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Opinndytetyon lahtokohtana oli laatia case kunnalle henkildstoraportti, joka kuvaa
kunnan henkiléstovoimavaroja seka laadullisten ettd méaaréllisten tunnuslukujen
avulla. Apuna henkildstoraportin laatimiseen kédytettiin KT Kuntatyonantajien
suositusta henkildstdraportoinnin kehittamiseen. Henkilostoraportin liséksi case
kunnalle tehtiin valmiit pohjat seka Word ettd Excel-muotoon, jotta henkil6stora-
portin tekeminen tulevina vuosina olisi helpompaa ja nopeampaa. Nain ollen ver-
tailutiedot vuoden 2015 henkilOstoraporttia varten ovat myds valmiina.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys sisaltdad henkildstéraportoinnin historian ja
sen eri mallien lisaksi raportin sidosryhmat. Teoriasta 16ytyy myos tietoa henki-
|6stotilinpadtoksen ja -raportin eroavaisuuksista. Tarkein teoriaosuus empiirista
osuutta ajatellen késittelee henkildstoraportointia kunta-alalla. Case kunnan henki-
I6storaportissa kuvataan henkildston maaraa ja rakennetta, sen tilaa seké palk-
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tunnuslukujen avulla. Henkildston tilaa koskevia tietoja kerattiin lisaksi tekemaélla
tyoyhteisoindeksi, toisin sanoen tydilmapiirikysely. Tyoyhteisdindeksin pohjana
kaytettiin Tyoterveyslaitoksen tydyhteisdindeksida, muokkaamalla ja lisadmalla
kysymyksid, jotta se palvelisi case kunnan tarpeita paremmin.

Tutkimuksessa ilmeni, ettd case kunnan henkildstovoimavarat eivat eroa suuresti
verrattuna koko kunta-alaan. Case kunnassa henkildston keski-ikd on koko kunta-
alaan verrattuna vahan paalle pari vuotta vanhempi, joten elakditymisen lisaanty-
miseen tulee varautua l&hivuosien aikana. Myos tyoyhteisdindeksin vastauksista
saatiin positiivinen tulos, silla kaikkien indeksien keskiarvoksi saatiin 3,0, kun 4,0
on paras mahdollinen.
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon tausta

Ty6voiman saatavuutta, tyourien pidentdmistd sekd julkisentalouden kestavyysva-
jetta koskevat keskustelut pistavat seké poliittiset paattdjat ettda virkamiesjohdon,
ldhiesimiehet ja henkil6ston arvioimaan henkildstoresursseja kunnan palvelutoi-
minnan kokonaisuudessa. HenkilGstoresurssit tulee arvioida voimavarana, inves-
tointina sek& kustannuksina. (KT Kuntatyonantajat 2013.) Sek& henkilostérapor-
toinnin ettd henkilostotilinpaatoksen padasiallisena tavoitteena on auttaa johtoa
suunnittelemaan ja hallitsemaan henkilostovoimavarojen kayttéa tehokkaasti ja
tuloksellisesti. Henkildstéraportointi tuottaa tietoa, jonka avulla hankitaan, kehite-
taan, séilytetddn, hyodynnetddn, arvioidaan ja palkitaan henkiléstdvoimavaroja.
(Flamholz 1986, 7.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii case kunta. Case kuntaan otettiin yhteytta
tiedustelemalla kunnan kiinnostusta henkildstoraportin laatimiseen. Case kunta
esitti olevansa kiinnostunut henkildstoraportin laatimisesta, todeten aiheen olevan
kunnalle tarpeellinen. Aikaisemmin case kunnassa henkildstoé koskevia tietoja oli
ilmoitettu vain tasekirjassa. Tiedot koskivat henkildston maaraa, ikarakennetta,
palveluksessa oloaikaa, vaihtuvuutta, koulutuspéivien lukuméaarééd ja sairauslo-
mien m&aréa tyopaivind. N&in ollen heidan henkildstdvoimavarojen raportoinnista
puuttui henkilostoresurssien arviointi investointeina sekd kustannuksina. Ainoas-
taan henkildstokulut ja palkkojen osuus kokonaiskuluista oli ilmoitettuna. Myos
henkildston tilaa kuvaavia tietoja ei ollut sairauslomien mééaran lisaksi. Henkilos-
toraportin avulla case kunta saa laajemmin tietoa henkildstostdén seka laadullisten

ettd maarallisten mittareiden avulla.

Yrityksissa henkilostéraportointi laaditaan yleensa henkilOstotilinpdatésmuotoon.
Case kunta kuitenkin esitti haluavansa tyossa hyddynnettavan KT Kuntatyonanta-
jien laatimaa suositusta koskien henkildstoraportoinnin kehittamistd. Suositukses-

sa keratddn muun muassa yhteismitallisia tunnuslukuja, joiden avulla on mahdol-



10

lista vertailla saatuja tietoja eri kuntien valill4. Yhdessd toimeksiantajan kanssa
sovittiin tehtdvdn myds niin sanottu tydilmapiirikysely eli tydyhteisdindeksi, yh-
teismitallisten tunnuslukujen lisaksi. Kyselyn tulokset eivét ole yhteismitallisia,
mutta ne antavat tietoa kunnalle heiddn omasta kehittdmistoiminnan tilasta ja

mahdollistavat muutoksien seurannan (KT Kuntatydnantajat 2013).

Henkilostdraportointi tai myos toisin sanoen henkildstotilinpaétos ei ole uusi kéy-
tdntd, mutta varsinkin kunta-alalla henkiléstéraportoinnin lisdantyminen on toi-
vottua. Nain ollen case kunnan henkildstéraportin laatiminen oli ajankohtaista ja
kunnan vuoden 2014 talousarvioon siséltyvassa henkilostostrategiassa mainittiin
yhtend kehittdmiskohteena olevan arviointijarjestelmat. Siiné esitettiin henkilds-
ton tyosuoritusten sekd toiminnan tavoitteiden seuraamiseksi tehtyjen arviointi-
menetelmien ja kunnan oman henkildstétilinpaatoksen olevan kehittdmisen tar-

peessa.
1.2 Tyon tavoitteet ja rajaukset

Tutkimuksen péaasiallisena tavoitteena oli laskea suosituksen mukaiset yhteismi-
talliset tunnusluvut ja keraté tarkempia tietoja case kunnan henkildstosté ja tyoyh-
teisOsté tyoyhteisdindeksin avulla. Néiden tietojen avulla pystyttiin laatimaan case
kunnan henkildstoraportti vuoden 2014 tiedoista. Tavoitteena oli laatia kattava
henkildstoraportti, jotta siitd on case kunnalle konkreettista hydtya myos tulevai-
suutta ajatellen ja se toimisi vuosittaisena raportointimallina johdolle. Vaikka case
kunnassa henkilostostd on mitattu aikaisemmin joitain tietoja, tyon ansioista kunta
saa entista tarkempaa ja laajempaa tietoa henkiloston maarasta ja rakenteesta, sen
tilasta, osaamisen kehittdmisestd sekéd palkkauksesta ja tydvoimakustannuksista.
Tutkimuskysymyksina tassa tydssa toimi pohdinta, miksi tehda henkiléstoraportti,
mistd kunnan henkildstéraportti koostuu ja miten henkiléstoraportti laaditaan.

Henkilostoraportin laatimisen lisdksi oli tavoitteena muodostaa valmis taulukko-
pohja Excel-muotoon, koskien yhteismitallisia tunnuslukuja ja tydyhteisdindeksin

tuloksien késittelya. Taulukkopohjat toimivat tyokaluina, joiden avulla case kun-
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nan on helpompaa ja nopeampaa laskea tiedot seuraavan vuoden henkilstoraport-
tia varten. Myo6s henkil6stéraportin ollessa Word-muodossa, voi kunta hyodyntéa

sitd pohjana laatiessaan vuoden 2015 henkildstéraporttia.

Aluksi toiveena oli saada my0s vertailevat tiedot vuodelta 2013, mutta tyon ede-
tessd vertailutiedot rajattiin tyostd pois, tyon maaran ja aikataulutuksen vuoksi.
Kuitenkin, vertailevia tietoja saatiin KT Kuntaty6nantajien verkkosivuilta, josta
Ioytyi tilastoja koskien henkildstoa ja palkkausta. Yhteismitallisista tunnusluvuista
ei tyossa esitelty tyokyvyttomyyselédkkeelle siirtyneiden maaréd, silla tdssé ta-
pauksessa taytyi ottaa huomioon yksityisyydensuojan séilyminen. Alussa esitettiin
myo6s mahdollisuus henkildstétilinpaatokseen sisaltyvan henkildstotuloslaskelman
laatimiseen, mutta toimeksiantajan ensisijainen toive oli, etta raportti laaditaan KT

KuntatyOnantajien suosituksen mukaisesti.
1.3 Kaytetyt tutkimusmenetelmat

Opinnaytety6 toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, jossa pa-
neuduttiin vain toimeksiantajan aineistoon. Tutkimuksen menetelméksi valikoitui
tapaustutkimus, eli Case-ldhestymistapa, joka on osa kvalitatiivista tutkimusta.
Tapaustutkimuksessa toimintaymparisténad toimi vain case kunta ja tydssa tutkit-
tiin ainoastaan rajattua kokonaisuutta. Tapaustutkimukselle on ominaista myos
hyodyntéa seka kvalitatiivisia ettd kvantitatiivisia tutkimusmenetelmié (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006 a.). Maarallisesti merkittdvana aineistona toimivat
tyoyhteisOindeksin vastaukset. Laadullisesti merkittdvana aineistona saatiin toi-
meksiantajalta tilinpaatdstiedot ja tiedot henkildstostd vuodelta 2014 palkanlaski-
joiden ja péakirjanpitdjan avulla. Niiden sisaltdmén tiedon perusteella laskettiin
raportin yhteismitalliset tunnusluvut. Case kunnan palkanlaskentaohjelmasta ei
saatu suoraan tietoja tunnuslukuihin, mutta niiden avulla luvut pystyttiin laske-
maan ja muodostamaan. Tyon metodina kéytettiin vertailevaa metodia, silla tun-

nusluvuista osaa pystyttiin vertaamaan valtakunnallisesti koko kunta-alaan.
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Tarkempaa tietoa henkilOstosta ja tyoyhteisosta kerattiin tydyhteisdindeksin avul-
la. Kyselylomake laadittiin apuna kayttden Tyo6terveyslaitoksen laatimaa tyoyhtei-
sOindeksid, muokkaamalla ja lisédméalla muutamia kysymyksid, jotta lomake pal-
velisi paremmin juuri case kunnan tarpeita. Kysymykset olivat strukturoituja ja
niiden tarkoitus oli selvittd4 case kunnan henkildston mielipiteita koskien tyoyh-
teison ilmapiiria ja toimintaa, kehittamistd, tyon piirteitd, tyotyytyvéisyytta seka
hyvinvointia ja terveyttd. Tydyhteisoindeksin kyselylomake koostui sekd moniva-
lintakysymyksista ettd avoimista kysymyksistd. Kyselylomake on n&htévissa liit-
teessd 2.

Tutkimuksen teorian viitekehystd varten on keratty tietoa koskien henkildstévoi-
mavarojen raportoinnin historiasta ja sen eri malleista. Viitekehyksessé tarkastel-
laan my6s miten henkildstoraportointi toimii tyokaluna ja mitk& ovat sen sidos-
ryhmaét. Teoriassa on tietoa myos siitd, mista henkilostotilinpdatés koostuu ja mi-
ten se eroaa henkildstoraportista. Empiirista osiota parhaiten tukee teoria kunta-
alan henkiléstoraportoinnista, sen avulla saadaan késitys kuinka raportti KT Kun-
tatyonantajien suosituksen mukaan tulisi laatia. Luku kuusi esittelee case kunnalle
laadittua henkildstoraporttia ja kappaleessa seitseman esitelldan henkildstoraportin

keskeisimpia tuloksia ja pohditaan tehtya tutkimusta.
1.4 Kaytetyt lyhenteet

Opinnaytety6 siséltdd muutamia lyhenteitd ja ké&sitteitd, joista tarkeimmat on esi-
telty alla. Tarkoituksena on esittdd tutkimuksessa esiintyvat lyhenteet, jotta se hel-

pottaisi ja selkeyttdisi tyon luettavuutta.

HRA = Human Resource Accounting

OECD = Organization for Economic Cooperation and Development
BSC = Balanced Scorecard

EFQM-malli = Euroopan laatupalkintomalli



KVTES = Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus

Tyky = Tyokykya yllapitava toiminta

13
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2 HENKILOSTOVOIMAVAROJEN RAPORTOINTI

Henkilostovoimavarat jaetaan kolmeen osatekijéén, jotka ovat henkiloston méara,
sen laatu ja tyOyhteiso. Tiedot kerataan ja laskelmat tehddan kalenterivuosittain.
Kyseiset henkilostovoimavaratiedot 16ytyvat yleensa yrityksen henkildstorekiste-
ristd, joka on vélttdmaton henkildsto- ja palkka-asioiden hoitamisen vuoksi. Re-
Kisteristd saatuja tietoja voidaan kayttdd henkildstovoimavarojen tilan selvittdmi-
seen. (Ahonen ym. 2002.) Erilaisten mallien ja suosituksien pohjalta kerétyista

tunnusluvuista pystytaan luomaan henkildstoraportti.
2.1 Henkil6stéraportoinnin historia

Viitteita siitd, ettd yrityksen henkilgstotietoja sisallytettiin kirjanpitoon, 16ytyy jo
1800-luvun puolivélisté orjayhteisdistd. The Andrew Brown Company, joka toimi
kehraamona USA:n eteldvaltiossa, teki jo tuolloin yksinkertaisia henkilostolas-
kelmia. Kyseinen yhtio eritteli tuloslaskelmassaan kustannuksia koskien orjien
ruokia, majoitusta, vaatteita ja ladkarihoitoja. Taseeseen yhtio oli sisallyttanyt ar-
vot muun muassa vankkureille, muuleille ja orjille. Yhtid piti myos Kirjaa synty-
mistd, kuolemista sek& pakenemisista ja ostoista yhtiossd. (Eronen 1997, 20.)
Henkilostod kasiteltiin vanhoissa talousteorioissa tyd-tuotannontekijana, silla ha-
luttiin 1&8hinnéd nakokulma tyén kustannuksista ja niiden minimoinnista (Lehtonen
2007, 17-19).

Noin 1960-luvulla henkildstovoimavarojen laskentatoimi (HRA, Human Resource
Accounting) sai alkunsa Yhdysvalloissa. Keskeiseksi yrityksen menestyksen ta-
kana olevaksi tuotannontekijaksi nousi henkil6std ja heidan osaamisensa, kun te-
ollisuusyhteiskunta muuttui korkean teknologian palveluyhteiskunnaksi. Lehtonen
mainitsee teoksessaan Flamholzin (1999), joka loi varsinaisen teoriapohjan henki-
I6stovoimavarojen laskentatoimelle. Kyseessé on prosessi, jolla mitataan henki-
I6stbvoimavaroja ja valitetddn saatu tieto kiinnostuneille osapuolille. (Lehtonen
2007, 17-19.) HRA:n ensisijainen tarkoitus on auttaa johtoa suunnittelemaan ja

kontrolloimaan henkildstdvoimavaroja tehokkaasti. Joitain henkildstdvoimavaro-
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jen laskentatoimen tietoja voidaan raportoida tilinpaatoksessa investoijien ja mui-
den ulkopuolisten kayttoon. (Flamholz 1974, 3.)

Lehtonen mainitsee Flamholzin jakaneen henkilstéraportoinnin kehityksen vii-
teen vaiheeseen. Ensimmadinen vaihe sijoittui vuosille 1960-1966. T&llgin luotiin
henkilOstoraportoinnin kasitteet ja teoriat. Vaikutteita otettiin ihmispadoman ta-
lousteoriasta ja organisaatiopsykologiasta. Henkildstovoimavaroja alettiin késitte-

lemaan organisaatioiden menestyksen osatekijoina. (Lehtonen 2007, 17-19.)

Toinen kehitysvaihe ajoittui vuosille 19661971, jolloin tehtiin perustutkimusta
koskien laskentamallien kykyyn mitata henkilostovoimavarojen kustannuksia ja
niiden arvoa. Seka yrityksen sisdisille ettd ulkopuolisille informaation kayttajille
tarjottiin raportoinnin sovellutuksia ja sovellusta kokeiltiin kdytannossa yritysym-
péaristossa. (Lehtonen 2007, 17-19.)

Kolmannessa kehitysvaiheessa, vuosina 1971-1976, kiinnostus henkilostdvoima-
varojen laskentatoimeen kasvoi. Tutkimusty6ta tehtiin varsinkin lansimaissa,
Australiassa ja Japanissa. Japanilaisten silloisen taloudellisen menestyksen perus-
tan luonnissa katsotaan henkilostovoimavarandkokulman kehittdmisen ja kayton
olleen erds osatekijd. (Lehtonen 2007, 17-19.)

Neljas kehitysvaihe oli vuosina 1976-1980, jolloin kiinnostus henkildstovoimava-
rojen laskentatoimeen véheni. Yksi syy oli haluttomuus ryhtya vaikeaan jatkotut-
kimusty6hon vaivattoman perustutkimuksen jalkeen. Nain tyydyttiin vain jo ole-
massa olevien tutkimusten ja sovellutuksien hyddyntamiseen. (Lehtonen 2007,
17-19.)

Viides Flamholzin kehitysvaihe alkoi vuonna 1980, jolloin kiinnostus henkil6sto-
voimavarojen laskentatoimeen elpyi. Yritysten toimintaympéristd muuttui ja tu-
loksen teko alkoi perustumaan paaosin henkildston osaamisen ja tiedon seka tieto-
teknologian yhdistdmiseen. Kehityksen my6td vdhemman osaamista ja fyysista

tyopanosta vaativat tyotehtdvat siirrettiin halvimman tyévoiman omaaviin paik-
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koihin, jolloin henkildstovoimavaranakokulma helposti sivuutettiin. (Lehtonen
2007, 17-19.)

Myos Suomessa henkildstéraportoinnin historia alkoi siitd, ettd tyonantajat Kiin-
nostuivat heihin kohdistuvista tydvoimakustannuksista. Jo 1940-luvulla tutkittiin
teollisuudessa tyovoimakustannuksia. Valtiolla niit4 alettiin tutkimaan vuodesta
1968 ja kuntasektorilla vuodesta 1990 alkaen. (Lehtonen 2007, 17.) Kuntasektoril-
la tapahtuvan henkildstéraportoinnin historia on Suomessa ollut varsin lyhyt.
Tybvoimakustannusten ohella alettiin henkil6stdsta puhua organisaatiolle arvoa
tuottavana voimavarana vasta 1990-luvun alkupuolella. Henkildsto ei endé ollut
ainoastaan kustannustekijana ja syntyi késite, ettd henkilostd on organisaation tér-
kein voimavara (Lehtonen 2007, 17-19).

2.2 Henkilostéraportointimallit

Henkildstovoimavaroja ja niiden raportointia kasittelevéassa kirjallisuudessa lahes-
tymistavoissa toinen painottuu henkildston osaamiseen ja toinen tyokykyyn.
OECD:ssa (Organization for Economic Cooperation and Development) ja EU:ssa
on osaaminen noussut henkildstoraportoinnin keskipisteeksi. (Ahonen 2000, 42).
OECD on jarjesto, joka on kehitetty tukemaan taloudellista yhteistyota ja kehitys-
td. Sen tavoitteena on edistda elintasoa, talouskasvua, vapaakauppaa ja sailyttaa
tyo6llisyys (Sanakirja taloustermeille 2015.) Pohjoismaissa on ollut kéytéssa laa-
jempi ldhestymistapa, jossa osaaminen on vain osa henkildstovoimavaroja. Suo-
messa tyodsuojelututkimuksen perusteella on alkanut vakiintua késite siit4, etta nel-
ja ulottuvuutta muodostavat tyokyvyn. Nama nelja ulottuvuutta ovat tydympaéris-
to, tydyhteisd, kompetenssi ja terveys. Edellytykset osaamisen hyvaksikayttoon

muodostuvat tyokyvyn osien avulla: terveys, tydyhteiso ja tydymparisto.
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Kompetenssi . Yrityksen

( osaaminen) " tuottavuus/kannattavuus
T

Terveys Tyoyhteiso TyOymparistd

Kuvio 1. Osaaminen ja tyokyky (Ahonen 2000, 43).

Kuvio 1. esittda lahestymistapaa, jossa keskitytdan tyokykyyn. Siina halutaan tuo-
da esiin seikka, jossa osaamisen kehittdminen jaa vajaaksi, jos terveyteen, tydyh-
teisGON ja tyoympéristoon ei kiinnitetd huomiota. Hyvéna esimerkkind toimii vuo-
sittainen henkilostopdadoman tuhlaus, joka syntyy tyokyvyttdmyyseldkkeiden
muodossa. (Ahonen 2000, 43.)

Henkilostdvoimavarat voidaan esittaa tilinpaatoksen yhteydessa. Henkildstoin-
formaatio voidaan sisallyttaé virallisiin tilinp&atostietoihin neljalla eri tavalla tai
naiden tapojen yhdistelména: tase- ja tuloslaskelmainformaatio, yksittainen tulos-
laskelmainformaatio, vuosikertomukseen sisallytetty informaatio tai erikseen vuo-

sikertomuksen ulkopuolinen informaatio (Eronen 1997, 31).

Balanced Scorecardia (BSC), eli toisin sanoen tasapainotettua mittaristoa, kéyte-
tddn myos yhtend henkildstévoimavaroja kuvaavana mallina. Henkilosté voima-
varana otetaan huomioon myds EFQM Excellence Model — Euroopan laatupalkin-

tomallissa, jossa henkildstd on yhtend arviointialueena.

Néité eri henkilostoraportointimalleja kasitellddn seuraavissa alakappaleissa yksi-

tyiskohtaisemmin.
2.2.1 Henkilostotilinpaatos vs. henkilostoraportti

Henkilostotilinpadtoksessa ja henkildstoraportissa ei ole kyse samanlaisista asia-
kirjoista (Ahonen 2000, 47). Henkil6stotilinpddtds koostuu samoista aineksista

kuin yritysten virallinen tilinpd4tds, mutta eroaa siing, ettei se ole kirjanpitolain



18

alainen, eika néin ollen kuulu tilintarkastuksen alaiseen piiriin (Eronen 1997, 43).
Henkilostotilinpaatoksen padasiallisena kohderyhmana toimivat ulkopuoliset ta-
loudelliset sidosryhmat, kun taas henkilostéraportti on kohdennettu lahinna yri-
tyksen sisaiseen, operatiivisen johdon kayttoon. Julkistettu henkildstotilinpaétos
sitoo yrityksen esittdmadn maaratyn informaation myos tulevina vuosina. (Aho-
nen 2000, 47.)

Taulukko 1 kuvastaa Ahosen (2000, 47) késitysta henkilostotilinpaatoksen ja hen-
kilostoraportin paasaantoisisté eroista. Henkildstoraportti on sisalloltdan henkilos-
totilinpaatostd laajempi ja siind esitelladn henkildstovoimavaroja yksityiskohtai-
semmin. Ahosen mukaan henkilostotilinpaatos tulisi olla kokoava, ytimekas ja
havainnollinen; muodoltansa jopa virallinen tai puolivirallinen. Henkildstdraportti
saisi olla muodoltansa epéavirallisempi, sen kohderyhmén ollessa yrityksen sisdi-

nen.

Taulukko 1. Henkilostotilinpaatos ja henkilostoraportti (Ahonen 2000, 47).

Osaaminen Henkilostotilinpaatos Henkilostoraportti
Laajuus Suppea Laaja
Esitystapa Kokoava, ytimekés Yksityiskohtainen,
havainnollinen tilastolliset vaatimukset
tayttava
Pa&asiallinen kohderyhma | Ulkoiset taloudelliset si- | Yrityksen operatiivinen
dosryhmat johto

Muut tarkeét kohderyhmat | Yrityksen strateginen
johto, henkilésté (oma ja
potent.)

Status Virallinen tai puoliviral- | Epéavirallinen
linen

Henkilostotilinpadtoksen tarkoituksena on kuvata kuinka kestavalla pohjalla yri-
tyksen virallinen tulos on, joten sen taytyy toimia voimassa olevan kirjanpitolain

hengen mukaisesti. Toiminnallaan yritys vaikuttaa omaan tulokseensa ja henkil6s-
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tonsa tilaan. Henkiloston tila vaikuttaa yrityksen tuloskehitykseen joko positiivi-
sesti tai negatiivisesti. (Ahonen 2000, 49.)

2.2.2 Balanced Scorecard (BSC)

Laajempaa nédkokulmaa henkilostotilinpaatokselld on lahdetty hakemaan eri rapor-
tointitavoista. Kaplanin ja Nortonin (1996) tuloskortti — Balanced Scorecard
(mydhemmin lyhyesti BSC) on yksi raportointimalli, joka edustaa laajempaa na-
kdkulmaa, jossa henkiléston rooli suhteutetaan osaksi yritystoimintaa. (Eronen
1999, 19.) BSC ottaa henkiléstovoimavarat huomioon tasavertaisena, mittareiden
avulla seurattavana tekijana organisaation strategian kdytantdon viennissé ja ko-
konaisjohtamisessa (Lehtonen 2007, 28-32).

BSC:ssa yritysta tarkastellaan neljasta eri nakokulmasta. Siina pyritdan myds yh-
distdmaan toiminnan lyhytaikainen ohjaus pitk&aikaiseen visioon ja strategiaan.
Huomion kohteeksi otetaan muutama ratkaiseva tunnusluku kustakin nakokulmas-
ta. (Lehtonen 2007, 28-32.) Nakodkulmina toimivat: taloudellinen nékdkulma,
prosessindkokulma, innovatiivisuuden ja oppimisen ndkokulma seka asiakasnako-
kulma. Taloudellisessa ndkokulmassa mietitddn, miltd yrityksen tulee néyttaa
omistajien silmissd, minkélaisia odotuksia omistajilla on yrityksen kasvun ja kan-
nattavuuden suhteen sekd miten resursseja kaytetaan taloudellisesti. Taloudellista
nakokulmaa kuvaavat mittarit mittaavat strategian onnistumista taloudellisuuden
kannalta ja ne myos maédrittavat tavoitteet, joihin muilla BSC:n mittareilla pyri-
tdén. (Opetushallitus 2015.)

Prosessinakdkulmassa keskeistd on hahmottaa, milla prosesseilla saadaan tuotet-
tua asiakkaille tarkeda arvoa, samalla tayttden myos omistajien odotukset. Kysei-
sessd ndkokulmassa otetaan huomioon myds sisdiset prosessit, joissa tulee onnis-
tua, jotta saadaan tyytyvéiset omistajat seké asiakkaat. Innovatiivisuuden ja oppi-
misen nékodkulmassa keskeistd on pohtia, kuinka yritys séilyttdd kyvyn jatkuvasti
muuttua, kehittya ja oppia. Tarkeéé on kartoittaa, mitk& ydinosaamisen alueet nos-

tetaan kehittdmiskohteiksi. Yrityksen taytyy myos hahmottaa edellytykset proses-
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sien tehokkuuden ja tuottavuuden turvaamiseksi. Neljannen osa-alueessa eli asia-
kasnakokulmassa on tarkedd huomata, milta yritys nayttaa asiakkaiden silmin, jot-
ta pystytddan saavuttamaan yrityksen visio. Asiakasnakokulmassa kartoitetaan, mi-
t4 asiakkaiden tarpeita tyydytetddn ja miksi siitd ollaan valmiita maksamaan. Si-
séiset prosessit ja kehitysty0 sisallytetadn tdhan nakokulmaan, silld se on koko
mittariston ydin. (Opetushallitus 2015.)

Lehtonen (2007, 28-32) viittaa henkildstdvoimavarojen tasapainotettuun mittaris-
toon. The HR Scorecard (Becker, Huselid, Ulrich 2001) on menettely, jossa on
tavoitteena yhdistdad henkilosto, strategia ja suoritus mittaamisen avulla. Tdssa
henkildstbvoimavarojen tasapainotetussa mittaristossa korostetaan HR:n roolin
sisallyttamista organisaation johdon strategiseksi kumppaniksi ja ndin ollen muut-

taa henkilGstoresurssit strategiseksi voimavaraksi.
2.2.3 EFQM Excellence Model — Euroopan laatupalkintomalli

Yrityksen henkildstdvoimavaroja voidaan esittdd myos Euroopan laatupalkinto-
mallin (mydhemmin lyhyesti EFQM-malli) avulla. EFQM-malli, jota Kuvio 2.
kuvastaa, koostuu yhdeksasta arviointialueesta, jossa toiminta-arviointialueella
kuvaillaan miten organisaatio toimii ja tulokset-arviointialueella tarkastellaan, mi-
t4 organisaatio on saavuttanut. (Lehtonen 2007, 33.) EFQM-mallin lahtokohtana
on arvioida toimintaa saavutettujen tulosten perusteella ja tarkastella organisaation
toimintaa ja tuloksia kokonaisuutena (Opetushallitus 2015). Mallista ilmenee, etté
tulokset ovat toiminnan aikaansaamia (Lehtonen 2007, 33).
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® EFQM

Kuvio 2. EFQM-malli (Opetushallitus 2015).

EFQM-mallissa kaytetadn loogista periaatetta nimeltddn TUTKA, jonka avulla
arvioidaan kunkin arviointialueen arviointikohdat. TUTKA:n nelj4 arviointikoh-
detta ovat tulokset (TU), toimintatapa (T), kdytdnnon soveltaminen (K) seké arvi-
ointi ja parantaminen (A). Taman arviointilogiikan mukaan organisaation tulee
maadritelld tulokset, jotka halutaan saavuttaa, suunnitella yhdenmukaiset toiminta-
tavat sekd arvioida ja parantaa ndita toimintatapoja tulosten seurannan ja analy-
soinnin sek& jatkuvan oppimisen perusteella. (Lehtonen 2007, 33-34.)

EFQM-mallin henkildstd-arviointialueella késitellaan viisi arviointikohtaa. Siina
suunnitellaan, hallitaan ja kehitetddn henkilostovoimavaroja seké henkildston tie-
tdmys ja osaaminen tunnistetaan, ja samalla kehitetdan ja yllapidet&an niitd. Siina
edistetadn henkiloston osallistumista, valtuutetaan henkilostdd ja huomioidaan,
ettd organisaatiossa on kaytava vuoropuhelua. Viimeiseksi henkilostoa palkitaan,
heille annetaan tunnustusta ja heiddn hyvinvoinnista huolehditaan. (Lehtonen
2007, 34.)

Henkilostotulokset-arviointialueella kartoitetaan henkiloston ndkemykset ja sisai-

nen suorituskyky. Mittarit, jotka kuvaavat henkiloston ndkemyksia kuvaavat, mi-
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ten henkil6std nakee ja kokee organisaation, tydolosuhteet ja tyon sisallon. Mitta-
reiden tarkoitus on kartoittaa tekijat, jotka vaikuttavat henkiloston tyotyytyvaisyy-
teen ja motivaatioon. Kyseisind mittareina voivat toimia esimerkiksi tydilmapii-
rimittaukset ja henkiloston tyotyytyvaisyyskyselyt. Sisdista suorituskykya mit-
taamalla organisaatio pystyy muun muassa seuraamaan ja kehittdm&an prosesse-
jaan sekd ennakoimaan henkiléston néakemyksid. Suorituskyvyn mittareina voi
toimia esimerkiksi koulutus- ja kehittdmistavoitteiden saavutus, henkildston osal-
listuminen ja henkildston vaihtuvuus. Henkildstotulokset voivat kuvata seuraavia
tekijoitd: henkiloston ik& ja sukupuoli, henkil6ston koulutus ja osaaminen, henki-
I6ston vaihtuvuus, tydajan kayttd, tydsuhteen laatu, henkildston terveys seka yh-

teisollisyys. (Opetushallitus 2015.)
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3 HENKILOSTORAPORTOINTI TYOKALUNA

HenkilOstoraportin padsaantoisend tehtavand on henkildston kehittdmisen perus-
taksi sekd péatoksenteon tueksi antaa kattavaa tietoa. Se antaa kokonaiskuvan,
jonka hyoédyntdminen auttaa henkildstostrategian toteutumisen seurannassa ja on
nain ollen arvokas apu henkildstdjohtamisessa. Henkilostoraportti toimii hyvana
perustana luottamushenkiltiden, johdon, esimiesten sek& henkiloston vélisissa
keskusteluissa. (KT Yleiskirje 10/2004.) Henkilostoraportoinnille 10ytyy padsaan-
toisesti kolme tavoitetta. Se vaikuttaa paatoksentekoon tuottamalla olennaista in-
formaatiota sidosryhmille ja se ohjaa eli helpottaa yrityksen sisdista resurssien
hallintaa. Se myos parantaa motivaatiota, jolloin se edesauttaa ulkoisen raportoin-
nin palautevaikutuksen kautta muutoksiin johtotasolla. (Eronen 1997, 26-28.)

Henkildstdraportoinnin paddmaadrand on tyéprosessien seuraaminen ja arvioiminen,
ja niista numeerisen informaation tuottaminen. Sen tarkoituksena on toimia viite-
kehikkona apuna péaatoksentekoon sekad ohjata yrityksen paatoksentekijoitd kéayt-
tdmadan henkildstosuuntautunutta l&hestymistapaa. (Eronen 1997, 26-28.) Henki-
I0stod ei tulisi ndhda pelkk&nd kuluerdnd, vaan enemmankin voimavarana ja in-

vestointina.
3.1 Henkilostdraportoinnin sidosryhmat

Eronen (1997, 27-28) erittelee yksityisell& sektorilla toimivien organisaatioiden
sidosryhmat. H&n mainitsee kuitenkin henkilostoraportoinnin palvelevan kaikkia,
jotka ovat kiinnostuneita tiettyjen yritysten toiminnasta. Ensimmaisené sidosryh-
mana ovat oman padoman sijoittajat seka omistajat. Henkiléstovoimavarojen yksi-
tyiskohtainen tieto auttaa heitd arvioimaan tarkemmin sijoituksensa tuottoa ja
mahdollista riskid. Raportointi virallisessa tilinpdatoksessa, eli henkil@stoerien

kirjaukset, antavat heille konkreettisen kasityksen tyontekijoista.

Lainanantajat ovat seuraava sidosryhmad, joihin patevat paasaantoisesti myos sa-

mat argumentit kuin sijoittajiin ja omistajiin. Luottoratkaisuja ohjaaviin tunnuslu-
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kuihin saattaa tehokkaammalla taseinformaatiolla olla vaikutuksensa. Tydntekijat
ovat sidosryhmaé, joka saa virallisen tilinpaatoksen lisaksi henkildstdinformaatiota
my06s muilta kanavilta. Kuitenkin muodollinen raportointi saattaa tuoda informaa-
tiolle lisad uskottavuutta ja luotettavuutta. Tuleville tyontekijoille henkiléstérapor-
tointi kertoo yrityksen henkildstopolitiikasta ja yleisesti henkiloston tilasta seka
tyén mahdollisesta vakaudesta. Mikéli henkil6storaportointi tuo yrityksesta posi-
tiivisen kuvan ulospdin, voi se edesauttaa hyvéatasoisen henkilékunnan rekrytoin-
tia. (Eronen 1997, 27-28.)

Edelld mainittujen liséksi analyytikot ja sijoitusneuvojat toimivat erdénlaisena si-
dosryhméané. He tuottavat tietoa muille sidosryhmille, jolloin toimeksiantajaan
ollaan sidoksissa heidan tiedontarpeensa vuoksi. Sidosryhmé, johon luokitellaan
muut kontaktit, kuten toimittajat, asiakkaat ja kilpailijat, hyotyy myos henkilosto-
raportoinnin informaatiosta. Se auttaa heitd muodostamaan ennustuksiaan yrityk-
sen tulospotentiaalista ja taloudellisesta vakaudesta. Kilpailijat pystyvét vertaile-
maan yritysten valisia tietoja ja riippuen Kilpailuasetelmasta, siitd voi olla myos
kohdeyritykselle haittaa. Henkilostoraportointi edesauttaa hallituselimen muodos-
tavaa sidosryhméé tarkastamaan yritysten henkilostopolitiikkaa ja sen lakien ja
sédadosten noudattamista. Viimeinen sidosryhmé on yksityishenkil6t, silla henki-
I6stéraportoinnin tuottama informaatio voidaan katsoa tarkeaksi osaksi yhteison

sosiaalista raportointia. (Eronen 1997, 27-28.)
3.2 Henkilostotilinpaatos

Henkildstdvoimavarojen raportoinnin lopullinen tavoite on sekd henkisen ettéd
fyysisen p&doman tasa-arvoinen Kirjapito- ja tilinpaatoskésittely. Paadasiallisesti
suomalaiset organisaatiot julkaisevat henkilostdinformaationsa virallisen tilinpaa-
toksen ulkopuolisena henkildstotilinpaatoksend. Sen tarkoituksena on antaa omis-
tajille, johdolle, henkildstoasioiden vastaaville seka itse henkildstolle tietoa henki-
I6stbvoimavarojen maaréan ja rakenteen kehittymisestd, kéytetysta tydajasta, kus-
tannuksista, patevyydestd ja kehittdmisestd. Edell& mainittujen lisaksi henkil9sto-
tilinp&&tds antaa tietoa henkildston tilasta, palkitsemisesta, tehokkuudesta ja pal-
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velukyvysta. Henkilostotilinpdatds on Kirjanpitolain ulkopuolella, mutta se kui-

tenkin rakentuu samoista aineksista kuin virallinen tilinp&étoés. (Eronen 1997, 43.)

Henkilostotilinpaétds voidaan laatia useammalla eri tavalla, mutta sen taytyy kui-
tenkin tayttdd madratyt vdhimmaisvaatimukset. Se pitdd sisallaan yrityksen lii-
keidean, toiminta-ajatuksen seka vision, henkildstétuloslaskelman ja -taseen, hen-
kilostokertomuksen ja tunnusluvut. Yrityksen liikeidea ja toimintavisio ovat aina
lahtdkohtana henkilostotilinpaédtokselle. Nain mééritetadn ne resurssit, joita yritys
tarvitsee harjoittaakseen liiketoimintaansa; henkilostovoimavarat ovat osa néaita
resursseja. Muita resursseja ovat muun muassa liiketilat, tuotantovélineet ja rahoi-
tusomaisuus. (Ahonen 2000, 49-51.)

Henkilostotilinpaatés kuvaa yrityksen henkiléstévoimavaroja, jotka jakaantuvat
kolmeen osatekijaan: henkildstovahvuus, henkiloston yksildoominaisuudet ja tyo-
yhteiso. Yksinkertaisimmillaan henkilostévahvuutta eli henkildston maéarallista
ulottuvuutta mitataan henkilétyévuosina, mutta sellaisenaan se ei kuitenkaan riita
paatdksenteon pohjaksi. Maksettu tydaika sekd omalla ajalla tehty tyd tulee kuvata
mahdollisimman monipuolisesti. Henkildston yksildominaisuuksia kuvataan silta
osin, jotka ovat yrityksen liikeidean kannalta relevantteja, kuten muun muassa
henkildstén osaaminen, koulutus, kokemus, taidot ja valmiudet. Myos tiedot kos-
kien yksildiden yleisida ominaisuuksia, kuten ikd, sukupuoli, terveys ja tyokyky
ovat tarkeitd. Tiedot kuvataan niin, ettei yksityisyyden suojaa rikota. Tydyhteiso
on taas kokonaisuus, joka pyrkii edistamaan kunkin yksilén ominaisuuksien hyo-
dyntdmistd, mutta myos samalla kasvattaa ja kehittdd niitd. Toimiva ja hyva tyo-
yhteisO edistéé liikeidean toteutumista ja auttaa ympériston muutoksiin sopeutu-
misessa. (Ahonen 2000, 49-51.)

3.3 Henkilostotilinpaatoksen rakenne

Henkilostotilinpaatdsraportissa lahtokohtana on kasitelld yrityksen liikeidea, stra-
tegia ja henkilostostrategia. Henkilostostrategian luomiseen ja sen tarkistamiseen

annetaan hyva pohja tekeméall& henkildstévoimavarojen tilan arviointi. Pienten ja
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keskisuurten yritysten henkil0stotilinpadtoksen mallissa tuodaan esille myos toi-
mitusjohtajan katsauksen lisadminen henkildstotilinpaatdksen alkuun. Toimitus-
johtajan katsaus lisda henkildstotilinpaatoksen luotettavuutta ja arvovaltaa. Kat-
sauksessa on hyva tuoda esille, minkd arvon toimitusjohtaja antaa henkilostolle ja
muille sidosryhmille sek& mihink& painopistealueisiin tullaan panostamaan tili-
kauden aikana, jotta yrityksen asemaa saadaan entisestddn vahvistettua. Toimitus-
johtajan katsauksessa valotetaan niitd vahvuuksia ja heikkouksia, joita henkil6sto-

tilinpaatos tuo esiin. (Ahonen 2002.)

Liikeidea
Henkilosto-
tilinp&atos
HenkilGstd- Henkilosto- Henkilosto-
tuloslaskelma tase kertomus
Henkilostd- Henkilosto- Tilastot
kustannukset investoinnit, Taustat
henkilGston Tunnusluvut
anvo Indeksit

Kuvio 3. Henkilostotilinpaatds (Eronen 1999, 17).

Teoreettisesti ajateltuna henkilostotilinpaédtés koostuu henkildstotaseesta, henki-
I6stotuloslaskelmasta ja henkildstokertomuksesta, kuten Erosen (1999, 17) Henki-
lostotilinpddtoskuviota mukailevasta kuviosta 3. huomaa. Lyhyesti kuvailtuna
henkilostotuloslaskelma on laskelma henkildstokustannuksista, jotka eritelldan
yksityiskohtaisesti. Henkilostotaseessa madritelladn henkil6ston arvo ja henkilds-
toon kohdistetut investoinnit, joilta odotetaan tuottoa tulevaisuudessa. Henkilos-
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tokertomus pitaad sisallaan henkilostoon liittyvié tilastoja seké tunnuslukuja. Sen

tarkoituksena on esittaa yrityksen henkildstdvoimavarojen tilaa tarkemmin.
3.3.1 Henkilostotuloslaskelma

Lain mukaan henkil0stostd aiheutuvat kulut tulee ilmoittaa tuloslaskelmassa erana
nimeltd&n henkilostokulut. Henkilostokulut tulee eritelld eriin palkat ja palkkiot
sekd henkil6sivukulut. Henkilsivukulut jaetaan eldkekuluihin ja muihin henki-
I6sivukuluihin. Liitetietoina on erikseen Kirjanpitoasetuksen 2:88:n mukaan esi-
tettava myos henkildston keskiméaérdinen luku tilikauden aikana ryhmittain eritel-
tyné seka tilikauden palkat, palkkiot, eldkekulut ja muut henkildsivukulut, jollei
niitéd ole eritelty tuloslaskelmassa. (L 30.12.1997/1339.)

Henkildstdtuloslaskelma on muunnettu versio virallisesta tuloslaskelmasta, jossa
henkildmenot on eritelty yksityiskohtaisemmin (Ahonen 2000, 55). Henkildstotu-
loslaskelmassa henkildstokulut ovat jaettuna neljadn ryhmaéan: henkildston varsi-
naisen tydajan kuluihin, henkildston uusiutumiskuluihin, henkiléston kehittamis-
kuluihin ja henkil6ston rasittumiskuluihin. Vield erikseen henkildstotuloslaskel-
man henkil6stokulut jakautuvat palkkakuluihin, henkilésivukuluihin sekd muihin
henkildstokuluihin. Liite 1 pitaa siséllddn Pienten ja keskisuurten yritysten henki-
lostotilinpadtoksen mallista 16ytyvan henkilostétuloslaskelman pohjan. (Ahonen
2002.) Henkilostotuloslaskelman pohja muistuttaa ulkomuodoltaan virallista tu-
loslaskelmaa; siita 10ytyy tilikauden aikana syntyneet tuotot ja kulut sek& néiden

erotuksena syntyva voitto tai tappio.
3.3.2 Henkilostotase

Kuten henkil6stotuloslaskelma, myds henkilostotase rakentuu virallisen tilinpé&é-
tosinformaation ympadrille. Yksinkertaisimmillaan henkilostétaseeseen eritelldan
ne henkiléstdmenot, joiden odotetaan tuovan tuottoa useamman tilikauden ajalta
(Taloussanomat 2015). Kun muodostetaan henkildstotasetta, on arvioitava, mitka
erdt kirjataan taseeseen ja mitk& kannattaa jattaa kirjattavaksi tilikauden kuluiksi.

Tulevaisuudessa tuloa tuottavat henkilostdinvestoinnit eli varat tulee erottaa ly-
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hytaikaisista henkildstokustannuksista eli kuluista. (Eronen 1997, 71.) Henkil6s-
tovarallisuus ei virallisessa taseessa esiinny yleensa lainkaan, vaikka yrityksen
toiminnan kannalta se voi olla ratkaiseva. Henkilostovarallisuus on asemaltaan
samanarvoinen kuin kaytto-, vaihto- ja rahoituspdédoma yrityksen liiketoiminnan
kannalta. Henkilostévarallisuus muodostuu henkiloston kehittdmisen seka rekry-
toinnin kautta; se my6s kuluu ja poistuu rasittumisen, osaamisen vanhenemisen ja

henkildston poistumisen myota yrityksen kéaytosta. (Ahonen 2000, 66-67.)

Rekrytointi on osa tarkeista henkilostovoimavarojen kartuttamistavoista, joten sen
aiheuttamien kulujen arvottaminen on ensisijaista henkildstotasetta tehdessa. Aho-
sen mukaan téhan ei ole kehitetty luotettavaa mallia, joten vaihtoehtoisesti yrityk-
set voisivat laatia henkildstdtaseen siten, etta yrityksen markkina-arvon ja Kirjan-
pitoarvon valinen erotus olisi yhtd kuin henkilostovarallisuuden arvo. Tamé kui-
tenkin toimii kdytdnngdssa vain porssinoteerattuihin yrityksiin, silla kaikilla yrityk-

silla ei niiden markkina-arvoa ole tiedossa. (Ahonen 2000, 68.)

Henkilostotilinpaatoksen kolmesta osasta henkildstotase on ollut Kiistanalainen,
sill& eettisesti ajateltuna ei ole oikein esineellistdd henkilostod ja heikoin perustein
sité rahallisesti arvottaa. (Eronen 1999, 17.) Pienten ja keskisuurten yritysten hen-
Kilostotilinpaatosta varten luodussa mallissa (Ahonen 2002) onkin henkildstétase

jatetty kokonaan pois.
3.3.3 Henkilostokertomus

Henkilostokertomuksessa tuodaan esiin yrityksen kaikki henkiléstovoimavarat
samalla kuvaillen niiden kehitysta. Ideaalisinta on esitelld voimavarat systemaatti-
sesti vertaamalla niiden nykytilaa edellisen vuoden arvoihin. Hyva henkilostoker-
tomus pitdd sisalladn myos eri osien keskendan vertailun, ilman yksityisyyden
suojan rikkomista. (Ahonen 200, 78.) Tavoitteena on saada vélitettya lukijalle tili-
kauden tarkeimmat henkilostod sekd henkilostopolitiikkaa koskevat tapahtumat.

Henkilostotuloslaskelma ja -tase pitdvat sisallddn niin sanottuja kovia faktoja, jol-
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loin on tarkedd selittad nditd lukuja tdydentden henkildstokertomuksessa. (Eronen
1997, 48-49.)

Henkilostokertomus koostuu kolmesta peruselementistd, jotka ovat henkilosto-
vahvuuden kuvaus, henkildston yksildominaisuuksien kuvaus ja tydyhteison ku-
vaus. Henkilostévahvuus kertoo yrityksen tyokapasiteetin ja muodostaa henkilds-
tovoimavarojen maéarallisen ulottuvuuden. Useimmiten henkilostévahvuuden erit-
tely alkaa maksetun tydajan laskemisesta, josta selvida yrityksen keskimaarainen
ajankayton tehokkuus, kun vertaillaan saatuja lukuja toimialan keskiarvoihin.
Tarkedd on myos madritelld, kuinka yrityksen henkilostd jakautuu erityyppisiin
tyosuhteisiin. Yleensé tydsuhteet jaetaan vakinaisiin, tilapdisiin ja méaraaikaisiin,
kokopaivaisiin ja osa-aikaisiin seka tyontekijoihin ja toimihenkildihin. Jos yrityk-
sessd on monta tilapaistd tai madrdaikaista tyosuhdetta suhteutettuna koko tyo-
voimaan, tdmé voi horjuttaa toiminnan jatkuvuutta. Eri henkiloryhmien maksettu
tybaika voidaan taas jakaa normaality6ajalla tehtyyn tyéhon, ylitydhon ja omalla
ajalla tehtyyn tyéhon. Suomessa ylityon tekeminen on kalliimpaa verrattuna nor-
maaliajalla tehtyyn tyohon, joten yrityksen kannattaa pyrkid mitoittamaan tyo-
voimaresurssinsa siten, ettei jatkuvaa ylityota tarvitse tehda. (Ahonen 2000, 78—
82.)

Henkildstdvahvuutta kuvailevat tunnusluvut tulee ilmaista seké ajallisesti ettd ra-
hassa, silla se toimii auttavana tydkaluna yrityksen tehdessa henkildstod koskevia
strategisia péaatoksid (Ahonen 2000, 78-82). Pienten ja keskisuurten yritysten
henkilostotilinpaatoksen mallissa henkilostovahvuutta kuvaavia tunnuslukulas-
kelmia ovat kokonaistydajan jakautuminen, maksetun tydajan jakautuminen, tyo-
suhdetyypit, tydvuorojen muodot, vuosilomien mééara ja muiden palkallisten va-

paiden méaara. (Ahonen 2002.)

Yksiloominaisuudet pitavat sisélld&dn henkildiden yksilollisid ja laadullisia omi-
naisuuksia, jotka ovat tyonteolle tarkeitd edellytyksia. Henkiloston hyvat laadulli-
set ominaisuudet, merkitsee yritykselle tuottavuutta ja tuloksellisuutta. (Ahonen

2002.) Henkiloston yksildominaisuuksien méaritteleminen on oleellista, sill& hen-
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kiloston eri ominaisuuksista on hyotya yritykselle seka sen liikeidean etta strategi-
an toteuttamisessa. Liikeidea ja strategia maarittelevat, mitda ominaisuuksia henki-
lostolta tulisi mitata. Useimmiten mittarit jakautuvat henkiloston osaamiseen,

ikadn ja sukupuoleen sekd terveyteen ja tyokykyyn. (Ahonen 2000, 85.)

Pienten ja keskisuurten yritysten henkilostotilinpaatoksen mallissa osaamista ku-
vaavat seuraavat tunnusluvut: henkildston peruskoulutuksen jakauma, henkildston
palvelusaika yrityksessd, erityisosaamisen kartoittaminen ja henkildstokoulutusten
maard. Henkiloston ik&é ja sukupuolta kuvataan mallin mukaan taulukolla, jossa
eritelld&n henkildston sukupuoli ikaryhmittain. Mallissa suositellaan terveytta ja
tyokykya mitattavan muodostamalla tunnuslukuja henkildston sairastavuudesta ja
tyotapaturmista seka mittaamalla henkiloston tyokykyindeksi. Tyokykyindeksi
muodostuu kysymyksista koskien tyon ruumiillisista ja henkisista vaatimuksista
sekd tyontekijan terveydentilasta ja voimavaroista. Henkiloston terveytta ja tyo-
kykyé voidaan mahdollisesti mitata myos kartoittamalla henkiléston fyysista kun-

toa esimerkiksi kavelytestin avulla. (Ahonen 2002.)

Tydyhteisé on kokonaisuus, jonka muodostaa yrityksen henkildstd. Tydyhteisoon
luetaan mukaan myds henkildston yksiloiden ja yrityksen ulkopuolisten henkildi-
den valisten ihmissuhteiden muodostama verkosto, jonka avulla yritys hankkii,
varastoi, kehittda ja valittaa tietoa. Tyoyhteisd voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoi-
seen tydyhteisoon. Sisdisen tydyhteison muodostavat henkildston valiset suhteet
ja ulkoisen tyoyhteison kaikki muut ihmissuhteet. Siséista tyoyhteisoa kuvataan
yleensa tydilmapiirikyselyn avulla. (Ahonen 2000, 124.) Tydterveyslaitos on teh-
nyt tydyhteisdindeksin, jota hyddyntden voidaan mitata ja tarkkailla henkiloston
mielipiteitd tydyhteison ilmapiiristd ja toiminnasta, kehittdmisesta, tyon piirteist,
sitoutumisesta ja tyotyytyvaisyydestd sekd hyvinvoinnista ja terveydestd. Tyoyh-
teisdindeksin kayttotarkoituksena on kuvata tydyhteison toimivuutta ja henkilds-
tovoimavarojen tilaa, edistdd seké tyoyhteison tilan ettd henkiléston hyvinvoinnin
kehittamisté ja palvella yrityksen henkilostdvoimavarojen systemaattista seurantaa
ja raportointia (Develooppi 2015).
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Pienten ja keskisuurten yritysten henkildstotilinpdatoksen mallissa on tyoyhtei-
sOindeksin lisaksi mitattu seuraavia tunnuslukuja: henkildston vaihtuvuus, henki-
I6stsosiaalinen toiminta, kehityskeskustelujen méard, asiakastyytyvaisyys ja ver-
kostoituminen. Henkildstotilinpadtoksessa asiakastyytyvaisyyden mittaaminen ei
vaadi asiakkaille tehtyda kyselyd, vaan yrityksen johto arvioi sen itse yritykseen
kertyneen tiedon avulla. Useimmiten asiakastyytyvaisyytta mitattaessa tarkastel-
laan esimerkiksi virheiden maara4, tuotteiden laatua, toimitusvarmuutta tai vali-
tusten maarad. (Ahonen 2002.) Asiakastyytyvaisyyskysely toimii ulkoisen tydyh-
teisGn toiminnan mittarina. Se reagoi nopeammin kuin myynti- ja voittoluvut tyo-
yhteison mittarina, silld myynti ja liiketulo saattavat asiakaslojaalisuuden vuoksi
pysya korkealla tasolla vaikka toimivuus tyoyhteisdssa laskisikin. (Ahonen 2000,
132)

3.4 Henkilostoraportti

Henkilostotilinpaatoksen antaessa organisaatiosta taloudellisen nakékulman, hen-
kilostoraportti painottuu enemmaén suhdelukuihin seka trendien seurantaan, samal-
la jattden euromadraisen arvon pienemmélle huomiolle (Eronen 1999, 19). Henki-
I6storaportti toimii tarkednd suunnittelun ja johtamisen vélineend, jonka avulla
voidaan arvioida henkildstOstrategian toteutumista. Raportti antaa tietoa organi-
saation henkiléstovoimavaroista, niiden kaytosta seka niissé tapahtuneista muu-
toksista. (KT Kuntatyonantajat 2015 b.)

HenkilGstoraportti on tarkoitettu tydyhteisdjen, organisaation johdon seka poliit-
tisten paatoksentekijoiden kayttoon. Siind kuvataan henkilostoa maaréllisten ja
laadullisten tunnuslukujen avulla, tuodaan esiin kehittdmistoimenpiteit4 ja ndiden
vaikutuksia henkil6stoon, toimintaan ja talouteen. (KT Kuntatyonantajat 2013.)
Sisélloltaan henkilostoraportti muistuttaa henkildstotilinpdatokseen siséllytettavaa
henkilostokertomusta. Henkilostod, sen tilaa ja sen voimavaroja, kuvaillaan yksi-
tyiskohtaisemmin hyoddyntéen erilaisia tunnuslukuja. Kunnissa ja kuntayhtymissa
on siirrytty arvioimaan henkilostovoimavaroja henkilostdraportoinnin avulla. KT

Kuntaty6nantajien tyoryhmé on vuonna 2013 laatinut suosituksen henkilostora-
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portoinnista, joka korvaa vuonna 2004 julkaistun raportointisuosituksen (KT Kun-
tatyonantajat 2013). Henkilostoraportin ollessa muodoltansa epévirallinen verrat-
tuna henkilostotilinpaatokseen, auttaa kyseinen suositus kuntien omaa raportointia

ja antaa mahdollisuuden myos kuntien valiseen vertailuun.
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4 HENKILOSTORAPORTOINTI KUNTA-ALALLA

Vuosina 1995-1996 jdrjestettyjen onnistuneiden henkildstotilinpaatosprojekteiden
myota herdsi kiinnostus henkildstoraportointiin julkisen seka yksityisen sektorin
lisaksi myos kunnissa ja kaupungeissa (Eronen 1997, 75). Vuonna 1997 Kunnalli-
nen tyomarkkinalaitos julkaisi yleiskirjeen koskien muun muassa kunnallisten
palveluorganisaatioiden kehittamistd. Siind tuotiin esiin henkiloston olevan palve-
lutuotannon keskeisin resurssi ja ndin ollen henkiloston tyokyvystd, tasa-

arvoisuudesta ja motivaatiosta tulee huolehtia. (KT Yleiskirje 11/1997.)

Henkildston osaaminen, motivaatio ja tyokyky vaikuttavat ratkaisevasti siihen,
kuinka menestyksellinen ja tuloksellinen kunta on. Seka maarallisia etta laadulli-
sia henkilostoresursseja on tarkedd kehittad, jotta kunta pystyy turvaamaan laa-
dukkaan palvelutuotannon ja kilpailukykyiset tyopaikat. Jotta ndita asioita pysty-
tdan kehittdmaan, tarvitsee kunta tietoa henkiléstoon liittyvien asioiden tilasta ja
kehityksestd. (KT Kuntatyonantajat 2004.)

4.1 Kunta-alan henkildstéraportointisuositus

Vuonna 2013 KT Kuntaty6nantajien tyéryhma julkaisi suosituksen kuntien henki-
I6stéraportoinnin kehittdmiseen. Suositusta hyddyntden kunnat pystyvét kehittéa-
maan omaa raportointiaan seka kunnan strategista johtamista, samalla ottaen
huomioon henkiléston ja tyOyhteison jatkuvan kehittdmisen. Vuosittain 31.12.
henkildstéraportin tiedot ilmoitetaan joko poikkileikkaustilanteen mukaan tai ko-
ko kalenterivuodelta. Raportti valmistellaan seka késitellddn kunnan tilinpaatok-
sen kanssa samanaikaisesti ja sen tiedot ja tulokset késitelld&dn kunnan yhteistoi-
minta- ja tydsuojelu yhteistoimintaryhmdssa. Kunnan johtajien ja esimiesten tulee
kaydd omassa tyoyhteisdssd lapi raportin tulokset, samalla sopien mahdollisista
kehittdmistoimenpiteistd. Tulosten kasittelyyn ja kehittdmisehdotusten laadintaan
osallistuvat koko henkilostd sekd henkiloston edustajat. (KT Kuntatydnantajat
2013).
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Henkilostoraportoinnin kehittdmista varten tehty suositus pitéa sisallaan viiteke-
hyksen, joka painottuu kehittdmisen ja vaikuttavuuden arvioinnin lisdksi méaaralli-
siin ja laadullisiin tunnuslukuihin. Suositus sisaltad myos valtakunnallisesti samal-
la tavalla kerattdvat sekd seurattavat henkildstvoimavaroja kuvaavat maaralliset
tunnusluvut. Organisaatioiden ollessa kooltaan ja resursseiltaan erilaisia, vaihtelee
henkildstéraportin laajuus, muoto ja siséltd kunnittain. (KT Kuntatyonantajat
2013.) Alkuvuonna 2015 Kuntaty6nantajat avasivat maksuttoman séhkdisen pal-
velun, johon kunnat sekd kuntayhtymét voivat tallentaa tunnuslukuja henkil9sto-
raporteistaan. T&ma vertailutietopankki mahdollistaa kuntaorganisaatioiden henki-
Iostdvoimavarojen vertailun henkilostoraporttisuosituksen mukaan tehtyjen kes-

keisten tunnuslukujen avulla (KT Kuntatydnantajat 2015 a).

Kiviméaki on gradussaan tutkinut henkildstoraportointia kunta-alalla. Hanen tut-
kimuksessaan selvitetddn kunnallista henkiléstéraportointia ja sen nykytilaa Tam-
pereen seutukunnassa. Tutkimuksessa osoitetaan, ettd henkiléstoraportoinnin rooli
ja merkitys koetaan kohdekunnissa tarkednd. Kyseessa olevan seutukunnan henki-
I6stOraportit vuodelta 2007 kuitenkin eroavat seké laajuudeltaan etté sisalloltaan
toisistaan. Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen henkilostoraportointisuositusta oli
naissa kunnissa hyddynnetty muodostettaessa omaa raporttia, mutta sen noudat-
tamisessa 0ytyi eroavaisuuksia. (Kivimaki 2009.) Tutkimuksen toteutuksen jal-
keen on henkil@storaporttisuositusta muutettu. Esimerkiksi yhteismitalliset tun-
nusluvut auttavat kuntia muodostamaan muiden kuntien kanssa yhdenmukaisia

henkildstoraportteja, miké puolestaan parantaa vertailtavuutta.
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4.2 Henkilostoraportoinnin viitekehys

Kuntastrategia, palvelustrategia tai —ohjelma,

henkildstéstrategia tai -ohjelma, arvot
enTostovoimavarO)en er\fakoin I

I Kehittaminen I
| Painopisteet
Henkildsto- MR
: A Henkiloston Vaikutukset
voima Innovointi ja 3 SIS 3
! 3 aikaansaannos toimintaan ja
varojen Tuottavuus o
kyky tuloksiin
kuvaaminen
Luottamus ja U
1 S 1 Kehittamis-
yhteistyd
toimenpiteiden

vaikutukset

Tyohyvinvointi A
XOTPATI henkilostoon

ja terveys

Osaava
tyGvoima

Jatkuva kehittaminen

Kuvio 4. Henkilostévoimavarojen arvioinnin viitekehys (KT Kuntatyonantajat
2013).

Kuntatyonantajien suosituksen viitekehyksessa on sovellettu seka Tyoterveyslai-
toksen henkilostotilipadtosmallia ettd henkildstdjohtamisen tuloksellisuutta ku-
vaavia malleja. Kunta- ja palvelustrategiat sekd henkilostoon liittyvét tavoitteet
ovat perustana arvioitaessa henkilostévoimavaroja. Tavoitteena on edistdd henki-
lostojohtamisen tuloksellisuutta. Kuviossa 4. ensimmaisen laatikon henkilosto-
voimavaroja kuvaavat tunnusluvut kertovat kunnan henkiléstomadrasta ja
-rakenteesta seka tyopanoksesta ja tydvoimakustannuksista. Kyseisid tunnuslukuja
hyddynnetddn muun muassa resurssien arvioinnissa, henkildstosuunnittelussa,
henkilostotoimintojen kehittdmisessd ja toiminnan johtamisessa. Viitekehyksen
kehittdmiskohdan painopisteet ovat: innovointi ja tuottavuus, luottamus ja yhteis-
ty®, tyéhyvinvointi ja terveys seka osaava tydvoima. Kehittdmistoimenpiteet tulee
kuitenkin kuvata kunnan omista lahtokohdista. Viitekehyksen henkiléston aikaan-
saannoskyvyssa kiinnitetddn huomiota siihen, mita tydhyvinvoinnin tunnusluvut
kertovat henkilOston terveydestd, tyoturvallisuudesta, osaamisesta, yhteisollisyy-

destd ja keskindisestd luottamuksesta, sitoutumisesta ja aloitteellisuudesta. Henki-
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I6stdvoimavarojen, henkildston kehittdmistoimien ja aikaansaannoskykyjen vai-
kutukset toimintaan ja tuloksiin kertovat lopulta henkildst6johtamisen tuloksista.
(KT Kuntaty6énantajat 2013.)

4.3 Henkilostovoimavarojen kuvaaminen

Kunnan asettamat strategiset tavoitteet henkilostovoimavaroille suhteessa tuotet-
taviin palveluihin ja kuntatalouteen maarittelevat henkildstéa kuvaavien tunnuslu-
kujen valinnan ja seurannan. Tietojen ilmoittaminen on mahdollista esimerkiksi
hallintoaloittain, tulosyksikoittdin, sopimusaloittain, ammattiryhmittdin tai suku-
puolen mukaan. Kuntatyonantajien henkilostéraportointisuosituksessa on madari-
telty tunnusluvut, jotka suositellaan kerédttdvan yhdenmukaisella tavalla kuntaor-
ganisaatioissa. Néiden lisdksi kunnan tulee seurata tyéelamén laadun ja tyéhyvin-
voinnin tunnuslukuja, jotka ovat oman toiminnan kannalta keskeisia. (KT Kunta-
ty6nantajat 2013).

4.4 Yhteismitalliset tunnusluvut

KT Kuntatydnantajat ovat maaritelleet henkilostéraportointisuositukseensa valta-
kunnallisesti samalla tavalla keréttavat ja seurattavat maaralliset tunnusluvut, jot-
ka kuvaavat kunnan henkilgstévoimavaroja. Tunnusluvut liittyvat seuraaviin asia-
kokonaisuuksiin: henkildstoméaara, henkilotyovuosi, tydajan jakautuminen, henki-
|6ston ikdrakenne, henkildston osaamisen kehittdminen, terveysperusteiset poissa-
olot, henkiléston vaihtuvuus, eldkdityminen, tydvoimakustannukset ja henkilds-
toinvestoinnit ja palkitseminen. (KT Kuntatyonantajat 2013.)

Henkilostomaara pitéé sisalladn koko henkildston, joka on palvelussuhteessa kun-
taan. Taulukko 2. kuvaa suosituksen henkilostoméaéra-tunnuslukua, jota pystytéan
hyddyntdmaan henkilostoresurssien kohdentamisessa ja henkildstosuunnittelussa
seuraamalla henkildston kokonaismadrassa ja rakenteessa tapahtuvia muutoksia.
Perhe- ja omaishoitajat, sopimuspalokunnat ja poliittiset luottamushenkil6t eivat
sisally raporttiin, silld he eivat ole palvelussuhteessa kuntaan. (KT Kuntatyonanta-
jat 2013.)
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Taulukko 2. Henkilostoméaara (KT Kuntatyonantajat 2013).

Palvelussuhde 31.12. Miehet Naiset Yhteensa Muutos %
ed. vuodesta

Vakinaiset
Maaraaikaiset
- joista tyollistettyjé

Y hteensa

Henkil6tydvuosi on tunnusluku, joka kuvaa paremmin vuoden aikana palvelus-
suhteessa ollutta tydvoimaa kuin henkilostoméaara tiettynd péivana 31.12., silla
osa-aikatyoté tekevien osuus ja henkilostomaara vaihtelevat vuoden aikana. Hen-
kilotydvuosi tarkoittaa taytta tydaikaa tekevan tyontekijan koko vuoden tydsken-
telyd. Henkilotydvuoden laskukaava on: Henkilotyovuosi = palkallisten palveluk-
sessaolopdivien lukumé&ara kalenteripdivind / 365 * (osa-aikaprosentti/100). Osa-
aikainen tyontekija muutetaan henkilotyovuodeksi osa-aikaprosenttiaan vastaa-
vaksi. Lopuksi henkilotydvuodet lasketaan yhteen taulukon 3. muotoon. (KT Kun-
tatyonantajat 2013.)

Taulukko 3. Henkilotyovuosi (KT Kuntatydnantajat 2013).

Henkilotyévuodet Miehet Naiset Yhteensa Muutos %
ed.vuodesta

Henkildtydvuodet
palvelussuhteessa

Yhteensa

Tybnantaja ja tydyhteisd tarvitsevat henkilostomaadra- ja henkilétyovuosi-
tunnuslukujen liséksi tietoa tyontekoon tarkoitetun tydajan todellisesta kéytosta.
Jotta henkil6storesurssit saadaan oikein mitoitettua, kohdennettua ja kuormitettua
palvelutarpeen mukaan, tarvitaan tietoa tyfajoista ja poissaoloista. Opettajien tyo-
ajan jakauma raportoidaan muuten samalla tavalla kuin muun henkiléston tydajan
jakauma, mutta siind otetaan huomioon myds koulutyon keskeytysaika, pois lu-
kien laskennallinen vuosiloma ja veso-péivat (virkaehtosopimuksessa maaratyt

koulutuspdivat). Opettajien tydajan jakaumaan ei sisélly opettajat, joille makse-
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taan tuntiperusteinen palkkio. (KT Kuntatyonantajat 2013.) Seuraava taulukko 4.

kuvaa muun henkildston tydajan jakauma -tunnuslukua.

Taulukko 4. Tydajan jakautuminen (KT Kuntatydnantajat 2013)

Tunnit | Tyo-
paivat

% teoreett.
saann.
VUuosi-
tyOajasta

1000
euroa

%
palkka-
kustan-
nuksista

Kalenterivuoden péivét (365 tai 366)

- véhennetdén lauantait, sunnun-
tait, tydaikaa lyhentavét arkipy-
hat

= Teoreettinen saanndllinen vuosityo-
aika (tyopaivia)

Véhennetaan tyopaivina:
- Vuosilomat ja muut lomat
- Terveysperusteiset poissaolot
- Perhevapaat
- Koulutus
- Muut palkalliset poissaolot
- Muut palkattomat poissaolot
- Vapaana annetut tydaikakor-
vaukset

+ Rahana korvatut lisé- ja ylityot

= Tehty vuosityodaika

Henkiloston ik&rakenne -tunnusluvun avulla pystytdan varautumaan kunnan ela-

kepoistumaan ja ennakoimaan tulevaisuuden rekrytointitarvetta. Tunnusluvun tie-

dot tukevat myods kunnan ikdjohtamista. (KT Kuntatydnantajat 2013.) Suosituk-

sessa henkiloston ikarakennetiedot tulisi keratd seuraavan taulukon 5. mukaiseksi

tunnusluvuksi.
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Taulukko 5. Henkildston ikérakenne (KT Kuntatyonantajat 2013).

k& vuosina Lukumaara %-0suus

alle 30
30-39
40-49
50-59
60-64
65 ja yli

Y hteensa 100,0 %
Keski-ika XX,X vuotta

Seuraava yhteismitallinen tunnusluku on henkildston osaamisen kehittaminen.
Henkiloston osaaminen on kytkoksissa sekd henkiloston tyohyvinvointiin ettd
kunnan tulokselliseen toimintaan. Osaamisen johtamisen ja varmistamisen koko-
naisuuteen kuuluu osaamisen suunnitelmallinen kehittdminen, yll&pito, siirtdmi-
nen ja uuden osaamisen hankkiminen. Kun kartoitetaan tulevaisuuden osaamistar-
peita ja tehdaan henkiléston kehittdmisen pitkan aikavalin suunnitelmia, tulee en-
nakoida toimintaympariston muutoksia. Taulukko 6. kuvaa henkildston osaamisen
kehittamisen tunnuslukua, jonka taustaksi kunta voi raportoida myos henkiloston

koulutustason ja -alan jakaumatiedot. (KT Kuntatydnantajat 2013.)

Taulukko 6. Henkildston osaamisen kehittdminen (KT Kuntatyonantajat 2013).

Osaamisen kehittdminen Osallistujien Paivia/ Kustannukset
maara osallistuja euroina/v

Ammatillinen henkiléstékoulutus,

josta

Lakisaateisté sosiaali- ja terveydenhuol-
lon tdydennyskoulutusta

Johtamis- ja esimieskoulutus-
ta/valmennusta

Muu osaamisen kehittdminen
Opintovapaalla oleva henkildstd

Yhteensa

Henkilostoraportointisuositus pitad sisalladn myos tunnusluvun terveysperusteisis-
ta poissaoloista. Terveysperusteisiin poissaoloihin luetaan omasta sairaudesta,
tyotapaturmista ja ammattitaudeista johtuvat poissaolot. Terveysperusteiset pois-

saolot aiheuttavat kunnalle kustannuksia ja tydpanoksen menetyksid, joten niitd on
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pyrittava vahentamaan ja niiden syita analysoitava esimiesten, henkildston ja ter-
veydenhuollon kanssa. (KT Kuntatydnantajat 2013.) Taulukko 7. kuvaa terveys-
perusteisten poissaolojen tunnuslukua, jonka liséksi kunta voi halutessaan rapor-

toida, kuinka suurella osalla ei ollut lainkaan terveysperusteisia poissaoloja.

Taulukko 7. Terveysperusteiset poissaolot (KT Kuntatytnantajat 2013).

Terveysperusteiset poissaolot Kalenteri- % tydajas- | 1000 % palkka-
paivat ta euroa kustannuksista

Lyhyet poissaolot alle 4 pv
4-29 pv

30-60 pv

61-90 pv

91-180 pv

Yli 180 péivaa

Yhteensa
Keskiméaarin/henkilotydvuosi

Em. poissaoloista erikseen:
Tyotapaturmat
TyOmatkatapaturmat
Ammattitaudit ja — epdilyt

Henkildston vaihtuvuus on myos yksi suosituksen yhteismitallisista tunnusluvuis-
ta. Tunnusluvussa kunnassa vakinaisessa palvelussuhteessa olevan henkildston
vuoden aikana alkaneet seké pééattyneet palvelussuhteet raportoidaan lukumaéariné.
Taman lisdksi ilmoitetaan sekd tulovaihtuvuus ettd lahtdvaihtuvuus prosentteina.
Taulukko 8. kuvastaa henkildston vaihtuvuuden tunnuslukua, jonka liséksi voi-
daan tarvita sanallinen selvitys siitd, onko kyseessa olevana vuonna tapahtunut
vaihtuvuuteen liittyvid tapahtumia, kuten esimerkiksi liikkeenluovutus, kuntien
yhdistyminen tai palvelurakenteiden muutoksia. Kunnissa on myo6s hyvé seurata

irtisanoutuneiden maaraa. (KT Kuntatyonantajat 2013.)

Taulukko 8. Henkil6ston vaihtuvuus (KT Kuntatydnantajat 2013).

Vakinaiset Lukumééara Vaihtuvuus %

Alkaneet palvelussuhteet

Paattyneet palvelussuhteet
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Henkiloston elakoityminen on yksi yhteismitallisista tunnusluvuista. Toteutunutta
elakepoistumaa ja -ennusteita seuraamalla ja niiden tietoja kunnan palvelustrate-
giaan yhdistamaélla, pystytdan ennustamaan tulevaa tyévoima- ja osaamistarvetta,
tyburien pituutta sek& henkildstojohtamisen mahdollisia haasteita. Henkil0ston
elakditymista seurataan taulukon 9. mukaisesti raportoimalla vanhuuselakkeelle ja
osa-aikaelékkeelle siirtyneiden lukumaaria. Naiden kehitysta tulee seurata pitkalla
aikavalilla. (KT Kuntatydnantajat 2013.)

Taulukko 9. Elakoityminen (KT Kuntatyonantajat 2013).

Yhteensa Keski-ika

Vanhuuselakkeelle siirtyneet

Osa-aikaelakkeen aloittaneet

Elékkeelle siirtyneiden maaran seurannan tulee liséksi seurata myds tyokyvytto-
myyseldkkeelle, osatyokyvyttomyyseldkkeelle ja kuntoutuselékkeelle siirtyneiden
madrad. Naiden liséksi on tarkeéa eritelld kuinka suuri osuus koko henkilston
maarasta on siirtynyt tyokyvyttomyyseldkkeelle, kuten taulukosta 10. huomataan.
Kyseisessd tunnusluvussa tulee kuitenkin huomioida, ettd pienissa kunnissa ei
nain tarkalla tasolla tapahtuvaa raportointia voi tehdé tietosuojasyista. (KT Kunta-
ty6nantajat 2013.)

Taulukko 10. Tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneet (KT Kuntatyonantajat 2013).

Lukumaéra % koko henki- Keski-ika
16stdn maarasta

Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneet yhteensd,
joista
- Osatydkyvyttomyyseldkkeelle siirtyneita
- Kuntoutustuelle siirtyneita
- Taydelle tyokyvyttomyyselakkeelle siir-
tyneitd

Edell&d mainittujen eldkoitymista seuraavien tunnuslukujen liséksi kannattaa kun-

nan huomioida myos eldkemaksut, sill4 eldkekustannuksia seuraamalla voidaan
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kunnissa ennakoida kustannuksia ja samalla vaikuttaa niihin. Tydnantajan KuEl-
elakemaksut (kunnalliset eldkemaksut) koostuvat palkkaperusteisista maksuista,
elakemenoperusteisista maksuista ja varhaiselakemenoperusteisista varhe-
maksuista. Néaistd eldkemenoperusteisiin ja varhe-maksuihin pystyy tyonantaja
vaikuttamaan tydssa jatkamisen tukemistoimenpiteilld, joten naiden maksujen
suuruutta tulee seurata seké euromaaréisesti ettd prosenttiosuutena palkkakustan-

nuksista taulukon 11. mukaan. (KT Kuntatyonantajat 2013.)

Taulukko 11. Elakemaksut (KT Kuntatydnantajat 2013).

Maksut 1000 euroa %-osuus palkkakustannuk-
sista

Varhe-maksu

Elakemenoperusteinen maksu

Kunta-ala on tyovoimavaltainen, joten tyévoimakustannukset ja henkildston tyo-
hyvinvoinnin ja osaamisen kehittdmisen investoinnit muodostavat yhdessa kunnan
taloudesta merkittavén osan. T&mén vuoksi on keskeisté seurata myos henkilosto-
raportoinnissa tyovoimakustannusten rakennetta ja kehitysta taulukon 12. mukai-
sesti. Tydvoimakustannuksissa ilmenee myds mahdolliset kunta- ja palveluraken-
nemuutokset tai henkilostoon kohdistuneet taloudelliset sopeutustoimet. Jos ky-
seisid toimenpiteitd on seurattavana vuonna tapahtunut, tulee niitd henkildstora-

portissa kuvata tarkemmin. (KT Kuntatytnantajat 2013.)
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Taulukko 12. Tyévoimakustannukset ja henkildstdinvestoinnit (KT Kuntatyan-
tajat 2013).

1000 euroa 201x Muutos % ed.
vuoteen

Tydvoimakustannukset yhteensd, josta

1 Palkat yhteensd, josta
- vuosiloma-ajan palkat
- terveysperusteisten poissaolojen palkat, netto
- perhevapaiden palkat, netto
- muut lakisaateisten/sopimusperusteisten poissaolojen
palkat

2 TyoOnantajan eléke- ja muut sosiaalivakuutusmaksut

3 Muut
- Rekrytointikustannukset
- Vuokratydvoiman kustannukset

4 Henkildstoinvestoinnit
- Tyéterveyshuolto, netto
- Koulutus ja muu kehittdminen
- Kuntoutus
- Muut yhteensa (tyopaikkaruokailu, virkistys, tydmatka-
liput, suojavaatteet jne.)

Viimeinen henkiléstoraportointisuosituksen yhteismitallinen tunnusluku on pal-
kitseminen ja palkkaus. Palkitsemisjérjestelmé on osa johtamisjéarjestelmaé ja sen
avulla seké kannustetaan henkildstod hyviin tydsuorituksiin ettd vaikutetaan sii-
hen, onko henkil6std saatavilla ja pysyvana. Palkitseminen koostuu aineellisten
tapojen lisaksi myos aineettomista palkitsemistavoista, joidenka osalta ilmoitetaan
palkitsemistavat seka niiden piirissa oleva henkiléstd. Henkildstdetuudet voidaan
raportoida euromaaréisena tai kéytettyind suoritteina. Henkilostoraportissa tulee
kuvata palkkausjarjestelmén erityispiirteet ja kehittdmistoimenpiteet taulukon 13.
mukaisesti. Taulukon keskiansiot ilmoitetaan joulukuun kokonaisansioista, kui-
tenkin ottaen huomioon yksilon tietosuoja. Lisdksi annetaan lyhyt selvitys vuoden
aikana annetuista palkankorotuksista ja mahdollisista paikallisten jarjestelyerien
kohdentamisesta. Kertaluontoisista palkkioista voidaan kuvata niiden kayttéa ja
kaytossé oleva jarjestelméa. (KT Kuntatyonantajat 2013.)
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Taulukko 13. Palkkauksen rakenne keskimaéarin (KT Kuntatyonantajat 2013).

KVTES | Opetusala | Tekniset | Laakarit Tuntipalk-
kaiset

Tehtavakohtainen palkka
Palveluaikaan sidotut lisat
Henkilokohtainen lisa
Muut s&&nnéllisen tydajan
lisét

Lisé- ja ylityokorvaukset
Yhteensa

100 100 100 100 100
Kokonaisansio keskim. eu-
roa/kk

Muutos % ed. vuoteen
Miesten keskiansio e/kk
Naisten keskiansio e/kk

4.5 Kehittdminen

Henkilostoraportointisuosituksen viitekehyksen toinen kohta on kehittdminen.
Siind kuvataan kunnassa tarkasteltavana ajanjaksolla toteutuneita kehittamistoi-
mia. Kehittdmiselle asetetut tavoitteet maéarittelevat, minkalaisia mittareita kehit-
tamistoimille asetetaan. Valtakunnallista tyoelamén kehittdmisstrategiaa voidaan
hyddyntaa maériteltdessa kehittamisen painopisteitd, mutta kunnassa tulee kuiten-
kin ottaa huomioon ne painopisteet, jotka sopivat niiden omiin tarpeisiin. Ty0el&-
man kehittamisstrategian painopisteet ovat innovointi ja tuottavuus, luottamus ja
yhteistyd, tyéhyvinvointi ja terveys sekéd osaava tyévoima. (KT Kuntatydnantajat
2013.)

HenkilOstoraportissa olennaista on esittdd mitd kunnassa on tehty, kuinka suuri
osa henkildstosté on osallistunut henkildstétoimiin ja miten tyytyvéisid kehittami-
seen on oltu. Kehittdmistoimien onnistumista voidaan suosituksen mukaan kuvata
painopisteittdin. Luottamuksen ja yhteistyOn painopiste pitadé sisélldén toimenpi-
teitd tyoyhteisdn toimivuuden parantamiseksi, tyon mielekkyyden vahvistamiseksi
sekd johtamisen ja esimiestyon parantamiseksi. Innovoinnin ja tuloksellisuuden

painopiste pitaa sisalladn toimenpiteitd innovoinnin ja innostuksen vahvistamisek-
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si sekd vaikutusmahdollisuuksien ja palkitsemisjarjestelmén parantamiseksi.
Osaavan tydvoiman painopisteessa kerrotaan kehityskeskusteluprosessin kehitté-
misestd, yksilo- ja tydyhteisdkohtaisten kehityssuunnitelmien toteutumisesta seké
osaamisen kehittdmisen tavoista. Viimeinen painopistealue on tyéhyvinvointi ja
terveys. Siind kartoitetaan kehittdmistoimenpiteitd koskien aktiivisen tuen proses-
seja, kuntoutuksen toimenpiteita sekd toimenpiteitd sairauspoissaolojen vahenté-
miseksi. Kyseisessa painopisteessd voidaan myos kertoa ratkaistujen puuttumisti-
lanteiden mé&é&rastd suhteessa kaikkiin puheeksiottotilanteisiin ja kartoittaa mah-
dolliselta tyokyvyttomyyseldkkeeltd tydohon palanneet henkilot. (KT Kuntatyonan-
tajat 2013.)

4.6 Henkiloston aikaansaannoskyky

Henkiloston aikaansaannoskyky, joka on viitekehyksen kolmas kohta, koostuu
henkildston tydhyvinvoinnista, osaamisesta, uudistumiskyvysta ja innovatiivisuu-
desta. Naiden lisaksi se muodostuu myos tydyhteison ilmapiiristd, esimiestyon
laadusta seka osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksista tyéhén. Henkilostérapor-
tissa tulee kuvata henkiloston aikaansaannoskyvyn kannalta olennaisimpia tun-
nuslukuja, samalla myds vertaillen niissd tapahtuneita muutoksia aikaisempiin
vuosiin. Nain pystytdadn myos arvioimaan edellisessd kappaleessa mainittujen
henkildstéon kohdistuneiden kehittdmistoimenpiteiden vaikutuksia. (KT Kunta-
ty6nantajat 2013.)

Tunnuslukuja, jotka kuvaavat tydeldman laatua ja tyohyvinvointia, kerataan kun-
nissa henkilostokyselyiden avulla. Henkilostokyselyiden lisaksi henkildston ai-
kaansaannoskyvystd saadaan sekda maarallista ettd laadullista tietoa tyoterveys-
huollon raporteista ja kehityskeskusteluista. HenkilOstoraportti voi siséltad seu-
raavia tietoja tyohyvinvoinnin osa-alueista ja niissa tapahtuneista muutoksista:
vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet tyéhon, johtaminen ja esimiestyo, tydyh-
teison toimivuus ja vuorovaikutus, tyotyytyvaisyys, osaamisen kehittdmis- ja

kayttamismahdollisuudet, innovatiivisuus ja aloitteellisuus sek& tyon organisointi
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ja tyoprosessien sujuvuus. Tunnusluvut ovat tukemassa méériteltdessa henkiloston

tyéhyvinvointitavoitteita. (KT Kuntatyonantajat 2013.)
4.7 Vaikutukset toimintaan ja tuloksiin

Vaikutukset toimintaan ja tuloksiin, eli vaikuttavuus viitekehyksen viimeisena
kohtana, ilmaisee kunnan palveluihin ja henkilostdon kohdistuvien tavoitteiden
saavuttamisen onnistumista. Kunnan henkildston osaamisen ja tydhyvinvoinnin
sekd toimintaprosessien ja -tapojen kehittdmisessd, ja asiakaskohtaamisten paran-
tamisessa onnistuminen vaikuttaa ratkaisevasti asiakastyytyvaisyyteen, palvelun
vaikuttavuuteen ja laatuun sekd kunnan talouteen. Taloudelliset vaikutukset tule-
vat esiin esimerkiksi kunnan elédkekustannuksissa, sairauspoissaoloissa seka tapa-
turma- ja vaihtuvuuskustannuksissa. Osa néista taloudellisista vaikutuksista on
heti todennettavissa, kun toiset ovat vasta pitkdn ajan kuluttua. Vaikuttavuuden
toteutuminen voi kuitenkin olla riippuvainen my6s muiden toimialojen ja organi-

saatiotasojen toiminnasta. (KT Kuntatyonantajat 2013.)

Kunta tarvitsee jatkuvaa seurantaa ja vertailua aikaisempiin toiminnan tuloksiin ja
mahdollisesti myds muihin organisaatioihin, arvioidakseen henkildstdvoimavaro-
jaan. Strategisten ja henkilGstostrategisten tavoitteiden mééritelessa sen mité kun-
nassa halutaan mitata ja seurata, taytyy niille asettaa myos tavoitetasot. (KT Kun-
tatyonantajat 2013.) Tavoitetasojen onnistumista ja vaikutusta tulee seurata ja tu-

losten perusteella sen avulla jatkuvasti kehittdd kunnan henkildstévoimavaroja.
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5 TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTO

Tutkimus toteutettiin kvalititatiivisena tutkimuksena, silla aineistoa tutkimukseen
keréttiin kuntaorganisaation tyontekijoista tydyhteisdindeksia varten ja paneutu-
malla case kunnan henkil6stétietoihin. Vaikka tydyhteisdindeksid varten keratyt
tiedot ovat maaréllisesti merkittavia, on kohdejoukko valittu eik& satunnaisotos.
Henkilostoraportin tunnuslukuja varten kerétyt tiedot késittelevat vuotta 2014 ja
tyoyhteisdindeksin toteutus tapahtui syksylla 2015.

5.1 Tyoyhteiséindeksi

Tyodyhteisoindeksin kyselylomakkeessa on kaytetty apuna Tyoterveyslaitoksen
laatimaa tyoyhteisOindeksid, muokkaamalla ja lisddmalld muutamia kysymyksié,
niin, ettd lomake palvelee paremmin case kunnan tarpeita. Kysymykset ovat nain
ollen strukturoituja ja niiden tarkoitus on selvittdd case kunnan mielipiteitd kos-
kien seuraavia teemoja: tyoyhteison ilmapiirid ja toimintaa, kehittdmista, tyon
piirteitd, tyotyytyvaisyytta sekd hyvinvointia ja terveyttd. Néiden lisaksi halutaan
selvittda henkiloston mielipide palkitsemisesta ja lopuksi annetaan mahdollisuus
vapaaseen sanaan, jossa vastaajat voivat mainita asioita, joita ei késitelty edellisis-
sé kysymyksissa. Kyselylomake I6ytyy liitteena (Liite 2.), josta on poistettu taus-
tatietoja kasittelevd kohta alusta, jotta kunta pysyy anonyymind. Taustatiedoissa
vastaajan tuli valita oma tyoyksikkonsa. Tyoyksikot 16ytyvét viiden eri osaston
alta, jotka ovat virastotalo, perusturvaosasto, sivistysosasto, perusopetus ja lukio

seka tekninen toimi ja tukipalvelut.

Kyselylomake l&hetettiin 246:lle case kunnan tyontekijélle, jotka olivat joko vaki-
naisessa tyosuhteessa tai olleet véhintadan puoli vuotta madréaaikaisessa tydsuhtees-
sa. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa, mutta myods sen jélkeen palautetut lo-
makkeet otettiin mukaan tuloksiin. Palautuspéivaan mennessa palautettiin 136 ky-
selylomaketta ja esimiehille lahetetyn muistutuksen jalkeen loput 24 lomaketta
otettiin vastaan noin viikon sisadn viimeisestd palautuspaivésta. Yhteensa vas-

taanotettiin siis 160 vastausta, jolloin vastausprosentiksi saatiin 65 prosenttia. Hy-
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vadn vastausprosenttiin vaikuttaa se, etta kyselyyn voidaan vastata anonyymisti,
lomake on sopivan pituinen, selitetddn lyhyesti ja ytimekkééasti kyselyn tarkoitus
ja tarkeys, kyselyyn vastaaminen on mahdollisimman sujuvaa ja miellyttavaa, 1a-
hetetddn vastausajan lopussa muistutus ja mahdollisesti tarjotaan vastanneille

mahdollisuus osallistua arvontaan (Taanila 2013.)

Tassa tapauksessa kyselyyn tuli vastata anonyymisti ja lomake mahtui yhdelle
Ad-paperille molemmin puolin tulostettuna. Kysely laadittiin paperiversiona, sen
vuoksi, ettd kaikilla tyontekijoilla ei ollut tyésédhkopostia ja henkilokohtaisten
séhkdpostien selvittdminen olisi vienyt oman aikansa. Paperiversiot l&hetettiin
tydyksikdihin sisaisen postin kautta ja mukana annettiin vastauskuori, jonka avul-
la kyselyt palautuivat kunnan virastotalolle kyselyité varten jarjestettyyn palautus-
laatikkoon. Kyselylomakkeen alussa Kkerrottiin, kuka kyselyn laatii ja kasittelee,
minka vuoksi ja miten lomakkeiden palauttaminen tapahtuu. Esimiehille lahetet-
tiin lisaksi sahkopostin valityksella viesti, jossa mydskin ohjeistettiin lomakkeiden
palautuksesta ja myohemmin muistutettiin myds viimeisesta palautuspaivasta.
Enemmistd lomakkeen kysymyksistd oli monivalintakysymyksid, joihin vastaa-
minen on helppoa ja nopeaa. Hyvaan vastausprosenttiin mahdollisesti vaikutti
myos se, ettd koko case kuntaa koskevaa tyoyhteisdindeksia tai toisin sanoen tyo-
ilmapiirikyselyé ei ollut teetetty pitkaan aikaan. Joissain tydyksikoissé ja osastois-

sa on jarjestetty omia kyselyitéa.
5.1.1 Monivalintakysymykset

Kyselylomakkeessa oli yhteensd 19 kysymystd, joista 13 on kysymyksid, jossa
valitaan mielipide vaihtoehdoista 1-4. Esimerkiksi kysymys yksi kuuluu lomak-
keessa seuraavasti: Onko tiedonkulku tydpaikallasi mielestasi riittdvad johdon ja
henkildston véalilla? Téhan kysymykseen vastausvaihtoehdot ovat: erittdin riitta-
méatontd, melko riittdmatontd, melko riittavaa ja taysin riittavaa. Tyoterveyslaitok-
sen tyoyhteisOindeksilomakkeessa vastausvaihtoehtoja on yhteensd viisi, joista
case kunnan kyselylomaketta varten poistettiin vastausvaihtoehto kolme, joka on

esimerkiksi ensimmaisessd kysymyksessd “ei riittivdd muttei riittiméatontakain”.
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Kyseisen vastausvaihtoehdon poisjattdminen sovittiin yhdessa case kunnan kans-
sa, perustellen, etta toivottiin vastaajien antavan todella mielipiteensé kysyttavasta

aiheesta.

Monivalintakysymyksistd muodostettiin Excel-taulukko, josta pystyttiin muodos-
tamaan Pivot-taulukkotytkalun avulla tilastollisia tietoja kysymyksittéin. Prosen-
tuaalisen mielipiteiden jakauman lisdksi monivalintakysymysten vastauksille an-
nettiin vastausvaihtoehtojen mukaisesti indeksiarvo yhdesta neljaan. Indeksin ar-
vot 1-2 tarkoittavat, ettd kysyttavassa osa-alueessa on kehitettdvaa ja indeksin ar-
vot 3-4 tarkoittavat, ettd kysyttdvassa osa-alueessa on onnistuttu. Kyselylomak-
keen (Liite 2.) kysymysten 5. B), 10. ja 11. kohdalla arvoasteikko kaannettiin si-

ten, ettd esimerkiksi vastausvaihtoehto 1 antaa indeksiarvon 4.

Kyselylomakkeen paperinen versio ja keskimmaisen vastausvaihtoehdon puuttu-
minen mahdollisesti vaikuttivat siihen, ettd muutamissa kysymyksissa vaihtoehto-
jen valinnat olivat tulkinnanvaraisia. Vastauksen ympyréinti oli merkitty esimer-
kiksi kahden vastausvaihtoehdon véliin. Tallaisissa tilanteissa tulkittiin, ettd vas-
taaja el antanut vastausta, silla ei pystytd valitsemaan tai paattelemaan kumpaa
kyseisista vaihtoehdoista vastaaja enemman tarkoittaa.

5.1.2 Avoimet kysymykset

Avoimia kysymyksia oli lomakkeessa yhteensd kuusi. Avoimet kysymykset 10y-
tyvét seuraavien teemojen alta: kehittdminen, tyotyytyvéisyys, tyéhyvinvointi ja
terveys, palkitseminen ja viimeinen vapaa sana. Monivalintakysymyksien vas-
tauksien tilastollinen kasittely on nopeampaa ja helpompaa, mutta avoimien ky-
symyksien avulla saadaan valituista teemoista laajempaa tietoa. Ensimmaéinen
avoin kysymys koski mielipidettd kehityskeskusteluista. Tama avoin kysymys oli
merkittava, sill4 johdon puolella on huomattu kehityskeskusteluiden kehittdmis-
tarpeita. Seuraava avoin kysymys koski tyytyvéisyytta sekd omaan tyohonsa etta
lahimmaén esimiehensd tyohon. Tamé kysymys antaa mahdollisuuden vastaajalle

perustella edellisten kahden monivalintakysymyksen vastausta. Seuraavat kaksi
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avointa kysymysta sijoittuvat hyvinvointi ja terveys -teeman alle, jossa ensin ky-
syttiin, milla tavoin pystytddn mahdollisesti huonoa tyokykya parantamaan, ja
minkalaisiksi koetaan tyonantajan tarjoamat tyky-etuudet. Palkitsemisteeman alle
sijoittuva avoin kysymys késittelee mielipidetta koskien tyonantajan palkitsemis-
ta, kuten merkkipaivélahjoja. Viimeinen avoin kysymys antaa mahdollisuuden
vapaaseen sanaan, jos vastaajalla on mielessé vield joitain térkeita asioita, joita ei

kasitelty edella.

Avoimista kysymyksistd, kysymykset koskien kehityskeskusteluita, tyky-etuuksia
ja palkitsemista kasiteltiin siten, ettd vastaukset jaoteltiin kategorioihin tyytyvéi-
nen, tyytymaton ja neutraali. Kyseisen jaottelun avulla saatiin muodostettua pro-
sentuaalista tietoa siitd, kuinka moni vastaajista on kysyttyihin asioihin tyytyvaisia
tai tyytymattomid. Neutraalin vastauksen kategoriaan jaoteltiin vastaukset, joissa
ei annettu selkeé&sti positiivista eiké negatiivista vastausta. Prosentuaalisen tiedon
lisaksi vastauksista poimittiin esimerkkimielipiteitd. Avoimet kysymykset koskien
tyytyvaisyyttd omaan ty6honsé ja esimiehensé tyoéhon, keinoja tydkyvyn paranta-
miseksi ja viimeistd vapaata sanaa kasiteltiin poimimalla ja kiteyttaméallg vastauk-

sia.

5.2 Yhteismitalliset tunnusluvut

Henkildstoraportin yhteismitallisia tunnuslukuja varten kerattavét tiedot saatiin
yhdessa case kunnan palkanlaskijoiden kanssa palkanlaskentaohjelmasta ja paa-
kirjanpitajan avulla kirjanpidosta. Ohjelmista saatavien raporttien avulla ei saada
suoraan tietoja yhteismitallisiin tunnuslukuihin, mutta niiden avulla pystytaan ne
laskemaan ja muodostamaan kappaleessa 4.3.1 esiteltyihin taulukoihin. Yhteismi-
talliset tunnusluvut kasittelevat case kunnan henkil6stod seka laadullisesti ettd
maaréllisesti. Henkiloston maarad ja rakennetta kasittelevat seuraavat yhteismital-
liset tunnusluvut: henkildston maard, henkilétydvuosi, henkildston ikarakenne,
henkiloston vaihtuvuus ja eldkdityminen. Henkiloston tilaa kuvataan henkilosto-
raportissa tyoyhteisdindeksin tuloksien liséksi terveysperusteisten poissaolojen

muodostaman tunnusluvun avulla. Henkiloston osaamisen kehittamista kuvataan
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case kunnan koulutustietojen avulla. Palkitsemista ja tydvoimakustannuksia kuva-
taan case kunnan palkkarakenteiden, tyévoimakustannusten ja henkildstoinves-

tointien seka tydajan jakautuman avulla.

KT Kuntatyonantajien henkildstoraportointisuosituksessa tunnusluvuissa on mu-
kana vertailuvuosi. T&ta vertailuvuotta ei saatu kyseiseen vuoden 2014 henkil6sto-
raporttiin mukaan, mutta seuraavan vuoden henkildstoraporttia varten vertailutie-
dot ovat tdman tutkimuksen avulla valmiina. Kuitenkin, saatuja tunnuslukujen tie-
toja pystyttiin vertailemaan KT Kuntatyonantajien teettdmien tilastojen avulla val-
takunnallisesti koko kunta-alaan. Vertailevat tilastot koskivat henkildstomé&araa,
henkildston ikérakennetta ja palkkarakennetta. KuntalO-tutkimuksen avulla saa-
tiin myds vertailevia tietoja koskien terveysperusteisia poissaoloja. Tyoterveyslai-
toksen KuntalO-tutkimuksessa on seurattu muun muassa kuntien sairauspoissa-
oloja. Tutkimukseen osallistuvat seuraavat kunnat: Helsinki, Espoo, Vantaa Tam-
pere, Turku, Oulu, Naantali, Raisio, Nokia, Valkeakoski ja Virrat. Y1i 90 000 kun-
tatyontekijan sairauspoissaoloja seurataan yhdenmukaisella laskentatavalla ja tie-

dot keratdan tyonantajien henkilostorekistereista. (Tyoterveyslaitos 2015.)

KT Kuntatyonantajien henkilostoraporttisuosituksesta poiketaan tunnusluvuissa,
siten, ettd kaikista tunnusluvuista ei keratty euromaardista tietoa tai prosentti-
osuutta palkkakustannuksista. Téllaisia tunnuslukuja ovat ty6ajan jakautuma, ter-
veysperusteiset poissaolot ja elakemaksut. Henkiloston osaamisen kehittdminen -
tunnusluvussa on esitetty euroméaéaraiset kustannukset yhteensd, mutta suositukses-

ta poiketen kustannuksia ei ole ilmoitettu koulutustyypeittéin.
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6 CASE KUNNAN HENKILOSTORAPORTTI

Case kunnan eli anonyymin kunnan henkilostoraportti tehtiin vuoden 2014 tie-
doista ilman vertailuvuoden tietoja. Raportti tehtiin syksylla 2015. Henkil6stora-
portti sisaltaa tietoja henkiloston maarasta, henkilétyévuodesta, tydajan jakautu-
misesta, henkildston ikérakenteesta, osaamisen kehittdmisestd, terveysperusteisis-
ta poissaoloista, henkiloston vaihtuvuudesta, eldkoitymisestd, tydvoima-
kustannuksista seké& palkitsemisesta.

Tunnuslukujen liséksi henkildstéraporttia varten teetettiin koko kunnan henkilds-
tolle tyoyhteisdindeksi, jonka avulla tutkittiin tydyhteison ilmapiirié ja toimintaa,
kehittdmistd, tyon piirteitd, tyotyytyvaisyyttd, hyvinvointia ja terveytta seka pal-
kitsemista. Tassé raportissa on kasitelty kyselyn tuloksia, mutta tuloksista teetet-
tiin myo6s case kunnalle yhteenvedot osastoittain, joissa pystyttiin muutamia ky-
symyksia kasittelemaan tarkemmin. Kyseisten yhteenvetojen avulla saavat osastot

ja niiden esimiehet tarkasteltua tarkemmin heitd koskevia tuloksia.
6.1 Henkilostostrategia

Case kunnan henkil6stostrategia on siséllytetty vuoden 2014 tulosarvioon ja se
kasittelee seuraavia osa-alueita:

- johtamisen kehittdminen

- viestintd ja tiedon kulku

- henkiléston pysyvyys ja rekrytointi

- tyontekijoiden perehdyttdminen

- henkiléston osaaminen ja ammattitaito

- henkil6ston tyoriskien arviointi

- kannustava ja motivoiva palkitseminen

- henkilston tydhyvinvoinnin edistdminen

- arviointijarjestelmien kehittdminen.

HenkilGstrategian johtamisen kehittdminen tapahtuu ohjaamalla talousarvioiden ja

kehittdmiskeskustelujen avulla kunnan tulosvastuuta ja tavoitteellista tydskente-
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lyd. Henkiloston halutaan osallistuvan sek& tyGsuoritusten tavoitteenasetteluun
ettd suunnitteluun, tydsuoritusten arviointiin ja tydn organisointiin. Vuorovaikutus
kunnan siséllé tulee olla avointa. Avoin vuorovaikutus tulee kannustaa seka yh-
teistydhon ettd uusien toimintatapojen kokeiluun. Henkilgstostrategian ja itse joh-
tamisen kehittymistad seurataan erillisilla raporteilla ja toimintakertomuksilla.
Esimiesten valmiuksia toimia esimiehend tulee jatkuvasti kehittéa ja yll&pitaa, jot-
ta kehityskeskustelut, tydsuoritusten arviointi, tehtavankuvaukset ja palkkausjar-

jestelmé pystytéén toteuttamaan toimivalla ja luotettavalla tavalla.

Kunnan sisdinen viestintd ja tiedonkulku toimivat kehittdmiskohteina ja niihin
kiinnitetadn jatkuvasti huomiota. Henkildstostrategiaan kuuluu myos jatkuvasti
kehittdéd tavoitteiden asettamista ja tulosraportointia. Keskeinen osa kehityskes-
kusteluja ovat toiminnan tavoitteet, tulosten ja osaamisen arviointi sek& kehitta-
mistarpeet. Kehityskeskustelujen lisaksi vapaata keskustelua ja vuorovaikutusta
lisatddn virasto-, osasto- ja tyOpaikkapalavereilla ja niitd kehittaméalld. Kunnassa
pyritddn myos jarjestdimaan muita vapaamuotoisia tilaisuuksia, jossa eivat tyo-

paikkarajat vaikuta.

Henkildston pysyvyytté ja rekrytointia ké&sitteleva osa-alue henkil@stostrategiassa
pitaa sisallaan palkkauksen ehtoja, joissa kuntaan virkasuhteeseen palkataan hen-
Kilostoad vain laissa madrattyihin tehtaviin ja muu henkilostd palkataan tydsuhtee-
seen. Kunnassa ensisijainen palvelussuhteen muoto on toistaiseksi tehty palvelus-
suhde. Silloin kun mé&éaréaaikaisuuteen on perusteltu syy, palkataan maaréaaikainen
henkild turvaamaan toiminnan sujuvuus. Tasavertaisissa tilanteissa annetaan jo
kunnan palveluksessa olevalle etusija avoimia tydsuhteita taytettdessa, ja osa-
aikaisten ja maardaikaisten asema turvataan kunnassa lain edellyttamalla tavalla.
Muuten palkattaessa henkil0st6d, julistetaan avoimet virat ja toimet yleisesti haet-

taviksi.

Tyontekijoiden perehdyttdminen ja tyonopastus suunnitellaan ennakkoon. Niiden
sisélto vaihtelee tyotehtdvan sekd kyseisen tilanteen mukaan. Uusien tyontekijoi-
den perehdyttamisen lisaksi perehdyttdminen on suunniteltava myos ty6té vaihta-
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ville, vapailta palaaville, kesaharjoittelijoille sek& ulkopuolisten palvelujen tuotta-
jille. Vastuu perehdyttdmisestd ja sen jarjestamisesta on esimiehelld. Tydéturvalli-
suuslain mukaan on tyonantajan liséksi annettava tyontekijalle riittavasti tietoa

tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista.

Henkildston osaaminen ja ammattitaito sek& niiden kehittdminen perustuu arvioi-
malla nykyisen osaamisen ja tulevaisuuden osaamistarpeet. Tyodntekijan osaami-
nen ja osaamistarpeet sisaltyvat myos kehityskeskusteluun. Tydymparistoa kehite-
taén siten, ettd se kannustaa oppimiseen ja innovatiivisuuteen. Henkildston osaa-
mista kehitetadn sek& suunnitelmallisella henkilostokoulutuksella ettd ammatilli-
sella tdydennys-, jatko- ja uudelleenkoulutuksella. Koulutuksien suunnittelussa
sovitetaan yhteen kunnan tavoitteet ja tyontekijan omat yksilolliset kehittymista-
voitteet mahdollisuuksien mukaan. Myds henkiltkierto ja ohjaus toimivat henki-
I6ston osaamista ja monitaitoisuutta kehittdving tapoina. Yhteistoimintaneuvotte-
lussa sovittua koulutussopimusta noudatetaan henkiloston koulutuksessa ja opis-

kelussa.

Henkiloston tyoriskien arviointi toimii perustana turvallisuusjohtamiselle ja sen
avulla pystytaan vaikuttamaan tyotapaturmien ja tyOperdisten sairauksien véhe-
nemiseen. Hyvin toteutettu riskiarviointi parantaa tyoterveytta ja -turvallisuutta
sekd koko yksikon kannattavuutta. Riskien selvittamisprosessi pitda sisallaan
olemassa olevien tydvaarojen havaitsemisen, riskien suuruuden méaéarittamisen,
tarvittavien toimenpiteiden kartoittamisen ja niiden arvioinnin. T&mén prosessin
tavoitteena on eliminoida tyon riskeja ja vahentda niitd hyvaksyttavélle tasolle.
Kerran vuodessa tulee suorittaa turvallisuus- ja terveysriskien arviointi ja lisaksi,
kun olosuhteet muuttuvat esimiesten, tyoterveyden ja osaston tyontekijoiden toi-

mesta. Oman osastonsa arvioinnin suorittamisesta on vastuussa esimies.

Kannustava ja motivoiva palkitseminen toteutuu siten, ettd palkka perustuu seka
tehtdvien vaativuuteen ettd tyontekijan henkildkohtaisiin tydsuorituksiin. Palkit-
semisjérjestelmad pyritddn kehittdmadn tukemaan henkildston monipuolista

osaamista, tyon kehittdmista ja yhteistyota.
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HenkilGstostrategia pitad sisalladn myos henkildston tydhyvinvoinnin kehittdmi-
sen. Tyodskentelyolosuhteet pyritdan jarjestamaan sellaisiksi, joissa tyontekijalla
on mahdollisuus kayttdd ammattitaitoaan, hyddyntaméan osaamistaan ja tunte-
maan tekevansd mielekastd ja jarkevaa tyotd. Tyokyvyn kehittdmisalueita ovat
johtaminen ja esimiesty0d, osaaminen ja muutoskykyisyys, yhteistyotaidot seka
tyooloihin vaikuttavat tekijat. Henkilovalintojen, palkankorotusten kohdentami-
sen, tehtdvajakojen ja koulutuksen tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistetdan tasa-

arvosuunnitelman mukaisesti.

Viimeinen henkilostostrategian osa-alue on arviointijarjestelmien kehittamien.
Henkildston tydsuoritusten sekd toiminnan tavoitteiden seuraamiseksi tehtyjé
kunnan yhteisié ja hallintokuntakohtaisi arviointimenetelmia tullaan kehittamaan.

Kunnan henkil6stotilinpaatos toimii myos kehittdmiskohteena.
6.2 Henkildston maara ja rakenne

Henkiloston maaré ja rakenne kuvastaa case kunnan henkildstévoimavaroja vuo-
delta 2014. Henkilostomaarad kuvataan maaréllisten ja prosentuaalisten tietojen
lisaksi henkilotyovuoden avulla. Henkilostoa kuvaillaan myos ikarakenteen perus-
teella ja tarkastellaan seka alkaneita ettd paattyneitd palvelussuhteita vuodelta
2014. Elakoitymisen osalta tarkastellaan elédkkeelle siirtyneiden maaraa ja elakoi-
tymisen kustannuksia. Vertailevat tiedot koskevat valtakunnallisesti koko kunta-

alaa.
6.2.1 Henkilostomaara

Case kunnan kokonaishenkildstoméaara 31.12.2014 oli 292 henkil64, joista 259 oli
naisia ja 33 miehid. Naisten osuus henkilostosta oli 88,7 prosenttia. KT Kunta-
tyénantajien henkilostod koskevan tilaston mukaan naisten osuus henkildstosta
koko kunta-alalla vuonna 2014 oli 80 prosenttia (KT Kuntatyonantajat 2015 c).
Henkilostomaarastd 230 henkiléa toimi vakinaisessa palvelussuhteessa. Vakinai-
sista palvelussuhteista miesten osuus oli 29 henkil64 ja naisten osuus 201 henki-

I64. Palvelussuhteista madrdaikaisia oli yhteensa 61 henkilod. Méaéraaikaisessa
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palvelussuhteessa oli 31.12.2014 kolme miestd ja loput 58 naisia. Madréaikaisista
palvelussuhteista tyollistettyja oli yksi mies. Yhteensa henkilostomaaré oli véhen-

tynyt 0,8 prosenttia vuodesta 2013.

Henkilosto palvelussuhteen mukaan
2014

0%

m Vakinaiset
m M3adraaikaiset

Tyollistetyt

Kuvio 5. Case kunnan henkil6sto palvelussuhteen mukaan.

Case kunnassa palvelussuhteista 79 prosenttia oli vakinaisia palvelussuhteita ja 21
prosenttia méaréaikaisia kuvion 5. mukaisesti. Tyollistettyja 31.12.2014 oli vain 1
henkild, miké tekee 0,3 prosenttia koko henkildstostd. KT Kuntatyonantajien hen-
kilostotilaston mukaan valtakunnallisesti kunta-alan henkildsto, palvelussuhteen
luonteen mukaan, muodostuu seuraavanlaisesti: 78 prosenttia vakinaisessa ja 20,5
prosenttia madréaaikaisessa palvelussuhteessa sekd 1,5 prosenttia tyollistettynd.
(KT Kuntaty6nantajat 2015 c.)

6.2.2 Henkilotyovuosi

Henkilotydvuodella tarkoitetaan tayttd tyodaikaa tekevén henkilon koko vuoden
tyoskentelyad. Se ndin ollen kuvaa paremmin vuoden aikana palvelussuhteessa ol-
lutta tydvoimaa, kuin henkilostomaara tiettynd péivana 31.12., silla henkildsto-
maaréssa ei huomioida vuoden aikana tapahtunutta henkildston vaihtelua ja osa-
aikatyota tekevien osuutta. Henkilotyovuosi lasketaan seuraavalla tavalla: henki-

l6tyovuosi = palkallisten palveluksessaolopéivien lukumaara kalenteripdivind /
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365 * (osa-aikaprosentti / 100). Osa-aikainen henkild6 muutetaan osa-
aikaprosenttiaan vastaavaksi ja vain osan vuotta palvelussuhteessa olleen tyo las-

ketaan suhteessa koko vuoden tyopdiviin. (KT Kuntatydnantajat, 2013.)

Taulukko 14. Case kunnan henkil6tyovuodet.

Henkil6tyévuodet Miehet Naiset Yhteensa
vuodesta

Henkilotydvuodet palvelussuhteessa 28,4 247,7 276,1 -

Case kunnan vuoden 2014 kokonaishenkildtyovuosi on yhteensd 276,1. Naisten
osuus tasta on 247,7 henkilotydvuotta ja miesten osuus 28,4 henkilotyovuotta.
Kuten taulukosta 14. huomaa, vertailevaa vuotta ei ollut vuoden 2014 henkil9sto-
raporttiin saatavilla, mutta vertailutiedot ovat valmiina vuoden 2015 henkildstora-

porttiin, jolloin on mielekasta seurata henkildtydvuosien muutosta.

6.2.3 Henkiloston ikarakenne

Henkiloston ikarakenne 2014

m alle 30
= 30-39
m 40-49
m 50-59
= 60-64

Kuvio 6. Case kunnan henkildston ikdrakenne.

Muutos % ed.
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Case kunnan henkil6ston keski-ika vuonna 2014 oli 48 vuotta. KT Kuntaty6nanta-
jien teettdman henkilostotilaston mukaan koko kunnallisen henkildstén keski-ika
Suomessa on 45,7 vuotta (KT Kuntatydnantajat 2015 c¢). Case kunnan ikérakenne
ei nain poikkea valtakunnallisesta keskiarvosta huomattavasti. Case kunnan henki-
IostOsta suuri osa, 36 prosenttia, oli ialtddn 50-59-vuotiaita, kuten kuviosta 6.
nahdaan. Seuraavaksi suurin ikdryhmé oli 40-49 vuotta, mika oli 29 prosenttia
koko henkiltstosta. Ikaryhmat 30-39 sekd 60-64 muodostivat l&hes yhtd suuren
osan henkilostostd, kun taas alle 30-vuotiaiden ryhma jai selvésti pienimmaksi,
ollessa vain 6 prosenttia koko henkildstostd. Suurimman ik&luokan ollessa 50-59-
vuotiaiden ryhma, tulee elakditymisen lisdantymiseen varautua lahivuosien aika-

na.
6.2.4 Henkildston vaihtuvuus

Case kunnassa vakinaisessa palvelussuhteessa olevan henkiloston vuoden 2014
aikana alkaneet ja paattyneet palvelussuhteet jakautuivat siten, ettd alkaneita pal-
velussuhteita oli yhteensa 12 kappaletta ja paattyneitd 15 kappaletta. Vuonna 2014
henkildston vaihtuvuusprosentti yhteensa oli 11,6 prosenttia. Pieni vaihtuvuuspro-
sentti johtunee siitd, ettd kuntaorganisaatiota toimii yleisesti tyonantajana, joka
tarjoaa vakaan ja pitkaaikaisen tyopaikan. Kyseinen tieto heijastuu vastaavasti
myos ikdrakenteeseen, jolloin pitkaaikaiset palvelussuhteet vaikuttavat siihen, etta

henkildstostd suuri osa on yli 40- ja jopa yli 50-vuotiaita.
6.2.5 Elakoityminen

Vuonna 2014 case kunnassa vanhuuseldkkeelle siirtyi 11 henkil6a, joiden keski-
ik& oli 63,36 vuotta. Vuoden 2014 aikana kukaan kunnassa palvelussuhteessa ole-
va ei aloittanut osa-aikaelékettd. KT Kuntatyonantajien henkildstdraportointisuo-
situksen mukaisesti case kunnan tiedoista laskettiin myos tyokyvyttomyysel&k-
keelle siirtyneiden maard vuonna 2014, sekd heidan prosenttiosuutensa koko hen-

kilostostd ja heidan keski-ikansa. Tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneitd oli vain
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kaksi henkil6d, joten kyseisen tiedon taulukkoa ei julkaista yksityisyydensuojan

séilyttamiseksi.

Vuonna 2014 eldakemaksut olivat case kunnassa yhteensd noin 2 400 000 euroa,
joista varhe-maksujen osuus oli noin 85 000 euroa. Varhe-maksua eli varhaisela-
kemenoperusteista maksua ty6antaja maksaa, kun sen tyontekijat jadvat ensim-
maistd kertaa joko tyokyvyttomyyseldkkeelle, yksilolliselle varhaiseldkkeelle,
tyokyvyttomyyseldkkeelle tai kuntoutustuelle. Varhe-maksun maaré riippuu tyon-
antajan koosta. Case kunta luokittuu keskisuuriin tyonantajiin, jolloin varhe-
maksu muodostuu palkkasumma- ja eldkemenoperusteisesta osasta. Elakemenope-
rusteista maksua maksetaan vain ennen vuotta 2005 jasenyhteison palveluksessa

karttuneista, maksussa olevista elakkeista. (Keva 2015.)
6.3 Henkildston tila

Henkiloston tilaa kuvataan henkilostOraportissa seka tydyhteisdindeksin avulla
saatavien tuloksien avulla ettéd terveysperusteisten poissaolojen maarélla. Sairaus-
poissaoloja koskevia vertailutietoja saatiin KT Kuntatydnantajien henkilostotilas-
toista. TyodyhteisOindeksin tulokset esitelldadn kysymyksittéin ja lopuksi indeksiar-
vojen yhteenvedolla. Tydyhteisoindeksin tulokset kasittelevat koko case kuntaa.

6.3.1 Tyoyhteison ilmapiiri ja toiminta

Ensimmainen tydyhteisdindeksin kyselylomakkeen teema on tydyhteison ilmapiiri
ja toiminta, josta kerattiin tietoa seuraavan kuuden monivalintakysymyksen avul-

la:

- Onko tiedonkulku tyopaikallasi mielestasi riittdva johdon ja henkiléston
valilla?

- Kuinka hyvin olet mielestasi selvilla oman yksikkosi tehtdvista ja tavoit-
teista?

- Saatko tarvittaessa tukea ja apua lahimméltd esimieheltési?
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- Saatko lahimmaéltad esimieheltdsi palautetta siitd, miten olet onnistunut
ty6ssasi?
- Onko tyopaikkasi ilmapiiri jannittynyt ja kired?

- Onko tyopaikkasi ilmapiiri kannustava ja uusia ideoita tukeva?

Case kunnan 160 vastaajasta hieman yli puolet eli 52,5 prosenttia oli sitd mieltd,
ettd tiedonkulku on melko riittavaé johdon ja henkiloston valilla. 26,9 prosenttia
kokee, etta tiedonkulku on taysin riittdvaa. Vastanneista 16,9 prosenttia vastasi
tiedonkulun tydpaikalla olevan melko riittdméatontd, mutta vain alle yksi prosentti
eli 0,6 prosenttia oli sitd mieltd, ettd tiedonkulku olisi taysin riittdmé&tonta. Vas-
tanneista 3,1 % ei antanut vastausta tai vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarainen.
Vastaajista enemmist6 kokee tiedonkulun olevan henkil6ston ja johdon valilla riit-

tavaa.

160 vastanneesta 47,5 prosenttia kokee olevansa melko hyvin selvilla oman yk-
sikkonsa tehtévista ja tavoitteista, kun sama madara kokee olevansa erittain hyvin
selvilld. 4,4 prosenttia valitsi vaihtoehdon “melko huonosti” ja vain alle yksi pro-
sentti eli 0,6 prosenttia vaihtoehdon erittdin huonosti”. L&hes kaikki vastanneet

ovat mielestansa hyvin selvilld yksikkonsa tehtavista ja tavoitteista.

Case kunnassa 46,3 prosenttia kokee saavansa erittdin hyvin tukea l&himmalta
esimieheltddn ja 40 prosenttia kokee saavansa sitd melko hyvin. 9,4 prosenttia
vastanneista valitsi vastausvaihtoehdon “melko huonosti”, kun taas 2,5 prosenttia
vastasi saavansa tukea esimieheltdén erittdin huonosti. 1,9 prosenttia vastanneista
ei vastannut kysymykseen tai vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarainen. Suuri osa

vastanneista kokee saavansa hyvin tukea lahimmalta esimieheltién tarvittaessa.

Melkein puolet eli 49,4 prosenttia vastanneista kokee saavansa melko hyvin pa-
lautetta lahimmélta esimieheltddn ja 22,5 prosenttia kokee saavansa sita erittain
hyvin. Vastanneista 20 prosenttia vastasi saavansa melko huonosti palautetta esi-
mieheltéén, kun taas 7,5 prosenttia valitsi vastausvaihtoehdon “erittdin huonosti”.

Vastanneista alle yksi prosentti eli 0,6 prosenttia ei vastannut kysymykseen tai
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vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarainen. Case kunnassa suuri osa kokee saavan-
sa hyvin palautetta esimieheltddn, mutta huomioitavaa kuitenkin on, ettd noin nel-

jasosa vastanneista ei ole tyytyvdisia palautteen saantiin.

Case kunnassa noin puolet eli 50,6 prosenttia vastanneista sanoi olevansa taysin
eri mielté siit4, ettd tyoyksikon ilmapiiri olisi jannittynyt ja kired, ja 26,9 prosent-
tia vastasi olevansa melko eri mieltd. 9,4 prosenttia kokee olevansa ldhes samaa
mielta siitd, ettd ilmapiiri on tydyksikdssa jannittynyt ja kired, ja 4,4 prosenttia
valitsi vastausvaihtoehdon “tdysin samaa mieltd”. Vastanneista 8,8 prosenttia ei
vastannut kysymykseen tai vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarainen. Vastanneis-

ta suuri osa ei koe tyoyksikkonsa ilmapiirié Kiredksi tai jannittyneeksi.

Hieman yli puolet eli 54,4 prosenttia sanoo olevansa lahes samaa mielté siita, etta
ty6ilmapiiri omassa yksikdssa on kannustava ja uusia ideoita tukeva. 26,3 prosent-
tia vastasi olevansa tdysin samaa mieltd. Vastanneista 10 prosenttia koki olevansa
melko eri mieltd siitd, ettd ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva, ja 3,8
prosenttia valitsi vastausvaihtoehdon “tdysin samaa mieltd”. 5,6 prosenttia vastan-
neista ei vastannut kysymykseen tai vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarainen.
Suuri osa vastanneista kokee tydyksikkonsa ilmapiirin siis olevan kannustava ja

uusia ideoita tukeva.
6.3.2 KehittAminen

Seuraava tyoyhteisindeksin teema on kehittdminen, josta keréttiin tietoa seuraa-

van monivalintakysymyksen ja avoimen kysymyksen avulla:

- Kuinka hyvin sinut perehdytetddn uusiin asioihin?
- Mitd mieltd olet kerran vuodessa pidettavistad kehityskeskusteluista? Voit

antaa kehitysideoita.

Case kunnassa 160 vastaajasta 64,4 prosenttia kokee saavansa melko hyvin pereh-
dyttdmista uusiin asioihin, ja 16,9 prosenttia vastasi saavansa perehdyttdmista erit-

tdin hyvin. 12,5 prosenttia vastanneista valitsi vastausvaihtoehdon “melko huo-
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nosti”, ja 2,5 prosenttia kokee saavansa uusiin asioihin perehdyttdmistd erittdin
heikosti. Kyselyyn vastanneista 3,8 prosenttia ei vastannut tdhan kysymykseen tai
vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarainen. Suuri osa vastanneista kokee saavansa
uusiin asioihin perehdyttdmistd hyvin, mutta “erittdin hyvin” ja ”melko huonosti”

vastausten madrien ollessa melko samat, parannettavaa silti 16ytyisi.

Mielipiteet koskien kehityskeskusteluita jakautuivat seuraavasti: 36,3 prosenttia
vastanneista oli jollain tasolla tyytyvaisia ja 25,6 prosenttia jollain tasolla tyyty-
mattomié. 16,9 prosenttia vastanneista antoi neutraalin mielipiteen koskien kehi-
tyskeskusteluita. 21,3 prosenttia kyselyyn vastanneista ei vastannut tdhan kysy-
mykseen. Vaikka suuri osa vastaajista oli tyytyvaisia kehityskeskusteluihin, niin
silti neljas osa vastaajista antoi tyytymattomén vastauksen. Vastauksista nousi
esiin, ettd tyytymattémia ollaan varsinkin siihen, ettei koeta keskusteluilla olevan
vaikutusta ja lomake tuntuu hankalalta. Tyytyvéisista vastauksista nousi esiin, etta
kehityskeskusteluita pidettiin hyvina ja hyodyllisina varsinkin sen takia, etta sil-
loin tyontekijoilla on mahdollisuus tuoda vaikeitakin asioita esiin ja kdyda lapi
mennyttd ja tulevaa. Neutraaleissa vastauksissa kerrottiin kehityskeskusteluiden
ajatuksen olevan hyvd, mutta ei kuitenkaan koeta, ettd niista saataisiin todellista
hyotya.

6.3.3 Tyon piirteet

Kolmas tydyhteisdindeksin teema on tyon piirteet, josta kerattiin tietoa seuraavien

neljan monivalintakysymyksen avulla:

- Kuinka paljon ty6si tarjoaa mahdollisuuksia oppia uutta ja kehittya tyossa-
si?

- Kuinka paljon voit yleensa vaikuttaa tyotési ja itsedsi koskeviin asioihin
tyopaikalla?

- Kuinka usein sinulla on tydssési tekemattomien tdiden painetta?

- Kuinka usein sinulla on liian vahén aikaa tyon tekemiseen kunnolla?
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Case kunnassa hieman yli puolet eli 53,1 prosenttia 160 vastanneesta kokee, ettd
tydssa on melko paljon mahdollisuuksia oppia ja kehittyd. 21,9 prosenttia vastasi
mahdollisuuksia olevan erittdin paljon. 22,5 prosenttia vastanneista kokee, ettd
tydssa on melko vahan mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja kehittymiseen, kun
vain 1,3 prosenttia kokee niité olevan erittdin vahan. 1,3 prosenttia vastanneista ei
vastannut kysymykseen tai vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarainen. Vastanneis-
ta suuri osa kokee, ettd on mahdollisuuksia oppimiseen ja kehittymiseen tydssa,
mutta kuitenkin noin neljasosa vastanneista kokee, etta mahdollisuuksia ei ole riit-

tavasti.

Suuri osa eli 61,9 prosenttia kyselyyn vastanneista kokee, etté heilld on melko pal-
jon mahdollisuuksia vaikuttaa ty6étaan ja itsedan koskeviin asioihin. 19,4 prosent-
tia vastaavasti kokee mahdollisuuksia olevan erittéin paljon. 15 prosenttia vastan-
neista vastasi, ettd heillda on melko vdhan mahdollisuuksia vaikuttaa, ja 2,5 pro-
senttia valitsi vastausvaihtoehdon erittdin véhian”. Kyselyyn vastanneista 1,3 pro-
senttia ei vastannut kysymykseen tai vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarainen.
Vastanneista suuri osa kokee, ettd heilld on mahdollisuuksia vaikuttaa ty6téan ja
itsedan koskeviin asioihin tyopaikalla.

43,1 prosenttia vastanneista kokee, ettd heilla on melko harvoin tekeméattomien
toiden painetta, ja 6,3 prosenttia kokee, ettei juuri koskaan. 36,3 prosenttia vastasi
kokevansa melko usein tekemattémien toiden painetta, ja 11,9 prosenttia valitsi
vaithtoehdon “erittdin usein”. Kyselyyn vastanneista 2,5 prosenttia ei vastannut
kysymykseen tai vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarainen. Vastanneista noin
puolet vastasi, ettd heillda on harvoin tekemattémien tdiden painetta, mutta kuiten-
kin my6s ladhes puolet kokee, ettd tekeméttomien toiden painetta syntyy melko

usein tai jopa erittain usein.

Vastanneista 40 prosenttia vastasi, ettd on melko usein liian vahan aikaa tyon suo-
rittamiseen, ja 11,9 prosenttia koki, ettd aikaa on erittdin usein liian vahan. 38,1
prosenttia vastasi, ettd melko harvoin koetaan aikaa olevan liian véhan, ja viisi

prosenttia valitsi vastausvaihtoehdon ei juuri koskaan”. Kyselyyn vastanneista
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viisi prosenttia ei vastannut kysymykseen tai vaihtoehdon valinta oli tulkinnanva-
rainen. Suuri osa vastanneista kokee, etta heilla on liian vahan aikaa tyon suorit-
tamiseen kunnolla, kun pienempi osa vastasi, ettd harvemmin aikaa on liian vé-

hén.
6.3.4 TyoOtyytyvaisyys

Seuraava tydyhteisdindeksin teema on tyotyytyvaisyys, josta kerattiin tietoa seu-

raavan kahden monivalintakysymyksen ja yhden avoimen kysymyksen avulla:

- Kuinka tyytyvéinen olet nykyiseen tyohosi?
- Kuinka tyytyvainen olet [ahimman esimiehesi ty6hon?
- Kerro vapaasti mihin olet tyossasi ja esimiehesi tydssa tyytyvéinen tai tyy-

tymaéton. Voit antaa kehitysideoita.

Case kunnassa vastanneista yli puolet eli 61,3 prosenttia vastasi olevansa melko
tyytyvainen nykyiseen tyohonsa, ja 31,9 prosenttia vastasi olevansa erittéin tyyty-
vainen. Vastanneista viisi prosenttia kokee olevansa melko tyytyméaton ty6honsa,
kun 1,3 prosenttia vastasi olevansa erittain tyytymaton. Kyselyyn vastanneista 0,6
prosenttia ei vastannut kysymykseen tai vaihtoehdon valinta oli tulkinnanvarai-
nen. Suuri osa vastanneista on tyytyvaisid nykyiseen ty6hon ja vain noin kuusi
prosenttia vastasi olevansa jollain tasolla tyytymaton.

46,3 prosenttia vastanneista sanoo olevansa melko tyytyvéinen lahimman esimie-
hensa ty6hon, ja 40,6 prosenttia vastasi olevansa erittdin tyytyvéinen. Vastanneis-
ta 8,8 prosenttia kokee olevansa melko tyytymatdn lahimman esimiehensa tyohon,
kun vahan alle kaksi prosenttia vastasi olevansa erittdin tyytymaton. Kyselyyn
vastanneista 2,5 prosenttia ei vastannut kysymykseen tai vaihtoehdon valinta oli
tulkinnanvarainen. Suuri osa vastanneista on tyytyvéisia l&himméan esimiehensa

ty6hon ja tyytymattémien osuus jai noin kymmeneen prosenttiin.

Vastanneista moni kertoi olevansa omassa tydsséan tyytyvdinen vapauteen ja

mahdollisuuteen vaikuttaa, kuinka tyonsa tekee. Tydssé usea on myos tyytyvainen
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sen monipuolisuuteen, vaihtelevuuteen ja vastuullisuuteen. Moni kertoi olevansa
tyytyvainen ilmapiiriin, tyokavereihin ja avoimeen tydyhteisdon. Vastanneiden
tyytymattomyys koski lahinnd tiedonkulkua ja liiallista Kiirettd. Esimiehensa tyos-
s& moni kertoi olevansa tyytyvéinen siihen, ettd esimies on helposti lahestyttava,
han kuuntelee, on luotettava ja oikeudenmukainen. Esimies ymmartdd myos niin
sanotusti ruohonjuuritasoa. Vastanneista osa kertoi olevansa tyytymatén esimie-
hensd huonosti toteutuvaan tasapuoliseen kohteluun. Vastauksissa toivottiin myos
esimiehen osallistuvan enemman osaston t6ihin ja olevan helpommin tavoitetta-

vissa. Tdhan kysymykseen vastasi noin 70 prosenttia vastanneista.
6.3.5 Hyvinvointi ja terveys

Tydyhteisoindeksin seuraava teema on hyvinvointi ja terveys, josta keréttiin tietoa

seuraavan monivalintakysymyksen ja kahden avoimen kysymyksen avulla:

- Minkélainen on tyokykysi nyt verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan? Ole-
tetaan, ettd tyokykysi parhaimmillaan on saanut tai saa 10 pistettd. Minkéa
pistemadran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi? (0 tarkoittaa sitd, ettet nykyi-
sin pysty lainakaan ty6hon).

- Jos koet tyokykysi huonoksi, mité keinoja voisi kayttda sen parantamisek-
si? Ovatko esimerkiksi tyontekovalineet asianmukaisia, tulisiko ty6tapoja
muuttaa, tyotehtdvia tarkastella uudelleen tai olisiko osa-aikaistaminen
ratkaisu?

- Minkalaisiksi koet tydnantajan tarjoamat tyky-etuudet?

Case kunnassa 38,1 prosenttia arvioi tyokykynsd arvosanaksi kahdeksan, 28,1
prosenttia arvosanaksi yhdekséan ja 12,5 prosenttia arvosanaksi kymmenen. Vas-
tanneista 10 prosenttia arvioi tyokykynsd arvosanaksi seitseman, 3,8 prosenttia
arvosanaksi kuusi, 1,3 prosenttia arvosanaksi viisi ja 3,1 prosenttia arvosanaksi
nelja. Kyselyyn vastanneista 3,1 prosenttia ei vastannut kysymykseen tai vaihto-
ehdon valinta oli tulkinnanvarainen. Suuri osa vastanneista koki tyokykynsa kou-

luarvosanoin ajateltuna hyvéksi tai erinomaiseksi, mutta noin viides osa vastan-
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neista kuitenkin koki tyokykynsd kouluarvosanoin tyydyttavaksi tai sitd heikom-

maksi.

Tyokykya parantavia keinoja etsivan kysymyksen vastauksissa nousi esille er-
gonomian tarkeys. Tyopisteitten, kuten tyopoytien ja tuolien sekd tyovalineiden
ergonomisuutta toivottiin ja sen kerrottiin olevan yksi tyokykya parantavista teki-
joistd. Apuvalineitd toivottiin myos lisdd, mutta vastauksissa nousi myos esille,
ettd vaikka apu- ja tyovalineita I0ytyy, niin niitd ei valttamatta kayteta oikein.
Henkilostomaaran tarkistusta toivottiin varsinkin sivistysosastolla. Vastaajat ko-
kivat tyontekijoiden méaaran liian pieniksi tai vastaavasti lapsiryhmien koon liian
suuriksi. Tyomotivaation aleneminen kerrottiin vaikuttavan myds tyokyvyn huo-
nonemiseen. Osa Vvastaajista kertoi osa-aikaistamisen olevan heille ratkaisu tyoky-

vyn parantamiseksi.

Case kunnassa 43,1 prosenttia vastanneista vastasi olevansa jollain tasolla tyyty-
vainen nyKkyisiin kunnan tarjoamiin tyky-etuuksiin, ja 22,5 prosenttia vastasi ole-
vansa jollain tasolla tyytymaton. 6,3 prosenttia vastanneista antoi neutraalin mie-
lipiteen ja koko kunnassa 9,4 prosenttia vastasi olevansa tietdimaton kunnan tar-
joamista tyky-etuuksista. Kyselyyn vastanneista 18,8 prosenttia ei vastannut tahan
kysymykseen. Suuri osa vastanneista kertoi olevansa tyytyvdinen tarjolla oleviin
tyky-etuuksiin, mutta kuitenkin lahes neljasosa vastanneista kokee olevansa niihin
jollain tasolla tyytymaton. Vastauksissa ilmeni myds, ettd kaikki eivat olleet ol-
lenkaan tietoisia kunnan tarjoamista tyky-etuuksista. Heitd oli noin kymmenen
prosenttia vastanneista. Tyytyvdisissa vastauksissa kerrottiin, ettd ollaan tyytyvai-
sid nykyisiin tyky-etuuksiin ja niiden olevan sailytettdvan arvoisia etuuksia. Tyy-
tymaéttomistd vastauksista nousi esiin, ettd ulkopaikkakuntalaisen on niitd vaikea
hyddynté ja toivottiin ndin ollen mahdollisuuksia lis&a. Neutraaleissa vastauksis-
sa oltiin tyytyvaisia nykyisiin tyky-etuuksiin, mutta kuitenkin toivottiin esimer-
kiksi liikuntaseteleiden ja tyky-rahan kayttdonottoa. Case kunnan tyky-etuuksiin

kuuluu télla hetkelld mahdollisuudet kéyda 40 kertaa vuodessa uimahallissa ja 40
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kertaa kuntosalilla. Naiden lisaksi jarjestetdan tyky-jumppaa. Kunta jarjestad

myaos joka toinen vuosi tyky-péivat.
6.3.6 Palkitseminen

Tyo6yhteisoindeksin viimeinen teema on palkitseminen, josta keréttiin tietoa seu-
raavan avoimen kysymyksen avulla: Minkélaisiksi koet palkitsemisen? Esimer-
kiksi merkkipéivalahjat, kuten eldkkeelle siirtymislahja, tyémerkkipéivalahja seké
50- ja 60-vuotismerkkilahjat?

Case kunnassa 39,4 prosenttia vastanneista kertoi olevansa jollain tasolla tyyty-
vadinen tdman hetkiseen kunnan palkitsemiskéytdntoon ja 11,9 prosenttia vastasi
olevansa jollain tasolla tyytymaton. 27,5 prosenttia antoi neutraalin sédvyisen mie-
lipiteen palkitsemiskéytannostd. 21,3 prosenttia kyselyyn vastanneista ei vastan-
nut tahan kysymykseen. Suuri osa vastanneista oli tyytyvaisid kunnan nykyiseen
palkitsemiskaytantoon ja vain vahan reilu kymmenen prosenttia oli jollain tasolla
tyytymattomia. Kuitenkin reilu neljds osa vastanneista antoi neutraalin savyisen
mielipiteen, mika ehka viittaa, ettd jotkut eivat koe niita niin merkittaviksi. Tyyty-
Vvaisissa vastauksissa nousi esiin, ettd palkitsemiskéytantd koetaan térkedna ja hy-
vand tapana muistaa tyontekijad ja antaa kiitosta. Tyytymattomissd vastauksissa,
osa ei kokenut merkkipéivélahjoja tarpeelliseksi ja osa toivoi ennemmin rahallista
palkitsemista esimerkiksi palkankorotuksen muodossa kuin esinelahjaa. Neutraa-
leissa vastauksissa vastaajilla ei ollut odotuksia palkitsemisesta ja osa koki, ettd

esimerkiksi vain elédkkeellesiirtymista tarvitsisi muistaa.

Viimeinen vapaan sanan kysymys kuului kyselylomakkeessa seuraavasti: Ja lo-
puksi. Onko ty6ssasi vield jotain tarkeitd asioita, mité ei edella kysytty? Mité eh-
dotuksia sinulla on tydkyvyn tai tyoyhteison parantamiseksi tyopaikallasi? Tyo-
kykya ja tyOyhteisod parantaviksi tekijoiksi vastauksissa nostettiin muun muassa
henkiloston yhteiset toiminnat, kuten illanvietot, tyky-toiminnat ja palaverit. Jois-

sain tyoyksikoissa koetaan liiallista kiirettd, ja toivottaisiin henkiléstomitoituksen
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tarkistamista. Yleisesti toivottiin avointa ja rehellistd yhteistyota. Tahan kysymyk-

seen vastasi 41,3 prosenttia vastanneista.
6.3.7 Tyoyhteisdindeksin yhteenveto

Liitteend 3. l10ytyy yhteenveto tydyhteisdindeksin vastauksista, jossa monivalinta-
kysymysten vastauksille on annettu vastausvaihtoehtojen mukaisesti indeksiarvo
yhdesta neljaan. Indeksin arvot 1-2 tarkoittavat, etta kysyttdvassa osa-alueessa on
kehitettdvaa ja indeksin arvot 3-4 tarkoittavat, ettd kysyttavassa osa-alueessa on
onnistuttu. Taulukosta huomaa, ettd koko kyselyn keskiarvoindeksiksi saatiin 3,0,
nain ollen kyselyn tulos on positiivinen. Ainoat alle 3 arvon saaneita olivat kysy-
mykset 4., 10. ja 11.. Kysymys 4., eli mielipide palautteensaannista, sai indeksiar-
voksi 2,9, joka on jo ldhes hyvé, mutta kysymyksissa 10. ja 11. saatiin indeksiar-
voksi 2,4. Tamé tarkoittaa, ettd néiden kysymysten osa-alueissa on kehitettavaa.
Moni vastaajista siis kokee, ettd on usein tekeméattdmien tdiden painetta ja usein

lilan vahan aikaa tyon tekemiseen kunnolla.

Korkein saatu indeksiarvo on 3,4, jonka sai kysymykset 2. ja 5. B). Vastaajat siis
kokevat olevan hyvin selvilla oman yksikkonsa tehtavistd ja tavoitteista, eivatka
koe tyGilmapiiria jannittyneeksi ja kiredksi. Seuraavaksi korkein indeksiarvo on
3,3, jonka sai kysymykset 3. ja 13. Vastaajat kokevat saavansa hyvin tukea l&-

himmalta esimieheltdén ja ovat hyvin tyytyvaisia esimiehensa toimintaan.

Vertailevan vuoden puuttuessa, ei tdmén vuoden tydyhteisdindeksiin valitettavasti
saatu mukaan muutosprosenttia. Muutosprosentti kertoo onko tilanne tydyhteisos-
s& muuttunut, onko kehittdmiskohteita onnistuttu parantamaan tai onko vastaavas-
ti jokin seikka mennyt huonompaan suuntaan ja ndin ollen, onko uusia kehitt&-

miskohteita syntynyt.

Sanallisten kysymysten vastauksista erikseen nousi esiin kysymys 16., jossa mel-
kein 10 prosenttia vastaajista ei ollut tietoisia kunnan tarjoamista tyky-etuuksista.
Tassé kysymys kuuluukin, eiko tieto tyky-etuuksista liiku kunnan sisélla tarpeeksi

hyvin vai eivétko vastaajat tiedosta tyky-etuuksien olevan juuri tyky-etuuksia.
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6.3.8 Terveysperusteiset poissaolot

Terveysperusteiset poissaolot 2014

2%

m Lyhyet poissaolot alle 4 pv

m4-29pv
A 30- 60 pv
m 61-90 pv
m 91 -180 pv

Tydtapaturmat

Kuvio 7. Case kunnan terveysperusteiset poissaolot.

Terveysperusteisia poissaoloja case kunnassa vuonna 2014 oli yhteensa 4 730
paivaa, joista suuri osa syntyi henkiloston sairauspoissaoloista, joiden kesto oli 4-
29 paivéa, kuten kuviosta 7. nahdaan. Seuraavaksi suurin sairauspoissaoloryhma
oli lyhyet, eli alle neljan paivan pituiset poissaolot. Kunnan henkildston terveys-
perusteisista poissaoloista 10 prosenttia koostui 30-60 péivan pituisista poissa-
oloista, 8 prosenttia 61-90 péivan ja 13 prosenttia 91-180 pdivan pituisista pois-
saoloista. Vuonna 2014 ei kukaan ollut yli 180 péaivéaa sairauspoissaololla. Vain
kaksi prosenttia terveysperusteisista poissaoloista koostui tydtapaturmista, ja tyo-

matkatapaturmia ammattitauteja tai -epailyja ei ollut yht&an.

Terveysperusteisia poissaoloja keskiméaarin per henkil6tyévuosi oli 17,13 kalente-
ripaivad. Taman mittarin muutoksien seuraaminen vuosittain on tarkeda. Tyoter-
veyslaitoksen KuntalO-tutkimuksesta tuorein tieto on vuodelta 2013, jolloin sai-
rauspoissaoloja oli 16,7 pdivaa tyontekijaa kohti (KT Kuntatyonantajat 2014).
Kuntal0-tutkimuksen tuloksiin verrattuna case kunnan sairauspoissaolopdivien

lukumaaré on vain alle péivan isompi.
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6.4 Osaamisen kehittaminen

Henkiloston osaamisen kehittdamistda mitataan henkilOstoraportissa yhteismitalli-
sella tunnusluvulla, jossa jaotellaan, kuinka moni henkiléstosta osallistui mihin-
kakin koulutukseen, kuinka monta paivéé koulutus kesti per osallistuja seké kou-
lutuksien kustannukset vuodessa euromadraisend. Osaamisen kehittamisen taus-
taksi voi kunta halutessaan kerata myos tietoa henkildston koulutustaustasta, sen
tasosta ja koulutusalan jakaumatiedoista (KT Kuntatydnantajat 2013). Case kun-

nan henkildstoraporttiin keréttiin tiedot yhteismitallista tunnuslukua varten.

Koulutuksiin osallistuminen 2014

200
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Ammatillinen Lakisaateinen sosiaali- Johtamis- ja Muu osaamisen
koulutus ja terveydenhuollon esimieskoulutus kehittaminen

taydennyskoulutus

Kuvio 8. Case kunnan koulutuksiin osallistuminen.

Vuoden 2014 aikana case kunnan henkilostosta yhteensd 214 henkil6a, eli 73,3
prosenttia koko henkiltstostd, osallistui vahintadn yhteen koulutukseen. Kuten
kuviosta 8. huomaa, suurin osa koulutuksista oli ammatillisia koulutuksia, joihin
osallistui yhteensa 176 henkilod. Lakisaateisiin sosiaali- ja terveydenhuollon tay-
dennyskoulutuksiin vuonna 2014 osallistui 19 henkil6a seka johtamis- ja esimies-
koulutukseen 9 henkil6a. Muuhun osaamisen kehittdmiseen osallistui 10 henkil6.
Muu osaamisen kehittdaminen oli esimerkiksi luottamusmieskoulutusta.

Koulutuskustannukset vuonna 2014 oli yhteens& noin 31 000 euroa, mika pitéa

sisallaan kurssikustannukset, péivarahan ja matkakustannukset. Vuoden 2014
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henkildstoinvestoinneista koulutuksen ja muun kehittamisen kustannuksien osuus
on 33 prosenttia. Muut henkildstdinvestoinnit ovat tydterveyshuolto ja muut yh-

teensd, kuten tyopaikkaruokailu ja tyky-toiminta.
6.5 Palkkaus ja tydvoimakustannukset

Palkkarakenteen lisdksi on kunnilla mahdollista ilmoittaa henkilostéraporteissaan
tarkemmin henkilokohtaisten lisien saajien lukuméara ja henkilokohtaisten lisien
osuus tehtévakohtaisten palkkojen yhteismaarastd (KT Kuntatyonantajat 2013).
Case kunnan henkildstoraportissa raportoidaan yhteismitallisen tunnusluvun mu-
kaan eri palkkaustapojen palkkarakenteet. Tyovoimakustannuksista ja henkil6s-
toinvestoinneista on laskettu vuodelta 2014 henkildston péaasiallisia kustannuk-
sia. Palkkausta ja tydvoimakustannuksia tukee myds tydajan jakautuma muodos-
tettu yhteismitallinen tunnusluku. Ty0ajan jakautuma nayttad, kuinka tyontekoon
tarkoitettua aikaa todellisesti k&ytetaan.

6.5.1 Palkkarakenne

Case kunnassa erilaiset palkkaustavat ovat KVTES:n, eli Kunnallisen yleisen vir-
ka- ja tyoehtosopimuksen mukainen palkkaus, opetusalan palkkaus, teknisten
tyontekijoiden palkkaus ja tuntipalkkaisten palkkaus. Koko case kunnan keski-
maaréinen kokonaisansio kuukaudessa oli 3 046,53 euroa. KT Kuntatydnantajien
palkkatilastojen mukaan vuonna 2014 koko kunta-alan keskiméaardinen kokonais-
ansio oli 3097,00 euroa kuukaudessa (KT Kuntatyonantajat 2015 d). Case kun-
nassa kaikkien miespuolisten tyontekijoiden keskimé&érdinen kokonaisansio kuu-
kaudessa oli 3 191,31 euroa ja kaikkien naispuolisten tyontekijoiden 3 157,07 eu-
roa. Kun katsotaan koko kunnan palkkausta yhteensa, ei miesten ja naisten vélinen

keskiansio eroa suuresti toisistaan, vain muutaman kymmenen euron verran.
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Palkkarakenne
KVTES 2014

m Tehtdvakohtainen
palkka

m Palveluaikaan sidotut
lisat

Henkilokohtainen lisa

® Muut sdannollisen
tybajan lisat

Kuvio 9. Case kunnan KVTES palkkarakenne.

KVTES eli Kunnallisen yleisen virka- ja tydehtosopimuksen mukaista palkkaa
saavien tyontekijoiden keskimadrainen kokonaisansio kuukaudessa oli vuonna
2014 case kunnassa 2 600,65 euroa. KT Kuntatydnantajien palkkatilastojen mu-
kaan vuonna 2014 koko kunta-alan KVTES:n keskiméaardinen kokonaisansio oli
2 735,00 euroa (KT Kuntatyonantajat 2015 d). Miesten keskiansio kuukaudessa
oli case kunnassa 3 236,13 euroa ja naisten 2 647,45 euroa. Palkkarakenne vuonna
2014 koostui kuvion 9. mukaisesti siten, etta 86,9 prosenttia oli tehtavékohtaista
palkkaa, 5,2 prosenttia palveluaikaan sidottuja lisid, 1,3 prosenttia henkilokohtai-
sia lisi4 ja 6,1 prosenttia muita sd&nnollisen tytajan lisid. KVTES:n palkkaraken-
teesta lisé- ja ylityokorvaukset muodostivat yhteensa vain 0,5 prosenttia. KT Kun-
tatyonantajien palkkatilastojen mukaan koko kunta-alalla KVTES:n palkkaraken-
ne muodostui vuonna 2014 seuraavanlaisesti: 84,3 prosenttia tehtdvakohtaista
palkkaa, 5,4 prosenttia palveluaikaan sidottuja lisid, 1,3 prosenttia henkilokohtai-
sia lisid, 7,8 prosenttia muita saannollisen tydajan lisid ja 1,2 prosenttia lisé- ja

ylityokorvauksia. (KT Kuntatyonantajat 2015 d.)
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Palkkarakenne
Opetusala 2014

m Tehtdvdkohtainen
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Kuvio 10. Case kunnan opetusalan palkkarakenne.

Opetusalan palkansaajien keskimé&ardinen kokonaisansio kuukaudessa vuonna
2014 oli case kunnassa 3 775,00 euroa. KT Kuntatyonantajien palkkatilastojen
mukaan vuonna 2014 koko kunta-alan keskiméaardinen kokonaisansio oli opetus-
alalla 3 788,00 euroa (KT Kuntatyonantajat 2015 d.) Vuonna 2014 miesten keski-
ansio kuukaudessa oli case kunnassa 3 651,00 euroa ja naisten 3 815,00 euroa.
Opetusalan palkkarakenne vuonna 2014 koostui kuvion 10 mukaisesti siten, etta
73,3 prosenttia oli tehtdvékohtaista palkkaa, 14,8 prosenttia palveluaikaan sidottua
palkkaa, 1,1 prosenttia henkilokohtaisia lisid ja 10,8 prosenttia lisé- ja ylityokor-
vauksia. Opetusalan palkkauksessa ei maksettu case kunnassa vuonna 2014 muita
saanndllisen tydajan lisia. KT Kuntatyonantajien palkkatilastojen mukaan vuonna
2014 opetusalan palkkarakenne koko kunta-alalla muodostui seuraavanlaisesti:
76,5 prosenttia tehtavakohtaista palkkaa, 12,9 prosenttia palveluaikaan sidottuja
lisid, 0,8 prosenttia henkilokohtaisia lisid, 8 prosenttia muita sadnnollisen tydajan
lisid ja 1,9 prosenttia lisé- ja ylityokorvauksia. (KT Kuntatyénantajat 2015 d).
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Palkkarakenne
Tekniset 2014
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Kuvio 11. Case kunnan teknisten palkkarakenne.

Teknisen puolen palkansaajien keskimé&ardinen kokonaisansio kuukaudessa oli
vuonna 2014 case kunnassa 3 245,04 euroa. KT Kuntatydnantajien palkkatilasto-
jen mukaan koko kunta-alalla vuonna 2014 keskimadardinen kokonaisansio oli
3 195,00 euroa (KT Kuntatyonantajat 2015 d). Case kunnassa vuonna 2014 mies-
ten keskiansio tekniselld puolella oli 3 312,67 euroa ja naisten 2 974,50 euroa.
Teknisen puolen palkkarakenne vuonna 2014 koostui kuvion 11 mukaisesti siten,
ettd 82,8 prosenttia oli tehtdvakohtaista palkkaa, 5,5 prosenttia palveluaikaan si-
dottuja lisig, 10,5 prosenttia henkilokohtaisia lisid ja 1,2 prosenttia lisa- ja ylityo-
korvauksia. Muita s&&nndllisen tydajanlisid ei maksettu teknisell& puolella vuonna
2014. KT Kuntatyonantajien palkkatilastojen mukaan teknisten palkkarakenne
koko kunta-alalla vuonna 2014 muodostui seuraavanlaisesti: 79,4 prosenttia teh-
tavakohtaista palkkaa, 6,4 prosenttia palveluaikaan sidottuja lisig, 4,5 prosenttia
henkilokohtaisia lisi4, 5,9 prosenttia muita sdénndllisen tyoajan lisia ja 3,9 pro-
senttia lisa- ja ylityokorvauksia. (KT Kuntatyonantajat 2015 d.)
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Palkkarakenne
Tuntipalkkaiset 2014
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Kuvio 12. Case kunnan tuntipalkkaisten palkkarakenne.

Tuntipalkkaisten keskimé&arainen kokonaisansio oli vuonna 2014 case kunnassa 2
565,44 euroa kuukaudessa, joka on samalla myds miesten keskiméardinen koko-
naisansio, silla case kunnassa ei vuonna 2014 ollut tuntipalkkaisia naisia. Tunti-
palkkaisten palkkarakenteesta vuonna 2014 koostui kuvion 12 mukaisesti 90,4
tehtdvakohtaisesta palkasta, 5,5 prosenttia palveluaikaan sidotuista lisista ja 1,9
prosenttia henkilokohtaisista lisistd. Vuonna 2014 tuntipalkkaisten palkkaraken-
teesta vain 0,6 prosenttia muodostui muista saannéllisen tyoajan lisisté ja 0,8 pro-
senttia lisé- ja ylityokorvauksista. KT KuntatyOnantajien palkkatilastoihin ei ole
otettu mukaan tuntipalkkaisia, joten koko kunta-alaan vertailevia tuntipalkkaisten

tietoja ei ole saatavilla.
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6.5.2 Tyovoimakustannukset ja henkil6stoinvestoinnit

Tyovoimakustannusten jakauma 2014
1%

m Palkat yhteensa

m Tyonantajan eldke- ja
muut sosiaalimaksut

Henkilostoinvestoinnit
yhteensa

Kuvio 13. Case kunnan tyévoimakustannusten jakauma.

Vuonna 2014 case kunnassa tydvoimakustannuksista 75,4 prosenttia muodostui
palkoista kuvion 13. mukaisesti, 23,8 prosenttia tyonantajan eldke- ja muista sosi-
aalimaksuista sekd 0,8 prosenttia henkilostdinvestoinneista. Vain 0,04 prosenttia
tyévoimakustannuksista muodostui rekrytointimaksuista. Maksetut palkat pitavat
sisalladn myds vuosiloma-ajan palkat ja terveysperusteisten poissaolojen palkat,
joista on véhennetty Kela-korvaukset. Tydvoimakustannuksia oli vuonna 2014

yhteensa noin 12 miljoonaa euroa, joista palkkoja oli noin 9 miljoonaa.

Tyo6voimakustannuksista vajaa yhden prosentin muodostava henkildstéinvestoin-
tikategoria pitaa sisallaan, tydterveyshuollon, koulutusmenot ja muut yhteensd,
johon on otettu mukaan tydpaikkaruokailu ja tyky-toiminta. Ty6terveyshuollon
netto summa, eli Kela-korvaukset vahennettynd, muodostaa henkildstéinvestoin-
neista l&hes puolet eli 46,1 prosenttia, koulutus ja muun kehittdmisen menot muo-
dostavat 32,7 prosenttia ja muut yhteensa 21,2 prosenttia. Case kunnassa tyopaik-
karuokailun menot olivat vuonna 2014 yhteensd noin 11 000 euroa ja tyky-
toiminnan menot noin 9 000 euroa.
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6.5.3 Tyo0Oajan jakautuma

Tybajan jakautuma kertoo, miten tydntekoon tarkoitettu tydaika on todellisuudes-
sa kaytetty. Tehty tyoaika on laskettu vuodelta 2014 tydpaivien mukaan ja liséksi
prosentteina teoreettisesta tytajasta. TyOajan jakaumassa lasketaan teoreettinen
vuosityOaika kalenterivuosien péivistg, joista vahennetddn lauantait, sunnuntait ja
tybaikaa lyhentévat arkipyhat. Tehty vuositydaika saadaan vahentdmalla teoreetti-
sesta saannollisestd vuositybajasta vuosilomat, terveysperusteiset poissaolot,
kaikki muut palkalliset poissaolot, kaikki muut palkattomat poissaolot seka va-
paana annetut tytaikakorvaukset. Téhén lisatadéan vield rahana korvatut lisa- ja yli-
tyokorvaukset, jolloin saadaan tehty tydaika. (KT Kuntatyonantajat 2013.) Case
kunnan henkil6stdraporttiin on tyajan jakautuma laskettu erikseen opettajien ja

muun henkildston osalta.

TyOajan jakautuma 2014
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Kuvio 14. Case kunnan muun henkiléston tydajan jakautuma.

Muun henkiloston, eli henkilostostd opettajat pois lukien, tydajan jakautuma
vuonna 2014 on kuvion 14. mukainen. Teoreettisesta saannollisestd vuositytajasta
83,4 prosenttia on tehtya vuosityfaikaa. Vuosilomat ja muut lomat muodostavat

teoreettisesta vuosityOajasta 8,0 prosenttia, terveysperusteiset poissaolot 3,7 pro-
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senttia ja perhevapaat 2,0 prosenttia. Muut palkattomat poissaolot muodostavat
teoreettisesta vuosityfajasta 2,6 prosenttia ja muut palkalliset poissaolot vain 0,03
prosenttia. Koulutukset muodostavat vain 0,4 prosenttia teoreettisesta vuosi-

tybajasta.

Opettajien tydajan jakautuma 2014

m Lask. Vuosilma-aika

2% m Terveysperusteiset

poissaolot
7% Perhevapaat
———— 1%
4% = Koulutus

Muut palkattomat poissaolot

m Tehty vuosityoaika

Kuvio 15. Case kunnan opettajien tydajan jakautuma.

Opettajien tydajan jakautuma lasketaan muuten saman lailla kuin muun henkils-
ton, mutta kalenterivuoden péivista véhennetaan lauantaiden, sunnuntaiden ja tyo-
aikaa lyhentévien arkipyhien liséksi koulutyon keskeytysaika. Keskeytysaikaan ei
lasketa mukaan laskennallista vuosilomaa eiké veso-péivid. Case kunnan vuoden
2014 opettajien tydajan jakautuma on kuvion 15 mukainen. Teoreettisesta vuosi-
tybajasta 71,8 prosenttia muodostuu tehdysta tydajasta. 14,5 prosenttia teoreetti-
sesta vuosityOajasta menee laskennalliseen vuosiloma-aikaan, 2,5 prosenttia ter-
veysperusteisiin poissaoloihin ja 6,8 prosenttia perhevapaisiin. Muut palkattomat
poissaolot muodostavat 3,8 prosenttia teoreettisesta vuositydajasta ja muut palkal-
liset poissaolot vain 0,03 prosenttia. Koulutuksiin menee vain 0,6 prosenttia teo-

reettisesta vuosityoajasta.
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7 POHDINTA JA TUTKIMUKSEN ARVIOINTI

7.1 Henkilostoraportin keskeisimmat tulokset

HenkilOstoraporttisuosituksen mukaisesti case kunnan henkilostoraporttiin kerét-
tiin tietoja yhteismitallisiin tunnuslukuihin, muutamia kohtia muokaten. Y hteismi-
tallisista tunnusluvuista jatettiin pois vertailuvuosi tyoméaéran ja aikataulutuksen
vuoksi, mutta tdiman tyon ansiosta on vertailutiedot saatavilla vuoden 2015 henki-
I6stOraporttia varten. My6s tunnusluvuista ty6ajan jakautuma, terveysperusteiset
poissaolot ja eldkemaksut, jatettiin euromaarainen tieto tai prosenttiosuus palkka-
kustannuksista laskematta, silla tietojen saaminen oli joko liian vaikeaa tai tietoja

ei ollut saatavilla.

Yhteismitalliset tunnusluvut kuvastavat henkildston maaraé ja rakennetta, sen ti-
laa, henkiloston osaamisen kehittamistd seké palkkaus- ja tyévoimakustannuksia.
Yhteensa laskettavia tunnuslukuja oli 13, joista eldk6itymisen tunnusluvuista ja-
tettiin tyokyvyttomyyselékkeelle siirtyneita kuvaavat tiedot pois yksityisyyden-
suojan séilyttdmiseksi. Vertailuvuoden puuttuessa, saatiin vertailevia tietoja koko
kunta-alaan KT Kuntatydantajien tilastojen avulla.

Henkiloston mééarasta ja rakenteesta selvisi, ettd case kunnan tyontekijoista vuon-
na 2014 oli suuri osa naisia eli 88,7 prosenttia, joka vaikuttaa yritysmaailmassa
suurelta suhteelta, mutta KT Kuntatyonantajien tilastojen mukaan koko kunta-
alalla naisten osuus henkilostosta vuonna 2014 oli 80 prosenttia. Case kunnan
naisten osuus henkildstdsta ei néin ollen poikkea valtakunnallisesti suuresti. Hen-
kilostd palvelussuhteiden mukaan ei case kunnassa poikennut koko kunta-alaan
ldhes ollenkaan. Ainoa suurempi eroavaisuus oli ty6llistettyjen méard, mika case
kunnassa oli 0,3 prosenttia, kun koko kunta-alalla se oli 1,5 prosenttia. Myds hen-
kiloston ikarakenne oli melko yhdenmukainen koko kunta-alaan verrattuna. Case
kunnan henkiloston keski-ik& oli 48 vuotta, kun koko kunta-alalla se oli 45,7 vuot-
ta. Eli valtakunnallisesti case kunnassa oli vain reilu kaksi vuotta vanhempi henki-

l6ston keski-ikd. Kunta-alan vanhempaan keski-ikdan saattaa vaikuttaa se, ettd
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kuntaorganisaatiot toimivat yleisesti tyonantajina, jotka tarjoavat vakaan ja pitka-
aikaisen tyOpaikan. Tamé ajatus vaikuttaa myos siihen, ettd vaihtuvuusprosentti
case kunnassa oli 11,6 prosenttia, mika tarkoittaa sitd, ettd vuonna 2014 uusia tyo-
suhteita alkoi 12 ja tydsuhteita paattyi 15. Case kunnassa 36 prosenttia henkilds-
tosta oli 1altddn 50-59 vuotiaita, mika vaikuttaa siihen, etta tulevina vuosina tulee
varautua suurempaan elékoitymiseen. Vuonna 2014 vanhuuselékkeelle siirtyi 11

henkiloa.

Henkiloston tilaa selvitettiin yhteismitallisen terveysperusteisia poissaoloja seu-
raavan tunnusluvun lisaksi tyoyhteisdindeksin avulla. Tydyhteisdindeksin tulokset
ilmoitettiin prosentuaalisien tietojen avulla ja tekemélla indeksiarvojen perusteella
monivalintakysymyksista yhteenveto. Indeksin arvo annettiin vastausvaihtoehto-
jen mukaisesti yhdesta neljaan, jolloin arvot 1-2 tarkoittaa, ettd kysyttavassa osa-
alueessa on kehitettdva ja arvot 1-4, etta osa-alueessa on onnistuttu. Tydyhteison
kokonaiskeskiarvoksi saatiin 3,0, mika tarkoittaa, ettd case kunnan tydyhteisé on
hyva ja toimiva. Kuitenkin tavoitteena on saada paras mahdollinen tulos eli indek-
siarvo 4, joten pientd parannettavaa tydyhteisossé 10ytyy. Korkeimpien indeksiar-
vojen mukaan on case kunnassa henkilostd hyvin selvilla tyoyksikkonsa tehtavista
ja tavoitteista, eivat koe ilmapiiria jannittyneeksi tai kiredksi ja ovat tyytyvdisia
esimiestyohon. Eniten kehitettdvaa case kunnassa on palautteen antamisessa ja
siind, ettei henkildsto kokisi niin paljon tekeméttomien téiden painetta tai, etté ai-

kaa olisi lilan v&han tyon tekemiseen kunnolla.

Sanalliset kysymykset antavat tydnantajalle laajempaa tietoa Kysyttévista asioista.
Vastauksista erikseen nousi esiin kysymys kunnan tarjoamista tyky-etuuksista,
jossa 10 prosenttia kertoi olevansa tietdmaton kyseisista etuuksista. Tamén kysy-
myksen avulla nousee esiin tiedottamisen ja tiedonkulun térkeys. Henkiléstd ko-
kee my0s tasa-arvoisuuden toteutuvan paremmin, kun tieto kulkee kaikille tyonte-

kijoille.

Terveysperusteisten poissaolojen tunnusluvusta selvisi, ettd suuri osa vuoden

2014 sairauspoissaoloista kesti 4-29 paivéaa. Toiseksi suurin poissaoloryhma oli
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Iyhyet, eli korkeintaan neljan péivén pituiset poissaolot. Terveysperusteisia pois-
saoloja keskimé&arin per henkilotyévuosi oli 17,13 kalenteripdivad, kun kuntalO-
tutkimuksen mukaan se oli 16,7 paivéa tyontekijaa kohti. Case kunnassa eivat
tyontekijat ole kuin alle kalenteripéivan verran enemman sairaslomalla verrattuna

tutkimuksen kuntiin.

Henkilostdraportissa henkilostén osaamisen kehittamisté tarkasteltiin koulutuksiin
osallistuvien maaran avulla, mika on yksi suosituksen yhteismitallisista tunnuslu-
vuista. Vuonna 2014 73,3 prosenttia henkilostostd osallistui koulutuksiin, joista
suurin osa oli ammatillista koulutusta. Koulutuksiin osallistumisprosentti oli mel-
ko korkea, mika kertoo jatkuvasti kouluttautuvasta ja kehittyvastd henkilOostosta.

Henkildstdinvestoinneista koulutuksien osuus oli 33 prosenttia.

Viimeiseksi henkilostoraportissa selvitettiin case kunnan palkkausta ja tydvoima-
kustannuksia. Case kunnan keskiansio kuukaudessa oli 3046,53 euroa, kun koko
kunta-alalla se oli 3 097,00 euroa. Case kunnassa kuukauden kokonaisansio jaa
vahan paalle sata euroa pienemmaksi valtakunnallisesti verrattuna. Palkkarakenne
selvitettiin KVTES:n, opetusalan, teknisten ja tuntipalkkaisten palkkauksesta.
KVTES:n osalta ero kunta-alaan nékyi siind, ettd vuonna 2014 case kunnassa
maksettiin véhemman lisa- ja ylityokorvauksia seka muita saannollisen tytajan
lisia kuin koko kunta-alalla. Esimerkiksi case kunnassa KVTES:n palkkaraken-
teesta vain 0,5 prosenttia oli lisa- ja ylityokorvauksia, kun koko kunta-alalla vas-
taava luku oli 1,2 prosenttia. Tama viittaa siihen, ettd tyd on pystytty suorittamaan
sédannollisen tybajan puitteissa, ilman tarvetta ylitydhon. Opetusalan osalta poik-
keavaa koko kunta-alaan verrattuna oli sdéanndllisen tydajan lisien maksu, joita ei
case kunnassa ollut vuonna 2014 ollenkaan, kun valtakunnallisesti ne kattavat 8
prosenttia palkkarakenteesta. Taméa ehk& viittaa siihen, ettd case kunnassa lisét
maksetaan vain lisa- ja ylityokorvauksina. Myd6s tekniselld puolella poikettiin ko-
ko kunta-alasta siten, ettd sadnnollisen tydajan lisid ei maksettu case kunnassa ol-
lenkaan, kun valtakunnallisesti ne kattavat 5,9 prosenttia palkkarakenteesta. Tun-
tipalkkaisten palkkarakenteesta ei KT Kuntatydnantajilla ollut vertailevia tietoja,
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mutta tuntipalkkaisten palkkarakenne koostuu lahes kokonaan, eli 90 prosenttia,

tehtdvakohtaisesta palkasta.

Tydvoimakustannuksia oli case kunnassa vuonna 2014 yhteensa noin 12 miljoo-
naa euroa, joista suurin osa eli 75,4 prosenttia muodostui palkoista ja 23,8 pro-
senttia tyonantajan eléke- ja muista sosiaalimaksuista. Vain 0,8 prosenttia oli hen-
kilostdinvestointeja, johon kuuluu ty6terveyshuolto, koulutusmenot ja muut, kuten
tyopaikkaruokailu ja tyky-toiminta yhteensa. Jos case kunta tulevaisuudessa tulee
kayttamaan KT Kuntaty6nantajien vertailutietopankkia, voisi sieltd saatavien tie-
tojen avulla miettid, voisiko henkildstoinvestointeinin panostaa vield véhan
enemman. Tydajan jakautuma on viimeinen henkildstéraportin yhteismitallinen
tunnusluku, jossa tarkkaillaan kuinka teoreettinen tyoaika todellisuudessa kayte-
td&n. Muu henkildsto, eli opettajat pois lukien, kdyttaa teoreettisesta vuosityodajas-
taan 83,4 prosenttia tyon tekemiseen, kun opettajat kayttavat 71,8 prosenttia. Ta-
ma selittyy silld, ettd opettajilla on pidempi laskennallinen vuosiloma ja heidan

keskuudessaan on ollut enemman perhevapaita.
7.2 Pohdinta ja opinnaytetydprosessin arviointi

Tutkimuksen tavoitteena oli tehdd case kunnalle henkildstoraportti, joka siséltada
KT Kuntatydnantajien henkilostoraporttisuosituksen mukaiset yhteismitalliset
tunnusluvut sekéd tyodyhteisdindeksin avulla saadut tiedot kunnan tydyhteisosta.
Case kunnan henkil6storaporttiin saatiin laskettua kaikki suosituksen tunnusluvut,
mutta yksi tunnusluku jai julkaisematta yksityisyydensuojan séilymisen vuoksi.
Kuitenkin, case kunnalle pystyttiin antamaan laajasti henkiloston tietoja esitteleva
raportti. Tyon tuotoksena saatiin valmiin Word-muotoon tehdyn raportin liséksi
annettua Excel-pohjaan tehty yhteismitallisten tunnuslukujen taulukkopohja. Ky-
seisen taulukkopohjan avulla pystyy kunta toteuttamaan tunnuslukujen laskennan
helpommin ja nopeammin tulevina vuosina. Taulukosta saadaan myos vertailu-
vuoden tiedot vuoden 2015 henkilostoraporttiin. Tyoyhteisdindeksin tiedoista an-
nettiin myos erikseen Excel-pohja, jossa tulokset ovat nakyvilld yksityiskohtai-
semmin kysymyksittéin ja tyoyksikoittain. Kyseisen pohjan avulla on kyselyn to-
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teuttaminen myos helpompaa ja nopeampaa, ja vertailutiedot ovat helposti saata-
villa, jos kyselyssa on mukana samoja kysymyksia. Case kunnan henkiléstérapor-
tin liséksi kunnalle annettiin tydyhteisdindeksistda Word-pohjaiset yhteenvedot
osastoittain, jolloin esimiehet voivat tarkkailla tarkemmin oman osastonsa tietoja.
Pohjat esiteltiin case kunnassa toimeksiantajana toimineelle henkil6lle ja yhdelle
palkanlaskijalle, jotta he pystyvét niitd hyddyntaméén. Pohjien toimivuutta ei pys-

tytty viel& todentamaan, silla niiden uudelleen kéytto ei ole vield ajankohtaista.

HenkilOstoraporttia varten saatiin hyvin kattavasti tietoa, mutta suosituksen mu-
kaan tulisi raportti valmistella samaan aikaan tilinpaatoksen kanssa. Téssa tapauk-
sessa henkilOstoraportti tehtiin syksylla 2015 vuoden 2014 tiedoista. Henkildsto-
raportin muista saaduista tiedoista poiketen koskivat tydyhteisdindeksin tulokset
nain ollen syksyn 2015 tilannetta. Vaihtuvuuden ollessa kuitenkin melko vahai-
nen, ei tilanne todennékaisesti poikkea suuresti vuoden 2014 tilanteesta.

Opinnaytetyoprosessi lahti liikkeelle loppukevaasta 2015, jolloin saatiin toimeksi-
anto case kunnalta. Aluksi tavoitteena oli aloittaa ty6 jo kesalld, mutta kesa meni
aiheeseen ja kirjallisuuteen tutustuen. Syksylla projekti lahti etenemaan, jolloin
lahdettiin kerddmaan tietoa tunnuslukuja varten ja sovittiin tydyhteisdindeksin jar-
jestamisestd. Teoriaosuus rakentui lahes lopulliseen muotoonsa silla vélin, kun
tydyhteisdindeksin vastauksien saapumista odotettiin. Taméan jalkeen keskityttiin
itse empiiriseen osioon. Kun kaikki mahdollinen tieto saatiin kerattyd, laadittiin
ensin case kunnan henkildstoraportti, jonka mukana annettiin osastokohtaiset yh-
teenvedot tyoyhteisdindeksistd ja Excel-pohjat tunnusluvuista ja tydyhteisdindek-
sistd. Valmiista henkilostéraportista kerattiin tiedot opinndytetyéhon, kuitenkin
ottaen huomioon, ettd kunta pysyy anonyymina. Hitaan alun jalkeen ty6 eteni so-

pivan nopeaan tahtiin ja innokas toimeksiantaja toimi hyvand motivaatioina.
7.3 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimus on péateva, se on perusteelli-

sesti tehty ja saadut tulokset sekd tehdyt pdatelmat ovat niin sanotusti oikeita.
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Tutkimuksessa voi esimerkiksi tulla esiin virheita sen suhteen, miten tutkija nakee
suhteita virheellisesti tai ei nde niitd ollenkaan. Mahdollisia virheita voi syntya
mya0s siind, etta tutkija kysyy vaaria kysymyksia. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006 b.) Tdss& opinndytetydssa saatujen tunnuslukujen tuloksien validi-
teetti on melko korkea, silla luvut tunnuslukuja varten saatiin case kunnan henki-
|ostorekisterista ja palkanlaskentaohjelmasta. Ainoa luku, jota ei saatu palkanlas-
kentaohjelmasta, eikd tarkasti kirjanpito-ohjelmasta oli rekrytointikulut. Case
kunnan rekrytointikuluihin laskettiin mukaan vain lehti-ilmoitukset, joita toimek-
siantajan arvioin mukaan maksettiin 5000 euroa vuonna 2014. Jos lehti-
ilmoitusten tarkempi summa olisi case kunnan jérjestelméssa eroteltuna, nousisi
tutkimuksen validiteetti vielda korkeammalle. Case kunnan kannalta oikeita kysy-
myksié pyrittiin kysyméaan tydyhteisdindeksissa, muokkaamalla Tyo6terveyslaitok-
sen laatimaa lomakepohjaa, yhdessé toimeksiantajan kanssa.

Laadullisen tutkimuksen reliaabeliutta eli toisin sanoen luotettavuutta arvioidaan
kolmella eri tavalla: arvioimalla erityisen metodin reliaabeliuutta, arvioimalla ajal-
lista reliaabeliuutta ja arvioimalla tuloksien johdonmukaisuutta. Erityisen metodin
reliaabeliuuden arvioiminen tarkoittaa, ettd missa olosuhteissa metodi on luotetta-
va ja johdonmukainen. Ajallinen reliaabelius taas tarkoittaa saatujen mittausten ja
tulosten pysyvyytta eri aikoina ja tuloksien johdonmukaisuus tarkoittaa sitd, etta
tulokset on samat samaan aikaan mitattuna, mutta eri valineilld. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006 c.) Opinndytety0dssa pyrittiin kokoamaan teoria-
osuus mahdollisimman monen léhteen avulla, ottaen mukaan myds tietoja lain-
sédadannosta, mika lisadé tutkimuksen luotettavuutta. Myos aineiston kerdamista ja
hyodyntamistd koskevat tiedot pyrittiin selvittdmaan tydssa mahdollisimman tar-
kasti. Lisaksi, tyoyhteisdindeksin korkea vastausprosentti liséé luotettavuutta, silla

kyseessd on case kunnassa enemmiston mielipide.
7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksena olisi hyvé tutkia saatuja tuloksia vertailuvuosien avulla. Ver-

tailuvuosien antamien tietojen avulla pystyttdisiin paremmin seuraamaan case



85

kunnan kehitysté eri osa-alueilla. My0s suosituksessa on yhteismitallisiin tunnus-
lukuihin lisatty sarake vertailevan vuoden tietoja varten, mutta tassa tapauksessa

kyseiset tiedot jouduttiin jattamaén pois aikataulutuksen vuoksi.

Toinen mahdollinen jatkotutkimusaihe syntyisi siité, ett4 henkilGstoraportin tiedot
syotettaisiin KT Kuntatydnantajien avaamaan vertailutietopankkiin. Se mahdollis-
taisi kuntien vélisen vertailun, jolloin olisi mielekastd vertailla saatuja tuloksia
varsinkin l&hikuntien tietoihin. Vertailun avulla saataisiin tietoa siitd, kuinka tun-
nusluvut eroaisivat toisistaan, ja pystyttéisiinko vertailutietojen avulla 16ytaméaan
mahdollisia parannuskeinoja.

Kolmas jatkotutkimus voisi olla henkildstétuloslaskennan laatiminen. Henkilosto-
tuloslaskelmassa henkiléstokulut olisi eroteltuna vield tarkemmin erilaisiin eriin ja
ne vahennettéisiin virallisesta litkevaihdosta. Se kertoisi case kunnalle varsinaisen
ty6ajan kulut, tulospalkkiokulut seka ylityokulut. Tuloslaskelmassa eroteltaisiin
my06s henkildston uusiutumiseen menevat kulut, henkildston kehittamiskulut ja
rasittumiskulut. Lopputuloksena henkildstdtuloslaskelma nayttaisi virallisen tulos-

laskelman tavoin tilikauden voiton tai tappion.



86

LAHTEET

Ahonen, G. 2000. Henkil6stotilinpadtos — yrityksen ikkuna menestykselliseen tu-
levaisuuteen. Jyvaskyld. Gummerus Kirjapaino Oy.

Ahonen G., Anttonen H., Bergstrém M., Hottinen V. & Mikkola M. 2002. Pienten
ja keskisuurten yritysten henkilostotilinpaatos. Malli ja ohjeet. Tyoterveyslaitos.

Develooppi. Tydyhteisdindeksi. 2015. Develoopin verkkosivut. Viitattu
1.10.2015.

http://www.develooppi.fi/muupalvelut/tutkimukset-ja-
selvitykset/tyoyhteisoindeksi/

Eronen, A. 1997. Henkiloston osaaminen yrityksen taseeseen? Vantaa. Taloustie-
to Oy

Eronen, A. 1999. Henkildstéinformaatio ja yrityksen arvo. Vantaa. Taloustieto
Oy.

Flamholz E. 1974. Human Resource Accounting. California. Dickenson Pup-
lishing Company, Inc.

Flamholz E. 1986. Human Resource Accounting — Advances in Concepts, Met-
hods, and Applications. Second Edition. San Francisco. London. Jossey-Bass Inc.
Publishers.

Keva. 2015. Varhaiselakemenoperusteinen maksu. Kevan verkkosivut. Viitattu
6.11.2015.
https://www.keva.fi/fi/tyonantajille/elakemaksut/kunta/varhaiselakemenoperustein
en_elakemaksu/Sivut/Default.aspx

Kivimaki, R. 2009. Henkiltstoraportointi kunta-alalla, Case Tampereen seutukun-
ta. Pro Gradu. Tampereen yliopisto.
https://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/80624/gradu03580.pdf?sequence=1

KT Kuntatyonantajat. Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen yleiskirje 11/1997.
Yleisohje yhteistoiminnasta ja osallistumisesta kunnallisten palveluorganisaatioi-
den kehittdmisessa.

KT Kuntatyonantajat. Yleiskirje 10/2004. Kunnallinen tyomarkkinalaitos: Kunta-
alan henkildstoraporttisuositus.

KT Kuntatyonantajat. Kunnallinen tydmarkkinalaitos: HenkilGstéraportointi tukee
johtamista. 2004. Uusimaa Oy.



87

KT Kuntatydnantajat. 2013. Henkildstévoimavarojen arviointi — Suositus henki-
I6stOraportoinnin kehittdmiseen. Suomen Kuntaliitto. Helsinki.

KT Kuntatytnantajat. 2014. Uutiset: KuntalO-tutkimus: Sairauspoissaolot véhe-
nevét edelleen. KT Kuntatydnantajien verkkosivut. Viitattu 7.11.2015.
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/ajankohtaista/uutiset/2014/Sivut/kuntal0-
sairauspoissaolot-vahenevat.aspx

KT Kuntatydnantajat. 2015 a. Uutiset: Henkildstdraportoinnin vertailutietopankki
avattu kuntatyonantajille. KT Kuntatyonantajien verkkosivut. Viitattu 2.10.2015.
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/ajankohtaista/uutiset/2015/Sivut/henkilostorapor
toinnin-vertailutietopankki.aspx

KT Kuntatyonantajat. 2015 b. Henkildstoraportointi: Henkildstoraportointi tukee
strategista henkilostojohtamista.. KT Kuntatyonantajien verkkosivut. Viitattu
30.9.2015. http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/tyoelaman-
kehittaminen/hr/arviointi/raportointi/Sivut/default.aspx

KT Kuntatydnantajat. 2015 c. Tilastot henkildstosta. KT Kuntatyénantajan verk-
kosivut. Viitattu 6.11.2015.
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/ajankohtaista/tilastot/henkilosto/Sivut/default.as

pX

KT Kuntatydnantajat. 2015 d. Tilastot palkoista. KT Kuntatyonantajien verkkosi-
vut. Viitattu 7.11.2015.
http://www.kuntatyonantajat.fi/fi/ajankohtaista/tilastot/palkat/Sivut/default.aspx

L 30.12.1997/1339. Kirjanpitoasetus. Saados saadostietopankki Finlexin sivuilla.
Viitattu 30.9.2015.
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1997/19971339

Lehtonen, V. 2007. Henkilostojohtamisen tehostaminen valtionhallinnossa henki-
I6stotilinpadtosinformaation avulla. Empiirinen tutkimus Suomen valtionhallin-
nossa tuotettavan henkildstotilinpaatésinformaation arvosta johtamisessa. Helsin-
ki. Edita Prima Ltd.

Opetushallitus. Balanced Scorecard. Opetushallituksen verkkosivut. Viitattu
24.9.2015.
http://www.oph.fi/saadokset_ja_ohjeet/laadunhallinnan_tuki/leonardo_quality_in_
vet_schools/balanced_scorecard

Opetushallitus. EFQM. Opetushallituksen verkkosivut. Viitattu 7.10.2015.
http://www.oph.fi/saadokset_ja_ohjeet/laadunhallinnan_tuki/leonardo_quality _in_
vet_schools/efgm



88

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006 a. KvaliMOTYV - Aineiston han-
kinta. Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Tampere. Viitattu 10.11.2015.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L1_2_2.html

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006 b. KvaliMOTYV - Aineiston han-
kinta. Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Tampere. Viitattu 10.11.2015.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L3_3 1.html

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2006 c. KvaliMOTYV - Aineiston han-
kinta. Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto. Tampere. Viitattu 10.11.2015.
http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L3_3_2.html

Sanakirja taloustermeille. OECD — Mita tarkoittaa OECD? E-conomicin verkko-
sivut. Viitattu 23.9.2015.
https://www.e-conomic.fi/kirjanpito-ohjelma/sanakirja/oecd

Taanila, A. 2013. Akin menetelméblogi. Viitattu 5.11.2015,
https://tilastoapu.wordpress.com/

Taloussanomat. Taloussanakirja: Henkilostotilinpaatds. Taloussanomien verkko-
sivut. Viitattu 30.9.2015.
http://www.taloussanomat.fi/porssi/sanakirja/termi/Henkil%F6st%F6tilinp%E4%
E4t%F6s/

Tyoterveyslaitos. 2012. KuntalO-tutkimus. Viitattu 5.11.2015.
http://www.ttl.fi/fi/tutkimus/hankkeet/kuntal0_tutkimus/Sivut/default.aspx



LITE 1 1(1)

Pienten ja keskisuurten yritysten henkildstotilinpadtds -mallin henkilostotuloslas-
kelma (Ahonen 2002).

1 000 mk 100 %
LIIKEVAIHTO XXXXXX
HENKILOSTOKULUT

Varsinaisen tydajan kulut

palkat XXXXXX
palkkiot XXX
XXXXXX
Tulospalkkiokulut
tulospalkkiot XXXX
XXXX
Ylitybkulut
ylityot XXXX
XXXX
Henkildston uusiutumiskulut
vuosilomapalkat ja korvaukset XXXXX
lomarahat XXXX
vaihtuvuus- ja perehdyttamiskulut XXX
tydpaikkailmoitukset XXX
muut uusiutumiskulut XX
XXXXXX
Henkildston kehittamiskulut
ilmapiiritutkimus XXX
koulutuskulut XXX
koulutusajan palkat XXX
kurssimatkat, -majoitus -osallistuminen XX
tyoterveyshuoltokulut (I ennaltaehkaiseva) XXX
- kela korvaukset (I ennaltaehkaiseva) -XX
henkiléstdsosiaalinen toiminta XXX
XXXXXX
Henkildston rasittumiskulut
tapaturma-ajan palkat XXX
sairaus- ja aitiyslomapalkat XXX
sairaus- ja aitiyspaivarahapalautukset -XX
tyokyvyttomyyseldkekelakorvaukset XXX
tyoterveyshuolto (Il korjaava toiminta) XXX
-kela-korvaukset (Il korjaava toiminta) -XXX
XXXXX
XXXXXX 100 %
ALIHANKINTANA MYYTY TYO -XXXX
MUUT KULUT -XXXXX

TILIKAUDEN VOITTO/TAPPIO XXXX



LIITE 2

Case kunnan henkildstolle teetetty tydyhteisdindeksi.

1(2)

TYOYHTEISON ILMAPIIRI JA TOIMINTA

1. Onko tiedonkulku tyopaikallasi mielestasi riit- Erittdin riitta- Melko riittdma- | Melko riittdvaa | Taysin riittdvaa
tava johdon ja henkildston valilla? matonta tonta
1 2 3 4
2. Kuinka hyvin olet mielestasi selvillda oman yk- Erittdin huonos- | Melko huonosti Melko hyvin Erittain hyvin
sikkosi tehtavista ja tavoitteista? ti
1 2 3 4
3. Saatko tarvittaessa tukea ja apua lahimmalta Erittdin huonos- | Melko huonosti Melko hyvin Erittdin hyvin
esimieheltasi? ti
1 2 3 4
4. Saatko lahimmaltd esimieheltdsi palautetta Erittdin huonos- | Melko huonosti Melko hyvin Erittain hyvin
siitd, miten olet onnistunut tydssasi? ti 2
1 3 4
5. Minkélainen on tydyksikkosi ilmapiiri? Taysin eri mieltda | Melko eri mielta Lahes samaa Taysin samaa
mielta mielta
- Jannittynyt ja kirea 1 2 3 4
- Kannustava ja uusia ideoita tukeva 1 2 3 4
KEHITTAMINEN
6. Kuinka hyvin sinut perehdytetdan uusiin asioi- Erittdin heikosti Melko heikosti Melko hyvin Erittdin hyvin
hin? 1 2 3 4
7. Mitd mielta olet kerran vuodessa pidettavista kehityskeskusteluista? Voit antaa kehitysideoita.
TYON PIIRTEET
8. Kuinka paljon tydsi tarjoaa mahdollisuuksia Erittdin vahan Melko vahan Melko paljon Erittdin paljon
oppia uutta ja kehittya tyossasi? 1 2 3 4
9. Kuinka paljon voit yleensa vaikuttaa tyotasi ja Erittdin vahan Melko vdahan Melko paljon Erittdin paljon
itsedsi koskeviin asioihin tyopaikalla? 1 2 3 4
10. Kuinka usein sinulla on tydssasi tekematto- Ei juuri koskaan Melko harvoin Melko usein Erittdin usein
mien toiden painetta? 1 2 3 4
11. Kuinka usein sinulla on liian vahan aikaa tyon Ei juuri koskaan Melko harvoin Melko usein Erittdin usein
tekemiseen kunnolla? 1 2 3 4
TYOTYYTYVAISYYS
12. Kuinka tyytyvdinen olet nykyiseen tyohdosi? Erittain tyyty- Melko tyytyma- | Melko tyytyvai- Erittain tyyty-
maton tén nen vdinen
1 2 3 4
13. Kuinka tyytyvdinen olet [ahimman esimiehesi Erittdin tyyty- Melko tyytyma- | Melko tyytyvai- Erittdin tyyty-
tyohon? maton ton nen vainen
1 2 3 4

Kerro vapaasti mihin olet tydssasi ja esimiehesi tyossa tyytyvdinen tai tyytymaton. Voit antaa kehitysideoita.




LIITE 2 2(2)

HYVINVOINTI JA TERVEYS

14.

Minkalainen on tydkykysi nyt verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan?
Oletetaan, ettd tyokykysi parhaimmillaan on saanut tai saa 10 pistetta.
Minka pistemaaran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi? (0 tarkoittaa sitd, ettet nykyisin pysty lainkaan tyéhon)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
taysin tyokyky
tyokyvyton parhaimmillaan

15.

Jos koet tyokykysi huonoksi, mitd keinoja voisi kdyttaa sen parantamiseksi? Ovatko esimerkiksi tydntekovalineet
asianmukaisia, tulisiko tydtapoja muuttaa, tydtehtavia tarkastella uudelleen tai olisiko osa-aikaistaminen ratkaisu?

16.

Minkalaisiksi koet tydnantajan tarjoamat tyky-etuudet?

PALKITSEMINEN

17.

Minkaélaisiksi koet palkitsemisen? Esimerkiksi merkkipaivalahjat, kuten eldakkeelle siirtymis-, tydémerkkipaiva- ja 50- ja
60-vuotismerkkilahjat. Voit antaa kehitysideoita.

18.

Ja lopuksi. Onko tydssasi vield jotain tarkeita asioita, mita ei edella ole kysytty? Mita ehdotuksia Sinulla on tyokyvyn tai
tydyhteisdn parantamiseksi tyépaikallasi?

Kiitos vastauksistasi!




LITE 3 1(2)
Tyodyhteisoindeksin monivalintakysymyksisté keratty yhteenveto indeksiarvojen
perusteella.

Muutos
Kysymys Indeksi |%

TYOYHTEISON ILMAPIIRI JA TOIMINTA

1. Onko tiedonkulku tyopaikallasi mielestasi riittava johdon ja

henkiloston valilla? 31 ]
2. Kuinka hyvin olet mielestasi selvilla oman yksikkdsi tehtavista 34 i
ja tavoitteista? ’

3. Saatko tarvittaessa tukea ja apua ldhimmalta esimieheltdsi? 3,3 -
4. Saatko lahimmalta esimieheltdsi palautetta, siitd miten olet 29 i
onnistunut tyossasi? ’

5. A) Onko tyoyksikkosi ilmapiiri jannittynyt ja kired? 3,4 -
5. B) Onko tyoyksikkosi ilmapiiri kannustava ja uusia ideoita tuke- 31 i
va? ’
KEHITTAMINEN

6. Kuinka hyvin sinut perehdytetdan uusiin asioihin? 3,0 -
TYON PIIRTEET

8. Kuinka paljon tyosi tarjoaa mahdollisuuksia oppia uutta ja ke- 30 i
hittya tyossasi? ’

9. Kuinka paljon voit yleensa vaikuttaa tyotasi ja itsedsi koskeviin 30 i
asioihin tyépaikalla? '

10. Kuinka usein sinulla on ty6ssdsi tekemattomien toiden pai- 54 i
netta? ’

11. Kuinka usein sinulla on lilan vdhan aikaa tyon tekemiseen 54 i
kunnolla? ’
TYOTYYTYVAISYYS

12. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen ty6hdosi? 3,2 -
13. Kuinka tyytyvainen olet Idhimman esimiehesi tyohon? 3,3 -

KOKONAISKESKIARVO

3,0




