston ikérakenne

HTP

Tyoterveys ja -turvallisuus

Tyoterveys- ja turvallisuustyon tavoitteet
ja niiden toteutuminen

Tapaturmataajuus

GRI, HTP

Sairauspoissaolot

GRI, HTP

Tasa-arvo

Tasa-arvosuunnitelma
- sanallinen kuvaus tasa-
arvosuunnitelman sisallosta

GRI

Sukupuolirakenne henkildstoryhmittain

GRI, HTP
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Tasa-arvoisuus on olennainen osa henkildston oikeudenmukaista kohtelua ja se vai-
kuttaa my06s henkiloston kokemaan tyotyytyvaisyyteen. Henkiloston monimuotoi-
suus ja joustava sijoittuminen erilaisiin tyotehtaviin ja organisaation eri tasoille on
arvokasta my0s tyonantajan nakokulmasta. 1.6.2005 uudistunut tasa-arvolaki velvoit-
taa kaikki organisaatiot, joiden palveluksessa on vahintaan 30 tyontekijaa, laatimaan
tasa-arvosuunnitelman. Tasa-arvosuunnitelman tulisi kattaa laajasti syrjimattomyy-
teen liittyvia asioita, ja siksi se antaa hyvan kuvan organisaation sitoutumisesta mo-
nimuotoisuuden edistamiseen. Organisaation toteutunutta tasa-arvoisuutta voidaan
kuvata Suomen lainsdaadannon puitteissa lahinna sukupuolten vilisen tasa-arvon
osalta, esimerkiksi raportoimalla sukupuolirakenne henkildstoryhmittain.

Henkilostotunnuslukujen tulkitsemisen ja yrityksen suorituskyvyn kehittymisen seu-
raamisen kannalta on ensiarvoisen tarkeaa, etta tunnusluvuista esitetaan aikasarjatie-
toa. My0s havainnollisten kuvien ja graafisten esitysten kdyttaminen on suositeltavaa.
Toimialakohtaisen vertailutiedon esittaminen auttaa lukijaa asettamaan tunnusluvut
oikeaan viitekehykseen ja arvioimaan niiden suuruusluokkaa ja merkitysta.

Raporttien vertailukelpoisuuden parantamiseksi tulee kiinnittaa erityista huomiota
yksityiskohtaisten laskentaohjeiden sisallyttamiseen raportointimalleihin ja niiden
noudattamiseen raportoinnissa. GRI-ohjeisto on kehittymassa tahan suuntaan, silla
lokakuussa 2006 julkaistava G3-ohjeisto tulee sisaltamaan laskentaohjeen jokaiselle
tunnusluvulle.

Edelld on esitetty yksi mahdollinen ldhtokohta tunnuslukujen valintaan. Yrityksen
toimiala ja toimintaymparistd vaikuttavat voimakkaasti sithen, mitka tunnusluvut
muodostuvat kaikkein olennaisimmiksi, mika on niiden jasennystapa ja keskindinen
jarjestys. Yrityksen toiminnan luonteesta riippuu myos, kuinka laajaa ulkoista, vapaa-
ehtoista henkilostoraportointia sen on tarpeen harjoittaa.

Henkilostoa pidetaan yleisesti yrityksen tarkeimpana resurssina. Jotta tata resurssia
voidaan tuloksekkaasti johtaa, tarvitaan laadukas seurannan ja raportoinnin viiteke-
hys, jota voidaan joustavasti kayttaa eri tarpeisiin. Yritysten kaytantojen edelleen ke-
hittamiseksi tarvitaan eri osapuolten valista keskustelua seka parhaiden kaytantojen
esiin tuomista seka ottamista laajasti kayttoon.
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2.12.2005 Pdivi Castrén, henkildstojohtaja (Wartsila Oyyj)
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LIITE 1:
tunnusluvut.

GRI-ohjeiston (GRI Guidelines 2002) henkilostoa koskevat

Avaintunnusluvut

| Taydentavat tunnusluvut

Tyodvoima

LA1. Tydvoima mikali mahdollista jaoteltuna
alueittain/maittain, tydvoiman aseman
(tydntekija/ei tydntekija), tydsuhteen
(kokoaikainen/osa-aikainen), tydsopimuksen
(vakituinen/maaraaikainen) mukaisesti.
Raportoidaan mydés tydvoima, jota kaytetaan
omien tyontekijdiden lisaksi (vuokratydvoima,
muiden yritysten kanssa yhteiset tydntekijat),
jaotellaan myos alueittain/maittain.

LA2. Uusien tydpaikkojen nettolisays ja
henkildston keskimaarainen vaihtuvuus,
jaotellaan myds alueittain/maittain.

LA12. Vapaaehtoiset henkildstéedut

(esim. lakisaateisen tason ylittavat edut
tyéterveyshuollon, tyokyvyttémyyden,
aitiysloman, koulutuksen ja elékkeiden osalta).

Tyontekijoiden ja tyonantajan valiset suhteet

LA3. Riippumattomiin ammattiliittoihin
kuuluvien tydntekijdiden osuus
prosentteina tydvoimasta jaoteltuna
maantieteellisten alueiden mukaan TAl
prosenttiosuus tyontekijoista, jotka kuuluvat
tydsopimusneuvottelujen piiriin, jaotellaan
my0s alueittain/maittain.

LA13. Tyontekijoiden edustus paatoksenteko- ja
johtoelimissa, mukaan lukien hallintoelimet.

LA4. Uudelleenjarjestelytilanteisiin liittyvat
politiikka ja menettelytavat, joiden perusteella
tydntekijoitd informoidaan, konsultoidaan ja
heidan kanssaan neuvotellaan heitd koskevista
muutoksista.

LA5. Tyoperaisten vahinkojen ja sairauksien
kirjaamista ja ilmoittamista koskevat kaytannot
ja vertailu, kuinka hyvin nama vastaavat ILO:n
maarittelemia raportointiperiaatteita (ILO Code
of Practices on Recording and Notification of
Occupational Accidents and Diseases, (www.
ilo.org).

LA14. ILO:n tyoterveysjarjestelmia koskevien
periaatteiden noudattaminen (ILO Guidelines
for Occupational Health Management Systems,
www.ilo.org).

LAG. Viralliset tydsuojelutoimikunnat, joissa on
mukana johdon ja tyontekijoiden edustus seka
naiden toimikuntien piiriin kuuluvan henkiléston
osuus.

LA15. Tydpaikan terveys- ja turvallisuusasioita
koskevat jarjestelyt ammattiliittojen tai
tyontekijoiden edustajien kanssa seka naiden
jarjestelyjen piiriin kuuluvan henkildston osuus.

LA7. Tydtapaturmat, poissaoloon johtaneet
tapaturmat ja poissaoloprosentit seka
tydpaikalla aiheutuneet kuolemantapaukset
(mukaan lukien urakoitsijoiden tyontekijat)

LA8. HIV/AIDS —kysymyksiin liittyvat politiikat
ja ohjelmat (ty6paikalla ja sen ulkopuolella).

Koulutus

LA9. Keskimaaraiset koulutustunnit
vuodessa tydntekijaa kohden, jaotellaan
myds henkildstoryhmittain (esim. ylin johto,
keskijohto, hallinto, tuotanto ja kunnossapito).

LA16. Ohjelmat, jotka tukevat tydvoiman jatkuvaa
tyollisyytta ja uudelleenkoulutusta tydsuhteen
paattymistilanteissa.

LA17. Erityiset politiikat ja ohjelmat, joilla tuetaan
osaamisen kehittymista ja elinikaista oppimista.
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Monimuotoisuus ja mahdollisuudet

LA10. Tasa-arvoa koskevat politiikat ja
ohjelmat seka valvontajarjestelmat, joiden
tavoitteena on varmistaa tasa-arvon
noudattaminen, ja valvonnan tulokset.

LA11. Organisaation ylimman johdon ja
hallintoelinten (mukaan lukien hallitus)
koostumus, naisten/miesten osuudet ja muut
monimuotoisuutta kuvaavat tunnusluvut, mikali
ovat kulttuurisesti sopivia.

Ihmisoikeudet

Strategia ja johtaminen

HR1. Organisaation toiminnan kannalta
merkittavia ihmisoikeusnakdkohtia koskevat
politiikat, toimintaperiaatteet, yritysrakenteet
ja menettelytavat, mukaan lukien
valvontajarjestelmat ja valvonnan tulokset.

HR8. Henkildkunnan koulutus organisaation
toiminnan kannalta merkittavia
ihmisoikeusnakokohtia koskevista politiikoista
ja kaytannoista (koulutuksen tyyppi, maara ja
keskimaarainen kesto).

HR2. Ihmisoikeusasioiden huomioon ottaminen
investointipaatoksissa ja hankinnoissa,
mukaan lukien toimittajien valinta.

HR3. Toimittajaketjun ja alihankkijoiden
ihmisoikeusasioihin liittyvia arviointeja koskevat
politiikat ja menettelytavat, mukaan lukien
valvontajarjestelmat ja valvonnan tulokset.

Tasa-arvo

HR4. Syrjinnan estamista organisaation
toiminnoissa koskeva globaali politiikka ja
menettelytavat/ohjelmat, mukaan lukien
valvontajarjestelmat ja valvonnan tulokset.

Jérjestaytymis- ja tybehtosopimusoikeudet

HRS5. Jarjestaytymisen vapautta koskeva
politiikka ja kuvaus siitd, missa laajuudessa
tdma politiikka on maailmanlaajuisesti
sovellettu riippumatta paikallisista laeista,
mukaan lukien valvontajarjestelmat ja
valvonnan tulokset.

Lapsitybvoima

HR6. Lapsityévoiman kayton kieltava politiikka
ILO:n periaatteiden mukaisesti ja kuvaus siita,
missa laajuudessa tama politiikka on viety
kaytantdéon, mukaan lukien menettelytavat/
ohjelmat taman asian kasittelemiseksi,
valvontajarjestelmat ja valvonnan tulokset
(www.ilo.org).

Pakko- ja rangaistustyévoima

HR7. Pakkotybvoiman kayton estava

politiikka ja kuvaus siitd, missa laajuudessa
tama politiikka on viety kaytantéon, mukaan
lukien menettelytavat/ohjelmat taman asian
kasittelemiseksi, valvontajarjestelmat ja
valvonnan tulokset (ks. ILO Convention No. 29
Artikla 2, www.ilo.org).
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Kurinpitokdytannot

HR9. Vetoomuskaytannot, mukaan lukien
ihmisoikeudet, mutta ei rajoittuen pelkastaan
niihin (asianosaisten edustamis- ja
vetoomusprosessin kuvaus mukaan lukien).

HR10. Kostorangaistuksen estava politiikka ja
jarjestelma, joka pitaa sisallaan luottamuksellisen
valitusmahdollisuuden tyontekijoiden karsimien
vaaryyksien oikaisemiseksi (mukaan lukien
ihmisoikeusasiat, mutta ei rajoittuen ainoastaan
niihin).

Turvakéytannot

HR11. Turvahenkilékunnan koulutus
ihmisoikeusasioissa (koulutuksen tyyppi,
koulutettujen lukumaara ja koulutuksen
keskimaarainen kesto).

Alkuperéiskansojen oikeudet

HR12. Alkuperaiskansojen oikeuksia koskevat
politiikat, toimintaperiaatteet ja menettelytavat.

HR13. Kuvaus yhteisesti hallinnoiduista
paikallisyhteison valituksia kasittelevista elimista/
viranomaisista.

HR14. Paikallisille talouksille takaisin jaettu
osuus toiminnan tuotoista, jotka ovat liittyneet
organisaation toimintaan alueella.
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LIITE 2: Henkilostotilinpaatosmallin tunnusluvut (Ahonen, G. 2002:
Pienten ja keskisuurten yritysten henkilostotilinpaiatos. Malli ja ohjeet).

Asiakokonaisuus | Tunnusluvut
Henkildstotuloslaskelma

Henkildstotuloslaskelma mallissa esitettyjen
laskentaperiaatteiden mukaisesti

Yrityksen henkilostévoimavarat
Yrityksen henkiléstévahvuus Kokonaistybajan rakenne
Tuotantotoimintaan kaytetty tydaika
Tydvoimarakenne tydsuhteiden perusteella
Tybévuorojen muodot

Vuosiloma

Muut palkalliset vapaat

Yksilbominaisuudet Osaaminen:

- Peruskoulutus

- Palvelusvuodet

- Erityisosaaminen

- Henkil6stokoulutus

Terveys ja tydkyky:

- Ik&- ja sukupuolirakenne

- Sairastavuus

- Sairauspoissaolot keston mukaan

- Tyotapaturmat (ml. tyématkalla sattuneet) ja
ammattiataudit

- Tyokykyindeksi

- Fyysista kuntoa kuvaavan kavelytestin tulos
Tybyhteis6 Vaihtuvuus

- Ulkoinen vaihtuvuus

- Vaihtuvuuden takia perehdyttamiseen kaytetty
aika

Henkilostdsosiaalinen toiminta
IImapiirikyselyn tulokset

Kehityskeskustelut

Asiakastyytyvaisyys

Verkostoituminen

- YhteistyOsuhteiden lukumaara ja merkitys
yritykselle

- Verkostoresurssit

- Taloudelliset tunnusluvut
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LIITE 3: Porssiyritysten henkilostoraportointi 2004 yrityksittiin.
Vuosikertomus Muu raportointi
Yhtio Tj:n Hallituksen | Henkil6sto- Henkilosto- Henkilostoosa | Henkilosto-
katsaus | toiminta- tai tunnuslukuja | yhteiskunta- raportti
kertomus yhteiskunta- | tilin- vastuun
vastuuosa paatoksessa | raportissa
Aldata Solution Oyj 0

Alma Media Oyj

Amanda Capital Oyj

Amer Sports Oyj

Aspo Oyj

Aspocomp Group Oyj

Atria Yhtyma Oyj

Basware Oyj

Beltton-Yhtiét Oyj

Birka Line Abp

CapMan Oyj

Cencorp Oyj

Chips Oyj

Citycon Qyj

Componenta Oyj

Comptel Qyj

E.ON FinlandOyj

Efore Oyj

Elcoteq Network Oyj

Elektrobit Group Oyj

Elisa Oyj

Evox Rifa Group Oyj

Exel Oyj

Finnair Oyj

Finnlines Oy

Fiskars Oyj Abp

Fortum Oyj

F-Secure Oyj

HK Ruokatalo Group Oyj

Honkarakenne Oyj

Huhtamaki Oyj

likka-Yhtyma Oyj

Incap Oyj

Interavanti Oyj

Jaakko Poyry Group Oyj

Julius Tallberg-Kiinteistot
Oyj
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KCI Konecranes Oyj

Kemira GrowHow Oyj

Kemira Oyj

Keskisuomalainen Oyj

Kesko Oyj

KONE Oyj

Kyro Oyj Abp

Lassila & Tikanoja Oyj

Lemminkainen Oyj

Lannen Tehtaat Oyj

Marimekko Oyj

Metso Oyj

M-real Oyj
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Nokia Oyj

Nokian Renkaat Oyj

Nordea Bank AB (publ)

Nordic Aluminium Oyj

Norvestia Oyj

Okmetic Oyj

OKO Osuuspankkien
Keskuspankki Oyj
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o|lalalalalala
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Olvi Oyj

OMX AB (publ)

Orion Oyj

Outokumpu Oyj

Oyj Leo Longlife Plc

Perlos Oyj

PKC Group Oyj

Pohjola-Yhtyma Oyj

Ponsse Oyj

Raisio Oyj

Rakentajain
Konevuokraamo Oyj
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Ramirent Oyj

Rapala VMC Oyj

Rautaruukki Oyj

Raute Oyj

Rocla Oyj

Sampo Oyj

SanomaWSQY Oyj

Saunalahti Group Oyj

Scanfil Oyj

Sponda Oyj

SSH Communications
Security Oyj
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Stockmann Qyj Abp

Stonesoft Oyj

Stora Enso Oyj

Stromsdal Oyj

Suominen Yhtyma Oyj

SysOpen Digia Oyj

Talentum Oyj

Tamfelt Oyj Abp

Technopolis Oyj

Tecnomen Oyj

Tekla Oyj

Teleste Oyj

TeliaSonera AB

Tietoenator Oyj

TJ Group Oyj

o|lalo|lalolalolalalalalalalol -

Tulikivi Oyj

UPM-Kymmene Oyj

Uponor Oyj

Vacon Oyj

Vaisala Oyj

Viking Line Abp

Wartsila Oyj Abp

YIT-Yhtyma Oyj

Alandsbanken Abp
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