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Tama opinnaytetyd syntyi toimeksiantajan tarpeesta luoda kéyttéonsé toimiva henki-
I6storaportti. Toimeksiantajana tyolle toimii Nakkilan kunta. Henkildstoraportin tuot-
tamisen ohella opinnaytetydssa selvitettiin mita kuuluu henkildstéraportointiin seka
valmistuneen henkildstoraportin tunnuslukuihin.

Nakkilan kunta sijaitsee Lansi-Suomen laanissé Satakunnan maakunnassa Kokemaen
joen varrella. Kunnan asukasluku lahentelee 6000 asukasta. Tyontekijoitd kunnan
palveluksessa on noin 300. Nakkilan kunnassa on runsaasti erityyppisia teollisuuden
ja palvelualan yrittdjid. Kunnassa toimii myds Satakunnan kasi- ja taideteollisuusop-
pilaitos.

Opinnaytetyon teoriaosassa késiteltiin henkildstoraportointia kahdesta eri nakokul-
masta, yksityisen ja julkisen sektorin. Niin yksityisen kuin julkisen sektorin térkein
tavoite henkildstéraportoinnissa on tuoda julki sen henkiléstovoimavaroja ja -
kustannuksia. Henkilostoraportointi sopii kummankin sektorin kehittdmiseksi.

Empiriaosuudessa toteutettu kunnan henkildstoraportti sai alkunsa kunnan kanslistin
raporttihahmotelmasta, joka oli mukailtu Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen tekemas-
t&4 Kunta-alan henkil6storaporttisuosituksesta vuodelta 2003. Raporttihahmotelmaa
laajennettiin ja ehdotetuista tunnusluvuista paatettiin lahted rakentamaan toimivaa
henkildstoraporttia.

Henkildstoraportin tunnusluvut kerdttiin kunnan tietokannoista ja kortistoista vuosilta
2010-2011. Tunnusluvuista tehtiin taulukko-ohjelman avulla raportissa tarvittavia
taulukoita ja kaavioita. Raportissa taulukoiden ja kaavioiden liséksi kerrottiin tunnus-
luvuista sanallisesti. Keva:lta kunta sai kayttdonsa myos elakkeisiin liittyvia tilastoja.
Tunnuslukujen suunnittelussa tulisi jatkossa enemmaén keskittya siihen, etta ne ovat
helposti poimittavissa kunnan jérjestelmista.

Toteutettu henkildstoraportti on suunnitellun mukainen. Vertailtavuus toteutuneiden
vuosien osalta lisdantyy, kun tilastoitavia tunnuslukuja kertyy. Raporttia voidaan
kayttaa tallaisenaan tai sitd voidaan jatkossa muokata sen mukaisesti, mita tunnuslu-
kuja halutaan seurata ja mité jattaa pois seurannasta. Jatkotyona henkildstéraporttiin
olisi syytéa tehd& myds tulosten arviointia.
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This thesis was commissioned by the municipality of Nakkila in order to create a
well-functioning personnel report. Furthermore, the purpose of this thesis was to
identify the elements of a personnel report, as well as the key figures presented in it.

The municipality of Nakkila is located by the Kokemé&enjoki river in the Region of
Satakunta in Western Finland. It has a population of approximately 6,000, around
300 of whom are employed by the municipality. Other major employers include a
broad range of industrial and service enterprises. Nakkila is also home to the Sa-
takunta Institute of Art and Crafts.

In the theoretical part of my thesis I discuss personnel reporting from two view-
points: the private and the public sector. In both of these sectors, the main goal of
personnel reporting is to report personnel resources and costs. A personnel report is a
suitable development tool for both sectors.

The empirical part of my thesis involved the creation of a personnel report for the
municipality of Nakkila. The starting point for this was a draft report by the munici-
pal office clerk of Nakkila, which had been adapted from the personnel report rec-
ommendation of the Commission for Local Authority Employers published in 2003.
The draft report was expanded and the proposed key figures processed in order to
create a successful personnel report.

The key figures for the report were collected from the municipality’s databases and
card files from 2010-2011. These where then processed with a spreadsheet applica-
tion to create tables and graphs. In addition, the key figures were discussed in the text
section of the report. The municipality of Nakkila received pension-related tables
from the Local Government Pensions Institution (Keva). In the future, more attention
should be paid to the fact that the key figures are easily available from the municipal-
ity’s own data systems.

The personnel report created was as planned. Comparability between years will in-
crease as more key figures are accumulated. The municipality of Nakkila is able to
use the report as such or further process it, depending on which key figures they want
to continue or discontinue monitoring. In the future, the report should be further de-
veloped by including the evaluation of results in it.
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1 JOHDANTO

Perinteisesti raportointi organisaation henkilgstosta on jasennetty mééra- ja kustan-
nustietoina. Se on toiminut hyvin henkildstéhallinnollisen johtamisen apuvélineena.
Uudemman suuntauksen mukaan henkilstd nahdaéan palvelujen tuottajaroolin ohessa
organisaation investointina, voimavarana ja kilpailuetujen lahteend. Henkilost6joh-
tamisella kehitetddn jatkuvasti tyoelamad, henkil0stod, palveluja ja niiden tuottami-
sen menetelmid sekd organisaatiota siten, ettd organisaatio saavuttaa strategiansa
mahdollisimman tuloksellisesti ja menestyy palvelujen tuottajana myos pitkalla téh-
taykselld tulevaisuudessa. Téallainen ihmisvoimavarainen strateginen henkilostojoh-
taminen vaatii paljon henkilGstoraportoinnilta ja sen parantamiselta. (Kunnallinen
tyémarkkinalaitos 2003, 3.)

Henkilostoraportilla havainnollistetaan ja analysoidaan erilaisia kehitys- ja muutos-
suuntia, joiden arvioidaan vaikuttavan henkildston tyokykyyn, terveyteen, turvalli-
suuteen ja tyéhyvinvointiin, sekd ndiden kautta myos tyon tuottavuuteen. Henkilésto-
raportti kokoaa yhteen sekd maaréllisia etta laadullisia tunnuslukuja henkilstosta ja
tyooloista. Kukin tydyhteiso valitsee ne tunnusluvut, jotka se nékee oman toimintan-
sa seurannan kannalta tarpeellisiksi ja térkeiksi. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-

sivut.)

Julkishallinnon puolella on jo useita vuosia toteutettu kunnan talouden tilinpaatok-
seen liittyvid eritasoisia henkildstéraportointeja. Julkinen hallinto on jopa yksityis-
sektoria vilkkaammin toteuttanut henkiloston kehittamiseen ja tydolojen parantami-
seen liittyvaa raportointia. Raportointi hyodytt&4 niin julkisen sektorin tydnantajaku-
van lisddmistd kuin oman henkiléston luottamusta tyonantajaansa ja sen panostuk-
seen ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa. (Kunnallinen tyoémarkkinalaitos 2003.) Kun-
nallinen tyomarkkinalaitos on julkaissut Kunta-alan henkildstoraporttisuosituksen,

jossa annetaan hyvat edellytykset raportin suunnitteluun.



HenkilGstéraportti antaa tietoa henkilostovoimavarojen arvioinnista ja kaytosta ja
niiden muutoksista. Se on tarked suunnittelun ja johtamisen véline paattéjille, kunnan
johdolle, esimiehille ja henkildstélle. Kunnan menestykseen ja tuloksellisuuteen vai-
kuttaa ratkaisevasti se, kuinka osaavaa, motivoitunutta ja tyokykyista henkildstoa
silla on. Laadukkaan palvelutuotannon ja kilpailukykyisten kuntatypaikkojen tur-
vaamiseksi on tarkeda kehittdd méaarallisia ja laadullisia henkilostoresursseja. Kehit-
tdmisen lahtokohdaksi tarvitaan tietoa henkilostoon liittyvien asioiden tilasta ja kehi-

tyksestd. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos 2004.)

Henkilostoraportin avulla seurataan kunnallisia palveluja tuottavan henkildston tilaa
ja kerataan tietoa henkilostoon liittyvien asioiden tilasta ja kehityksesta. Henkilosto-
raportti on tarkoitettu tukemaan strategista henkildstdjohtamista. Kunnan strategises-
sa henkilostdjohtamisessa korostuu pitk&janteinen henkiléstosuunnittelu, jonka lah-
tokohtina ovat kunnan visio ja palvelustrategia. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos
2004.)

Taman opinndytetyon tavoitteena oli toteuttaa Nakkilan kunnalle sen tarvitsema hen-
kilostoraportti. Raportin toteuttamisessa on kaytetty hyvaksi Kunnallisen tydmarkki-
nalaitoksen tuottamaa henkilostoraporttisuositusta. Henkildstéraporttiin - pyrittiin
saamaan kunnalle téll& hetkelld tarkeita tunnuslukuja, joita he haluavat seurata. Hen-
kilostoraportti on tarkoitus ottaa kunnan vuosittaisen tilinpaatéksen yhteyteen jul-
kaistavaksi. Raportin lopullinen kéyttd ja hyoty selvidvat parin vuoden tuottamisen

toteuduttua.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JATOTEUTUS

2.1 Opinndytetyon tarkoitus

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd, miten tuotetaan Nakkilan kunnalle vertai-
lukelpoinen henkilGstoraportti, joka tukee heiddn paatoksentekoaan seké auttaa hen-

kiloston rakenteen tarkkailussa. Tavoitteena on myds luoda malli, jota kunta voi



kayttadd jatkossakin henkildstoraportoinnissa. Henkilostéraportin raameja ja suunta-

viivoja antavat niin toimeksiantaja kuin Kunnallinen tydmarkkinalaitos.

SAMK:n oppilas on vuonna 2003 tuottanut henkildstéraportin Nakkilan kunnalle,
mutta sitd ei ole pystytty halutulla tavalla hyddyntdméén seuraavien vuosien tilinpaa-
tosten yhteydessd. Nakkilan kunnassa on tdmén jalkeen suunniteltu henkilostorapor-
tin laatimista sellaiseen muotoon, etta sita voitaisiin kayttaa jokavuotisen tilinpaatok-
sen yhteydessa. Kunnan kanslisti on tehnyt pari vuotta sitten hahmotelman Nakkilan
kunnan henkilOstoraportista, jota ajateltiin osittain kaytettdvan tulevan raportin poh-

jana.

Opinnaytety6 vastaa seuraaviin kysymyksiin:
- Mité on henkil6storaportointi niin yksityiselld kuin julkisella sektorilla?
- Millainen on Nakkilan kunnalle tarkoituksenmukainen henkilostoraportti?

Opinnaytetyon teoriaosassa on tarkoitus selvittdd mitd on henkilostoraportointi ylei-
sesti ja julkishallinnollisesti. Teoriaosuuden tarkoituksena on selkeyttéda henkildsto-
raportin padosiin vaikuttavat tekijat. Tulosten kasittelyssa pohditaan pystytdanko ra-
portin tuloksia kayttamaan jatkossa ja miten niitd seurataan. Selvitettdvana on myos
mitka ovat raportoinnin tarkeitd tunnuslukuja ja mitd ne pitavat sisalladn Nakkilan

kunnan henkiléstoraportin laadinnassa.

Opinnaytetyon empiriaosassa toteutetaan Nakkilan kunnalle henkildstdraportti vuo-
delta 2011. Aineisto, jota raportissa hyddynnetaan, kohdistuu kunnan noin 300 tyon-
tekijadn. Tiedot kerdtddn vuosilta 2010 — 2011. Raporttiin tuotettavat tilastot sovitaan
toimeksiantajan kanssa. Tilastojen tulisi olla kunnan tietolahteistd helposti poimitta-
via nyt ja jatkossa. Raportin runko on syntynyt kunnan kanslistin henkildstoraportti-
hahmotelmasta, Kunnallisen markkinalaitoksen Kunta-alan henkilostéraporttisuosi-

tuksesta seka muiden kuntien tehdyista henkilGstoraporteista.

Opinndytetyon liitteend on Nakkilan kunnalle tehty henkildstéraportti. Henkilostora-
portista 16ytyvat empiriaosuudessa kasiteltdvat tunnusluvut. Henkilstéraporttia voi-
daan yha kehittdd kuntaa paremmin palvelevaksi. Valmistuneesta raportista 10ytyy

tdman hetkisen tarpeen tiedot.



2.2 Toteutus

Tama tutkimus on laadullinen tutkimus eli case-tutkimus. Tapaustutkimus on sellai-
nen empiirinen tutkimus, joka kayttdd monipuolista ja monilla eri tavoilla hankittua
tietoa analysoimaan tiettyd nykyista tapahtumaa tai toimintaa tietyssa rajatussa ym-
paristdssa (Yin 1987). Tutkimuksen kohteena on Nakkilan kunnan henkildstosta saa-
dut tyosuhteeseen liittyvien tunnuslukujen tuottaminen raportiksi. Tunnuslukuja saa-
daan erilaisina dokumentteina kunnan tietojérjestelmistd, kortistoista ja arkistoista.

Kunnan edustajat méérittelevat raporttirungosta ne toimijat, joita lahdetdéan jalosta-
maan lopulliseen raporttiin. Pa4tokseen vaikuttavat ensisijaisesti se, miten tiedot ovat
saatavissa kunnan jarjestelmisté tai kortistoista. Paatokseen valituista tunnusluvuista

vaikuttaa myds kunnan tarve, jolla se haluaa seurata henkildston tunnuslukuja.

3 HENKILOSTORAPORTOINTI

Perinteisesti yrityksissa on kaytetty tilinpaatokseen liittyvaa tulos- ja taselaskelmaa
kuvaamaan sen taloudellista tilannetta. N&illa luvuilla ei kuitenkaan ole saatu todel-
lista kuvaa yrityksen henkildstén arvosta. Kuten Guy Ahonen kirjassaan Henkildsto-
tilinp&atos — yrityksen ikkuna menestykselliseen tulevaisuuteen kuvailee: ”Kun tieto
ja organisaatioiden toimintatavat muodostavat yrityksen tarkeimman tuottolahteen ja
arvon ytimen, vanhat kirjausmenetelmat menettdvat merkityksensa. Ja mika pahinta,
vadrat taloushallinnon seurantajarjestelmét voivat johtaa yrityshallintoa systemaatti-
sesti harhaan.” Perinteiset tunnusluvut kuvaavatkin teollisen tuotannon tarpeita ei-

vatka yrityksen tarkeimman resurssin, henkildston, tilaa. (1998, 23.)

3.1 Yksityisen sektorin henkildstoraportointi

Monet yritykset ovat ryhtyneet laatimaan varsinaisen tilinpaatoksen liséksi erillisia

henkilostotilinpaatoksia tai henkilostoraportteja. Kirjanpitolaista 10ytyvat maaraykset



siit4, millaisten yritysten on liitettavé tilinpaatokseensé toimintakertomus, joka sisal-
t44 henkilostoa koskevia tietoja. Mikéli organisaatio laatii erillisen henkildstotilin-
paatdksen, se perustuu organisaation viralliseen kirjanpitoon. Henkildstotilinpaatok-
sen henkildstotuloslaskelma eroaa virallisesta tuloslaskelmasta siten, ettd siind henki-
[6stokulut ilmoitetaan yksityiskohtaisemmin kuin virallisessa tuloslaskelmassa.
(Manka & Hakala 2011, 47.)

Tavallisesti henkilostotilinpdatos tai henkilostoraportti koostuu kolmesta osiosta.
Ensimmainen kuvaa yritystd ja sen liikeideaa, toiminta-ajatusta ja visiota seké
henkildston merkitysta niiden toteuttamiselle. Toisessa osiossa késitelladn henkilds-
tokustannuksia (henkildstétuloslaskelma ja -tase). Kolmas osio on henkildstokerto-
mus ja siind kuvataan mm. henkiloston méaaréllisia ja laadullisia ominaisuuksia,

tyOyhteisod sekad henkilostoon liittyvid tunnuslukuja. (Manka&Hakala. 2011, 47.)

Lainsdadantd asettaa reunaehtoja henkildstdraportoinnin laadintaan. Yksityisen sek-
torin raportoinnissa on otettava huomioon seuraavat lait (Ahonen, G. 1998; Kunnal-
linen tyomarkkinalaitos 2003.):

- Kirjanpitolaki (1336/1997)

- Kirjanpitoasetus (1339/1997)

- Tasa-arvolaki (609/1986)

- Henkildtietolaki (523/1999)

- Tyoturvallisuuslaki (738/2002)

- Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001)

- Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa (759/2004)

- Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007).

Kirjanpitovelvollisia ovat kirjanpitolain (1336/1997) 1 §:n mukaan kaikki, jotka har-
joittavat liike- tai ammattitoimintaa. Kirjanpitoasetuksen (1339/1997) 1 §:n mukai-
sesti on kirjanpitovelvollisen tuloslaskelmassaan julkaistava henkildstokulut, jotka
pitavét sisallaan palkat ja palkkiot, henkildsivukulut, elakekulut sek& muut henkilds-

tosivukulut.

Tasa-arvolain (609/1986) 1 §:n tarkoituksena on estdd sukupuoleen perustuva syrjin-

t4 ja edistdd naisten ja miesten vélista tasa-arvoa seka téssa tarkoituksessa parantaa
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naisten asemaa erityisesti tydelaméassa. Taman johdosta tulee erinaisten tunnusluku-

jen tiedot koota henkilstosta naiset ja miehet erikseen.

Henkildtietolain (523/1999) 5 8 mukaisesti rekisterinpitdjén tulee késitella henkilo-
tietoja laillisesti, noudattaa huolellisuutta ja hyvé tietojenkasittelytapaa seka toimia
muutoinkin niin, ettei rekisterdidyn yksityiseldmén suojaa ja muita yksityisyyden
suojan turvaavia perusoikeuksia rajoiteta ilman laissa saddettyé perustetta. Sama vel-
vollisuus on silla, joka itsendisend elinkeinon- tai toiminnanharjoittajana toimii rekis-
terinpitgjan lukuun. Tunnuslukuja raportoidessa on tarkead, ettei yksittainen henkild

ole niista tunnistettavissa.

Tyosuojelulaissa (738/2002) annetaan tyonantajalle ohjeita ja maarayksia tyodsuoje-
lun parantamiseksi tyopaikalla. Lain 9 §:ssa tyonantajia velvoitetaan pitdmé&an turval-
lisuuden ja terveellisyyden edistdmiseksi ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi
tarpeellista toimintaa varten ohjelma. Toimintaohjelmasta johdettavat tavoitteet tur-
vallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi seka tydkyvyn yllapitamiseksi on otetta-
va huomioon tyopaikan kehittdmistoiminnassa ja suunnittelussa ja niitd on kasitelta-

va tyontekijoiden tai heidan edustajiensa kanssa.

Tyobterveyshuoltolaki (1383/2001) maarittdd tyoterveyshuollon palvelujen tuottajan
neuvonta- ja tietojenantovelvollisuudesta. Sen 17 §:ss& kerrotaan seuraavasti: Tyon-
antajalla, tyopaikan tyosuojelutoimikunnalla ja tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus
saada tyoterveyshuoltotehtavissa toimivilta henkil6ilta sellaisia ndiden asemansa pe-
rusteella saamia tietoja, joilla on merkitysta tyontekijoiden terveyden seka tyopaikan
olosuhteiden terveellisyyden kehittdmisen kannalta. Naita tietoja voidaan kayttaa
tunnuslukuina henkiléstoraportoinnissa. Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma voi
olla osa tyoturvallisuuslaissa tarkoitettua tydsuojelun toimintaohjelmaa tai muuta

tyonantajan laatimaa kehittdmisohjelmaa tai —suunnitelmaa (1383/2001 118).

Henkil6storaportoinnissa on huomioitava myds henkilon yksityiselamén suoja ja
muut yksityisyyden suojan turvaavat perusoikeudet tyoelaméssd. HenkilGtietojen
yleisesta kasittelystd kerrotaan laissa yksityisyyden suojasta tydelaméssa (759/2004)

2 luvussa.
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Laissa yhteistoiminta yrityksissa (334/2007) 1 8:ssa pyritddn kehittdmaan yhteisym-
marryksessa yrityksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa yrityk-
sessd tehtéviin paatoksiin, jotka koskevat heidan tyotaan, tydolojaan ja asemaansa
yrityksessa. Lain 16 §:ss& kuvataan henkildstésuunnitelmaa ja koulutustavoitteita,
jotka yrityksen on laadittava vuosittain. Henkilostdsuunnitelmasta ja koulutustavoit-

teista tulee k&yda ilmi yrityksen koko huomioon ottaen ainakin:

1) yrityksen henkildstén rakenne ja maara seka arvio niiden kehittymisesta;

2) periaatteet erilaisten tyésuhdemuotojen kéytosté;

3) arvio tyontekijoiden ammatillisesta osaamisesta sek& ammatillisen osaamisen vaa-
timuksissa tapahtuvista muutoksista ja nédiden syista seka tahén arvioon perustuvat
vuosittaiset koulutustavoitteet henkildstoryhmittain; seka

4) 1-3 kohdassa tarkoitettujen suunnitelmien ja tavoitteiden toteutumisen seuranta-

menettelyt.

Henkildstdsuunnitelmassa ja koulutustavoitteissa tulee Kiinnittdd huomiota ikaanty-
vien tyontekijoiden erityistarpeisiin samoin kuin keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla
tyontekijat voisivat tasapainottaa tyota ja perhe-elamaa. HenkilOstoraportointi pitéé
paasaantoisesti sisallaan lain vaatimat osiot, jolloin ne ovat raportoitavissa ilman eril-

lisia toimenpiteita.

3.1.1 Henkilostotilinpaatos

Henkilostotilinpaétds on yrityksen henkilostopddoman julkiseen raportointiin tarkoi-
tettu asiakirja. Se muistuttaa perinteista tilinpaatosta sikéli, ettd se perustuu osaksi
yrityksen kirjanpitoon. Sen rakenne ei kuitenkaan perustu lakeihin ja sopimuksiin.
Henkilostotilinpadtoksen julkisuus merkitsee seuraavia seikkoja:

1. Se vaikuttaa yrityksen julkisuuskuvaan

2. Se vaikuttaa yritystd koskeviin tulevaisuudenodotuksiin

3. Sevaikuttaa yrityksen markkina-arvoon korottavasti tai laskevasti

4. Se sitouttaa yrityksen strategisen johdon henkildstévoimavarojen kehitykseen

(Ahonen, G. 1998, 40, 48).
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Tietojen julkistamisessa on huomioitava niiden totuudenmukaisuuden vaatimus
sekd varovaisuuden periaate tulevaisuutta koskevissa arvioinneissa, silla yrityksen

sidosryhmaét voivat tehda niiden perusteella paatoksia. (Manka & Hakala 2011, 48.)

Henkilostotilinpaatos voidaan jakaa kolmeen osaan:
e Henkildstotase
e Henkildstétuloslaskelma

e Henkildstokertomus

Kirjanpitolaki maaréa ilmoittamaan henkildstotuloslaskelmassa eriteltynd palkat ja
palkkiot sekd henkilostosivukulut. Henkilostotuloslaskelmassa henkilGstoon liittyvat
erét kerrotaan yksityiskohtaisesti eriteltyina. (Osterberg, M. 2005, 35.)

Henkilostotase kertoo henkildstdinvestoinneista ja teoriassa henkiléston arvosta.
Henkilostovarallisuuden arvon madrittelyssé voidaan ajatella arvioitavan kaikkia nii-
t& toimenpiteitd, joilla parannetaan yrityksen markkina-arvoa henkildston kehittami-
sen ja rekrytoinnin kautta. (Osterberg, M. 2005, 35.)

Henkilostokertomus kuvaa sanallisesti ja tunnuslukujen avulla henkilostod ja sen ke-
hitystd. Se on tiivis ja systemaattinen kuvaus, jossa henkildstoa verrataan edellisiin
vuosiin. (Osterberg, M. 2005, 35.)

Henkilostotilinpaatokselle on monta eri tarvitsijaa. Niin yrityksen siséiset kuin ulkoi-
setkin toimijat tarvitsevat sen tuottamaa informaatiota. Taulukossa 1 on kuvattu yri-

tyksen sisdisten toimijoiden intressit henkildstotilinpaatokseen.

Taulukko 1. Yrityksen siséiset toimijat ja henkilostotilinpdatokseen liittyvat mielen-
kiinnon kohteet (Ahonen, G. 1998, 33).

Toimija Mielenkiinnon kohde
Tulos, tehokkuus, resurssien kaytto, kontrolli, toi-
Yritysjohto minnan nopeus, oma palkka

Henkilostéhallinnon vaikuttavuuden arviointi, muu-
Henkilost6hallinto tostoimenpiteiden motivointi




Toimihenkil6t ja tyontekijét
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Tyon sisélto, palkka, tydsuhteen vakaus, tyopaikan
viihtyisyys, henkiset kasvumahdollisuudet, tydpai-
kan ulkoinen arvostus, turvallisuus

Ammattijarjestot, yhteis-
tyoelimet

Sopimusten noudattaminen, oikeudenmukaisuus,
tasa-arvo

Tyo6terveyshuolto

HenkilOston terveys, turvallisuus, tydyhteison tasa-
paino, toimenpiteiden priorisointi ja motivointi

Tydsuojelutoimi ja tydsuoje-
luviranomaiset

Henkiloston terveys, turvallisuus, lakien ja méara-
ysten noudattaminen

Yritysjohdon intressit liittyvét pitkalti tuloksen muodostumiseen, joka vaikuttaa péaéa-
séantoisesti sen omaan palkkaukseen. Henkiléstohallinto haluaa kehittaa tarvitsemi-
aan tunnuslukuja, jotta voi paremmin toimia yhteistydssa johdon kanssa. Yrityksen
tyontekijat ja toimihenkilot pitdvat tarkednd, ettd heidén kehityksensa ja hyvinvoin-
tinsa kuuluu yrityksen strategisen padtoksenteon piiriin. Eri ammattiryhmét saavat
tietoa etujen toteutumisesta. Tydterveyshuolto ja tydsuojeluviranomaiset saavat tar-
vitsemansa tiedon henkildston terveydesta ja turvallisuudesta. (Ahonen, G. 1998, 34-
35.)

Taulukko 2. Toimijat yrityksen ulkoisilla markkinoilla ja heidéan intressit henkildsto-
tilinpaatokseen. (Ahonen, G. 1998, 35.)

Toimija Mielenkiinnon kohde
Omistajat, sijoittajat Tulos, yrityksen markkina-arvo, kasvu
Asiakkaat Laatu, hinta, palvelu, jatkuvuus
Alihankkijat Maksukyky, luotettavuus
Kannattavuus, toiminnan jatkuvuus, luotettavuus,
Rahoittajat kasvu
Vakuutusyhtiot Turvallisuus, terveysvaikutukset
Viranomaiset Laillisuus, toiminnan dokumentointi
Kilpailijat Vertailutieto, kilpailuasema
Tutkijat Tutkimustieto

Yrityksen ulkoisten toimijoiden joukosta omistajat ja sijoittajat tarvitsevat tietoa
henkilostotilinpdatoksesta arvioidakseen yrityksen tulevaisuutta. Asiakkaat haluavat
tietdd yrityksen jatkuvuudesta. Alihankkijoiden ja rahoittajien tarkein kiinnostuksen
kohde on yrityksen tuleva maksukyky, johon vaikuttaa myos henkildstoon liittyvat
resurssit. Vakuutusyhtiot saavat tietoa henkildston tilasta, jotta voivat pitdd mahdolli-

set tapaturma-, sairaus- ja eldkekulut mahdollisimman pienind. Eri viranomaiset ja
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tutkijat saavat henkilostotilinpadtoksesta tietoa yrityksesta ilman, ettd sitd pitaa erik-
seen keratd tai pyytaé. (Ahonen, G. 1998, 35-36.)

Nykyaikana henkilostoon sidottu aineeton padoma on organisaatioiden tarkein voi-
mavara. Aineettomalla pd&domalla tarkoitetaan henkildston kokemusta ja taitotietoa
sekd organisaation toimintatapaa ja asiakastuntemusta, jotka mahdollistavat tuottei-
den ja palvelujen jalostamiset asiakkaille. (Kesti, M. 2010, 19.)

3.1.2  Henkilostoraportti

Monet yritykset ovat luopuneet ns. perinteisen henkilostétilinpaatoksen laatimisesta
ja ryhtyneet laatimaan sisdiseen kayttoon tarkoitettuja henkilostokertomuksia ja —
raportteja. Naissé kertomuksissa ja raporteissa on luovuttu ns. henkildstotaseesta ja
kerrottu erilaisten tilastotietojen lisaksi organisaatioilmasto- ja tyotyytyvéisyystutki-
musten tuloksista. Naméa kertomukset ovat useinkin laajoja selvityksia henkildstosta
ja asioiden hoitotavasta ja tasosta. Useimmiten niissd vertaillaan organisaation lukuja
edellisiin vuosiin. Organisaation henkildstdasioiden johtamiseen tdmantyyppiset ra-

portit antavat kuitenkin parhaimmillaan paljon lisdarvoa. (Kauhanen, J. 2003, 210.)

HenkilGstoraporttia ja henkilostotilinpaatosta pidetddn monissa yhteyksissa toisiaan
vastaavina raportteina. Henkiléstoraportti poikkeaa selvimmin henkildstotilinpaatok-
sestéd laajuudellaan. Guy Ahonen teoksessaan Henkildstotilinpaatds — yrityksen ikku-
na menestykselliseen tulevaisuuteen seka Maritta Osterbergin teoksessaan Henkilds-
toasiantuntijan kasikirja kuvaavat henkilostokertomusta samankaltaisena raporttina
kuin kasittelemme tdssa opinndytetydssd henkildstoraporttia. Henkildstokertomus
kuvailee yrityksen henkildstovoimavaroja ja niiden kehitysta verraten sen tunnuslu-
kuja edellisiin vuosiin. (Ahonen, G. 1998, 80.)

HenkilOstoraportissa nousevat tarkeimpdadn rooliin erilaiset henkildsttunnusluvut.
Henkildstotunnuslukujen avulla organisaatiot pystyvét antamaan vertailukelpoista

tietoa omistajille, asiakkaille, rahoittajille ja muille sidosryhmille. Tietoja voidaan
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hyédyntdd myos yrityskaupoissa, tarjouskilpailuissa pisteiden tuojana ja laatuaudi-
toinneissa asioiden tilan todentajina sertifikaattien saamiseksi. Tunnusluvuilla voi-
daan tehdd my0s organisaation aineetonta pddomaa nakyvaksi. Aineeton pddoma

vaikuttaa yrityksen good will-arvoon, joka nékyy esimerkiksi yrityskaupoissa hin-

nassa seké rahoittajien suhtautumisessa. (Manka & Hakala 2011, 12.)

Perinteisten henkildstétunnuslukujen laskemista ja hyddyntamista helpottaa, jos

niitd koskevat taustatiedot 16ytyvét organisaation jarjestelmistd, esimerkiksi palkan-
maksujérjestelmistd, tybaikakirjanpidosta jne. Paatettaessa ryhtyd seuraamaan ja
hyodyntdmaan tiettyja henkilostotunnuslukuja, samalla kannattaa miettia prosessi,
jonka avulla henkildstétunnuslukujen laskemiseksi tarvittavat taustatiedot saadaan

selville mahdollisen vaivattomasti. (Manka & Hakala 2011, 16.)

3.2 Julkisen hallinnon henkildstéraportointi

Kunnallinen tyémarkkinalaitos on jo vuonna 1997 antanut ensimmaisen suosituksen
henkildstotilinpadtoksen laadinnasta kunta-alalla. Suositus uudistettiin vuonna 2003
vastaamaan henkildstdjohtamisen ja tietotekniikan kehitystd kunnallisissa organisaa-
tioissa. Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen tehtdva on kuntien ja kuntayhtymien
edunvalvojana toimiminen tyomarkkina-asioissa. (Laki kunnallisesta tyomarkkinalai-
toksesta (254/1993) 1 §)

Henkildstdraportoinnilla tarkoitetaan tassa opinndytetydssa erilaisia raportointivaih-
toehtoja, joita ovat henkilOstokatsaukset, -tilinpaatokset, -raportit tai -kertomukset.
Henkil6storaportoinnin tasoja on kaytetty eri tavoilla eri kunnissa riippuen kunnan

koosta ja sen palvelurakenteesta.

Kunnallisen tyémarkkinalaitoksen kyselyyn vuonna 2002 osallistuneista kunnista oli
56 %:a tehnyt henkilostotilinpaatoksen vuonna 2001 ja 15 % vastanneista aikoi sen
tehdd ensimmaisen kerran vuonna 2002. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos 2003, 5.)
Margareta Heiskanen Kuntatyonantajista kertoi, ettei vuoden 2002 jalkeen ole tehty

kunnille kyselyd, josta selvidisi tieto henkildstotilinpddtoksen tehneiden osuuksista.
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Hénen arvionsa mukaan noin 75 %:a kunnista tekisi tall& hetkelld henkil6st6tilinpas-
toksen, -raportin tai -kertomuksen. (Heiskanen sahkoposti 1.10.2012)

Henkildstovoimavarojen tilaa kuvataan henkiléstoraportoinnilla. Aineettoman paa-
oman mittaamiseen on kehitetty kyselyj&, joiden avulla voidaan arvioida vuorovaiku-
tussuhteiden laatua tydyhteisossé ja verkostoissa sekd luottamusta ja osaamista. Ai-
neettomasta pdédomasta kertovat myos tiedot muun muassa sairauspoissaoloista, tyo-
paikan vaihtoaikomuksista, motivaatiosta ja hyvinvoinnista yleensd. (Kunnallinen

tyomarkkinalaitos 2008.)

Henkildstévoimavarojen arviointi

Kytkenti henkil dstostrategiaan
A
f:> HenkilGsto-
kertomus
Henkilasta-

l'ap()l'tti Lisiksi esim. tietoja
seur aavista asioista:

- esimies-alaissuhde

yhteistoiminnallisuus

seuraavista asioista:

/ henkilstd- - kustannukset/tulokset - tyl::iel:'i.mﬁn laatu
- tylipaineet, kiire - tyEkyky
- osaaminen - tj.’nﬂl.l]t .
. - - johtaminen - viestintd
Lid#ksi esim.: Jo e
T 10wt esim - terveys’kunto : tyu]lmapurl.
Henkildsté- - sairauspoissaolot PRSP - tytkulttuuri
_ elikekehitys - tyiimotivaatio N ) .
kat bkl el ek - tasa-arvoisuusja erilaisuus
- henkil§stén tydkyky - vaihtuvuus
: ja kehittiminen - asiakastyytyviisyys
Voi sisdltdd mm.: - tylipanos

- henkildstikulut

- rakennetietoj a ik,
koulutus, tyikokemus)
- médrid

- tap ahtumia

Kuva 1. Henkildstéraportoinnin asteittainen eteneminen. (Kunnallinen tyémarkkina-
laitos. 2004, 7.)

Kunnan eri organisaatiotasot ja yksikot tarvitsevat paatoksen teon ja toiminnan tueksi
erilaisia ja eri méaéran henkilostokertomuksen tunnuslukuja. Poliittiset péattajat ja
kunnan ylin johto tarvitsevat strategisesti olennaista tietoa resursseista. Esimiehille
henkilostoraportti on johtamisen tydvéline. Henkil6stohallinto tarvitsee henkilGstora-

porttia henkiléstévoimavarojen seurantaan ja vaikuttavuuden arviointiin sekd mah-
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dollisten muutostarpeiden tueksi. Tyoterveyshuolto tarvitsee tietoa henkildston tilan
(terveys, hyvinvointi, motivointi) ennakointiin ja esimerkiksi tyosuojelutietoa tapa-
turmista, ammattitaudeista ja sairauspoissaolojen kehityksesta. (Kunnallinen ty6-
markkinalaitos 2003, 10.)

HenkilGstoraportointia voidaan hyodyntéa siten, ettd sen tietoja tulkitaan tulevaisuu-
teen suuntaavasti sekd suhteessa talouteen ja asiakkaisiin ja samalla voidaan arvioida
tavoitteiden toteutumista. Henkilostotilinpaatoksen/-raportin liittdminen organisaati-
on strategiatyoskentelyyn ja henkilostopolitiikkaan auttaa tunnistamaan oikeat asiat,
joita mitata. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos. 2005, 35.)

Kunnallinen tydmarkkinalaitos kehottaa kuntia ja kuntayhtymia kayttdmaan henki-
|ostostrategiaa johtamisen ja kehittdmisen apuvélineena. HenkilOstostrategia tukee
kunnan strategisten tavoitteiden saavuttamista. Sen lahtokohtana on kunnan tai kun-
tayhtyman visio ja palvelutuotannon strategia. On tirkeéa, ettéd poliittisten elinten
toimintastrategiaa koskevat paatokset ja henkildstdjohtaminen ovat sopusoinnussa
keskendan. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos, 2001.) HenkilstOraportin perusteella
voidaan arvioida, miten kunnan henkildstéstrategia on toteutunut (Kuntatyonantajien

WWW-Sivut).

Yleiskirjeelladn 16/2001 Kunnallinen tydmarkkinalaitos on suositellut henkildsto-
strategian kayttamista kunnallisen johtamisen ja kehittdmisen edistdmiseksi. Henki-
|0stOstrategiassa suunnitellut henkiléstojohtamisen ja henkildstdtyon toimenpiteet
olisi kaikilta osin suunniteltava ja hallittava siten, etta niill& tuetaan kunnan strategis-
ta johtamista. Henkil6stOstrategia auttaa kuntia saavuttamaan toiminnalliset tavoitteet
mahdollisimman tuloksellisesti. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos. 2004, 5.)

Kunta-alan henkildstoraportoinnin rakenne ei perustu lakeihin eik& sopimuksiin. Kui-
tenkin raportoinnissa on otettava huomioon taustalla oleva lainsaadanto. Yksityisen
sektorin kanssa yhteiset lainsdadantovelvoitteet ovat tasa-arvo-, henkil6tieto-, tyotur-
vallisuus- ja tyoterveyslaissa seka laissa yksityisyyden suojasta tyoelamassa. Kunta-
alan raportoinnissa on otettava huomioon myos seuraavat lait, jotka eivat vaikuta yk-

sityisen sektorin henkildstoraportointiin (Kunnallinen tyémarkkinalaitos. 2003, 8.):

- Laki viranomaisen toiminnan julkisuudesta (621/1999)
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- Kuntalaki (365/1995)

Lailla viranomaisen toiminnan julkisuudesta (621/1999, 48) méaéritelladn kunta vi-
ranomaiseksi. Lain 2 §:ssé sédédetadn henkildiden oikeudesta saada tieto viranomais-
ten julkisista asiakirjoista. Raportoinnin ja tunnuslukujen julkinen ndkyvyys tuovat

esille velvollisuuden henkil6tietojen suojaamisesta.

Henkilostoraportin sisdltdmat kuntien henkildstoa koskevat tiedot ovat luonteeltaan
tilastotietoja (Kunnallinen tydmarkkinalaitos. 2003, 9). Henkil6tietolain (523/1999)
15 8:n mukaan tilastotarkoituksia varten saa henkil6tietoja kasitelld jos:

1) tilastoa ei voida tuottaa tai sen tarkoituksena olevaa tiedontarvetta toteuttaa ilman
henkil6tietojen késittelya;

2) tilaston tuottaminen kuuluu rekisterinpitajan toimialaan; seka

3) tilastorekisterid kdytetadn vain tilastollisiin tarkoituksiin eiké siitd luovuteta tietoja
siten, etta tietty henkild on niista tunnistettavissa, ellei tietoja luovuteta julkista tilas-

toa varten.

Lain viranomaisen toiminnan julkisuudesta (621/1999) 20 §:n mukaisen viranomai-
sen tiedontuottamisvelvollisuuden vuoksi on selvaa, ettd kuntatyonantajan toimialaan
kuuluu myds henkildstoa koskevien tilastojen tuottaminen henkil6tietolain 15 §:ssé

edellytetylld tavalla. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos. 2003, 9.)

Henkildstdraportin tehtdvana on antaa tietoa henkildston kehittdmisen perustaksi ja
paatdksenteon tueksi. Hyva henkildstdraportti kuvaa osittain toteutunutta kehitysta.
Se sisdltdd myos varautumisen tulevaan ja auttaa paatosten vaikutusten ennakoinnis-
sa ja toteutumisen seurannassa. HenkilOstoraportti antaa kokonaiskuvan, jota voidaan
hyodyntééd henkilostostrategian toteutumisen seurannassa. (Kunnallinen tydmarkki-
nalaitos. 2003, 7.)

HenkilOstoraportti toimii suunnittelun ja keskustelun vélineend péattdjille, kunnan
johdolle, esimiehille ja henkilostélle. Silla arvioidaan henkildstostrategian toteutu-
mista kunnassa. Sitd hyodynnetddn myos henkildstostrategisten tavoitteiden asetta-
misessa, tyoyhteisojen kehittdmisessa ja tyokykyé edistdvan toiminnan suunnittelus-

sa. Henkildstoraportoinnissa havainnollistetaan ja analysoidaan niitd muutos- ja kehi-
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tyssuuntia, joilla arvioidaan olevan vaikutusta henkildston toimintakykyyn. Rapor-
tissa kuvataan toteutunutta henkildstotilannetta, mutta henkildstéraportoinnin tehtdva
on kiinnittaa erityistd huomiota tulevaisuuteen ja siihen varautumiseen. (Kunnallinen
tyémarkkinalaitos 2004.)

4 NAKKILAN KUNNAN HENKILOSTORAPORTIN
TUNNUSLUVUT

Toimeksiantajan tavoitteena on ottaa kayttéon Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen
suosittelema henkildstéraportti. Kunta-alan henkildstdraporttisuositus uudistettiin
vuonna 2003 ja uudistuksessa otettiin huomioon henkiléstéjohtamisen ja tietoteknii-
kan kehitys kunnallisissa organisaatioissa. Suosituksella korvattiin Suomen Kuntalii-
ton suositus henkilstotilinpaatoksestd kunta-alalla vuodelta 1997. (Kunnallinen
tyoémarkkinalaitos 2003, 2-3.) Henkilostéraportin avulla kunnan henkildstoéd seka tu-
loksellisuutta voidaan verrata tutkittuihin vuosiin sekd muihin samankokoisiin kun-
tiin. Raportti antaa myds suuntaa kunnan henkildston kehityksesté tulevaisuudessa ja
nain ollen valmistautuminen tuleviin esim. henkildstovajeisiin elakoditymisen kautta

voidaan ajoissa aloittaa.

Henkilostoraportti késitteend tdssa opinndytetydssa pitad siséllaan kerattavat tunnus-
luvut tilastoin sekd sanallisesti selitettynd. Se antaa tietoa henkildston kehittdmisen
perustaksi ja paatoksenteon tueksi. Henkildstéraportti antaa kokonaiskuvan, jota voi-
daan hyddyntda henkilostostrategian toteutumisen seurannassa. (Kunnallinen tyo-
markkinalaitos 2003, 7.)

Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen suositus ehdottaa kuntaa valitsemaan seuraavista
tunnusluvuista sen toiminnan kannalta tarkeimmét:
1. Henkil6ston mééra ja rakenne
2. Tyobaika ja tydpanos
3. Osaaminen, sen kehittdminen ja johtaminen
4. Terveydellinen toimintakyky ja tyohyvinvointi
5

Innovatiivisuus, yhteistoiminta ja verkostoituminen
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6. Palkkaus ja henkildstokustannukset

Ehdotetut tunnusluvut pitdvat sisalladn useita eri tilastointimahdollisuuksia. Kunta
voi valita henkildstoraporttiinsa sen tietojarjestelmistd helpoiten poimittavat tilastot

ja tarpeellisimmat toiminnan kannalta olevat tunnusluvut.

Henkildstdtunnusluvut kuvaavat mm. henkildston ja tydyhteison, organisaation ja
johtamisen tilannetta seké niihin sijoitettuja panostuksia ja tuotoksia. Niitd voidaan
tuottaa erilaisilla laskentakaavoilla ja mittauksilla, taulukoilla ja tilastoilla. Perintei-
sid henkilostotunnuslukuja ovat esimerkiksi henkildstérakenne, tydajan kayttoa
kuvaavat tunnusluvut, sairauspoissaoloprosentti, tapaturmataajuus, elakoditymisiké

ja -maard, osaamisen kehittdmisen kustannukset ja henkiloston vaihtuvuus. (Manka
& Hakala 2011, 9.)

Henkildstdtunnuslukujen laatimiseksi tarvittavat tiedot saadaan yrityksessa joko

muutoinkin kerattavasta tiedosta ja tietojarjestelmista (esimerkiksi tydaikakirjanpi-
dosta) tai niiden selvittdmista varten sovitaan erillinen toimintatapa (esim. tyoyhtei-
sOn toimivuutta kuvaavat mittarit). Osa henkilostod koskevan tiedon kasittelysta ja
raportoinnista perustuu lainsdadantéon ja muihin normeihin, osan kéyttdminen on

tyonantajalle harkinnanvaraista. (Manka & Hakala 2011, 9.)

Tunnuslukujen ja mittausten avulla saatu tieto toimii apuna paatoksenteossa ja auttaa
suuntaamaan ja painottamaan korjaavia toimenpiteitd ja toisaalta hyvéda kehitysta
vahvistavia toimenpiteitd oikein. Toimenpiteiden seuranta ja arviointi on tarkeéa, jot-
ta toimenpiteet eivat jaa kesken ja jotta saadaan tietoa toimenpiteiden vaikuttavuu-
desta. Henkildstotunnuslukujen johdonmukainen ja toistuva seuraaminen antaa tietoa
siit4, onko toimenpiteilld ollut vaikutusta ja millaisia vaikutukset ovat olleet. N&in
saadaan toiminnan kehittdmisesta liiketoimintaa tukeva jatkumo. (Manka & Hakala
2011, 11.)

Kuvioon 2 on koottu toiminnan kehittdmisen prosessi, mik& parhaimmillaan
johtaa henkiloston hyvinvointiin ja tulokselliseen toimintaan. Kehittdmisen on perustut-
tava kunnan strategisiin tavoitteisiin. Organisaation tilasta olisi jatkuvasti saatava

informaatiota suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Varsin paljon kdytettyja ovat



tunnusluvut, jotka kertovat maéarallisesti toiminnasta ja jo syntyneist4 ongelmista

kuten sairauspoissaolot ja varhaista eldkoitymisté koskevat tiedot.
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 22.)

Toimintaa kuvaavat
maaralliset tunnusluvut
lasnéolo

sairauspoissolot
elakditymistiedot
turvallisuushavainnot
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Kuvio 2. Toiminnan kehittdmisen prosessi (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen

2012, 23).

Nakkilan kunnalle parhaaksi raportoinnin kohteeksi valittiin seuraavat tunnusluvut:

Henkildston méaara

Henkildston rakenne

Henkilostokustannukset

Henkil6ston koulutus ja osaaminen

Henkilston tyohyvinvointi.

Henkiloston terveydellinen toimintakyky

Tunnusluvut ja tiedot henkilGstostd on saatu kunnan tuottamista tilinpaatoksista, tie-

tojarjestelmistd ja kortistoista. Tunnuslukuja saatiin henkildstohallinnon ohjelmasta,

kunnalla kdytdssd Logican Status. Koulutustiedot kerattiin manuaalisesti osastoittain

ja ne syo6tettiin myods ohjelmaan. Kustannuksista otettiin raportit kunnan Kkirjanpidon
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ohjelman kautta (Logican Pro Economica). Terveydenhuollon tiedot raporttiin saatiin

ty6terveyshuollon piiristé.

Luvuissa 4.1 — 4.6 kasitelladn tunnuslukuja, joita on kaytetty Nakkilan kunnalle teh-
dyssé henkilostoraporttiehdotelmassa. HenkilOstéraportti on tdman opinnéytetyon
liittena.

4.1 Henkildston maara

Henkildstdd koskevan tiedon kokoamisen tavoitteena on saada perusta henkildston
arvoa kuvaaville tunnusluvuille. Paatdksentekijoiden on hyva tietad, mika merkitys
henkilostolld on kunnan tavoitteiden toteuttamisessa. Toiminnan kannalta on myods
valttamatonta tietdd, miten tyontekoon tarkoitettu tyaika todellisuudessa kaytetaan.
Sen perusteella pystytdén saamaan lisatietoa toiminnan tuloksellisuudesta. Tunnuslu-
kuja olisi myos hyodyllista vertailla eri kuntien kesken. Vertailujen tekeminen

on kuitenkin hankalaa kuntien erilaisten kaytantdjen vuoksi. (Manka ym 2012, 26.)

Henkiloston méaaralla tarkoitetaan aina vuoden tai kuukauden viimeisend pdivana
palvelussuhteessa olevien henkildiden lukuma&rad. Raportissa henkilostoon siséltyy
kunnan palkkalistoilla vakituisessa sek& maardaikaisessa tyOsuhteessa 31.12.2011
olevat henkilét. Vakinainen palvelussuhde on ensisijainen palvelussuhteen muoto.
Silloin kun maaraaikaisuuteen on perusteltu syy, palkataan vakinaisen henkildstén
lisaksi tarvittava madré sijaisia ja muuta méaaraaikaista henkil6stoéd turvaamaan toi-
minnan sujuminen ja palvelujen saatavuus. Toiminnan kannalta tarked& on onnistu-

nut osaavan henkildston rekrytointi. (Kunnallinen tyémarkkinalaitos. 2005, 23.)

Henkil6oston maéraa tilastoidaan osastoittain, palvelussuhteittain, sukupuolittain seké
tybaikajarjestelmittdin. Sukupuolijakaumaa tulisi kayttdd mahdollisimman monissa
tilastoissa, jossa se on mahdollista. N&in otetaan huomioon tasa-arvolainsd&danto
(609/1986) sekd muut tasa-arvonékdkohdat.

Henkilostd jaetaan Nakkilan kunnassa virasto-organisaation mukaisesti osastoittain.

Osastoja on nelja, hallinto- ja talous-, sosiaali-, sivistys- ja rakennusosasto. (Nakkilan
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kunnan www-sivut 2012.) Kunnassa tyoskentelee vakituisia seké sijaisia ja maéraai-
kaisia tyontekijoita ja muutama tyollistetty tyontekijd, yhteensg 306 henked. Henki-
I6ston madraa tilastoidaan myds tydaikajarjestelmittéin. Tyoaikajarjestelmat perustu-

vat virka- ja tyéehtosopimusten mukaisiin jarjestelmiin.

4.2 Henkildston rakenne

Henkiloston ikdrakenne on ollut perinteisesti tarked tarkastelun kohde. Tiedon perus-
teella on helpompi varautua tulevaisuuden henkilGston rekrytoinnin tarpeeseen,
mutta se avaa myos ikdjohtamisen haasteita. Ikajohtamisella tarkoitetaan kaikkien
ikaryhmien huomioon ottamista, ei vain vanhimpien. Erityisesti viime aikoina on
noussut esille eri sukupolvien erilainen suhde tydhonsa. Mitd vanhemmasta henkilds-
t& on kysymys, sitd tdrkedmpi héanelle ty6 on eldmansisaltond. Nuoretkin haluavat
toki tehda ty6td, mutta useimmin omilla ehdoillaan. Evan Arvo- ja asennetutkimuk-
sessa lahes kaksi kolmasosaa yli 56-vuotiaista on samaa mielta siita, etta tyd on kes-
keisin elamanalue. Sen sijaan 70 %:a alle 36-vuotiaista on sitd mielt, ettei tyo ole
keskeisin elaménalue. (Manka ym 2012, 28.)

Henkildston ikdjakaumaa vertaillaan Nakkilan kunnan raportissa kahden viime vuo-

den tilaston kesken. lk&jakautumaa tutkitaan niin yleiselld tasolla kuin osastoittain.

Kuntien palveluksessa olevista henkildistd on elakditymassa seuraavien vuosien ai-
kana suuri osa tyontekijoista. Kunnan tuleekin tarkastella kriittisesti sen henkilosto-
rakennetta, jotta suuriin eldkepoistumiin pystytddn ennakoimaan. Kunnan arviot
elakkeelle siirtyvista henkilQista perustuvat Keva:lta saatuihin tilastoihin. Keva (huo-
lehtii kunta-alan, valtion, kirkon ja Kelan henkildston elékeasioista) tuottaa kuntien

kayttoon erilaisia tilastoja KUEL- ja VaEL-vakuutettujen eléketiedoista.

Ennenaikainen tyokyvyttomyyselékkeelle siirtyminen aiheutti noin 440 miljoonan
euron talousvaikutukset kunnallisessa elékejarjestelmassa vuonna 2010. Jokainen
uusi tyokyvyttomyyseldke maksaa kunnalle noin 50 000 euroa tuhannen euron elé-
kettd kohti 36 kuukauden ajan Kevan laskelmien mukaan. Elakditymistiedon seuran-

ta on tarpeellista useammasta syysté. Tietoja tarvitaan henkilostosuunnittelussa: mi-
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ten korvata osaamisen katoa ja siirtdd kokemustietoa uusille tyontekijoille esimerkik-
si viiden vuoden tahtdyksella? VVoidaanko joitakin tehtdvia jarjestellda uudestaan el&-
koitymisen myo6tad? Seuraamalla organisaation eldkepoistumaa ja niiden ennusteita
kyetaddn ennakoimaan eri toimialueiden ja ammattiryhmien tulevaa tyévoimatarvetta,
sekd miettimé&an toiden, tydprosessien ja palveluiden uudelleenorganisoinnin tarvetta.
Keskimaardinen vanhuuselékkeelle siirtymisika viestii tyossa jatkamishalukkuudesta.
(Manka ym 2012, 31.)

Tyokyvyttomyyselékkeelle siirtyneiden kehityksen seurannan avulla voivat kunta-
tyonantajat ennakoida tulevia varhaiselakemenoperusteisia maksuja (varhe-maksuja)
seké miettid tarvetta aktiivisen tuen toimien kehittdmiseen tyokyvyn heiketessa.
Tuki- ja liikuntaelinsairaudet seka mielenterveysongelmat muodostavat suurimman
syyluokan tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymiseen. Niiden taustalta on l6ydettavissé
my0s organisaatiosta itsestdén johtuvia syitd, muun muassa huonoa johtamista,
toiden organisointia, tyoilmapiirid sekd huonosti toimivia puuttumisprosesseja.
(Manka ym 2012, 32.)

Jokaisen organisaation menestyminen perustuu jatkuvaan oppimiseen ja ulkopuolelta
tulevan tiedon omaksumiseen, yhdistamiseen ja innovatiiviseen kayttoon. Siksi
henkildston vaihtuvuuden seuranta on tarkeata: onko vaihtuvuus liian isoa, sopivaa
tai lilan pientd? Jokaisen tyGpaikan on itse pohdittava omia kehittymistarpeitaan ta-
mén suhteen. (Manka ym 2012, 30.)

Liian pieni vaihtuvuus voi ilmeté perinteisen osaamisen korostumisena ja organisaa-
tiokulttuurin jahmeytend ottaa kayttdon uusia toimintatapoja. Toisaalta pitkan
yhteisen tyohistorian ansiona on olemassa olevien resurssien kayttdminen tehokkaas-
ti, koska organisaatiolla on télloin yhteinen muisti ™ eli se tietdd, mitd kannattaa
tehda ja mitd ei. Uudistumiskyky — tekemalld oppiminen ja uusien innovaatioiden
synnyttdminen — edellyttavat kuitenkin uusien mahdollisuuksien haistelemista,
tunnistamista ja sopeuttamista omaan organisaatioon. Uusien tydntekijoiden ja

koko henkilokunnan osaamisen kehittdmisen avulla organisaatio voi kehittd puoles-
taan titd ”dynaamista kyvykkyyttd”, mutta korkea vaihtuvuus edellyttda taas pereh-
dyttamiseen ja tyonopastukseen panostamista. (Manka ym 2012, 30.)
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Nakkilan kunnassa vaihtuvuus keskittyy paasaantoisesti elakditymiseen ja sen myota
tulleisiin rekrytointeihin.

4.3 Henkildstokustannukset

Palkkamenoilla tarkoitetaan verollisia bruttoansioita lisattyna tyonantajamaksuilla
(ns. palkan sivukulut). Palkkamenoihin lasketaan saannéllisen tydajan palkka, yli- ja
vuorotyokorvaukset, vuosilomakorvaukset ja muut ty6hon liittyvat palkkakustannuk-
set. Yritys tarvitsee tietoa palkkakustannuksista mm. budjetoinnissa. Yrityksessé
voidaan seurata palkkakustannuksia myos suhteessa yrityksen kokonaismenoihin.
(Manka & Hakala 2011, 21.)

Henkilostokustannuksilla tarkoitetaan tyonantajan maksamaa kokonaispalkkaa teh-
dystéa tyosta ja palkallisesta poissaolosta seké néihin kohdistettuja sosiaalivakuutus-
maksuja ja muita tydvoimakustannuksia. Téllaisia henkildstdsivukuluja ovat esimer-
kiksi sosiaalivakuutusmaksut (eldkemaksut, sosiaaliturvamaksu, ty6ttémyysvakuu-
tusmaksu, tapaturmavakuutusmaksu sekd ryhmé-, henki- ja muut vakuutukset). Hen-
kilostosivukuluilla rahoitetaan yhteista hyvinvointivaltiota, joka auttaa avun tarvitsi-
joita, esimerkiksi ty6ttomida, sairaita, eldkelaisia ja opiskelijoita. (Liukkonen 2008,
196.)

Henkilostokustannuksia halutaan kunnan raportissa vertailla tutkittavien vuosien
kesken. Miten ja minkalaisia muutokset ovat olleet vuosien osalta. Palkkakustannuk-
sia seurataan virka- ja tyosuhteisten osalta sek& muiden korvausten ja sijaisten kus-

tannuksin.

Sairauspoissaolojen seuranta ja analysointi on tarkeatd, jotta voitaisiin toimia ennal-
taehkéisevasti ja vaikuttaa sairauslomien syihin ja siten vahent&é sairauspoissaolojen

ja niista aiheutuvien ongelmien maarad. (Manka & Hakala 2011, 32)

Sairauspoissaolokuluista puhutaan usein yrityksen kustannuksia ja kilpailukykyéa

heikentévand tekijand. Keskustelusta saa sellaisen kasityksen, ettd paljon muusta ei
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yrityksille kustannuksia aiheutuisikaan. Sairauspoissaoloista muodostuu kuitenkin
kuluja seké& yhteiskunnalle, yrityksille sek& tyontekijoille. (Liukkonen 2008, 212.)

Poissaoloja seurataan Nakkilan kunnan raportissa tuntimaéaraising, ei euromaaraisina.
Poissaolojen seurannassa keskitytddn palkallisten ja palkattomien seurantaan sek&
poissaolojen syihin.

4.4 Henkiloston koulutus ja osaaminen

Osaaminen on organisaatioiden tuloksellisuuden ja kilpailukyvyn menestystekija.

On tarkedd, ettd organisaatio seuraa henkildstonsa osaamisrakennetta, jotta se ei
paéase vahitellen vaaristymadn, vaan johdonmukaisesti ohjataan sité strategian toteu-
tumiseksi tarvittavan osaamisen suuntaan. Tdma otetaan huomioon mm. osaamisen
kehittdmisessd, rekrytoinnissa, alihankinnassa ja kumppanuuksien rakentamisessa.
Organisaation riskienhallintaan ja vahvuuksien hyodyntdmiseen siséltyy myos se,
ettd organisaatio pitaa rekisteria kaydyista koulutuksista ja erilaisten lakisaateisten

tai viranomaismaarayksiin perustuvien patevyyksien (esim. tulitydkortti) voimassa-
olosta. (Manka&Hakala 2011, 22.)

Osaamisen jatkuva kehittdminen on tarpeen, jotta pystyttaisiin paremmin selviyty-
maan nopeasti muuttuvassa ymparistossa. Yksildiden, ryhmien tai koko organisaati-
on oppiminen olisi oltava sopusoinnussa kunnan tavoitteiden kanssa. Tasta syysta
olisi kyettdva madarittelemaan nykyinen ja erityisesti tulevaisuudessa tarvittava osaa-
minen. (Manka ym 2012, 40.)

Suurin osa osaamisen kehittymisesta tapahtuu tyopaikalla. Oppiminen vaatii

kuitenkin ajankayton véljyytta, vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiirid. Se edel-
Iyttdd myds péivittaisia kohtaamisia tyoyhteison jasenten ja asiakkaiden kanssa. Eri-
tyisesti kokemustiedon, niin sanotun i&n myota karttuvan hiljaisen tiedon, valittymi-
nen vaatii epdmuodollista ja rentoa ilmapiirid. Jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen

kuormittuneisuus eivét puolestaan edisté oppimista. (Manka ym 2012, 40.)
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Nakkilan kunnassa osaamista tilastoitiin henkilon tietoihin rekisterdidyn tutkinto-
koodin eli korkeimman henkilon saaman koulutuksen mukaan. Koulutustaso jaettiin
Tilastokeskuksen yllapitdman koulutusluokituksen mukaisesti:

- Perusaste

- Keskiaste

- Alin korkea-aste

- Alempi korkea-aste

- Ylempi korkea-aste

- Tutkijakoulutus
Koulutustason tiedot jaivat kuitenkin puutteellisiksi, koska kaikilla tyontekijoilla ei

ollut tiedossa tutkintokoodia. Koulutustasoa raportoitiin yleisella seké osastotasolla.

Vaikka kunnassa ei ollut seurantavuosina tarjottu koulutustapahtumia, tulisi niita
séannollisesti jarjestadd. Henkiloston ikadntyminen ja ammattitaitoisten tyontekijoiden
tarjonnan vaheneminen tuo haasteita kunnalle yll&pitdd sen nykyisen henkildston
osaamisen tilaa. Tarkeéa olisi vahvistaa nykyisen henkiloston osaamisen tasoa, jotta

henkildsto jaksaa tydskennelld tayteen eldkeik&dn saakka.

4.5 Henkiloston terveydellinen toimintakyky

Sairauspoissaolojen seuranta on erittdin tarkeatd, jotta voitaisiin toimia ennaltaeh-
kaisevasti ja vahentaa siten niiden maaraa kehittamalla tydnteon toimivuutta.
Tydeldman laatutekijoilla on todettu olevan huomattavasti suurempi vaikutus

muun muassa yli kolmen paivan mittaisiin sairauslomiin kuin elamantapatekijoilla
kuten ylipainolla tai tupakoimisella. Miehilla huonojen osallistumis- ja vaikutusmah-
dollisuuksien sekd huonon tyétoverituen merkitys on lisdksi huomattavasti

isompi kuin naisilla. (Manka ym 2012, 35.)

Sairauspoissaolojen ennakoinnissa tydterveyshuollon kanssa tehtéva yhteisty6 on
tarkeaa. Pitkat ja toistuvat sairauspoissaolot viittaavat heikentyneeseen tyokykyyn.
Sairauspoissaolojen seurannan liséksi kannattaa tarkistaa, mill& tavoin mahdollisim-
man varhain voidaan tarttua tilanteisiin, jotka saattavat johtaa sairauspoissaoloihin.

Huomiota kannattaa kiinnittdd myos sairaana toissa olemiseen, niin sanottuun
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presenteismiin. YKksilon tuottavuus voi véhentyé jopa kolmanneksen, jos tdita teh-
daén sairaana. Sairaana tygskentelyn seurauksia tyouran pituudelle ja tuottavuudelle
elinkaaren aikana on vaikea arvioida. Tastd huolimatta lienee selvaa, ettd jos sairaana
tyoskentelysta tulee tapa, niin pitkaaikaisvaikutukset eivat voi olla kovin hyvia

sen enempaa yksildiden kuin yritystenk&én tuottavuuden ja tuloksellisuuden kannal-
ta. (Manka ym 2012, 36-37.)

Henkiloston terveyttd koskevaa tietoa on runsaasti, mutta yksilonsuojaa koskevista
syista tdma tieto ei yleensa ole sellaisessa muodossa, ettd se olisi yritysjohdon ja
muiden sidosryhmien kaytettavissa. Koska terveydentilalla on suuri merkitys henki-
I6stovoimavarojen kéyton kannalta, taté tietoa pitaisi mahdollisuuksien mukaan hyo-
dynt&&. (Ahonen, G. 1998, 108.)

Nakkilan kunnassa henkildston terveydellista toimintakykyé seurataan sairauspoissa-
olojen ja ty6tapaturmien tilastoinnilla. Sairauspoissaoloja seurataan osastoittain. Tyo6-

tapaturmia seurataan yksikaoittdin eri tydtapaturmalajeittain

Tyobterveyshuoltolain (1283/2001) mukaan tyénantajan on kustannuksellaan jarjestet-
tava tyoterveyshuolto tyosta ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen
ehkadisemiseksi ja torjumiseksi sek& tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja ter-

veyden suojelemiseksi ja edistdmiseksi.

Tapaturmalla tarkoitetaan akillistd, ennalta arvaamatonta ja ulkoisen tekijén aiheut-
tamaa tapahtumaa, josta on seurauksena vamma tai sairaus. Tyotapaturma on tapa-
turma, joka on sattunut tyotd tehdessé tai tyosta johtuvissa olosuhteissa. Tyosta
johtuvilla olosuhteilla tarkoitetaan tilanteita varsinaisen tyonteon ulkopuolella,
esimerkiksi tyopaikkaan kuuluvalla alueella, kodin ja tydpaikan valisella matkalla,
tyokomennuksella tai tydntekijén ollessa tydnantajan asioita hoitamassa. Ty0tapa-
turmana voidaan korvata my6s vamma, joka on syntynyt lyhyend, enintadén yhden
vuorokauden pituisena aikana ja jota ei korvata ammattitautina. Tallainen vamma
on esimerkiksi tyoliikkeen yhteydessa tapahtunut lihaksen tai janteen kipeytyminen.
(Manka & Hakala 2011, 36.)

Tyotapaturma voi olla kyseessad myos silloin, jos toinen henkil6 on aiheuttanut
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tyontekijalle timan tydsséd vamman tai sairauden. TyOtapaturmista ilmoitetaan tyo-
terveyshuoltoon ja tarvittaessa tyGnantajan tapaturmavakuutusyhtioon, jotta ne saa-
daan kirjattua ja jotta niiden perusteella voidaan tarvittaessa saada hoitoa ja vakuu-
tuskorvauksia. (Manka & Hakala 2011, 36.)

Tyo6tapaturmien ehkaisemiseksi yrityksen on tarkeda seurata ja tilastoida myos ns.
ldheltd piti -tilanteita. Niilla tarkoitetaan tilanteita, joissa tydtapaturma oli lahella
tapahtua. Tiedon kokoaminen lahelté piti —tilanteista ja niiden syisté auttaa kartoit-
tamaan yrityksen tyoturvallisuusriskeja ja kehittdméaan toimintaa, koulutusta, apuva-
lineité jne siten, ettd tyotapaturmia ei satu. (Manka & Hakala 2011, 36.)

Turvallisella tydymparistolla ja tehokkaalla riskien selvittamiselld voidaankin paran-
taa henkildston tyytyvaisyyttd. Tyontekijoiden luottamus johtoon néyttaé olevan
yhteydessé sattuneiden tyGtapaturmien méaéradn: mitd enemman organisaation joh-
toon luotetaan, sitd vahemman sattuu tapaturmia. Myds henkildstén omilla asenteilla

on suuri merkitys tapaturmien ennaltaehkéisyssa. (Manka ym 2012, 34.)

4.6 Henkiloston tyéhyvinvointi

Tyokykya yllapitdva toiminta on térked osa-alue tydeldman kehittdmisessa. Henki-
|6stGjohtamisen padpaino on asetettava tydsuoritusten tuloksellisuuden optimointiin
ja ty6elamén aiheuttamien terveysvaarojen torjumiseen ennakolta. Tyokyky ei ole
vain yksilon terveytta ja ominaisuuksia, vaan koko tydyhteison ja organisaation asia.
TyoOnantaja voi tukea henkildston terveyden vahvistamista ja hyvia liikuntatapoja,
elintapoja ja asenteita, joista vastuu kuuluu tyontekijalle. Tyoyhteisolliset tekijat ku-
ten johtaminen ja esimiestyd, osaamisen ja muutoskykyisyyden kehittdminen seka
tyooloihin liittyvat tekijat ovat ty6tad lahempéna olevia tyokyvyn kehittdmisalueita.

(Kunnallinen tyémarkkinalaitos. 2005, 24.)

Panostukset henkildstoon pitéisi periaatteessa lukea investoinneiksi. Nain ei kuiten-
kaan tehda, koska aineettomien investointien ja pddoman maéarittely ja varsinkin
mittaaminen on ongelmallista. Né&ista investoinneista ei yleensa synny selvasti maari-

teltavad varallisuutta. Investointeja on kuitenkin jo jonkin verran alettu tarkastella.
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Kun ty6hyvinvointia arvioidaan strategisesta nakokulmasta, voidaan todeta, ettd
perinteiset asiantuntijatoiminnot ovat suhteellisen hyvéssa kunnossa maamme kun-
nissa. Naihin sisaltyvét osaamisen kehittdminen, tyéterveyshuolto, tydsuojelu, tyo-
paikkaliikunta ja henkilostoruokailun jérjestelyt. Tydterveyshuolto osallistuu jo
varsin aktiivisesti tyokyvyttomyysriskien ennaltaehkéisyyn, mutta haasteena on tii-
viimmaén tyOnantajayhteistyon ja raportoinnin kehittaminen. MyGs poissaolotietojen
seurantaan tydterveyshuolto voisi osallistua nykyistd enemman. Tydpaikkaliikunnan
kehittdmisen tarpeena on yhd useamman henkilon aktivoiminen liikuntapalvelujen
kayttajaksi. (Manka ym 2012, 38.)

Kunnan raportissa huomioidaan henkilokunnan kéayttdmat kuntoutuspdivat ja kerro-
taan, minkalaista kuntoutusta on mahdollista henkiloston saada. Tyo6terveyshuollon
kaynteja tilastoidaan eri tapahtumin, esim. la&karilld kaynti tai laboratoriokaynti.
Tyoterveyshuollossa kdynteja tutkitaan myos tyoyksikoittain.

Henkisen padoman kasvua pidetaan tdmén paivan taloudellisen kasvun tarkeimpana
tekijana, tasté johtuen myds tyokyvyn taloudellinen merkitys kasvaa. VVoidaan ehké
olettaa, ettd tyokykya edistavan toiminnan suurimmat taloudelliset vaikutukset syn-
tyvat tulevaisuudessa nimenomaan sen vaikutuksesta osaamispadomaan. (Ahonen
ym 2001, 19.)

5 YHTEENVETO

Taman opinndytetydn tavoitteena oli selvittdd, miten tuotetaan Nakkilan kunnalle
vertailukelpoinen henkildstdraportti, joka tukee heidan paatoksentekoaan seka auttaa
henkiloston rakenteen tarkkailussa. Toimintaympériston nopea muuttuminen haastaa
kunnat tarkastelemaan nykyisia toimintatapojaan, koska niilla ei vélttamatta selviy-
dyta uusissa oloissa. Tavanomaisia voimavaroja, esimerkiksi tyontekijoiden méaaraa,
el endd voida lisatd, vaan tyota olisi tehtava uudella tavalla. (Manka ym 2012, 7.)
Henkilostoraportin  k&yttoonotolla kunta pystyisi myds mahdollisesti vertaamaan

toimintaansa muihin samankokoisiin kuntiin.
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Teoriaosuudessa kaytiin 1api henkildstoraportoinnin merkitysta. Yksityisella ja julki-
sella sektorilla on omat tarpeensa, jotka tulevat esiin raportoinnissa ja sen valmiste-
lussa. Henkildstoraportoinnin kasitteet poikkeavat toisistaan sen mukaisesti, kuka
niita k&sittelee ja tutkii vaikka peruspiirteet pysyvatkin samoina. 2000-luvun tait-
teessa kirjoitetut opukset henkilGstoraportoinnista antoivat hyvan pohjan aiheeseen,
mutta kaipaisivat jo uudistusta. Kuntatyonantajat yhdessa kunta-alan palkansaajajér-
jestdjen kanssa ovat parhaillaan uudistamassa vuoden 2003 henkilstoraport-
tisuositusta. Tavoiteaikataulu on saada ty0 valmiiksi vuoden 2012 loppuun mennes-
sé. (Heiskanen sahkoposti 1.10.2012.) Nakkilan kunnan tulee tutustua tuohon uusit-
tuun suositukseen, jotta heidan raporttinsa sisaltda myos jatkossa kaikki tarpeelliset
tiedot.

Opinnaytetyon tavoitteena oli myds luoda henkilostéraporttimalli, jota kunta voi
kayttad jatkossakin henkildstdraportoinnissa. Raportin laadinta ja tunnuslukujen va-
linta oli suhteellisen helppoa. Kunnan kanslisti, Anna-Maria Plaami, oli tehnyt ra-
porttihahmotelman vuonna 2008. H&nen raporttihahmotelmansa mukaili kunta-alan
henkildstoraporttisuositusta, josta vield tdydennettiin henkilostoraporttimalliin tarvit-
tavia tietoja. Valinnasta myos Kkarsittiin pois osa ehdotetuista tunnusluvuista, koska

niiden tuottaminen kunnan tietojarjestelmista olisi ollut hankalaa.

Raporttirungon valmistuttua keskityttiin kunnan péassé tietojen keraamiseen. Tyo
kuormitti kanslistia, joka kerasi tietoa kunnan eri jarjestelmistd ja osin siirsi myos
tietoa taulukko-ohjelmaan, josta sité oli helppo késitelld. Osittain tietoa tuli raportin
tekijalle paperipostina, josta se myos syotettiin taulukko-ohjelmaan. Valilla tuntui,
etta ajatus siitd, ettd raportista 10ytyy tunnuslukuja, joita saadaan suoraan kunnan tie-
tojarjestelmistd, ei toteutunut lainkaan. Toivon, ettd jatkossa kunta keskittyy enem-

maén siihen, ettd tunnusluvut ovat helposti saatavissa tietojarjestelmista.

Tiedonkeruussa ja raportin laadinnassa kunnan ulkopuolisena tyontekijana térmaésin
sithen ongelmaan, etten tiedd mistd hakea ja mitd materiaalia ja mitd kunnassa tapah-
tuu. Kuitenkin ulkopuolisena toimijana sain hyvin objektiivisen kannan raportin laa-
dintaan. Yhteydenpito tutustumiskertaa lukuun ottamatta kunnan yhteyshenkil66n

tapahtui vain sahkdpostitse. Raportin laadinnassa ja tunnuslukutietojen avaamisessa
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olisi pitanyt jarjestdd yhteisid palavereja kunnan henkiloston kanssa. Tapaamisten
merkityksen huomaa vasta, kun tyd on jo valmis ja pienet hienoséadot puuttuvat.

Tunnuslukujen ja tekstitietojen muokkaaminen luettavaksi raportiksi oli kohtuullisen
helppoa ja mielenkiintoista. Raporttirunkoon oli yksinkertaista liittd4 halutut tunnus-
luvut seka niiden sanalliset selitykset. Yhtendisen ilmeen ja selkeiden taulukoiden
laadinta antoi haasteita raportille. Kunnasta saatu palaute valmistuneelle raportille
sisdlsi vahan korjauspyyntoja. Nama liittyivat tunnuslukujen vertailtavuuteen koko

henkildston kesken ja tiettyjen sanallisten selitysten tiivistamiseen.

6 LOPPUTULOKSEN ARVIOINTI

Henkildstdraportti on tarkoitettu kunnan viranhaltijoiden avuksi johtamiseen. Rapor-
tin tuloksia tulisi kéyttdd pohjana henkildstojohtamisen keskusteluihin. Henkildsto-
raportin hyddyntdmisen tavoitteena on ennen kaikkea tarjota organisaation johdolle
kattava ja selked tietopohja paatoksenteon tueksi. Toinen tavoite on kuntatyénantajan
ja henkiloston valisessd yhteistoimintamenettelyssa yhteinen arvio henkildstoasioi-
den tilasta kunnassa. Henkilostéraportin hyodyntdminen perustuu keskeisesti oppi-
van kuntaorganisaation periaatteisiin, joten henkildstraportin tiedot on tarkoin ana-
lysoitava, kehityssuuntia on seurattava ja esiin tulevien mahdollisten ongelmien syi-
hin puututtava. Siksi henkilostoraportin siséltamét tiedot on hyddynnettava kuntaor-
ganisaation tyon, henkildston ja tydorganisaation arjen kehittamisessa. (Kunnallinen
tyomarkkinalaitos. 2004, 20.)

Nakkilan henkildstoraportiksi valmistunut raporttirunko onnistui mielestani hyvin.
Raportista puuttuu téssa vaiheessa kunnan johdon tuottama yleisteksti seka heidan
lopullinen arviointinsa. Rungon tarkoituksena on palvella vuosittain tehtdvaa henki-
I6storaportointia. Talla hetkelld raportissa vertailun kohteena on vain kaksi edellista
vuotta, mutta jatkossa siihen on hyva laittaa véhintddn kolmen vuoden vertailu tun-
nuslukuihin. Excel-taulukko, johon tarvittavat tunnusluvut on keratty, annetaan myos

kunnan kayttoon.
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Raporttirungossa on késitelty kunnan tunnuslukuja hyvin yleiselld tasolla. Nama an-
tavat hyvan kuvan kunnan taméan hetkisesté tilanteesta. Paattdjat eivat kuitenkaan
valttamatta saa naisté yleisista” tiedoista tarvitsemiaan lukuja, joita he voisivat hyo-
dyntéé tulevaisuuden suunnittelussa ja ongelmakohtien erittelyssé. Raporttiin olisi

hyva lisata henkildston todellisten vuosittaisten tyopanosten laskenta.

Henkildtietolain (523/1999) 5 §:n mukaisesti yksittadinen henkilo ei saa olla tunnistet-
tavissa raporteista. Virheellisesti raporttiin kuitenkin jai yksittdinen henkild, joka on
poimittavissa koulutustiedoista. Nakkilan kunnan ty0ympéristossa tdma yksittainen
henkild on tunnistettavissa. Asia on korjattava raporttiin, kun se julkaistaan kunnan

toimesta.

Henkilostoraportti tulee kasitelld kunnan hallituksessa ja valtuustossa. Talloin nako-
kulma on kunnan vision, henkiléstostrategian laadinnan ja arvioinnin toteuttamisen
seurannassa sekd yleensdkin kunnan kehittdmisessd. Raportti tulee késitelld myds
johtoryhmassé. Sen lisdksi esimiehet késittelevat raportin yhdessa oman henkildston-

sé kanssa. (Kuntatyonantajat 2004.)

Henkildstoraporttitiedot tulee kasitella yhteistoimintaelimissa, koska henkilostoa
koskevat tunnusluvut kuuluvat yhteistoimintamenettelyn piiriin (yleissopimus yhteis-
toimintamenettelystd 3 §). Kunnan kannattaa harkita pysyvaa tyoryhméa, jonka teh-
tavéana on henkildstoraportin sisallon suunnittelu, vuosittainen kokoaminen ja seuran-

ta, ja jossa on myos henkildston edustus. (Kuntatyonantajat 2004.)

Kuntalain mukaan kunta on myos velvollinen tiedottamaan kunnan toiminnasta.
Henkilostoraportointi lisdd hallinnon l&pindkyvyyttd. Se on tietolahde henkildston
tilasta ja kehitysndkymistd niin kunnan henkildstélle, kuntalaisille kuin luottamus-
henkil6ille. Avoimella tiedottamisella henkilston tilasta voidaan edistdd kunnan hy-

vaa tyonantajakuvaa. (Kuntatyonantajat 2004.)

Se, mik& hyoty nyt syntyvasta raportista kunnalle tulee, selvidd vasta parin vuoden
kéayton jalkeen. Henkiloston sitouttaminen raportin vuosittaiseen tuottamiseen ja sen

tulosten kasittelyyn, on tarkedd. Jatkotyéna tdmén henkildstoraportin toteutukselle
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olisikin syntyneiden tulosten arviointia tai esim. tyohyvinvointikyselyn toteuttami-

nen.
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1 LYHYT AJANKOHTAISKATSAUS KUNNAN JOHDOLTA

Katsauksen tarkoitus on lisatd kunnan henkildstéraportin luotettavuutta ja arvovaltaa. Tassé
katsauksessa henkilOstoraportissa esitetyt tiedot liitetd&n kunnan yleiseen toiminta-ajatukseen ja
strategiaan. Tassa kohdassa kunnan johdolla on tilaisuus kertoa henkildstolle ja yrityksen muille
sidosryhmille suoraan, minka arvon hén antaa heidan toiminnalle. Tassd voi myGs nostaa esiin niita
vahvuuksia ja heikkouksia, joita henkildstéraportti on tuonut esiin. Myos niitd mahdollisuuksia ja
uhkia, joihin henkildstéraportti viittaa, on hyva valoittaa. Naihin viitaten voidaan kertoa niista
projekteista ja painopistealueista, joihin kunta panostaa meneilldan olevalla tilikaudella

vahvistaakseen entisestdan kunnan asemaa.

Kunnan johto voi myos kéayttaa hyvékseen tilaisuutta ja nostaa esille ne arvot, jotka ohjaavat
kunnan toimintaa. Nain tavallaan tehdaan henkilGstoraportista henkildston ja johdon valinen
sopimus. Kunta lupaa sitoutua henkildstoa koskeviin arvoihin, joita henkildstoraportin luvut
osaltaan mittaavat ja toivoo, etta henkildst6 osaltaan sitoutuu kunnan periaatteisiin. Kunnan arvojen
esilletuomisessa kannattaa kuitenkin olla huolellinen, koska niihin kiinnitetd&n henkiloston taholta
suurta huomiota. Kunnan johto kokee suuren arvovaltatappion, jos se toiminnallaan poikkeaa
julistamistaan arvoista. Siksi arvot kannattaa kéasitella kunnan johtavissa elimissé ennen kuin ne
mainitaan henkilostoraportissa. (Mukailtu Pienten ja keskisuurten yritysten henkildstotilinpatos-

ohjeesta)

2 YLEISTA KUNNAN TILANTEESTA JA HENKILOSTOSTA (STRATEGIA
2012)

Nakkilan kunnan strategia sisaltdé seka elinkeinoelamaén ettd kuntapalveluiden kehittdmisen
painopisteet, joiksi on valittu:

e Menestyvat elinkeinot

e Vetovoima veturina

e Kunnalliset peruspalvelut
Jokaiselle strategiselle painopistealueelle on johdettu kriittiset menestystekijéat, joissa Nakkilan

kunnan on onnistuttava, jotta valittu visio toteutuu. Kriittisille menestystekijoille on edelleen



johdettu konkreettiset tavoitteet ja toimenpiteet, jotka toteutetaan priorisoidusti vuotuisten talous- ja

toimintasuunnitelmien mukaisesti.

Strategian keskeisené ajatuksena on ollut valintojen tekeminen ja keskittyminen niihin asioihin,
joihin Nakkilan kunta haluaa ja voi vaikuttaa. Valintoja on tehty myds kehittyvan seudullisen
yhteistyon ja kunta- ja palvelurakenneuudistuksen nakokulmista. Merkittavana lisdarvona ja
kehittdmisen mahdollisuutena ndhdaan yhteistyo ja strategiset kumppanuudet.

Strategian ja sen toimeenpanon arviointi on jatkuvaa. Strategisia painopisteitd, tavoitteita ja
toimenpiteitd arvioidaan vuosittain, jotta toimintaympariston muutoksiin voidaan reagoida
tehokkaasti.

Toiminta-ajatus kuvaa kunnan perustehtavaa:

Nakkilan kunnan tarkoituksena on tarjota asukkailleen hyvét peruspalvelut

seka turvallinen ja innostava elinymparistd elamiseen ja yrittamiseen.

Kunta toteuttaa tarkoitustaan kunnallisen itsehallinnon lahtokohdista, itsenédisenéd kuntana oman ja
ostetun palvelutuotannon avulla ja yhteistydssa Nauhataajamakuntien kanssa ja tdmén seudun

palveluvarustukseen tukeutuen.

Henkilostoraportin kannalta yksi tdrkeimmistd kunnan toimintaympdriston muutostekijoista on
kilpailu ammattitaitoisesta tydvoimasta, tydpaikoista ja asukkaista. Ikérakenteen muutos aiheuttaa
myaos sen ettd Suomessa kilpailu kiristyy erityisesti nuoresta ja osaavasta tyévoimasta.

Tama vaikuttaa paitsi Nakkilan kunnan omiin rekrytointihaasteisiin myds kunnassa toimivien
teollisuus- ja palveluelinkeinojen harjoittamisen mahdollisuuksiin jatkossa. Globalisaation
seurauksena voimistuva tyopaikkarakenteen muutos seka alueellinen keskittymiskehitys

vaikuttavat laajemminkin Porin seudun ja Nakkilan kunnan tulevaan kehitykseen.

Kriittiset menestystekijat kuvaavat niité asioita, joissa Nakkilan kunnan on ehdottomasti
onnistuttava kaikissa olosuhteissa, jotta valittu visio toteutuu ja toimintaympariston
muutospaineisiin voidaan vastata tehokkaasti. Kriittiset menestystekijat muodostavat strategian

ytimen.



Kunnalliset peruspalvelut ovat yksi strateginen painopistealue. Kunnallisten peruspalvelujen avulla
pyritdén tarjoamaan tehokkaat, oikealaatuiset ja -aikaiset seka hyvat peruspalvelut. N&iden
kriittisind menestystekijoina ovat oikea reagointi ja paatoksentekokyky, tehokas palvelutuotanto ja

palveluiden jarjestdminen, toimiva johtamiskulttuuri ja osaava ja hyvinvoiva henkilésto.

Kunnalliset peruspalvelut ovat suurimpien muutospaineiden kohteena. Valtioneuvoston
kéynnistdma kunta- ja palvelurakenneuudistus tulee suuntamaan tarkoituksenmukaisia palvelujen
tuottamis- ja jarjestdmistapoja erityisesti ylikunnallisilla periaatteilla. Nakkilan kunta haluaa
hyodyntédd myos yhteistoiminnan mahdollisuudet samalla kun se omin kehittdmistoimenpitein

varmistaa kuntalaisilleen tehokkaat, oikealaatuiset ja — aikaiset seka hyvat peruspalvelut.

Oikean reagoinnin, paatoksenteon ja palvelutuotannon toimenpiteissa pyritaan hallinnon
rationalisointiin ja delegointiin seké hallinnon, palvelutuotannon ja prosessien uudistamiseen. Téalla
aikaansaadaan prosessien lyhenemisté, hallinnon portaiden vahentymistd, kustannustehokkuuden
kasvua ja laadun parantumista. Myos virasto- ja toimielinorganisaation uudistaminen kuuluu

kunnan toimenpiteisiin.

Toimivan johtamiskulttuurin toimenpiteissa selkiytetadan strategisen ja operatiivisen johtamista seka
lisdtddn muutosjohtamisen valmennusta. Nailld toimin aikaansaadaan selkeé organisaatio ja

toiminta kunnassa, parannetaan hyvaa esimies-alaistoimintaa seka onnistutaan muutosprosesseissa.

Kriittisend menestystekijéné osaava ja hyvinvoiva henkilostd on yksi kunnan tarkeimmisté
kohteista. Osaamisen kehittdminen ja henkildston valmennus sek& tyky-toiminta ovat ehdottomia
toimenpiteita henkildston hyvinvoinnissa. Néilla toimilla pyritaan oikeaan henkildstorakenteeseen

seka henkiloston sopeuttamiseen mahdollisiin tehtdvien muutoksiin.

3 TUNNUSLUVUT

Nakkilan kunnan tunnusluvut ovat kunnan virasto-organisaation tuottamaa tietoa. Jako eri
hallintokuntien perusteella on tehty alla olevan Nakkilan kunnan virasto-organisaatiokaavion

mukaisesti. Alla olevasta kuvasta nahdaan, mitka toimialueet kuuluvat minka osaston alaisuuteen.
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Kuva 1. Nakkilan kunnan virasto-organisaatio

Tunnuslukujen ja mittausten avulla saatu tieto toimii apuna paatoksenteossa ja auttaa suuntaamaan
ja painottamaan korjaavia toimenpiteita ja toisaalta hyvéaa kehitystd vahvistavia toimenpiteita
oikein. Toimenpiteiden seuranta ja arviointi on tarkeaa, jotta toimenpiteet eivat jaa kesken ja jotta
saadaan tietoa toimenpiteiden vaikuttavuudesta. Henkilostotunnuslukujen johdonmukainen ja
toistuva seuraaminen antaa tietoa siitd, onko toimenpiteilla ollut vaikutusta ja millaisia vaikutukset
ovat olleet. Nain saadaan toiminnan kehittamisesta liiketoimintaa tukeva jatkumo. (Manka &
Hakala 2011, 11)

3.1 Henkildstdon méaara

Nakkilan kunnan palveluksessa vuoden 2011 lopussa oli yhteensa 306 henkil6a. Heista 255 toimi
vakinaisessa tydsuhteessa, 45 méaaraaikaisessa tai sijaissuhteessa ja 6 henkilda oli tydllistettyiné
(taulukko 1). Tyoturvallisuuskeskuksen kunta-alan tyéolobarometrin mukaan maéraaikaisessa
tyosuhteessa oli kunta-alalla vuonna 2011 20,1 %:a henkiléstostd. Nakkilan kunnassa tuo suhde on



huomattavasti pienempi kuin valtakunnallisesti. Md&raaikaisten osuus henkilostdsta on 14,7 %:a.
Kunnan henkilostomaara on pysynyt samana vuodesta 2010. Kuitenkin vuodesta 2009 on kunnan
henkilomaara kasvanut 18 henkildlla, joista kaikki ovat vakinaisia tehtdvid. Vakinaistetut tehtavat

ovat sijoittuneet paasaantoisesti vanhustenhuollon uusiin tehtaviin.

Sijaiset ja

Osasto Vakinaiset maaraaikaiset Tyollistetyt Yhteensa

Hlomaara Hlbmaara Hlbmaara Hlbmaara
Hallinto- ja talousosasto 25 6 3 34
Sosiaaliosasto 72 28 1 101
Sivistysosasto 129 8 2 139
Rakennusosasto 29 3 0 32
Yhteensé v. 2011 255 45 6 306
Yhteensé v. 2010 248 45 6 306
Yhteensé v. 2009 237 44 7 288

Taulukko 1. Nakkilan kunnan henkilostomaaré osastoittain ja palvelussuhteittain.

Henkiloston madrissa osastoittain ei ole tapahtunut suuria muutoksia. Hallinto- ja talousosaston
seka rakennusosaston henkilostomaarat ovat pudonneet yhdelld henkil6lld. Suurimmat muutokset
ovat tapahtuneet sosiaaliosastolla, jossa uusien tydntekijoiden maara on kasvanut kahdeksalla
(kuvio 2).
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Kuvio 2. Nakkilan kunnan henkildstomaarat osastoittain.

Henkiloston maarié tarkastellaan myos eri tydaikajarjestelmissa. Suurin osa naistyontekijoista

tyoskentelee yleistyGajalla ja perioditydssa (vuorotydluont.). Naisvaltaisilla tydpaikoilla, kuten



perhepéiva- ja kodinhoitajat, ei ole lainkaan miehid. Miesten tydaikajarjestelminé ovat
paasaantoisesti opetustyt seka yleis- ja virastotydaika. Miesten osuus jokaisessa
tyOaikajarjestelméssa on kasvanut 1-2 tyontekijélla vuodesta 2010.

TyoOaikajarjestelmat sukupuoliryhmittain 2011
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Kuvio 3. Ty0aikajérjestelméat sukupuoliryhmittain 2011.

Kunnille tyypillinen henkildstorakenne sukupuolivertailussa toteutuu myds Nakkilassa. Sukupuolen
mukaan luokittelu tukee tasa-arvosuunnitelman laadintaa ja toteutumisen seurantaa. Kuviosta 4
néemme, ettd miesten osuus on vain 14 % henkiloston kokonaismaaréstd. Vahennysta edelliseen

vuoteen on tullut kaksi prosenttiyksikkéa. Vuonna 2010 miesten osuus henkiléstosta oli 16 %.

Henkil6stdn sukupuolijakautuma 2011
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Kuvio 4. Henkildston sukupuolijakautuma 2011.



3.2 Henkiloston rakenne

Nakkilan kunnassa, kuten myds muissa kunnissa, henkiloston keski-ika on korkea. Kuviossa 5
néhdaan, ettd 45 — 60-vuotiaita tyéntekijoitd on kunnassa eniten. Vuonna 2011 oli keski-ika 46
vuotta. Vanhustenhuollon uusien tyontekijéiden vakinaistamisen myo6ta on koko henkildston keski-
ik& hienoisessa laskussa. Kunta-alan tyéolobarametrin mukaan vuonna 2011 kunta-alalla
tyoskentelevien vastaajien keski-ika oli 45,4 vuotta. Se on edellisvuotta hieman alempi (46,1

vuotta), mutta edelleen muita sektoreita (41,6 vuotta) korkeampi.

Henkiloston ikajakautuma 2011
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Kuvio 5. Henkildston ikajakauma.

Kuviosta 6 ndhdaan, etté sivistysosaston keski-ik& on korkein. Sosiaaliosaston osuus on suurin
nuorista tyontekijoista. Hallinto- ja rakennusosastolle on lahivuosina taulukon mukaisesti tulossa
tehtévié avonaiseksi. Tallgin rekrytoinnista riippuen saadaan keski-ik&a laskettua kunnan

henkilostossa.



Ikdjakauma osastoittain 2011
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Kuvio 6. Henkildston ikdjakauma osastoittain 2011.

Verrattaessa vuosia 2010 ja 2011, huomataan, ettd yli 60-vuotiaiden mé&éra on véhentynyt ja
suhteessa taas nuorten 18 - 29-vuotiaiden maara on noussut (kuvio 7). Suunta on kehityksessa

oikea, koska elakkeelle siirtyneiden tilalle on saatu rekrytoitu nuoria henkilGita.
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Kuvio 7. Henkiloston ikajakauma vertailu.

Kuntien palveluksessa olevista henkil6isté on eldakditymé&ssa seuraavien vuosien aikana suuri osa

tyontekijoistd. Kunnan tuleekin tarkastella kriittisesti sen henkildstorakennetta, jotta suuriin



elakepoistumiin pystytdan ennakoimaan. Kunnan arviot elakkeelle siirtyvista henkildista perustuvat
Keva:lta saatuihin tilastoihin. Keva (huolehtii kunta-alan, valtion, kirkon ja Kelan henkildston
eldkeasioista) tuottaa kuntien ké&yttoon erilaisia tilastoja KuEL ja VVaEL-vakuutettujen

elaketiedoista.

Kunnallisen eldkelain (KuEL) mukaiset elékkeet myontéa ja maksaa Keva. KuEL:n piiriin kuuluvat
eldkelaitoksen jasenyhteisoon virka- tai tydsuhteessa olevat henkilot. Lisdksi KuEL:n mukaisen
elaketurvan piiriin kuuluvat omais- ja perhehoitajat, kunnalliset luottamushenkil6t seka kunnan
kanssa konsultti- tai toimeksiantosopimuksen tehneet henkil6t. Osa kuntien palveluksessa olevista
henkil6ista jad& KuEL:n ulkopuolelle. Valtion eldkelain (VaEL) piiriin kuuluu osa kuntien

palveluksessa olevista peruskoulun seké& lukioiden opettajista ja rehtoreista (kuvio 8).

(www.keva.fi)
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Kuvio 8. KUuEL- ja VaEL-vakuutetut

Kuviossa 9 ndhddan Nakkilan kunnan elékepoistuma-arvio vuosilta 2011-2030. Kuviossa on
eriteltynd vanhuus- ja tyokyvyttomyyseldkkeelle jadvat henkildt. 2015 — 2020 ovat suurimmat



elakepoistumat tapahtumassa kunnan henkildstossa. Tamén jalkeen suurimmat poistumat véhenevat

vaikkakin eldkepoistumat pysyvat kohtuullisen suurina.

Kunta-alan elakepoistuma (KukL ja VaEL)
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Kuvio 9. Nakkilan kunnan eldkepoistuma-arvio 2011-2030.

Elékkeelle siirtyneeksi katsotaan henkild, jonka omaan tyduraan perustuva eldke (muu kuin osa-
aikaelake) alkoi tilastovuonna. Lisaksi edellytetdan, ettd henkild ei ole saanut omaan tyduraan
perustuvaa eldketta ainakaan kahteen vuoteen. Alkanutta osa-aikaelékettd ei lueta elakkeelle
siirtyneisiin, vaan osa-aikaelakkeell& oleva henkil6 siirtyy eldakkeelle vasta sitten, kun han siirtyy
jollekin muulle omaan tyduraan perustuvalle eldkkeelle, useimmiten vanhuuselékkeelle
Tyokyvyttomyyseldke, kuntoutustuki, yksilollinen varhaiselake ja tydttomyyseldke muuttuvat auto-

maattisesti vanhuuseldkkeeksi henkilon tayttéessa elakeikansa. (www.keva.fi)

Nakkilan kunnan arvioidut eldkepoistumat johdattelevat melko hyvin koko kunta-alan

eldkepoistumaa (kuvio 10).



Kunta-alan elakepoistuma
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Kuvio 10. Nakkilan kunnan elédkepoistuma (kokonaispoistumavertailu)

Kunnan palveluksesta vuonna 2011 on jaanyt vanhuuselakkeelle 12, tyokyvyttomyyseldkkeelle 2 ja
osatyokyvyttomyyseldkkeelle 1 henkild. Sivistystoimen osalta on ollut suurin poistuma (taulukko
2). Vanhuuselakkeelle jadvien méaré on noususuuntainen. Tama tulisi huomioida rekrytoinnissa,
joka olisi aloitettava hyvissa ajoin ennen tydsuhteiden paattymista tietotaidon siirtymiseksi uudelle

tyontekijalle.

Yleishallinto

Ruokapalvelu 2

Hallinto 1

Vanhusten-
huolto 2 3 1

Paivahoito 1 3 1 1 1




Opetustoimi 2 3

Liikunta- ja
kulttuuritoimi 1

Hallinto 1

Tilapalvelu-
yksikkd 1

7 12 2 2 0 1 1 0

Taulukko 2. Elakkeelle siirtyneet henkilot.

Tyontekijoisté johtuvia tyo- tai virkasuhteen paattymisiéd on suhteessa elédkkeelle jaéviin vahaisesti.
Maataloustoimi siirtyi kokonaisuudessaan Euran kunnan hallinnoimaan
yhteistoimintaorganisaatioon, joka hoitaa esim. Nakkilan maataloustoimen. Tdman johdosta
Nakkilan ainut kokoaikainen maataloussihteerin toimi poistui hallinto- ja talousosaston
palkkalistoilta 31.12.2011 (taulukko 3). Viime vuonna on ollut huomattavasti enemmaén

irtisanoutumisia kuin vuonna 2010.

23

Paattymisen syy: Tyontekijasta johtuva Elakditymiset
Taulukko 3. Henkildston vaihtuvuus.




3.3 Henkildstokustannukset

Henkiloston palkkauskustannukset koostuvat paasaéntoisesti viranhaltijoiden seka tydsuhteisten

palkoista. Erilliskorvauksia on maksettu eniten sosiaaliosaston tyontekijoille. Sairaus- seka

vuosilomasijaisten osuus palkkauskuluista on noin 4 %:a.

404456

557045

35832

38817

1066849

497793 1722886 425964 85479 111621 3074 2846817
2804632 1387696 346869 38116 57782 233 20079 4655407
255732 390819 16222 16915 24137 197242 901067
3962613 4058446 824887 146856 232357 210071 34910 9470140

Taulukko 4. Henkilostokustannukset 2011.

Henkildstokustannusten muutos on ollut vahaista tarkastelluilla vuosilla. Sosiaali- seka

sivistysosastoilla on ollut hienoista kustannusten kasvua. Rakennusosaston kustannukset ovat

vahentyneet.
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Kuvio 9. Henkildstokustannusten muutos.

Palkallisten poissaolojen méaaré on suurin vanhustenhuollon laitospalveluyksikdssé seké lasten
paivahoidossa (kuvio 10). Tuntipalkkalaisten osuus poissaoloista on pienin, koska heidén
lukumé&éra henkildstosta on myds pienin. Opettajien osuus on pieni vaikka heitd on koko
henkilOstosta viides osa.

Palkalliset poissaolot ryhmittain 2011
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Kuvio 10. Palkalliset poissaolot ryhmittéin.

Poissaolojen tarkempi seuranta paljastaa, ettd sairauspoissaolo on yleisin poissaolon syy (kuvio 11).
Vanhustenhuollon fyysinen rasittavuus ilmenee usein suurina poissaoloina. Lasten

paivahoitoyksikoissa kausiflunssien litkkuvuus vaikuttaa henkildston sairauspoissaolojen kasvuun.



Vuosilomien osuus on 9768 tytpdivaa per vuosi. Vuosilomapoissaoloihin ei pystyta tyénantajan

toimesta vaikuttamaan. Sairauspoissaolojen seuranta ja analysointi on tarkeéta, jotta voitaisiin

toimia ennaltaehkaisevésti ja vaikuttaa sairauslomien syihin ja siten vahent&é sairauspoissaolojen

ja niisté aiheutuvien ongelmien maaraa. (Manka & Hakala 2011, 32)
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Kuvio 11. Palkalliset poissaolot (h) poissaololajeittain pl. vuosilomat.

Palkattomien poissaolojen osuus kaikista poissaoloista on n. 36,5 %:a. Suurimpia poissaololajeja

palkattomissa poissaoloissa ovat aitiys- ja vanhempainvapaa, yksityisasiat seka sairauslomat

(taulukko 5). Palkattomia poissaoloja kertyy eniten vanhusten huollon laitospalvelussa, lasten

paivahoidossa seka opettajilla. Palkattomia poissaoloja kertyy vuodessa 18,7 tuntia per tyontekija.

Ay- ja Aitiys- ja

Sairas- Yksityis- [ yhteistoi- vanhempain Opinto- | Tilapainen
Osasto lomat asiat minta-asiat | vapaa vapaa hoitovapaa Lomautus | Kuntoutus
Hallinto- ja
toimistohlosto 41 12
Ruokapalvelu 35
Vanh.huollon
avopalvelu 261 57 133
Vanh.huollon
laitospalvelu 581 666 1 326 60 1
Koulunkaynti-
avustajat 509 311 5
Opettajat 421 667




Lasten

paivahoito 916 575 16
Tilapalvelu-

yksikko 2 8

Tuntipalkkaiset 2

Kaikki

palkattomat

yht. 844 2655 1 1701 60 1 311 33

Taulukko 5. Palkattomat poissaolot poissaololajeittain.

3.4 Henkiloston koulutus ja osaaminen

Tilastokeskuksen yll&pitaman koulutusluokituksen mukaisesti Nakkilan kunnan henkildsto jakautuu

kuvion 12 mukaisesti. Keskiasteen koulutuksen saaneita on selkeasti enemmistd kunnan

tyontekijoistd. Myos perusasteen sekd ylemman korkea-asteen kéyneitd on iso osa henkildista.

Henkiloston koulutustaso
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Kuvio 12. Henkildston koulutustaso.

Koulutustasoa osastoittain kuvataan kuviossa 13. Koulutustason suunta on viitteellinen, koska

kaikkien tutkintonimikkeitd ei ole kunnan jarjestelmassa.




Koulutustaso osastoittain
70
60
50
40
OPerusaste
30
20 mKeskiaste
10 OAlin korkea-aste
0 - N OAlempi korkea-aste
a0 a0 20 a‘i“\o P
2° ‘ a,a\\oe’ 00909 0\5606 o‘?e\ BYlempi korkea-aste
(5‘\‘1\6 o } ,‘)\'a\ ?\%\{‘8‘\
"

Kuvio 13. Koulutustaso osastoittain.

Esimieskoulutusta ei ole jarjestetty vuonna 2011 kunnan tyontekijoille. Vaikka kunnassa ei ollut
seurantavuosina tarjottu koulutustapahtumia, tulisi niita sadnnollisesti jarjestdd. Henkiloston
ikddntyminen ja ammattitaitoisten tyontekijoiden tarjonnan vaheneminen tuo haasteita kunnalle
yllapitéd sen nykyisen henkildston osaamisen tilaa. Tarke&é olisi vahvistaa nykyisen henkiléston

osaamisen tasoa, jotta henkildsto jaksaa tyoskennelld tayteen eldkeikaan saakka.

3.5 Henkiloston terveydellinen toimintakyky

Sairauspoissaolojen seuranta on erittdin tarkeatd, jotta voitaisiin toimia ennaltaehkaisevésti ja
vahentaa siten niiden maaraa kehittdmalla tyonteon toimivuutta. Tydeldman laatutekijoilla on
todettu olevan huomattavasti suurempi vaikutus muun muassa yli kolmen péivan mittaisiin

sairauslomiin kuin elamantapatekij6illa kuten ylipainolla tai tupakoimisella. (Manka ym 2012, 35.)

Kuviossa 14 ndhd&an sairauspdivien jakautuminen vuonna 2011. Sosiaaliosaston sairauspéivat ovat
huomattavasti suuremmat kuin muilla osastoilla. Sosiaaliosaston monet tyépaikat ovat fyysisesti

raskaita ja henkiloston keski-iké on korkea.



Sairauspaivéat hallintokunnittain 2011
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Kuvio 14. Sairauspéivat hallintokunnittain.

Sairauspoissaolojen ennakoinnissa tyoterveyshuollon kanssa tehtéva yhteistyo on tarkeéda. Pitkét ja
toistuvat sairauspoissaolot viittaavat heikentyneeseen tyokykyyn. Sairauspoissaolojen seurannan
lisdksi kannattaa tarkistaa, milla tavoin mahdollisimman varhain voidaan tarttua tilanteisiin, jotka

saattavat johtaa sairauspoissaoloihin. (Manka ym 2012, 36.)

Sairauspoissaoloprosentti on hallinto- ja talousosastolla 5 %:a, sosiaaliosastolla 11,9 %:a,
sivistysosastolla 3,9 %:a ja rakennusosastolla 7,4 %:a. Sairauspoissaolot suhteutetaan osaston
henkildston teoreettiseen vuositydaikaan. Tdmén johdosta esim. sivistysosaston poissaolopaivét

ovat prosentuaalisena méarana pieni, koska henkil6stoéd on osastolla paljon.

Tapaturmalla tarkoitetaan &killistd, ennalta arvaamatonta ja ulkoisen tekijén aiheuttamaa
tapahtumaa, josta on seurauksena vamma tai sairaus. Ty6dtapaturma on tapaturma, joka on sattunut
tyota tehdessa tai tyosta johtuvissa olosuhteissa. Tydsté johtuvilla olosuhteilla tarkoitetaan tilanteita
varsinaisen tyénteon ulkopuolella, esimerkiksi tyépaikkaan kuuluvalla alueella, kodin ja tydpaikan
valiselld matkalla, tydkomennuksella tai tyontekijén ollessa tydnantajan asioita hoitamassa.
Tyo6tapaturmana voidaan korvata myds vamma, joka on syntynyt lyhyend, enintddn yhden
vuorokauden pituisena aikana ja jota ei korvata ammattitautina. Tallainen vamma on esimerkiksi
tyoliikkeen yhteydessa tapahtunut lihaksen tai janteen kipeytyminen. Ty6tapaturma voi olla
kyseessa myos silloin, jos toinen henkil6 on aiheuttanut tyontekijélle tdméan ty6ssd vamman tai

sairauden. Tyo6tapaturmista ilmoitetaan tyoterveyshuoltoon ja tarvittaessa tydnantajan



tapaturmavakuutusyhtioon, jotta ne saadaan kirjattua ja jotta niiden perusteella voidaan tarvittaessa

saada hoitoa ja vakuutuskorvauksia. (Manka & Hakala 2011, 36)

Tyo0tapaturmia tapahtui vuonna 2011 taulukon 6 mukaisesti. Eniten tydtapaturmia on sattunut

henkilon putoamisen, kaatumisen tai liukastumisen johdosta. Tydtapaturmia on sattunut eniten

kotipalvelun henkil6stolle.

Laitteen, Henkilon Teravaan Henkilon
tydkalun putoaminen, esineeseen akillinen Muut
hallinnan kaatuminen, itsensa fyysinen luettelemattomat
Osasto menettaminen |liukastuminen kolhiminen kuormittuminen poikkeamat
Ruokapalvelu 1 1
Kotipalvelu 4
Paivahoito 1 1
Hyppinki 1
Opettajat 2
Tilapalveluyksikko 3
Yhteensa 1 9 1 3

Taulukko 6. Ty6tapaturmat vuonna 2011.

TyO0tapaturmia on sattunut tyopaikalla 15 kappaletta ja 2 kappaletta tyopaikan ulkopuolella tai

tyoliikenteessa. Useimmiten tydtapaturma on kohdistunut jalkoihin, sormiin, kasiin tai selkaén.

Vakuutusyhtion korvaamat korvauspéivat ovat yhteensa 236 paivéaa vuonna 2011.

Kunnallisen ty6olobarometrin mukaan ty6turvallisuus on lisdantynyt kunta-alalla jo usean vuoden

ajan. Vuonna 2011 tyéturvallisuuden arvioi lisdantyneen 15,7 % vastaajista, ja vain 7,4 % arvioi sen

vahentyneen. 77 % vastaajista arvioi, etta tyéturvallisuudessa ei ole tapahtunut muutosta viimeksi

kuluneen vuoden aikana.

3.6 Henkiloston tyéhyvinvointi

Tyokykya yllapitavéa toiminta on tarkeé osa-alue tydelaméan kehittdmisessa. Henkildstdjohtamisen

paépaino on asetettava tyodsuoritusten tuloksellisuuden optimointiin ja tydeldaman aiheuttamien

terveysvaarojen torjumiseen ennakolta. Tyokyky ei ole vain yksilon terveyttd ja ominaisuuksia,

vaan koko tydyhteison ja organisaation asia. Tyonantaja voi tukea henkildston terveyden




vahvistamista ja hyvia liikuntatapoja, elintapoja ja asenteita, joista vastuu kuuluu tyontekijalle.
Tyoyhteisolliset tekijat kuten johtaminen ja esimiesty®, osaamisen ja muutoskykyisyyden
kehittaminen sek& tydoloihin liittyvét tekijat ovat tyota lahempéna olevia tyokyvyn

kehittdmisalueita. (Kunnallinen tydmarkkinalaitos. 2005, 24.)

Tydolobarometrin mukaan perinteista tyky -toimintaa, jonka kohteena on tyontekijéiden kunto,
terveys ja vastaavat asiat, on jarjestetty tyopaikoilla melko yleisesti. Kunta-alalla tallaisten
tyopaikkojen osuus vuonna 2011 oli 70 %. Vuonna 2010 se oli 65 % ja vuonna 2009 se oli 71 %.
Kokonaisuutena ottaen erilaista tyky -toimintaa on ollut hieman enemman julkisella kuin

yksityisella sektorilla (65 %).

Nakkilan kunta tarjoaa tydntekijoilleen mahdollisuuden kuntoutuksiin. Kuntoutuksessa on ollut 3
henkil6a kunnan eri ammattiryhmista. Henkildiden kuntoutukseen kuluttama aika on ollut 30
tyopéivad. Kelan myontdma kuntoutus oli vuonna 2011 palkatonta. Téallaisia kuntoutuksia ovat
mm.:

o yksilolliset kuntoutukset

e ASLAK- ja TYK-kuntoutukset

e hoitoonohjaus (paihteet)

e kuntoremonttikurssit

Kunnassa ei ole tehty vuosiin henkilostokyselyd, mutta syksylla 2012 se tehdaan yhteistyéssa
Kevan (Kuntien eldkevakuutus) kanssa.

Kehityskeskusteluja kdyd&an kunnassa tyoyksikoittain padsaantoisesti vuosittain. Kunta-alan
tyosuhdebarometri kertoo, ettd kehittdmiskeskustelujen kéayttd on tydsuorituksen ja patevyyden
arvioinnissa ollut kunta-alalla varsin yleista. Kuitenkin voidaan olettaa, etta niilld ei ole suoraa
yhteyttd palkan suuruuteen, silla palveluvuosien mééra on edelleen vuonna 2011 keskeisin palkan
suuruuteen vaikuttava tekija. Kehittdmiskeskustelut ovat huomattavasti yleisempia julkisella
sektorilla kuin yksityisell& sektorilla. Kunta-alalla niit4 k&ydaan 74 % tyopaikoista. Osuus on
hiukan edellisvuosia pienempi. Yleisimmin kehittdmiskeskustelut ovat kdytossa valtiolla, jossa ne
kéaydéaan lahes kaikilla tyopaikoilla (95 %). Yksityisell& sektorilla osuus (60 %) on lievéassa

nousussa, mutta on edelleen julkista sektoria alhaisempi.



Tyoterveyshuollon kdynnit jakautuvat kuvion 14 mukaisesti sairaanhoitajalla/laékarilla kéynteihin,
laboratorio-/rontgenkaynteihin ja tyOterveystarkastuskaynteihin. Tyoterveyshuollon kéyntejé on
ollut 2,6 kertaa/tyontekijd vuonna 2011.
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Kuvio 14. Tyo6terveyshuollon kdynnit.

Kuviossa 15 selviaa eri osastojen osuus kaikista tyoterveyshuollon kdynneistd. Sosiaalitoimen

alojen osuus on suurin.
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Kuvio 15. Tyoterveyshuollon kdynnit osastoittain.

Tyokykya yllapitavéat toimenpiteet muodostavat laajan ja monimuotoisen kokonaisuuden.
Tyokykyyn vaikuttavat monet yksilolliset tekijat kuten terveys, motivaatio ja osaaminen. Myds tyon
luonne ja tydyhteiso vaikuttavat hyvinvointiin. Kaikkien edelld mainittujen tekijoiden tasapaino
vahvistaa seka tyokykya ettd tyéhyvinvointia. VVastuu omasta terveydestaan ja kuntonsa
yllapitdmisestd on tyontekijalla itselldan. Tydnantaja voi omilla toimenpiteilldan tukea tata

toimintaa.

Nakkilan kunnassa tarjotaan seuraavia toimia tyokyvyn yllapitamiseksi:

e Tyoterveyshuolto tekee tyoterveyslain mukaiset tyopaikkaselvitykset.

e Tyoterveyshuolto tekee tarpeen mukaan erillisid ergonomiaselvityksia ja osallistuu

pyydettéessa tyotilojen ja —menetelmien ergonomiseen suunnitteluun.

o Tyofysioterapeutti tekee tydterveyshoitajan tai —ladkarin pyynnosté nayttopaatetyopisteessa

mittaukset erityistydlasien hankkimista varten.

e Tyoterveystarkastukset toteutetaan tydterveyshuollon toimintasuunnitelman mukaisesti

(huom. esimies ilmoittaa uusista tyontekijoista tydterveyshoitajalle.).

e Tyodnantajan tukema liikunta
e fysiokimppa kirkonseudun koululla
e uimaliput 10 kpl/vuodessa
e vesijumppa uimahallilla
e avantouintiliput 10 kpl vuodessa
e Nakkilan kuntokeskuksen lipuista 20% osuus
¢ mahdollisuus golfin peluuseen Salomonkallioilla
o Kkavelytesti kevéisin
e Suunnatut ryhmat
N. kerran vuodessa tai kun sopiva ryhmé on saatu kokoon (n. 8-10 hléa/ryhmé, véh. 5 hl6d) 1,5
h/kerta.

e parilihastestaus



¢ luento niskaan ja ty6hon liittyvistd kuormitustekijoista + ohjattu jumppa

e |uento selkdan ja tyohon liittyvistd kuormitustekijoista + ohjattu jumppa

e Terveysvalistus

Tyoterveyshuollon ryhmétoimintana noin kerran vuodessa (jos véahintédan 8-10 tulijaa).
e tupakasta vieroitusryhmat
e painonhallintaryhmat

e voimavararyhmat

Tyo6hyvinvointiin kunta oli varannut maararahaa n. 25 euroa/tyontekija. Tilinpaatostietojen mukaan

tyky-rahaa oli kuitenkin kaytetty reilummin eli 7834,20 euroa.

Henkilostoruokailua kunta tukee tulemalla vastaan ruoka-annoksen hinnassa maksimissaan 1,18
eurolla. Keskustassa kunnan tyontekijoilla on kolme ruokailupaikkaa, joissa on mahdollisuus
kunnan tarjoamaan etuuteen. Lisaksi ruokailla voi myos yhteiskoululla, jossa on keskuskeittio seka

palvelutalo Keinustoolissa.

Henkilostod muistetaan Nakkilan kunnassa ty6- ja ikamerkkipdivina seka elédkkeelleldhtdpaivana.
Muistamisten ja huomionosoitusten toteuttamisvastuu on lahiesimiehelld. Kunnan palveluksessa 25
vuotta tydskennellyt henkild palkitaan esinelahjalla ja 30 vuotta palvelleelle haetaan Kuntaliiton
kultainen ansiomerkki. Ikdmerkkipdiva vietetddn 50- ja 60-vuotispéivina. Jos pdiva sattuu
tyopéivaksi, on se henkil6lle talldin palkallinen vapaapéiva. Henkil6a myos muistetaan
esinelahjalla, jonka arvo maaraytyy henkilon palvelusvuosilla Nakkilan kunnassa. Lahjan lisaksi

henkil6lle luovutetaan kunnan viiri, mikali palveluvuosia on vahintaan 10
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