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Tiivistelma

Opinnaytety6 kasittelee esimiehen ndkdkulmasta henkildston kehittamistd, henkildstoraport-
tien avuin. Opinndytety0 toteutettiin toimeksiantajan pyynnosta. Toimeksiantajana toimi
Orimattilan kaupunki. Tavoitteena oli luoda Orimattilan kaupungille ehdotus uudesta ja toi-
mivasta henkilostoraporttimallista. Orimattilan kaupungilla henkiléstoéraportti on julkaistu
aina vuosittaisen tilinpaatdksen yhteydessa. Tydssa uudistettiin raporttia niin taulukoiden
visuaalisuuden, kuin tietojenkin osalta.

Teoreettinen viitekehys rakentuu henkildston kehittdmisestd seké henkiléstéraportoinnista.
Teoriaosuudessa kasitelladn henkildstonjohtamista tunnuslukuja apuna kayttaen, henkilosto-
tilinpaatosta sekd henkilostoraporttia. Raporttien eroavaisuudet k&ydaan tyossa lapi. Empii-
risessé osuudessa toteutetaan teemahaastattelut esimiehille henkiléstétunnuslukujen tarkey-
desta seka raportin kehittamisesta. Tutkimus suoritetaan kvalitatiivisena tutkimuksena, ta-
paustutkimuksena.

Tutkimustuloksissa ilmeni, ettd Orimattilan kaupungin esimiehet pitivét raporttia tarke&na
vdlineend johtamisessa, mutta raporttia pitdisi syventdd tunnuslukujen osalta, ja tunnuslu-
kuja pitdisi avata tarkemmin ja syvemmin toimialoittain. Tunnusluku, joka nousi esille kai-
kissa haastatteluissa, oli sairauspoissaolojen seuranta.

Orimattilan kaupungille laadittiin uusi henkildstdraporttimalli- ehdotus, josta esimiesten on
hyvé jalostaa omanlaisensa raportti vuodesta 2018, ja kiinnittdd huomiota tunnuslukujen sy-
vallisempaan analysointiin, joka ilmeni haastattelussa selvéna puutteena.
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Abstract

This thesis analyzes the development of personnel from the employer’s point of view using
staff reporting. The thesis is conducted at the request of the client, the City of Orimattila.
The objective of this thesis is to create a new and functional staff report model. The City of
Orimattila releases a staff report yearly alongside with the financial statement. The aim is to
renew the staff report model in terms of both the visuality of the tables and the content of
the data.

The thesis analyzes both theoretical and empirical aspects of the topic. The theoretical
framework of this thesis comprises the development and reporting of personnel. It focuses
on human resource management with the help of key figures, the statement of human re-
sources and the staff report. The differences between these concepts are explained in the
thesis. The empirical part of the thesis is conducted in the form of theme interviews with
managers on the importance of personnel key figures and the development of the report.
This thesis is a case study conducted with the qualitative research method.

The research results show that the managers of the City of Orimattila consider the staff re-

port as an essential tool in management. However, the staff report should be more in-depth
regarding the key figures. In order to utilize the report efficiently, the key figures should be
analyzed further and focusing on different fields of industries. The key figure that came up

in every interview was the tracking of sick leaves.

New staff report model proposal was created for the city of Orimattila. Based on new model
and information obtained from interviews, the City of Orimattila is able to further develop
the most convenient report for their purposes from the year 2018.
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1 JOHDANTO

Nykymaailman nopeat ja uudet muutokset avaavat yrityksille uusia menestymisen mahdol-
lisuuksia. Aikaisemmin hyvéksi todetut toimintatavat eivat valttamatta enaa toimi, kun tay-
tyy selviytyd uusissa muuttuneissa oloissa. Aikaisemmin yritysten menestymisen takeina
ovat olleet toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus, mutta tané paivana ne eivat yk-
sin riitd. Jokaiselta yritykselta ja organisaatiolta vaaditaan jatkuvaa kehittymisté ja uusien
mahdollisuuksien loytamisen kykyéa. Tulevaisuudessa arvon muodostumisen lahteiksi nou-
sevat aineellisten resurssien sijaan aineettomat, kuten uudistumiskyky ja innovatiivisuus.
Tulevaisuuden avaintekijat menestymisen mahdollisuuteen piilevét tydntekijoissa, ja jotta
tyontekijat olisivat organisaatioiden kéaytettavissa, heistd on pidettavé huolta ja heidan
osaamistaan on kehitettavé eri vahvuusalueilla. Yrityksen tuottavuutta pystytaan lissdmaan
henkilostontyohyvinvoinnista huolehtimalla sekd edistamalld sitd. Tydhyvinvointi ei ole
yksittéinen asia, vaan se on kokonaisuus, joka pitaa siséllaan oikeudenmukaisen- seké joh-
donmukaisen johtamisen, osaamisen kehittdmisen, vuorovaikutteiset toimintatavat seka
tyontekijan fyysisen ja psyykkisen terveyden. Ty6hyvinvointia pidetédén yrityksen strategi-

sena menestystekijand, jota johdetaan suunnitelmallisesti. (Manka & Hakala 2011, 7.)

Henkilostoraportointi on tarked lisa henkiloston kehittdmiseen. Raportit kuvastavat henki-
I6ston tdman hetkista seké aikaisempaa rakennetta, ettd osaamista. Esimerkiksi henkildsto-
tilinp&atos on erittdin hyva apuvaline, kun halutaan kehittdd henkildstod vastaamaan tule-
vaisuuden haasteisiin ajankohtaisilla tavoilla. Yrityksien tarkeimpind voimavaroina pide-
tadn henkilostod, koska henkiloston toimintakyky heijastuu suoraan yrityksen tulokseen.
Hyva henkilostdjohtaminen varmistaa yrityksen kilpailukyvyn séilymisen seka toiminnan
jatkuvuuden. (Mannist6 2018, 21.)

1.1 Taustat ja tavoitteet

Tassa opinndytetyssa padaiheena on henkildston kehittdminen raporttien avulla. Tydssa
perehdytéan kahteen yleisimpaan raporttiin, henkildstotilinpaatokseen ja henkilostéraport-
tiin. Raporttimallit ovat vahvasti yhteydessé toisiinsa ja tukevat toistensa sisaltod, nain ol-
len molemmat raportit k&sitelladn tydssa. Paapainotus on kuitenkin henkildstéraportissa,

koska toimeksiantajalle tehdaan uusi henkildstéraporttimalli.

Opinnadytetyd tehdaan case-pohjaisesti Orimattilan kaupungille. Tamén tyon tavoitteena on

uudistaa Orimattilan kaupungin henkildstoraportointi uuteen- ja nykyaikaisempaan malliin.



Tarkoituksena on tutkia henkilostéraportti vuodelta 2016, ja I0ytad puutteet ja uudistusta
tarvitsevat kohdat. Naita hyddyntéen kohdeyritykselle toteutetaan mahdollisimman palve-

leva, uudistettu henkilostoraporttimalli. Henkildstoraportti laaditaan vuodesta 2017.

Opinnadytetyd tehdaan case-perusteisesti Orimattilan kaupungille. Keskusteluissa talous-ja
hallintojohtajan kanssa tuli ilmi, ettd uudelle versiolle henkildstoraportista olisi tarvetta.
Kaupungilla tehdaan joka vuosi henkilostoraportti tilinpadatoksen yhteydessa, mutta raportti

vaatii paivittdmista niin tietojen kuin visuaalisenilmeen puolesta.

Tavoitteena on saada nykyaikainen- ja uudistettu malli henkilOstoraportista, niin tietojen-

kuin yleisilmeen osalta, joka palvelee Orimattilan kaupungin henkiléstdjohtamista. Tydssé
toteutetaan teemahaastattelut. Haastatteluissa kartoitetaan henkilostéraportin toimivuutta ja
sen hyddyntamistd esimiesten tydssa. Seka mitd tunnuslukuja esimiehet seuraavat tai puut-

tuko sielta jokin oleellinen tunnusluku, mit4 he kaipaisivat.
1.2 Tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus

Opinndytety0 toteutetaan seuraavien paatutkimuskysymysten seké apukysymysten avulla.

o Paatutkimuskysymykset:
Minkalaiset tunnusluvut ovat keskeisia henkildstéraportoinnille?

Miten Orimattilan kaupungin henkilostéraportointia voidaan kehittaa?

Tarkoituksena on paatutkimuskysymysten avulla selvittdd henkilostoraportin keskeisimmat
tunnusluvut seka peilata suosituksia Orimattilan kaupungin henkiléstéraportoinnin tunnus-
lukuihin. Tarkoitus on selvittdd mit4 mielta esimiehet ovat henkilostoraportista, palveleeko
raportti heitd ja mité raportista mahdollisesti puuttuu, sekd missé tilanteissa he sité kéaytta-

vat. Ja kokevatko he siité olevan hyotya.

o  Apukysymykset:
Mitd tunnuslukuja esimiehet seuraavat?
Mit& tunnuslukuja nykyisesta henkilostoraportista nousee esille ja onko niihin lukuihin

tarve puuttua?

Tyossé selvitetddn myods mitd lukuja esimiehet seuraavat ja miksi. Seka 10ytyyko raportista
joitain lukuja, joihin tarvitsee puuttua ja miten esimiehet hyddyntévat tunnuslukuja johta-

misessa, tai ylipéatééan raporttia.



Aiheena on henkiloston kehittdminen raporttien avulla. Aihe rajataan vuoteen 2017, ty0ssé
kasitelladn vuoden 2017 henkildstotietoja. Tarkoituksena on luoda uusi henkilostoraportti-
malli vuodelle 2017. Ty0ssé tarkastella mité tietoja esimiehet tarvitset henkilstoraportista,
sekd puuttuuko mahdollisesti oleellisia tietoja raportista. Ty0ssé kartoitetaan myds mita
tietoja esimiehet kayttavat. Aihetta lahestytdan ja késitelld&n esimiehen ndkokulmasta,

kuinka he hyddyntévat raportointia henkildstdnjohtamisessa.
1.3 Tutkimusmenetelmat ja — aineisto

Aiheesta on tehty useampia opinndytet6itd, monet toista ovat tehty toimeksiantajayrityk-
sille. Suurin eroavaisuus aikaisempiin opinndytet6ihin on, ettd tdmén opinndytetyon valilla

ei yrityksissa ole ollut aikaisemmin minkdnlaista henkildstéraportointia.

Jantunen (2016) késittelee tyossééan; Henkilostotilinpaatds, henkildstdvoimavarojen rapor-
tointia ja luo toimeksiantajayritykselle raporttipohjamallin henkildstétilinpaatoksesta. Toi-
meksiantajalla ei ole ollut aikaisemmin minkaanlaista henkilstéraportointia k&ytossa, jo-

ten raporttimalli kehitetddn aivan ensimmadista kertaa.

Savio (2013) késittelee tydssaan henkilostotilinpaatds Opteam Yhtidille tydstaa toimeksi-
antajalle myds ensimmaisen raporttimallipohjan henkilostotilinpaatoksesté. Saarisen
(2013) opinnaytety0 kasittelee yksityisen ja julkisen sektorin ndakdkulmaa henkilostérapor-
tointiin, on 1&himpéana tdmén opinndytetydn aihealuetta. Saarisen ty0 oli saanut alkunsa ra-
porttinahmotelmasta, joka oli mukailtu kuntatyénantajien henkiléstéraportti suosituksesta.
Eroavaisuus myds tassa tydssa on, ettd toimeksiantajalle Nakkilan kunnalle, ei oltu aikai-
semmin raportoitu henkildstostd, vaan heilld oli vain raporttihahmotelma olemassa, jota ei

ole oltu viety ké&ytantoon.

Orimattilan kaupungilla henkilostoraportti on julkaistu vuosittaisen tilinpaatoksen yhtey-
dessd, joten tdssa kohdeyrityksessa ei ole kyseessa ensimmaéisen henkildstoraportin jul-

kaisu

Empiirinen osuus toteutetaan teemahaastatteluilla, haastatteluissa haastatellaan kaupungin-
johtajaa ja kahta toimialajohtajaa. Haastatteluissa syvennytaan henkildstéraportin toimi-
vuuteen seka sen hyddyntdmiseen esimiestytssa seka tarkeimpien tunnuslukujen hyddynta-
miseen.

Teemahaastattelu sijoittuu tyylinsa vuoksi lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun va-

liin, silla haastattelu ei etene valmiiksi mietittyjen kysymysten- ja tarkasti suunniteltujen



yksityiskohtien mukaan. Teemahaastattelua tehdessa aloitetaan tutustumalla aihepiiriin ja
aikaisempiin tutkimuksiin. Kaikille haastattelijoille teemat ovat samat ja haastattelu raken-
tuu valittujen teemojen ymparille, muuten haastattelu etenee joustavasti ilman ennalta méa-
rattya etenemisreittia. Merkityksellistd on tehdd havaintoja haastateltavasta haastatteluhet-
kelle, jotta osataan tulkita saatavaa tietoa oikein. Haastattelijalla on yleensa pienet muis-
tiinpanovélineet mukana, joissa on ennakkoon merkitty lyhyet muistiinpanot kasiteltavisté
teemoista. Haastattelujen jalkeen, vastauksia on suhteellisen helppo lahted purkamaan ja
analysoimaan, silla ne ovat valmiiksi teemoittain. Haastattelumateriaaleja voidaan analy-
soida seka kvalitatiivisella menetelmélla, ettd kvantitatiivista menetelmad kéyttaen. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2012, 55-56.)

Opinnaytety0 tehdaan kayttaen laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Tutkimus toteute-
taan tapaustutkimuksena. Opinnédytetyon tutkimuksen tavoitteena on haastatteluiden avulla
selvittdd, miten Orimattilan kaupungin henkildstoraporttia voitaisiin kehittdd. Nain ollen
tutkimusmenetelméan valinnaksi sopi kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus teema haastat-
teluin. (Heikkild 2014,8.)

Tapaustutkimuksessa tutkitaan tiettyd/rajattua kokonaisuutta, téssa tapauksessa Orimattilan
kaupungin henkildstoraporttia. Tapaustutkimuksessa pyritddn saamaan vastauksia, miksi-
miten kysymysten avulla. Tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan ja selittdméén tapausta néi-
den kysymysten avulla. Kun tapaustutkimusta tehdaan, kaytetaan erilaisia tiedonkeruuta-
poja, ei ole vain yht ja oikeaa, vaan kdytetddn monipuolisia seka eri menetelmia tiedon
hankintaa. Tavoitteena on saada kuvailtua tarkasti ja yksityiskohtaisesti tutkittavaa tapahtu-
maa. Tutkittaessa tiettyd tapausta/ilmiota, on tarkoitus lisatd ymmaérrysté kyseiseen ilmioon
niin, ettei yleisteta tietoa, vaan lisataan syvaa ymmarrysta tutkittavaa ilmiota kohtaan. Juuri
talloin valitaan tapaustutkimus, kun tavoitteena on ymmartaa syvallisemmin tapaus, seké
sen lahtokohdat ja siihen liittyvat taustat ja olosuhteet. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2012, 41.)

Tiedonkeruu tapahtuu yhdessa palkanlaskijan-, talous- ja hallintojohtajan, hyvinvointipaal-
likon sek& kaupunginjohtajan kanssa, heilta saadaan tarvittavat tyossé kaytettavat tiedot
henkilostoraporttimallin toteuttamiseen. Empiirisen osuuden haastatteluissa haastatellaan

kolmea eri henkil6&, kaupunginjohtajaa seka kahta toimialajohtajaa: talous- ja hallintojoh-



tajaa, ja Sivistystoimen johtajaa. Haastateltavani valikoituivat sen perusteella, etté toimi-
alajohtajat johtavat yhdessa kaupunginjohtajan kanssa Orimattilan kaupungin henkilostoa.

Talous- ja hallintojohtaja sek& kaupungin johtaja vastaavat henkilostoraportin teosta.
1.4 Tutkimuksen rakenne

Alla oleva kuvio 1 selventda opinnaytety®n rakennetta. Opinnéytety6 alkaa johdannolla,
jossa kéydaan lapi tyon taustaa, tavoitteita seké tutkimuskysymyksia.

Toisessa luvussa tyo jatkuu teoriaosuudella, jossa késitelladn henkildston kehittdmisté,
henkilostdjohtamista sekd tunnusluvuista saatua apua johtamiseen. Kolmannessa luvussa
perehdyt&an henkilostoraporttiin seka henkilostotilinpaatokseen, seka selvitetddn raporttien
eroavaisuuksia. Teoriaosuudessa selvidd muun muassa, mistd henkildstéraportointi on saa-
nut alkunsa, sekd miten esimiehet tydssaan voivat hyddyntéé tunnuslukuja johtamisen tu-

kena, ja kuinka paljon henkildstonkehittdminen vaikuttaa yrityksen tulosmenestykseen.

e Taustaaja tavoitteita

e Henkilostoraportointi
¢ Raporttien eroavaisuudet

¢ Henkilostoraportinluominen
¢ Haastatteluiden toteuttaminen ja analysointi
¢ Johtopaatokset

* Yhteenveto

KUVIO 1 Opinndytetydn rakenne

Luvussa nelja Orimattilan kaupunki esitelldén, sekd kdydaan kaupungin arvot ja missiot
lapi. Tutustutaan myos organisaatio- ja henkildstonrakenteeseen. Taman jalkeen kasitelldén
Orimattilan kaupungin henkildstéraportin sisaltod. Empiirisend osuutena on teemahaastat-
teluiden toteutus, joka toteutetaan Orimattilan kaupungin kaupunginjohtajalle seka kol-

melle toimialajohtajille. Taman jalkeen kasitelld&n haastatteluiden tuloksia ja niisté saatuja



johtopaatoksia/ kehitysideoita. Viimeisessa luvussa kasitelladn yhteenvetoa, ja tahén lu-

kuun tyo paattyy.



2 HENKILOSTON KEHITTAMINEN

Jokaisella yrityksella on omanlaisensa visio ja ndkemys, miten liiketoimintaa kasvatetaan
ja miten se kehittyy, yritykseltd 16ytyy my0os strategiat valitavoitteisiin, seka siihen kuinka
lopputulos saavutetaan. Henkiloston osaamisen tulee olla silla tasolla, jotta osaaminen tu-
kee yrityksen mahdollisuuksia paasté liiketoiminnallisiin tavoitteisiin. Henkiloston taytyy
ymmartaa visio ja strategia kunnolla, jotta he pystyvat toimimaan strategian mukaisesti.
(Ostberg 2014, 62.) Organisaation maarittamat tietyt linjaukset ovat epaselvia henkilos-
tolle, taytyy ne selventéé henkildstolle, jotta he osaavat sitoutua toimintaan (Kesti 2014,
62).

Henkiloston kehittdminen on Kilpailukyvyn kannalta yksi oleellisempia asioita. Maailman
markkinat muuttuvat jatkuvasti, joka vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn. On erittain tér-
keaa yritysmaailmassa, etté yritykset pysyvat ajanhermoilla, kun tiedon méaara lisdantyy
jatkuvasti ja teknologia kehittyy nopeaa tahtia, timé nakyy uusissa toimintatavoissa seké
tyotehtavissa. Silla se mitd henkildstd tdnaan osaa ei takaa sité, ettd huomenna yrityksesta
I6ytyy vaadittavaa osaamista. Henkil0stoa pitad kehittad jatkuvasti, seka olla kehittdmis-
suunnitelmat tulevaisuudelle, jotta pystytaan vastaamaan tulevaisuuden muutoksiin. (Ost-
berg 2015, 143.)

Henkilostolla ja esimiehilld on tyokokemuksensa kautta kertynyt paljon tietotaitoa, jota
voidaan hyodyntéa, kun ollaan tekemassa valintoja strategiaan. He tuntevat ja tietavat mi-
ten markkinat kehittyvét, sekd miten uutta teknologiaa voidaan kayttad hyddyksi heidan
péivittdisissa tyotehtévissa. Organisaation oma henkildsto on kaikkein parhain miettiméaén
omakohtaisia kokemuksia kehitettavista kohteista, ja sitd mydden esimiehet pystyvat laati-
maan strategiat henkilostonkehittdmiselle. Henkiloston kehittdmiselld parannetaan tuotta-

vuutta lisddmalla tehokkaan tytajan osuutta kokonaistyoajasta. (Kesti 2014, 62.)
2.1 Henkilostdjohtaminen

Henkilostévoimavarojen johtamisella (HRM) tarkoitetaan sitd, kun organisaatio huolehtii
omasta henkildstosta siten, ettd heidén toiminnallaan paastaan asetettuihin tavoitteisiin.
Varsinkin kuntaorganisaatioiden on hyva syventya henkildstéjohtamiseen ja tarkastella asi-

oita siitd ndkokulmasta, koska tulevaisuuden muutoksissa strateginen johtaminen korostuu



entisestddn kunta-alalla. Henkiléstévoimavarojen johtaminen, ottaa paikkansa organisaa-
tioiden perustehtévissa, ja silhen my0s asetetaan tavoitteet ja paddméaérat, joita seurataan ja

mitataan. (Kuntatyonantajat 2017.)

Se miksi nykypaivana puhutaan henkildstéjohtamisesta niin paljon, johtuu siitd, ettd henki-
I6stojohtaminen nykypaivana on murroksessa. Yritysmaailma muuttuu nopeaa tahtia, ja
yritysten seka erilaisten organisaatioiden on pysyttava ajan hermolla, jotta yritys séilyttaa
kilpailukykynsa ja takaa toiminnan jatkuvuuden. Néin ollen taytyy yrityksella olla henki-
I6stonkehittamiseen oikeanlaiset ja toimivat vélineet, koska henkildstd on se ketké kehitta-
vat yritystd omilla tietotaidoillaan ja reagoinneilla ymparilla tapahtuvaan muutokseen. Hy-
vinvoiva ja osaava henkildstd takaa hyvinvoivan ja kilpailukykyisen yrityksen. (Mannisto
2018,21.)

Esimiestyolla sek& johtamisella on valtava merkitys yrityksen motivaation muodostumi-
seen, seka siihen kuinka henkilosto jaksaa ponnistaa yhteisiin tavoitteiseen, kuten haluttui-

hin tuloksiin. Henkildstdjohtamiseen kuuluu muun muassa
o henkil6stotoimien suunnittelua.
o henkiléston hankintaa.
o henkildston motivointia.
o henkiloston kehittdmista esimerkiksi koulutuksin.
o palkitsemista rankasta tyGrupeamasta tai hyvasta tyosta.

Tavoitteena on saada houkuteltua yritykseen ammattitaitoiset ja halutut henkilot, seka pitaa
heidéat tyytyvéisina yrityksessa, kannustamalla, kehittamélla, motivoimalla seké palkitse-
malla. Kuitenkin tdytyy muistaa, ettd johdetaan yksilditd, heidan arvojaan, motivaatioitaan
sekd asenteitaan. Toisaalta johdetaan ryhmid, joten tarvitaan tiimityon sekd ryhmadynamii-
kan tuntemusta. Myos paatoksenteko, erilaisten prosessien johtaminen, valta- ja vastuuky-
symykset, seka konfliktitilanteiden selvittdminen kuuluvat henkildstéjohtamiseen. Palaut-
teen anto, palaverikaytannot, henkildston motivointi, tiedottaminen ja delegointi, ovat kéy-
tannon esimiestyon paivittéisia askareita. Kaikki se, miten esimies johtaa tydyhteisoa, vai-
kuttaa tydyhteison ilmapiiriin, sek heijastuu ihmissuhteisiin. Esimiehen tehtdvéna on tie-
dottaa, luoda avoin ilmapiiri, sekd kannustaa henkilostoa niin yksiléna kuin ryhména. Esi-

miehen kuuluu toimia esimerkkina. (Osterberg 2015, 127.)



Termina esimies, on hyva ymmartdd se ammattina, eikd asemana. Johtaminen itsestdén on
ammatti, johon voi oppia. Ominaisuuksia, joita esimiehessé arvostetaan ovat rehellisyys,
avoimuus, luotettavuus, sitkeys, joustavuus, tasapuolisuus seké oikeudenmukaisuus. Esi-
miehelté taytyy 10ytyd myos tietynlaista herkkyytta hdnen asemassaa, silla han joutuu tilan-
teisiin oman henkiloston kanssa, joissa herkkyytta tarvitaan. Menestyvalta esimiehelta 10y-

tyy kuitenkin aina myos bisnesvaistoa. (Ostberg 2015, 128.)

2.2 Henkiléstotunnusluvut johtamisen tukena

Henkilostotunnusluvuilla useimmiten kuvataan henkildstoon kaytettyja panostuksia, muun
muassa tydyhteison- ja koko organisaation- seké johtamisen tilannetta. Naita tietoja voi-
daan tuottaa monilla erilaisilla kaavoilla, mittauksilla, taulukoilla, ja tilastoilla. Perinteisi

tunnuslukuja, joita useimmiten mitataan, ovat

o henkildstonrakenne.

O

tydajan kaytto.

o sairauspoissaolot.

o ty6tapaturmat.

o elakditymisika ja —maara.
o koulutuskustannukset.

o henkiléston vaihtuvuus.
o palkkakustannukset.

Osa ndista henkilostotietojen kasittelyistd ja raportoinneista perustuu lainsaadéntéon, mutta
osassa tyonantaja voi itse kayttdd omaa harkintaa ja sen mukaan tehda valintoja, mitd tun-

nuslukuja hén seuraa. Tietyt lait kuitenkin velvoittavat tydnantajaa seuraamaan ja pitamaan
Kirjaa tietyista tunnusluvuista. Tyoaikalaki maéarittadé tyonantajan pitdmaan tyodaikakirjanpi-
toa. Vuosilomalaki velvoittaa vuosilomakirjanpitoon. Ty6turvallisuuslaki madrittaa tyon-

antajan tekemaan tyosuojelun toimintaohjelman, jossa tydnantaja arvioi tyon vaarat, tarvit-
taessa yhdessa tyoterveyshuollon kanssa. Kirjanpitolaki maarittéa tilinpaatosta ja toiminta-

kertomusta koskevat maaraykset. HenkilGtietolaki seka laki yksityisyyden suojasta tyoela-
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massa madrittavat henkilostod koskevan tiedon kasittelysta ja tietosuojasta sdadetyt méa-
raykset.

Henkilostotunnuslukujen hyddyntdmista pidetddn osana organisaation tarkeéé riskienhal-
lintaa. Henkilostotunnuslukujen avulla voidaan my6s vertailla helpommin toimintaa suh-

teessa toisiin samanlaisiin organisaatioihin. (Manka & Hakala 2011, 9.)

Tunnuslukuja seurattaessa on tarkeéd, etta niita seurataan johdonmukaisesti ja saannolli-
sesti, jotta ndhdadn muutokset suuntaan tai toiseen sek jos tarve toimenpiteisiin, pystytaan
niiden vaikutuksia seuraamaan. Henkildstétunnuslukuja voidaan kayttaa yksindén, jonkin
tietyn aiheen seuraamiseen, tai tunnusluvuista voidaan koota henkilostoraportti tai henki-
I6stotilinpaatos. Laadittaessa henkildstoraporttia tai henkildstotilinpaatosta, on tarpeellista
koota raporttia yhdessa eri tahojen kanssa, johdon, henkiléston, tyéterveyshuollon seké ta-
loushallinnon-, ettd henkildstohallinnon asiantuntijan kanssa. Né&in sitoutetaan eri tahojen
henkildstot raportointiin, tekemélld sitd yhdessa se tuo kdytannon toimivuutta raporttiin ja
nain lopputuloksena syntyy todellisuutta vastaava raportti, eri tahojen ammattilaisten tuot-
tamana. (Manka & Hakala 2011, 11.)

Onnistuneella tunnuslukujen mittaamisella ja mahdollisilla kehittdmistoimenpiteilld on

tiettyja ominaisuuksia

o Mittaroinnin ja kehittdmistoimenpiteiden hyva suunnittelu ja kasittely vuorovaikut-

teisesti.
o Johdon antama tuki mittaroinnille ja kehittdmistoimenpiteille.

o Koko henkiléston sitouttaminen osallistamalla mittarointiin ja sen nojalla kehitté-

miseen.

o Saatujen tulosten huolellinen analysointi, tarvittaessa asiantuntijoita kayttaen (tyo-

terveyshuolto).
o Eiahnehdita kerralla lilan montaa kehitettdvaa asiaa.
o Laadittujen kehittdmissuunnitelmien seuranta.
o Onnistumisen arviointi tunnuslukuja seuraamalla.
o Tarvittaessa epakohtien korjaaminen.

o Kehityksen varmistaminen.



o Onnistuneista tavoitteiden saavuttamisista yhdessa iloitseminen.

(Manka & Hakala 2011, 48.)

11
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3 HENKILOSTORAPORTOINTI JA -TILINPAATOS

Henkilostoraportointi on kehitetty toimimaan tiedonvélittdjana, miten henkilostoé kayte-
tadn sekd mitd muutoksia on tapahtunut henkilostévoimavaroja ajatellen. Raportointi on
tarked johtamisen valine kunnan johdolle, silla sitd kdytetddn organisaation suunnitteluvali-
nend. Raportti kertoo henkildston tilanteesta ja tapahtuneista/tapahtuvista muutoksista hen-
kilostoa koskien.

Yksi kunnan menestyksen askelista on tuloksellisuus, niin kuin monen muunkin organi-
saation. Tuloksellisuus rakentuu osaavasta, hyvinvoivasta ja motivoituneesta henkiléstosta.
Jokaisen kunnan on tarkeéé kehittédé henkilostoresurssejaan, jotta kilpailukyky séilyy. Kun-
nat ovat saaneet tyomarkkinajérjestolté suosituksia henkiléstévoimavarojen arviointia ja
raportointia varten. Henkilostéraportointi on tehty ohjamaan johdon ty6td, se tarjoaa katta-

van ja selkedn tietopohjan paatoksenteon tueksi. (Kuntatyonantajat 2017.)
3.1 Henkilostoraportti

Henkilostoraporttiin kootaan henkildstétilastot, naita tilastoja on iké-, sukupuoli-, koulu-
tusjakauma, seka tilastollista tietoa tyokokemuksesta ja henkilon palkkauksesta. Sielta 10y-
tyy henkildstontunnuslukuja, sanalliset kertomukset henkildstotaseen tai tuloslaskelman
kustannuseristd, henkiloston osaamisen koottuja tietoja, tietoja tyokyvystd, terveydest ja
tydyhteisostd, seka tydymparistosta. Kertomuksen peruspilareita ovat, henkildstévahvuu-
den, yksiléominaisuuksien seka yleisen tydyhteison kuvaaminen Kirjallisessa muodossa.
Henkilostévahvuudella tarkoitetaan vuoden aikana tehtyd tyomaaraa (ylityot, alinankinta-
tyot, ja sijaisten tekemat tyot). (Ostberg 2015, 49.)

Yksildominaisuuksia on tarkeda mitata tilastollisesti. Sieltd nousevat esille jokaisen henki-
I6ston yksilollinen osaaminen, ikd, sukupuoli, terveydentila ja tyokyky. Henkilostoltd keré-
taan tiedot myos heidan peruskoulutuksesta, palvelusvuosista, erityisosaamisista ja koulu-
tukseen kaytetysta ajasta. Osaamista pohdittaessa, onko henkildston koulutus ajan tasalla
vastaamaan yrityksen liikeidean toteutukseen nyt, seka tulevaisuutta ajatellen. 1kaa ja suku-
puolta tarkasteltaessa keskeisenéd nousevat esille niiden jakauma yrityksess4, josta saadaan
arvioitua tulevaa resurssointitarvetta. Terveyteen ja tyokykyyn liittyvié seikkoja on muun
muassa, sairauspoissaolot ehdottomana listan karjessd, tytapaturmat, mahdolliset ammat-
titaudit sek& uupumusindeksit. Tydyhteisoa tarkasteltaessa nousevat esiin henkildston vaih-

tuvuus, yhteison sosiaalinen toiminta (virkistyspéiva, harrastustoiminta), kehityskeskuste-
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lukdytéannot, seka asiakastyytyvaisyys. Tassa osiossa tarkastellaan sisdisten ja ulkoisten si-
dosryhmien vélisié suhteita, tiimityd, henkiloston vaihtuvuus sekd ulkoisista muun muassa
asiakassuhteiden kesto ja laatu, kehittavatko ne yrityksen toimintaa. Raportti kootaan usei-
den asiantuntijoiden kesken. Taloushallinon, henkildstéhallinon, ty6terveyshuollon ja hen-
Kiloston edustajien kesken. Keskeista raportissa on, ettd sen antamia tietoja hyodynnetéén

organisaation strategisessa johtamisessa. (Ostberg 2015, 51.)
3.2 Henkil6stotilinpaatos

Yllapitadkseen asiakassuhteitaan yritykset informoivat toiminnastaan ja tuloksestaan eri
muodoissa, herattddkseen luottamusta markkinoilla. N&itd tietoja tarjotaan muun muassa
erilaisissa mainoksissa, tilastoiden seka lehdiston avulla. Seka virallisten raporttien muo-
dossa, kuten vuosikertomuksessa ja tilinpaatoksessa. Naiden tietojen avulla oma henki-
16st0, seka ulkopuoliset sidosryhmat muodostavat mielikuvan yrityksestd, seka sen mark-
kina-arvosta. (Ahonen 1998, 48.)

Yritysten tilinpaatoksen perustana on mitata yrityksen tulosta. Tilinpaéatos koostuu: ta-
seesta, tuloslaskelmasta ja vuosikertomuksesta. Tase kertoo yrityksen varallisuudesta, josta
tulos saadaan aikaan, seka veloista, joita liiketoiminta on synnyttanyt. Tuloslaskelmasta
selvidd tuotot, seké kustannusten jakauma, ndiden erotus puolestaan kertoo yrityksen syn-
tyneen tuloksen. Viimeisen& oleva vuosikertomus tadydentéda ylldmainittuja tuotoksia enem-
man tekstin muodossa, joka antaa kuvaa yrityksen menestyksesta ja toiminnan vahvuu-
desta. (Ahonen 1998, 48.)

Henkilostotilinpaatoksessa puolestaan on kyse yrityksen henkiléstopadoman yleisesta ra-
portoinnista, julkiseen kayttoon. Tilinpaatos ja henkildstotilinpaatds muistuttavat toisiaan
siten, ettd kummatkin perustuvat osaksi kirjanpitoon. Henkildstotilinpaatoksen rakenne ei
kuitenkaan ole sidonnaisena lakeihin ja sopimuksiin, kuin taas tilinpaatos on.

Henkilostotilinpaatoksen periaatteita Ahonen (1998,48) kuvailee seuraavasti:
e Yrityksen virallinen selvitys henkiléstévoimavaroista ja niiden kehityksesté.
¢ Realistinen kuva henkiloston pitkaaikaiseen suorituskykyyn liittyvista tekijoista.

¢ Informaation lahde, joka auttaa yrityksen ulkoisia taloudellisia sidosryhmi& muodosta-

maan kuvan yrityksen tuloskehityksesta.

e Ohjaa yrityksen johtoa kehittdmaan henkilstoresurssejaan oikein ja oikeaan suuntaan.
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e Suppea, mutta kokoava kokonaisuus, jotta sitd voidaan kayttaa yksityiskohtaisena vali-

neena yrityksen henkilston arviointiin.

e Kasitteistd méaaritelty verrattavaksi muiden yritysten vastaaviin tietoihin.

e tunnit

Henkilostovahvuus |.coo

( m é a ra ) :leii;yaér:kinnat
Henkildston .
yksildominaisuudet |[;iume
* terveys
(laatu) -ty

® tyon sisalto

TYOyhtEIS 0 : :enkilbsg:te?
(organisaatio) +palkkaus

o tyotyytyvaisyys
KUVIO 2 Henkilostovoimavarat (Ahonen 1998, 53)

YIl& olevassa kuvio 2 kuvattuna henkiléstévoimavaroja méaéran, laadun ja organisaation
kantilta.

Henkilostotilinpaétds kuvaa yrityksen henkiloston kestavyytta, ja kertoo milla pohjalla yri-
tyksen tulos on. Yrityksen toiminta vaikuttaa sen tulokseen ja henkildston tilaan. Henkilos-
ton voimavarat taas puolestaan nékyvat yrityksen tulevien vuosien toiminnassa, ja taten
my0s suora vaikutus tulokseen, joko positiivisesti tai negatiivisesti. Henkiloston kehittdmi-
sell yritys vahvistaa tuottopotentiaaliaan jatkossa, kun taas sd&stamélla véaarin henkilgsto-
menoista, heijastuu se yrityksen tulevaisuuden tuloskehitykseen pitkalla aikavalillg, ja
miksei piankin. Tassa kohtaa yritysjohdolta vaaditaan ammattitaitoisuutta, jotta he osaavat
I0ytaa tasapainon néiden asioiden vélill4, miten huolehditaan henkilostosta jarkevasti ja te-
hokkaasti. (Ahonen 1998, 52.)
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KUVIO 3 Raportin rakenne (Ahonen 1998, 53.)

Henkilostotilinpaatoksen laadintaan on montaa eri vaihtoehtoa, mutta tietyt vahimmaisvaa-

timukset sen taytyy tayttdd. Kuviossa 3 on hahmoteltuna henkil6stotilinpadatoksen rakenne.

Lahtokohtana on aina yrityksen liikeidea, eli visio miten toimitaan. Tasta tulee raamit re-
sursseille, joita tarvitaan, jotta yritys pystyy tuottamaan liiketoimintaa. Henkiléstévoima-
varat ovat juuri 0sa naitd resursseja, muita tarkeitd on muun muassa: liiketilat, tuotantovéli-
neet sekd pddoma. Henkilostovoimavarat jakautuvat siis mainittuihin kolmeen tekijaan:
henkiloston méaaraan, henkiloston ominaisuuksiin, ja koko henkiléstdorganisaatioon. Maa-
réllistd toimintakykya voidaan mitata monilla eri tavoilla. Yksinkertaistettuna kyseessé on

henkildstovahvuuden ilmoittaminen henkildstotydvuosina. (Ahonen 1998, 53.)
3.3 Eroavaisuudet

Henkilostoraportti ja henkil0stotilinpaatos eivét ole identtisia dokumentteja. Henkilostoti-
linpaatos eroaa henkildstoraportissa ensimmaisena silla, mille kohderyhmalle se on tarkoi-
tettu. Henkil6stotilinpdatos on tarkoitettu ensisijaisesti ulkoiseen kayttéon, kun henkilsto-
raportti on puolestaan tehty operatiivisen johdon kaytettavéaksi. Kummallakaan raportilla ei
kuitenkaan ole virallista statusta. HenkilOstotilinpdaatos kuvaa yrityksen henkiléston rehel-
listd tilaa, siitd ei ole tarkoitus tehdé paranneltua verisota sisaisestd henkildstéraportista.
Henkilostotilinpaatoksen vuosittainen julkaiseminen on ehdottoman tarkeda, sailyttdédkseen

arvonsa asiakkaiden silmissa. (Ahonen 1998,49.)



TAULUKKO 1 Eroavaisuudet (Ahonen 1998, 50.)
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Ominaisuus HENKILOSTOTILIN- HENKILOSTORA-
PAATOS PORTTI

Laajuus Suppea Laaja

Esitystapa Kokoava, ytimekas, havain- = Yksityiskohtainen, tilastol-
nollinen liset vaatimukset tayttava

Kohderyhma Ulkoiset sidosryhmat Yrityksen operatiivinen

johto

Muut kohderyhmaét Yrityksen strateginen johto,
henkil6sto

Status Virallinen tai puoliviralli- Epavirallinen

nen

Taulukossa 1 on vield havainnollistettuna taulukkoa apuna kayttden raporttien eroavaisuu-
det. Laajuudeltaan henkildstotilinpaétds on suppeampi kuin laajaksi tehty henkilostora-
portti. Henkilostotilinpdétos esitystavallaan eroaa henkildstoraportista, sen olevan kokoa-
vampi, ytimekkaampi sek& helpommin havainnollistettava, henkildstoraportti puolestaan
on enemman yksityiskohtaisempi tilastoineen. Kohderyhmissa henkilostotilinpaatos palve-
lee ulkoisia sidosryhmié siind, missa henkildstoraportti on tehty enemman yrityksen opera-
tiivisen johdon kéayttoon. Toki henkilostotilinpaatos palvelee myos yrityksen johtoa ja
omaa henkilostod. Status puolestaan henkil6stotilinpaatoksessé on virallisempi kuin henki-
I6storaportissa. Henkilostoraportti luokitellaan epaviralliseksi kuin henkiléstotilinpaatos

puolestaan viralliseksi tai puoliviralliseksi dokumentiksi. (Ahonen 1998, 50.)

Kaikki erilainen yrityksen antama henkilostdinformaatio muodostavat kokonaisuuden, al-
kupadssa raportointia on perustiedot henkildstosta ja loppupaassa henkildstotilinpaatos.
Tésté voi tehdad havainnon, etta henkilostoraportoinnin hierarkiassa tieto jalostuu mité pi-

demmalle raportointia edetdan. (Ahonen 1998, 50.)
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4 CASE: ORIMATTILAN KAUPUNGIN HENKILOSTOTILINPAATOS

4.1 Kaupungin esittely

Orimattila on 16 300 asukkaan asuttama maaseutukaupunki, hyvien liikenneyhteyksin
paéssa Lahdesta ja Helsingistd. Orimattila sijaitsee Paijat-Hameessa, jossa yhteensa asuk-
kaita 10ytyy 200 000. Orimattilaa pyrkii tarjoamaan mahdollisuuksia laadukkaisiin perus-
palveluihin, jotta asukkailta 10ytyy kaikki tarvittava laheltd. Sek& Orimattila panostaa va-
paa-ajan aktiviteetteihin ja lilkuntapaikkoihin. Orimattilan kaupungin Kirjasto on yksi maa-
kunnan aktiivisemmin kaytettyja kirjastoja.

Tilastokeskuksen ennusteiden mukaan Orimattilan vékiluku vuonna 2025 on kasvanut

17 000 asukkaaseen. 2020 ennustetaan Orimattilan véestostad 58% olevan 15-64 —vuotiaita,

24,8% on yli 65-vuotiaita ja loput 17,2% on alle 14-vuotiaita. (Orimattilan kaupunki 2016.)

Orimattilan kaupungin visiona vuonna 2020 on olla uudistumiskykyinen ja yhteisollinen
maaseutukaupunki metropolialueen vaikutusalueella, asukkaistaan huolehtiva kasvukes-
kus. (Orimattilan kaupunki 2017.)

Orimattilan kaupungin arvot:
o Ihmisen ja ympériston hyvinvointi
o Avoimuus ja rohkeus
o Taloudellisuus ja laatu
o Uudistumiskyky

Kunnan pyrkimys on pystya edistdmaan asukkaittensa hyvinvointia seka kestavaa kehitysta
alueellaan.

Strategiset paaméaéarat on maaritelty neljan eri nakékulman avulla:
o Kuntalainen ja hyvinvointi
o Elinvoima ja kilpailukyky
o Kaupunkirakenne ja ymparist0

o Sisdinen toiminta ja johtaminen
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(Orimattilan kaupunki 2017.)

Vuonna 2017 Orimattilan kaupungilla tyoskenteli 121 mééraaikaista tyontekijaa, ja 478 va-

kinaisia. Kaupungin henkiloston keski-ik& oli 48,81 -vuotta.

Kaupunginjohtaja

Konsernihallinto Sivistys- ja Elinvoima-ja
Talous-ja hyvinvointipalvelu tekninen
hallintojohtaja Sivistystoimenjohtaja Tekninen johtaja

Yleishallinto Hallintopalvelut Hallintopalvelut
Valtuusto Opetuspalvelut Maapkayttp
Hallitus Kirjastopalvelut Kunn.alllsteknnkka
Elinkeinotoimi ja projektit Liikunta- ja Tilapalvelu
Maaseututoimi nuorisopalvelut Rakepr)us"tarkas.tus
Ruoka- ja siivouspalvelut Lasten pdivahoito Ympa r'S.'fO.nsEJOJéﬂu
Vesilaitois

TAULUKKO 2 Orimattilan kaupungin organisaatiokaavio (Orimattilan kaupunki 2018.)

Taulukossa 2 kuvattuna Orimattilan kaupungin hierarkiarakennetta. Ylin paattava elin on
kaupunginvaltuusto, se valitaan kuntavaaleilla joka neljés vuosi. 1.6.2017 valtuustossa oli
33 jasenta. Valtuuston puheenjohtajana toimii Riitta Lonka.

Orimattilan kaupunginhallitus koostuu 9 jasenesté. Hallituksen tehtédvana on johtaa hallin-
toa, vastata etujen valvonnasta seka puhevallan kayttamisestd, valtuuston asettamien ta-
voitteiden mukaisesti. Kaupunginhallitus valmistelee ja tdytantdon panee valtuustossa kasi-
tellyt asiat. (Orimattilan kaupunki 2017.)

4.2  Orimattilan kaupungin henkilstoraportti

Orimattilan kaupungin henkilostoraporttia on tehty vuodesta 2004 lahtien, jolloin kunta-
tyonantajat julkaisivat henkildstoraportti suosituksensa. Orimattilan kaupungin henkilgsto-
raportti on pysynyt sisélloltdé&dn samanlaisena vuodesta 2004 lahtien. Henkildstéraportin on
koonnut talous- ja hallintojohtaja Paivi Suikkanen. Orimattilan henkildstraporttiin on

koottu 2004 vuodesta lahtien pieniosuus suositelluista tunnusluvuista. Raportti on ollut
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valttava, ja siitd on asia selvinnyt, mutta taulukot ja tunnuslukujen mééra ei ole niin luki-

jaystavallista, kuin voisi olla.

Tavoitteena oli lahted selkeyttdmaan raporttia, tuomaan sinne tarkeitd tunnuslukuja liséa,

jotka ulkoisia sidosryhmia kiinnostaa.

Vuoden 2016 henkilostéraportti (LIITE 1) alkaa suoraan johdannosta, jossa on kaupungin-

johtajan terveiset. Taman jalkeen raportissa siirrytaan erindisten tunnuslukujen pariin:
o Henkilosto palvelukeskuksittain
e Kaupungin henkildston keski-ika
o Eldkkeelle siirtyneiden maara nyt seka tulevaisuudessa
e Sairauspoissaolojen kesto seké perhevapaat
e Henkildstomenot
e Tyobtapaturmat
e Koulutusmenot

Raportissa ei ole kdytetty visuaaliseen ulosantiin aikaa. Tunnusluvuista on valikoitunut ra-
porttiin kuntatydnantajien suosituksesta I10ytyvéat tunnusluvut. Uudistetussa 2017 vuoden

henkilostoraportin (LIITE 2) tunnuslukuihin lisattiin:
e Henkildst6 palvelusuhteen mukaan
e Henkildst6 sopimusaloittain
e Henkildston keski-ika toimialoittain
Tunnusluvut saatiin raporttiin palkkahallinon ja talousjohtajan tiedoista.

Henkilostod palvelusuhteen mukaan on tarked tietoa yrityksen henkiléstopolitiikasta, se
kertoo kuinka paljon tassd tapauksessa Orimattilan kaupungilla, tydskentelee maaraaikai-

sessa- ja vakituisessa tydsuhteessa.
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Henkil6ston rakenne 2017

Henkilosto palvelusuhteen mukaan

F:

MAARAAIKAISET VAKINAISET

= Naiset = Miehet

Vuonna 2017 Orimattilan kaupungilla tyéskenteli yhteensa noin 600 henkila. Heista 121 oli
mairaaikaisia tyontekijoits, joista 104 oli naisia ja |7 miehia. Vakinaisia tyontekijoiti oli yhteensi

478, joista 393 oli naisia ja 85 miehia.

KUVIO 4 Orimattilan kaupungin henkilostérakenne 2017 (Henkildstoraportti 2017.)

Kunta-alalla tyoskennellessé erilaiset sopimusalat vaikuttavat paljon tyéntekoon, muun
muassa omat madraykset ja ’’tyoehdot’ *maéritelldén eri sopimuksissa. Tama tunnusluku
tuotiin mukaan raporttiin, koska téllaisessa organisaatiossa silla on merkitystd, ja ulkopuo-

lisia sidosryhmia kiinnostaa tdmé jakauma.

HENKILOSTO SOPIMUSALOITTAIN

| Tuntites
1%

KUVIO 5 Orimattilan kaupungin henkilostd sopimusaloittain 2017. (Henkilostoraportti
2017.)
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Tarkennettuna kaupungin keski-ika toimialoittain kertoo myds enemman, kuin tiivistetysti
koko kaupungin keski-ika Toimialoittain jaoteltuna nahdaan, miten missékin alalla ikai-
syys etenee ja pystytdan ennustamaan esimerkiksi tulevaisuuden eldkditymisastetta toimi-

aloittain.

Konsernihallinnon keski-ik& vuonna 2017 oli 53,23- vuotta. Sivistys- ja hyvinvointitoi-
mialan 46,61- vuotta. Elinvoiman- ja teknisen puolestaan 47,29. Jokaisella toimialalla hen-
Kiloston keski-ika oli noussut, aikaisempaan vuoteen 2016 verrattuna. Korkein keski-ik&

I6ytyy konsernihallinnosta, matalin puolestaan sivistys- ja hyvinvointitoimialalta.

Henkiloston ikarakenne
Keski- ika

Henkiloston keski-ika toimialoittain vuosina 2013-
2017
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KUVIO 6 Orimattilan kaupungin keski-ika toimialoittain. (Henkilostoraportti 2017.)

Raporttia myos uudistettiin visuaalisenilmeen osalta, siihen lisattiin Orimattilan kaupungin
’tunnusvérejd’’ ja taulukoista tehtiin lukijaystavéllisempia selkeyttdmalla niité ja tuomalla

varia ja eloisuutta.
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HENKILOSTORAPORTTI 2016

HENKILOSTORAPORTTI
ORIMATTILAN KAUPUNKI 2017

Kaupunganaling 8 5 2017
Kawgungmvattuusto 226 2017

i ORIMATTILA v
AR

KUVIO 7 Vuoden 2017 henkildstéraportinkansi vs. 2016 raportin kansi. (Henkilostora-
portti 2017.)

Orimattilan henkildstoraporttia ei ole uudistettu raportoinnin alettua vuonna 2004, nain ul-
koasu oli edelleen 14-vuoden taikaisessa muotoilussaan. Tunnuslukuja raporttiin on kuiten-
Kin vuosien saatossa liséilty. Liitteestd 2, vuoden 2017 henkilostoraportista voi huomata,

etté siitd on tehty paljon lukijaystavéllisempi verrattuna liite 1, vuoden 2016 raporttiin.
4.3 Haastattelut

Haastattelut toteutettiin kevaalla 2018, haastateltaviksi valikoitui Orimattilan kaupungin-
johtaja, talous- ja hallintojohtaja ja sivistystoimenjohtaja. Empiirinen osuus toteutettiin tee-
mahaastatteluilla. Haastatteluissa syvennyttiin henkildstéraportin toimivuuteen, seka miten
sit4 voidaan/ voitaisiin hyddyntéé esimiestydssé paremmin. Sek& mitka ovat tarkeimmat

tunnusluvut ja kuinka niitd voidaan hyodyntaa.

Haastattelut sijoittuivat lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valiin, sill4 haastattelu

ei edennyt valmiiksi mietittyjen kysymysten mukaan.
Haastatteluiden teemaksi valikoituvat:
1. Henkilostoraportin siséltd, mika keskeista?

2. Orimattilan kaupungin henkilostéraportti, mité kehitettavaa?
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3. Tunnuslukujen seuranta, mit4 seurataan?
4. Halyttavat tunnusluvut, toimenpiteita?

Haastattelun alussa johdateltiin aiheeseen, lahestymélld henkildstdraportin alkuldhteita, ku-
ten milloin henkilostoraportti tehtiin ensimmaisen kerran ja miksi. Miten haastateltavat na-
kevét henkildstoraportin perustarkoituksen, mihin sitd kéytetddn ja kuka sité kayttaa. Seu-
raavaksi haastattelu jatkui teemojen mukaisesti, eli tunnusluvuista keskustelua, mitka ovat
Orimattilan keskeisimmaét tunnusluvut, mité tunnuslukuja esimiehet itse seuraavat ja pitéa-
vat tarkeind, 16ytyyko raportista joitain huolestuttavia tunnuslukuja, jotka vaatisivat jo nyt
toimenpiteitd. Taman jalkeen haastatteluissa kéaytiin lapi henkildstéraportin yleista tar-
keyttd heidan tyodssaén, kokevatko he saavansa raportista ja tunnusluvuista tukea johtami-

selleen. Haastattelu paattyi henkilostoraportin kehittamis- keskusteluun.
4.4 Haastattelujen tulokset

Ensimmaisend haastattelu oli Orimattilan kaupunginjohtajan kanssa.

Kaupunginjohtaja kuvaili henkilGstoraportin paétarkoitusta, kayttdmalla siitd termid *’hal-
linnollin matka’’, eli pohja keskustelulle, jota vuosittain kdydaan. Tarkeimmaksi tunnuslu-
vuksi han nosti koko henkildston méaéran, hanen mukaan se kuvaa koko henkiloston resurs-
sia, kuinka paljon ihmisia kaupungilla tydskentelee, se on kaiken lahtokohta. Kaupungin-
johtaja itse seuraa erityisesti sairauspoissaoloja, henkiloston maaréé- ja menoja. Jotta ra-
portti saavuttaisi paremman hyddyttavyyden, kaipasi hédn tunnuslukuja enemmén avattuina
raporttiin. H&n pitdd kokonaisuutena raporttia tarkeana tyokaluna johtamisen tukena, mutta
raportti vaatisi tunnuslukujen kehittymista hyodyn maksimoimiseksi. Hanen mielesté ra-
portilta ei I16ydy talla hetkella mitaan halyttavid tunnuslukuja, jotka vaatisivat toimenpi-
teitd. Yleisesti raportin kehitysideoiksi nousi syvéllisempéé lukujen avaamista ja analy-
sointia, henkildstoémenojen tarkempiin erittelyihin. Palkkausjarjestelman kehittdminen
nousi myos esille, seka raportoinnin yleinen vahyys. Henkilostéraportti ei saisi olla ainoa
raportointivaline. Kaupunginjohtaja toivoo tulevaisuudessa henkilgstoraportin olevan kéyt-
tajaystavallisempi, lukujen kertovan enemman niiden seuraamuksistaan. Raportissa pitéisi

olla selkeat tavoitteet esimerkiksi, vuosikello.

Toisena haastateltavana oli sivistystoimenjohtaja, joka kuvasi myds henkildstéraportin

kayttoda tarkeéksi pohjaksi henkilostokeskusteluille. Tarkeind tunnuslukuina hén piti pois-
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saoloja ja henkildston vaihtuvuutta. Poissaolot ja vaihtuvuus kertovat tydyhteisosté ja ilma-
piirista paljon, jonka vuoksi han perdankuulutti, ettd olisi ehdottoman térke&4 saada nille
tunnusluvuille syyt, jotta toimenpiteisiin olisi helppoa ruveta tarvittaessa. Edelld mainittuja
tunnuslukuja sivistystoimenjohtaja my0s itse seuraa erityisesti. Raportin k&ytt6a johtami-
sen vélineend ja siitd koettuja hyotyja hén piti rajoittuneena tietopohjan vuoksi. Vélineena
ei niin tehokas, vaan lahinna *’tiedoksi’’ ja raportti selataan ldpi. Han itse kokee saavansa
enemman hyotyé tyotyytyvaisyyskyselysta, jonka avulla han esimerkiksi rakentaa pohjaa
kehityskeskusteluille. Raporttiin han kaipaisi enemmén panostusta ja selvitysta tuloksiin,
hé&n perdankuuluttaa myos tyotyytyvaisyyden-, rasittavuuden-, ja osaamistason tunnusluku-
jen perddn. Raportti kaipaisi systemaattisia indikaattoreita ja syvempéaa raportointia, jotta
tiedolla voisi johtaa. Halyttavina tunnuslukuina hén néki ehdottomasti sairauspoissaolot.
Sairauspoissaolojen tunnuslukuihin on paéstava syvemmin kasiksi, ne vaativat isoja muu-
toksia, silla tilanne ja luvut ovat nyt halyttavid. Tulevaisuuden henkilostdraportissa han toi-
voisi ndkevan enemman osaamiseen liittyvéa tietoa ja selkeitd tavoitteita, ettd mitd on ai-
kaisempina vuosina tehty ja mitk& ovat nyt tavoitteet. Han toivoo myds tunnuslukuja

enemman toimialoittain, jotta kokonaisuudesta saadaan parempi kasitys.

Viimeisend haastateltavana oli talous- ja hallintojohtaja, h&dn on henkild, joka Orimattilan
kaupungilla kokoaa henkiléstéraportin. Han kertoo, ettd keskeisté raportissa ovat tunnus-
luvut, ja niiden maaré. Raportin yksi aloitussyy oli mittareiden mééra verrattuna tilinpaa-
toksessa esiintyviin. Henkilostdraportin tarkeimpana tehtavana han pitaéd henkilostoraken-
netta, joka selventdi ja avaa henkildston *’siséltod’’. Raportti tuo esiin myos poissaolot,
henkiloston ikdrakenteen, koulutusta, seké avaa lukijalle myds tydsuojelun nakékulmia.
Keskeisiné tunnuslukuina han pitéé tytajan keskeytyksid, seka tyotyytyvéisyysraportista
saatavia johtopaatoksia. Tunnuslukuja, joita hén itse seuraa ovat muun muassa keski-ika,
elakdityminen ja sairauspoissaolot. Han pitda raportista saatavia tunnuslukuja hyvana tu-
kena johtamiselle ja kokee saavansa hydtya raportista johtamiseen, raportti on tarkea va-
line, joka kertoo henkildstérakenteesta ja muutoksista sen suhteen. Talous- ja hallintojoh-
taja kertoi raportin hyddyntamisestd johtamisen valineend, etta toimiala tasolla raportin
hyodynnettavyys jad kauemmaksi, silla niihin ei ole menty niin syvalle, mutta kokonais-
kustannuksista saa yleiskasityksen tilanteesta. Huolestuttavina tunnuslukuina han nakee

keski-idn nousun, koulutuspdivien kasvun seka varhaiskasvatuksen tunnusluvut. Tulevai-
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suuden henkildstéraportti tarvitsee panostusta tyotyytyvaisyyden tuloksiin, ettd henkilos-
tOraportin sisaltoa vietdisiin vielakin syvemmaélle, jotta saadaan tarkempaa ja syvallisem-

péa tietoa irti raportista, ja sen hyddynnettavyys johtamisen tukena kasvaisi.
4.5 Johtopaatokset

Tahén alalukuun olen koonnut ajatuksia ja ehdotuksia Orimattilan kaupungin henkildstéra-

portointiin liittyen. Nama johtopaatokset syntyivat haastattelutulosten pohjalta.

1. Keskeisimpédna henkildstoraportissa pidettiin sen sisaltamid tunnuslukuja. Kaikkien
haastateltavien kanssa ilmeni, etta raportti ja siitd saatavat tunnusluvut ovat oiva
aloitus ja pohja henkilostokeskusteluille. N&in ollen tunnuslukuja tulisi kehitta ja
yllapitaa vuosittain, jotta tietty rakenne sdilyy vakiona, ja raportin avulla pystytaéan

kehittdmaan ja johtamaan henkildstoa.

2. Kehitettidvind kohteina nousi jokaisella haastateltavilla raportin *’pinnallisuus’’, ra-
portista taytyisi saada syvempi ja selkeampi, syventya myds toimialoittain enem-
man, jotta siitd saadaan tarvittava hyoty. Sivistystoimenjohtaja toi huolensa esiin
heiddn toimialan tunnuslukuihin liittyen, joka kertoo juuri ndma toimialakohtaiset
erot raportilla, jotka pitdd saada korjattua. Raporttiin taytyisi huomioida jokaisen
toimialan omat *’erityistarpeet’’ ja ndin ollen tuoda tunnuslukuja lisaa raporttiin, ja
paneutua enemman niiden seuraamuksiin. Pelkastadn tunnusluvuista raportilla ei
ole hydtya lukijalle, jos han ei ymmarra mitéa luvut tarkoittavat, ja mihin ne johta-

vat, jos toimenpiteitd ei tehda.

3. Tunnuslukujen seurannasta nousi myds ehdoton kérki selkeasti esille. Sairauspois-
saolot kiinnostivat jokaista haastateltavaa, ja se kuuluikin jokaisen seuratuimpiin
tunnuslukuihin. Eri toimialoilla tunnuslukujen tuloksiin suhtauduttiin eri tarkey-
delld, joka haastatteluissa tuli myds ilmi. Toimialoilla, joilla sairauspoissaolon tun-
nusluvut ovat halyttavid, suhtautuivat he totisemmin lukujen seurantaan ja toimen-
piteisiin. Tasta paatellen, pitdisi kaupungin sopia jokin yhteinen normi, milloin lu-
vuista pitdé huolestua kokonaisuutena, eikd niin, ettd yksi toimialajohtaja kantaa

huolen omista luvuistaan ja tunnuslukujen riittiméattémyyden tunteesta.
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4. Halyttavat tunnusluvut jakoivat haastateltavien mielipiteitd, niin kuin ylemmassa
3.- kohdassa viittasin, jakautui toimialajohtajien huoli tunnuslukujen halyttavyy-
desté sen mukaan, mikd oman toimialan tilanne oli. Sivistystoimenalalla oltiin huo-
lissaan sairauspoissaoloista, kun heilld lukemat ovat suuret verrattuna muihin toi-
mialoihin. Konsernihallinnon puolella taas hélyttavana pidettiin keski-idn nousua,
joka heidan alallaan kasvaa koko ajan. Perddnkuulutan edelleen yhteisollisyytta, ja

tunnuslukujen syvempéé analysointia ongelma-alueilla.

Tiivistetysti kaikki kohdat: Raportin jatkuva yll&pito ehdottoman térkeaa, jotta tunnusluvut
pysyvat ajan tasalla. Enemmén syvempaa tietoa tunnusluvuista, ja siitd mité luvut tarkoitta-
vat ja kertovat menneesta ja niin kuin tulevasta. Raportin ulkoasun yllapito lukijaystavalli-
sempané véreja ja taulukoita hyvaksikayttden. Enemman tietoa toimialoittain, jotta palve-
lee kaikkia mahdollisimman hyvéna johtamisen vélineend. Nyt raportti on enemman pin-

nallinen yleiskatselmus.
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5 YHTEENVETO

Tamé opinndytetyo kasitteli esimiehen ndkokulmasta henkiloston kehittdmista, henkilosto-
raporttien avuin. Opinndytetyo toteutettiin toimeksiantajan pyynnosta. Toimeksiantajana
toimi Orimattilan kaupunki. Tavoitteena oli muokata Orimattilan kaupungille uusi, toimiva
henkilostoraporttimallipohja. Orimattilan kaupunki oli julkaissut henkildstéraportin aina
vuosittaisen tilinpdatoksen yhteydessa. Tassa tydssa uudistettiin raporttia niin taulukoiden
kuin visuaalisuuden osalta. Henkilostoraportti muutti ulkonakdéaan ja selkeytyi lukijalle
helpommin hahmotettavaksi, seka pirteammaksi luettavaksi. Toimeksiantaja oli tyytyvai-

nen lopputulokseen.

Opinndytetyon aihe on aina ajankohtainen ja tarked, silla henkilostoa taytyy kehittadd koko

ajan, jotta yritykset ja organisaatiot pysyvét kilpailukykyisind on heidan vahvin valttikortti
hyvinvoiva henkildsto. Erilaisia henkilostomittareita kehitetddn koko ajan lisad vastaamaan
nykypaivan tydelaman tarpeita. Varsinkin sairauspoissaolot ja ty0yhteison hyvinvointi

nousevat useammassa yrityksessa nykypéivana esille.

Teoreettinen viitekehys rakentui henkildston kehittamisen ja henkildstéraportoinnin ympé-
rille. Teoriaosuudessa késiteltiin henkiléstéjohtamista tunnuslukujen avuin, ettd henkilos-
totilinpaatosta seké henkildstoraporttia. Raporttien eroavaisuudet kaytiin tyossé lapi. Ai-
hetta oli aluksi vaikea l&hestya, silld teoriaa ja julkaisuja oli kovin niukasti, ja ne olivat mo-
nen vuoden takaa. Paalahteend kaytin Guy Ahosen Kirjaa- Henkilostotilinpaatos, tamé pai-
nos oli vuodelta 1998, ja useat uudemmat aihetta kasittelevat teokset viittasivat tiedoissaan

aina Ahosen teokseen.

Empiirinen osuus toteutettiin teemahaastatteluina Orimattilan kaupungin kaupunginjohta-
jalle, talous- ja hallintojohtajalle, sek sivistystoimenjohtajalle. Haastateltavat valikoituivat
heidén tyonkuvansa takia, kaikki haastateltavat tyoskentelivat esimiesasemassa, ja olivat

toimialansa johtajia.
Haastatteluissa oli nelja teemaa, jonka ymparille se rakentui:
1. Henkilostoraportin keskeinen sisalto.
2. Kehitettavéaa Orimattilan kaupungin henkildstéraportissa.

3. Tarkeimmaét tunnusluvut ja niiden seuranta.
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4. Halyttavat tunnusluvut, toimenpiteet.

Tutkimustuloksissa ilmeni, ettd haastateltavat pitivét raporttia yhtené johtamisen véli-
neend, toiset enemmaén ja toiset vdhemman. Raporttiin kuitenkin kaivattiin enemman syvél-
lisempad analysointia tunnusluvuista ja yksityiskohtaisempaa tietoa ja tulosta toimialoit-
tain. Tunnusluku, joka nousi esille haastatteluissa, oli sairauspoissaolot toimialasta riip-
puen, siihen suhtauduttiin erilaisella vakavuudella. Sairauspoissaolot olivat kuitenkin jo-

kaisen listalla yhtend tarkedmpané seurattavana tunnuslukuna.
Opinndytetyoni paatutkimuskysymykset olivat:

e Minkalaiset tunnusluvut ovat keskeisia henkiléstéraportoinnille?

e Miten Orimattilan kaupungin henkildstoraportointia voidaan kehitta4?

Néihin kysymyksiin tiivistetyt vastaukset ovat, ettd keskeisimpin& tunnuslukuina henkilds-
toraportoinnissa pidetddn muun muassa: henkildstonrakennetta, tydajan kayttod, sairaus-
poissaoloja, tydtapaturmia, elakditymisika- ja maard, koulutuskustannukset, henkiléston
vaihtuvuus ja palkkakustannukset. Nama tunnusluvut 10ytyvét jokaisesta henkilostérapor-

tista.

Orimattilan kaupungin tarkeimmat henkiléstdraportoinnin kehityskohdat ovat, syvéllisem-
péé tunnuslukujen analysointia, yksityiskohtaisempaa tietoa toimialoittain, raportin ulko-

asun sailyttaminen.
Apukysymykseni olivat:
e Mitd tunnuslukuja esimiehet seuraavat?

e Mitd tunnuslukuja henkildstoraportista nousee esille, ja onko niihin lukuihin tarve

puuttua?

Orimattilan kaupungin esimiehet seuraavat, henkildston mééaréé-, menoja, sairauspoissa-
oloja, tyoajan keskeytyksid, keski-idn kehitysta, henkiloston vaihtuvuutta. Tunnusluvuista
nostettiin esille juurikin sairauspoissaolot ja keski-ian nouseminen. Sivistystoimialanjohta-

jan mielesta sairauspoissaoloihin taytyisi puuttua.



29

LAHTEET

Ahonen, G. 1998. Henkilostotilinpdétds. Helsinki: Kauppakaari oyj.

Heikkild, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. 9 uudistettu painos. Helsinki: Edita Publishing
Oy.

Jantunen, R-M. 2016. Henkil6stotilinpdéatos. Vaasan ammattikorkeakoulu. Opinndytetyd
[viitattu 6.2.2018]. Saatavissa:
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/119320/Jantunen_Rosa-
Maria.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Kesti, M. 2014. Henkilostovoimavarat tuottaviksi. Helsinki: FINVA.

Kuntatydnantajat. 2017. Henkilostdjohtaminen on arvoprosessi. KT [viitattu 29.3.2018].

Saatavissa: https://www.kt.fi/henkilostojohtaminen/henkilostovoimavarojen-johtaminen

Kuntatyonantajat. 2017. Henkilostovoimavarojen johtamisen tavoitteena on strategisten
tavoitteiden saavuttaminen. KT [viitattu 26.3.2018]. Saatavissa:

https://www.kt.fi/henkilostojohtaminen/henkilostovoimavarojen-johtaminen

Manka, M-L. & Hakala, L. 2011. Henkilostotunnusluvut johtamisen tukena. Tampere:

Tammerprint Oy.

Mannisto, E. 2018. Henkilostotilinpadtos- henkildston tunnusluvut johtamisen tukena.
Tilisanomat 1/2018, 21.

Orimattilan kaupunki. 2017. Arvot. Orimattilan kaupunki [viitattu 2.2.2018].
Saatavissa: https://www.orimattila.fi/info/tietoa-orimattilasta/arvot

Orimattilan kaupunki. 2017. Paatoksenteko ja hallinto. Orimattilan kaupunki [viitattu
2.2.2018]. Saatavissa: https://www.orimattila.fi/paatoksenteko-ja-

hallinto/kaupunginhallitus

Pieski, O. 2016. Tervetuloa Orimattilaan. Orimattilan kaupunki [viitattu 29.1.2018].
Saatavissa: https://www.orimattila.fi/info/tietoa-orimattilasta/tervetuloa-orimattilaan

Saaranen-Kauppinen, A. & Puusniekka, A. 2012. Kvalitatiivisten menetelmien verkko-
oppikirja. Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto [viitattu 12.2.2018]. Saatavissa:
http://www.fsd.uta.fi/fi/julkaisut/motv_pdf/KvaliMOTV.pdf



30

Saarinen, T. 2013. Onnistunut henkilostéraportti, CASE: Nakkilan kunta. Satakunnan
ammattikorkeakoulu. Opinndytety0 [viitattu 6.2.2018]. Saatavissa:
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/62305/Saarinen_Tanja.pdf?sequence=3&is
Allowed=y

Savio, H. 2013. Henkilostotilinpaatds, CASE: Opteam Yhtiot. Haaga-Helia
ammattikorkeakoulu. Opinndytety0 [viitattu 6.2.2018]. Saatavissa:
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/55655/Savio_Heini.pdf?sequence=1&isAll

owed=y

Ostberg, M. 2015. Henkilostoasiantuntijan kasikirja. 5. uudistettu painos. Helsinki:
Kauppakamari.

Orimattilan kaupungin henkilostorakenne 2017 (HenkilGstéraportti 2017).
Orimattilan kaupungin henkilostérakenne sopimusaloittain 2017 (Henkilostoraportti 2017).
Orimattilan kaupungin keski-iké toimialoittain 2017 (Henkilostoraportti 2017).

Orimattilan kaupungin henkildstoraportin kansilehti 2017 (Henkilostoraportti 2017).



LITTEET

LIITE 1: Orimattilan vanha henkiléstoraportti 2016

HENKILOSTORAPORTTI 2016

Kaupunginhallitus 8.5.2017
Kaupunginvaltuusto 22.5.2017

31



32

JOHDANTO

Henkilostdraportin tehtdvana on toimia perustana keskustelulle, jota kayvat luottamushen-
kilot, kaupungin johto, esimiehet ja henkilostd kaupungin henkilostopolitikasta. Hyva hen-
kilostdpolitiikka takaa osaavan tyévoiman tulevaisuudessa.

Kaupunki on kaynnistanyt viestinnan kehittamisen, osana viestinnan kehittamisen koko-
naisuutta on sisaisen viestinndn kehittdminen. Siihen on olemassa jo hyvia tyovalineita,
mutta niiden kaytt6a on entisestaan parannettava. Kehittdmiskeskustelujen pitdmiseen on
panostettava jatkossa enemman. Siina tydnantaja voi hakea keinoja esimiesten tukemi-
seen mm. koulutuksellisin keinoin.

Keskeisessd asemassa kaupungin henkilostopolitiikan toteuttamisessa on jokainen esi-
mies. Esimies on ensimmainen linkki tyontekijan ja tydnantajan valilla. Tehtavakentta,
josta esimies vastaa, on hyvin moninainen: johtaa oman yksikdn toimintaa, kayda kehitta-
miskeskustelut, vastata tiden suunnittelusta ja tyémenetelmien kehittamisesta, vastata
oman yksikon taloudesta, huolehtia tyéhyvinvoinnista ja tydturvallisuudesta ym. Esimies-
tyon keskeinen edellytys on, etta keskeiset tybelamén pelisddnnot ovat hallussa.

Kaupungin henkildkunta on vuonna 2016 hoitanut tehtdvinsa ammattitaitoisesti ja moti-
voituneesti seka pystynyt sopeutumaan muuttuviin tilanteisiin hyvin. Tassa yhteydessa Kkii-
tos kaikille vuoden 2016 aikana tehdysta hyvasta tyosta!

Osmo Pieski

kaupunginjohtaja
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1. Henkil6sto palvelukeskuksittain ja talousarviotulosalueittain
vuosina 2014 - 2016 (htv)

Palvelukeskus TP 2016 TA 2016 TP 2015 TP 2014
Hallintopalvelukeskus
Hallitus 2 2 1 1
Elinkeinotoimi ja projektit 4,37 3,7 2,69 4,95
Yleishallinto 9,46 10,3 14,17 11,8
Asuntotoimi 0,3 0,3 0,3 0,4
Maaseututoimi 2,6 3,6 3,6 3,6
Ruoka- ja siivouspalvelut 76,5 75,4 60,4 57,63
Hallintopalvelukeskus yhteenséa 95,23 95,3 82,16 79,38
Perusturvalautakunta 1 1 1 1
Sivistyspalvelukeskus
Hallinto 6 6 6,6 7,6
Peruskoulutus ja lukio 216 223 226 235*
Kulttuuritoimi 15 15 15 15
Kirjasto 9 9 9 9
Liikunta 6,5 6,5 55 55
Nuoriso 7,5 7,5 7,5 55
Paivahoito 152,5 151,5 158,5 154,5
Sivistyspalvelukeskus yhteensa 399 405 414,6 411,6
Tekninen palvelukeskus
Hallinto ja maankaytto 10,1 10,6 9,1 9,6
Tilapalvelu 14,05 16,25 17,5+0,5 17
Y hdyskuntatekniikka 2,4 1.4 1,2 1
Vesilaitos 10 12,5 12,2 12,4
Rakennustark. ja ymp. suojelu 4 4 4 5
Tekninen palvelukeskus yhteensa |40,55 44,75 445 45
Kaupunki yhteensa 535,78 546,05 541,27 536,98
* - Tilinp&atdksessa 2013 opetuspalveluiden henkilostomaaraksi oli merkitty 212

ja 2014 tilinpaatdksessa 211. Vuoden 2016 talousarvion laadinnassa il-
meni, ettd vuosien 2013 ja 2014 henkiléstomaarat oli merkitty virheelli-

sesti liian pieniksi. Vuoden 2015 tilinpdatoksessa suoritetun tarkastus-

laskelman mukaan opetuspalveluiden oikeat henkilostomaarat vuosina
2013 ja 2014 olivat 230 ja 235.

- Vuoden 2016 henkil6stomaarissa on Paijat-Hameen sosiaali- ja
terveydenhuollon kuntayhtymasta liikkeenluovutuksella siirtynyt
terveysaseman ravinto- ja laitoshuoltohenkilosté seka asumisyksi-
koiden laitoshuoltohenkil 0sto.
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2. HenkilGstostrategia

Orimattilan kaupungin valtuusto hyvaksyi paivitetyn kaupunkistrategia 2020 -
suunnitelma-asiakirjan kokouksessaan 7.6.2013 ja se astui voimaan paatoksen
jalkeen. Orimattilan kaupunkistrategia 2020 seka siihen kiinteasti kytkeytyvat
toimeenpano- ja kehittdmisohjelmat on osittain paivitetty vuoden 2013 aikana
ja tyo jatkuu néiden osalta edelleen. Tavoitteena oli uudistaa kaupungin henki-
|6stostrategia vuoden 2015 — 2016 aikana, mutta siihen tavoitteeseen paéase-
minen siirtyi uudelle valtuustokaudelle.

Kaupungin nykyinen henkildstostrategia on hyvaksytty 2.3.2009. Sen mukaan
henkilbstostrategian tehtavana on viestittdd koko organisaatiolle yhtenaisyytta
henkilostbasioiden hoidossa seka yhtenaisia periaatteita ja tapoja, jolla henki-
|6stotyota tehdaan.

Henkilbstostrategian visio:

Orimattilan kaupungilla on maarallisesti ja rakenteellisesti oikein mitoitettu, mo-
tivoitunut, muutoksiin valmis, koulutettu, ammattitaitoinen ja asiakassuuntautu-
nut henkil6sto palvelemassa kaupunkilaisia.

Keskeisiksi henkilostdstrategian kohteiksi on valittu:

e 0Ssaaminen

e rekrytointi

e johtaminen

e tybhyvinvointi

e palkitseminen
yhteistoiminta ja
seudullinen yhteistyo.

3. Henkiloston ikarakenne ja elakkeelle siirtyminen

Henkil6ston keski-ika vuonna 2016 oli 47,63 vuotta. Korkein keski-ika on hallin-
topalvelukeskuksessa (52,89 v.) ja matalin sivistyspalvelukeskuksessa
(46,28 v.)



Henkiloston keski-ika palvelukeskuksittain vuosina 2013 — 2016

PALVELUKESKUS 2016 2015 2014 2013
Hallinto

miehet 54,29 53,29 52,29 52,88
naiset 52,78 52,52 51,52 50,84
yhteensa 52,89 52,59 51,59 51,05
Sivistys

miehet 45,15 45,08 46,04 46,65
naiset 46,47 46,58 46,83 45,67
yhteensa 46,28 46,37 46,72 46,51
Tekninen

miehet 48,04 46,34 45,53 43,50
naiset 44 91 43,44 42,44 45,03
yhteensa 47,13 45,66 44,82 4473

Koko kaupungin keski-ika vuosina 2011 — 2016

2016 2015 2014
miehet 46,88 46,49 46,58
naiset 47,79 47,49 47,53

yhteensa 47,63 47,29 47,35

2013

46,49
47,28
47,13
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2012

45,58
47,16
46,85
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Elakkeelle siirtyminen

Elakkeelle siirtyneiden mééara vuosina 2012 — 2016

2012 2013 2014 2015 2016
vanhuuselake 11 13 16 11 17
varhennettu vanhuuselake - - - - -
tyokyvyttomyyselake 2 1 1 3 2
osa-aikainen tyokyvytto- 4 - 1 - -
myyseléke
osa-aikaelakkeelle siirty- - 1 - - -
neet
tyottomyyselake - - - - -
kuntoutustuki 3 2 1 3 3
ammatillinen kuntoutus ja - - - - -
tyokokeilu
yhteensa 20 17 19 17 22

Elakkeelle siirtyminen 2016 — 2030 (ennuste)

Elakepoistuma henkildomaaring 2016 — 2030.

Vanhuus- | Tybkyvyttomyys- Elakepoistuma
elake elake yht. Elakepoistuma %
2016 16 4 21 3,7
2017 10 4 14 2,6
2018 12 4 16 2,8
2019 11 4 15 2,7
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2020 17 4 21 3,7
2021 13 4 17 3
2022-

2030 105 28 134 23,8

Ennuste kuvaa 31.12.2016 KuEL- ja VaEL- vakuutettuina olleiden kuntatydntekijdiden
siirtymista vanhuus- ja tyokyvyttomyyselakkeille.

Vuoden 2016 elakepoistumasta yli puolet on kohdentunut paivahoidon henkiléstoon.
Loppuosa jakautuu eri ammattialojen kesken.

4. Johtaminen ja yhteistoiminta

Kaupungin strategian yhtena keskeisena tavoitteena ovat motivoituneet ja palveluhen-
kiset tyOyhteisdt. Tavoitteen saavuttaminen edellyttda hyvaa johtamista. Kaupungin
voimassa olevan henkilstostrategian mukaan hyva johtaminen varmistetaan mm. sel-
keilla toimenkuvilla, toimivalla palaverikaytannélla, riittavalla viestinnalla, tasapuolisella
ja oikeudenmukaisella kohtelulla ja saanndllisilla kehityskeskusteluilla. Kaupungin joh-
toryhma seka palvelukeskusten johtoryhmat kokoontuvat saéannénmukaisesti. Lisaksi
esimiehille jarjestetaan tarpeen mukaan yhteisia palavereja (vahintdan kaksi vuo-
dessa), joiden avulla pyritdan varmistamaan yhdenmukaiset toimintatavat ja henkils-
tohallinnolliset linjaukset koko kaupungin sisalla.

Kunnallisella yleiselld virka- ja tydehtosopimuksella 2014 — 2016 toteutetaan tyémark-
kinakeskusjarjestdjen neuvottelutulos 30.8.2013 tydllisyys- ja kasvusopimukseksi.
Tydmarkkinakeskusjarjestot vahvistivat neuvottelutuloksen 25.10.2013. Sopimus on
voimassa 1.3.2014 — 31.1.2017. Sopimuskausi muodostuu kahdesta jaksosta, joista
ensimmainen on voimassa 1.3.2014 — 31.12.2015 ja toinen jakso 1.1.2016 —
31.1.2017.

Sopimukseen sisdltyi:

-1.7.2014 yleiskorotus 20 euroa

- palkantarkistus 1.7.2015; 0,40 prosentin korotus, josta 0,1 prosenttiyksikké&a kohen-
tuu KVTES IV luvun vuosilomamaéaraysten muuttamiseen. Hinnoittelutunnuksissa ta-
pahtuu muutoksia ja lisdksi OVTES- ja TS-sopimusaloille tulee korotuksia.



38

Toisen jakson korotukset neuvoteltiin kesékuussa 2015. Neuvottelutulos:

- 1.2.2016 yleiskorotus 16 euroa tai 0,47 prosenttia, jos tehtavakohtainen
palkka ylitti 3 404,26 euroa, henkilokohtaisen lisan korotus 0,47 prosenttia

Vuonna 2016 tybnantajan edustaja ja paasopijajarjestojen paaluottamusmiehet/ pu-
heenjohtajat ovat kokoontuneet tarpeen mukaan keskustelemaan ajankohtaisista asi-
oista. Palaverien avulla on pyritty parantamaan tiedonkulkua tyénantajan ja ammatti-
jarjestojen valilla.

Huhtikuussa esimiehille jarjestettiin koulutusta kehityskeskustelujen pitamisesta seka
tehtdvakuvien laadinnasta. Koulutus oli KUNTEKO-hankkeen rahoittama.

Tyonvaativuuden arviointi suoritettiin vuoden 2016 KVTES- ja TS-sopimusaloilla.
Tyo6ssa oli ulkopuolisena asiantuntijana Innova Palvelut Oy. KVTES:n osalta kaupun-
ginhallitus hyvaksyi joulukuussa arviointikriteerit; TS-sopimuksen osalta paatoksen-
teko jai vuodelle 2017. Molempien sopimusalojen osalta jarjestelman kehittamista jat-
ketaan edelleen vuonna 2017.

5. Henkiléstdn poissaolot

Tyonkeskeytykset kalenteripaivina v. 2012 - 2016

SAIRAUS

2012 2013 2014 2015 2016
HALL 895 726 934 1384 1562
SIvV 5319 4842 6112 5684 6413
TEKN 560 782 817 1082 964
YHT. 6774 6350 7863 8150 8939

Sairauspoissaolojen kesto (kalenteripaivat)

2013 2014 2015 2016

1-3pv
1900 1906 1736 2182
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4 - 60 pv
3049 3578 3321 4392

yli 60 pv
1401 2379 3093 2365
Yht. 6350 7863 8150 8939

Lyhytaikaiset sairauspoissaolot (1-3 pv) lisdantyivat edellisesta vuodesta 446 paivalla.
Pitkaaikaiset sairauspoissaolot (4-60 pv) lisaantyivat 1071 paivalla, kun taas yli 60 pai-
van sairauspoissaolot vahentyivéat 728 paivalla. Yhteensé sairauspoissaolot lisaantyi-
vat edellisesta vuodesta 789 paivalla.

PERHEVAPAAT

2012 2013 2014 2015 2016

HALL 178 1272 676 1147 1046

SIvV 6464 6038 5492 5024 4563
TEKN 187 224 63 31 22
YHT. 6829 | 7534 6231 6202 5631

6. Palkkausjarjestelman kehittaminen

Palkkausjarjestelméan kehittdminen jatkui valtakunnallisesti sovittujen suuntaviivojen
mukaisesti. Tyonvaativuusarvioinnin uudistaminen kaynnistyi vuoden 2016 alkupuolis-
kolla.

7. Henkilostomenot

2014 2015 2016
Palkat ja palkkiot 18 879 074 18 525 561 19 380 265
Elakekulut 5359 196 5232 887 5191 038
Muut henkilostosivukulut 1012524 992 221 1247 327
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Yhteensa 25250 794 24 750 669 25818 630

Korvaukset Kelalta 215717 229471 231982

Kaupunki maksoi henkilokunnan uimahalli- ja kuntosalilippuihin tukea 4 604 € vuonna
2016. Tuen maara oli 4 906 euroa vuonna 2015 ja 4 450 euroa vuonna 2014

Tyoterveyshuolto jatydsuojelu

Tyoéterveyshuollosta on vastannut Tydterveys Wellamo.

Tyoterveyshuollon toiminta perustuu vuosittain vahvistettuun ja tarkistettuun vahvistet-
tuun toimintasuunnitelmaan. Ty6terveyshuollon kustannukset vuonna 2016 olivat

268 467,00 € (vuonna 2015 255 029,54 € € euroa). Kela korvaa tydnantajalle naista
kustannuksista n. 50 %.

Tyo6suojelutoimikunta kokoontui vuoden 2016 aikana kaksi kertaa. Tydsuojeluhenkilds-
ton ja tydterveyshuollon toimesta jatkettiin tyopaikkakaynteja, joihin liittyi ennakkoon
tehtéava kysely henkilostolle tyon vaara- ja haittatekijoista. TyOpaikkakayntiin osallistui-
vat tydsuojelupaallikko, tybsuojeluvaltuutetut, tydterveyshuollosta laakari ja terveyden-
hoitaja seka tytpaikalta esimies ja tyontekijoitd. Tyopaikkakaynnilld kaytiin keskustel-
len 1api kyselyn yhteenveto, kierrettiin toimitilat ja kéynnista tehtadvaan muistioon kirjat-
tiin muutos- ja toimenpide-ehdotukset.

Tyosuojelupédéllikko toimii puheenjohtajana moniammatillisessa sisailmatydryhmassa,

jonka toiminta alkoi kevaalla 2009. Sisailmatydryhmasséa on edustajat tydsuojelusta,
terveydensuojelusta, tilapalvelusta ja tyoterveyshuollosta ja tarvittaessa tydryhmaan
kutsutaan muita asiantuntijoita ja kayttdjien edustajia. Vuonna 2016 sisailmatydryhma
kokoontui aiempaa tiuhemmin kasitellen tiedoksi tuotuja sisédilmaongelmia ja niiden
johdosta tehtyja toimenpiteitd. Taman lisaksi sisailmaty6ryhma jarjesti ja osallistui
esim. vanhemmille ja opettajille jarjestettyihin tiedotustilaisuuksiin. Sisdilmaongelmien
kasittelyprosessi on kuvattu ja tahan liittyen on otettu kayttédn lomake, milla ilmoite-
taan sisdilmaongelmista. Vuonna 2016 tyéryhma aloitti sisdilmaongelmien kasittely-
prosessin kehittdmisen ja lomakkeiden uudistamisen. Tydsuojelupdallikko ja tydsuoje-
luvaltuutettu tuovat edelleen tiedoksi tyésuojelutoimikunnalle sisailmatydryhman kasit-
telemi& asioita.



Tyodsuojeluvaltuutetut ja tydsuojelupdéllikkd antoivat tydsuojeluun liittyvaa ohjausta ja
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neuvontaa henkilostolle seké& esimiehille ja osallistuvat yhteistyopalavereihin kaupun-
gin eri yksikoissa.

Tyo6tapaturmat 2011 — 2016

2012 2013 2014 2015 2016
Kpl 33 27 15 27 24
Kalenteripaivat 398 96 56 188 284
Korvaus, € 71 462 10 847 7 594 31 825 27 945
Korvauspaivat/tapaturma 12 4 5 7 12
Korvaukset/tapaturma 2 166 402 506 1178 1164

9. Henkilostdon koulutus

Henkiloston koulutuksella pyritdédn henkiloston osaamisen kehittamiseen. Koulutus-
tarve maaritelladn yhdessa esimiehen kanssa.

Henkiloston koulutusmenot vuosina 2013 — 2016

2013 €/hlo 2014 €/hl6 2015 |[€/hi6 2016 |€/hi6
Hapake 10 490 125 20 063 253 15 475 211 9271 97
Perust. - - 232 232 151 151 185 185
Sipake 64 102 161 77 294 197 68 395 197 70 052 176
Tepake* | 13 800 300 16 343 363 | 16 686 392 9 064 224
Yht 88 392 167 113932 220 | 100 707 191 (88 752 165
* tekn, ymp, vesilaitos

Taulukkoon kirjatut luvut sisaltavat koulutus- ja kurssimaksuihin kirjatut kustannukset,

joten ne eivat sisalla esim. matkakorvauksia. Euroa/hlé keskimaaraiseen lukuun vaikut-

taa myos se, miten koulutus on jarjestetty (osallistuminen maksuttomiin koulutuspaiviin,
osallistuminen seudullisiin koulutuksiin, osallistuminen lync- tai videoneuvottelukoulu-

tuksiin).
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Taulukossa esitetyt luvut sisaltdvat myds luottamushenkilékoulutuksen.

Vuoden 2014 alusta lukien on vahvistelun koulutussuunnitelman perusteella voinut ha-
kea koulutuskorvausta Tyottémyysturvarahastolta. Huomioitava koulutuspaivan pituus
on enintddn 6 tuntia ja vahintaan kahden tunnin koulutus voidaan laskea mukaan. Kor-
vausta voi saada enintddn kolmelta paivalta/henkild. Taman perusteella toteutuneet
koulutuspéaivat vuosilta 2015 - 2016 ovat palvelukeskuksittain alla olevassa taulu-

kossa.
2015 2016
Hallinto-
palvelu-
keskus
158 122
Sivistys-
palvelu-
keskus
322 473
Tekninen
palvelu-
keskus
42 34
Vesilaitos
21 14
Yht 543 637

LIITE 2: Uudistettu Orimattilan henkilostéraportti 2017

http://dynasty.phnet.fi/orimattila/kokous/20181697-4-1.PDF



