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The purpose of this thesis was to create a statement of human resources of the
Parish of Alavus for the year 2013. The statement of human resources should con-
tain basic information on the personnel, such as age, education and occupational
field.

The theoretical framework focuses on intellectual capital and its importance for the
parish. Intellectual capital consists of three elements: human capital, structural

capital and social capital. All these are of great importance for organizations.

The second part of the theoretical framework describes the contents of the state-
ment of human resources. It was created by Guy Ahonen in 1998, and it has four
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staff report.
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa

Organisaation toimintaan kuuluu paljon erityyppista mittaamista ja raportointia.
Jokaiseen tilikauteen kuuluu esimerkiksi tilinpaatos, jonka tarkoituksena on kuvata
organisaation tulosta ja varallisuutta. Lisdksi organisaatiossa laaditaan saannolli-
sesti sekd kustannuslaskelmia etta budjetteja. Nama kaikki laskelmat perustuvat

organisaation kustannusten mittaamiseen tai kehittdmistyon tukemiseen.

Perinteisten taloudellisten tuloksien mittaamisten lisdksi organisaatiossa tulisi kiin-
nittdd huomiota myds henkildkuntaan ja sen toiminnan mittaamiseen. Tarkkaile-
malla henkilokuntaa erilaisten tunnuslukujen avulla, kuten vaihtuvuus, sairauslo-
mat ja ikdrakenne, saadaan tietoa henkildston todellisesta tilanteesta ja mahdolli-
sista ongelmakohdista (Liukkonen 2006, 144).

Henkildstbéa varten on olemassa erityyppisia mittareita, kuten henkiléstoraportti,
osaamispaaomaraportti, sekad henkilostétilinpaatds. Henkilostoraportissa kootaan
henkilostdsta halutut indikaattorit yhteen ja niista tehdaan aikasarjat (vuosi 1, vuosi
2, ...). Valittuja tietoja verrataan ihannearvoihin (benchmarking) ja liitettyn& tavoi-
tearvot muuttujiin ne muodostavat henkilostoa koskevien paatosten tekojarjestel-
man (Otala & Ahonen 2005, 239).

Henkildstbn mittaamiseen on kehitelty Tanskassa osaamispadomaraportti. Se
koostuu neljasta osasta: yrityksen merkityksesta asiakkaalle (knowledge narrati-
ve), johdon haasteet (management challenges), toimenpiteet ja tunnusluvut (ini-
tiatives & indicators) seka lopuksi tehty raportti (reporting). Osaamispadomarapor-
tin tarkoituksena on osoittaa verkostoille, kuinka organisaatio panostaa omaan
osaamiseensa ja sen kehittdmiseen. (A Guideline for Intellectual Capital State-
ment 2001, 16.)

Henkilostoraporttia mukaileva, mutta laajempi raportointitapa on henkilostotilinpaa-
tos (Osterberg 2014, 45-46). Henkilostotilinpaatds noudattelee rakenteeltaan pe-

rinteista tilinpaatosta varten laadittua tasekirjaa sisdltaen nelja osiota: visio ja stra-
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tegia, tuloslaskelma, tase sekd henkilostokertomus. Naiden tarkoituksena on esit-

ta& henkilostdé monipuolisesti eri tunnuslukujen avulla.

Saannollisen raportointi kannattaa ottaa mukaan organisaation toimintaan. Orga-
nisaatio saa itsellensa merkittéavan kilpailuvaltin ottamalla henkildstén hyvinvoinnin

osaksi sen paatoksentekoprosessia (Jabe 2012, 166).

1.2 Aikaisempia tutkimuksia

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys painottuu hyvin pitkalti henkildstétilinpaatok-
sen taustaan ja rakenteeseen seka henkiloston merkitykseen yritykselle tarkeédna
arvoa tuovana tekijana, ns. aineettomana pddomana (Otala & Ahonen 2005, 86).
Keskeisimpina lahteind opinnaytetyossa sek& henkilostotilinpaatdstd tehdessa
kaytetaan Guy Ahosen vuonna 1998 julkaistua Henkilostotilinpéaatds — yrityksen
ikkuna menestykselliseen tulevaisuuteen -teosta, joka julkaisuajankohdastaan

huolimatta on erittain kayttokelpoinen ja ajankohtainen.

Kirkon tutkimuskeskus laatii ja julkaisee saanndllisesti kirkkoa ja kirkon tyontekijoi-
téa koskevia tutkimuksia. Suurin osa julkaisusta on vapaasti luettavissa Sakastin
www-sivuilla. Erityinen seurakunnan tyontekijoita koskeva julkaisu on Haastettu
kirkko — Suomen evankelis-luterilainen kiekko vuosina 2008-2011 (2012). Teos on
katsaus kirkon toiminnasta vuosina 2008-2011 ja kirkon yleisen toiminnan muu-
toksen lisdksi siina kaydaan lapi myds seurakunnan eri tydaloihin kohdistuvia

haasteita.

1.3 Opinnaytetytn tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on henkilostotilinpaatosmallin kehittdminen ja valmiin,
vuoden 2013 tiedot siséltdvan henkildstotilinpaatoksen laatiminen Alavuden seu-
rakunnalle. ldea aiheeseen lahti seurakunnalta, jossa henkildstotilinpaatosta oli jo
aiemminkin ajateltu tehtavaksi. Alavuden seurakunnan valinta kohdeorganisaa-
tioksi oli helppo siella 2012—-2013 suoritetun tydharjoittelun ja 2014 kesélla alka-

neen tydésuhteen myota.
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Vuonna 2013 Alavuden ja Toysan seurakunnat tekivat liitoksen, ja silla oli suuri
vaikutus henkilokunnan toimenkuvaan. Opinnaytetydssa tutkitaan henkilokunnan
kokemuksia liitoksen tuomista muutoksista seka nykyisesta tyoilmapiiristd ja -
hyvinvoinnista. Naita selvitetaan kyselylld, jonka osa-alueet koostuvat tydilmapiiris-
ta, tyon tekemisestd, johtamisesta jne. Valmis henkilostotilinpaatds sisaltaa tulok-
set naista kyselyn vastauksista.

Edella mainitun teoreettisen viitekehyksen lisdksi opinnaytetyo sisaltad empiirisen
osuuden. Empiirinen osuus koostuu valmiin henkildstotilinpaatoksen laadinnasta.
Henkilostotilinpaatokseen avataan tuloslaskelman kaltainen laskelman henkildstén
aiheuttamista erista. Naiden lisdksi esitetaan tilastot henkiloston tiedoista, kuten
koulutustaustasta, iasta, sukupuolesta ja ty6ajoista. Henkilostotilinpaattksen sisal-
tdessa myos tyotyytyvaisyyskyselyn vastaukset, tulee se olemaan hyvinkin koko-
naisvaltainen raportti siitd, millainen Alavuden seurakunnan henkilékunta on, niin

perustietojen, tuloslaskelman kuin hyvinvointinsa puolesta.
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2 SEURAKUNNAN AINEETON PAAOMA

Tassa luvussa esitellddn aineettoman paaoman kasite. Kasitteeseen kuuluu kolme
osa-aluetta: inhimillinen pddoma, rakennepddoma sekd suhdepddaoma. Ymmar-
taakseen taysin aineettoman paaoman merkityksen, on syytd perehtya eri osa-
alueiden sisaltoéon. Lisaksi luvussa osoitetaan, kuinka merkittava rooli aineettomal-

la pddomalla on seurakunnassa.

2.1 Aineettoman paaoman maarittely

Seurakunnassa on monia tydaloja, joissa tydskentelee ihmisia useilla eri ammat-
tinimikkeilla. Naiden ihmisten toimenkuva eroaa toisistaan huomattavasti, ja jokai-
nen tyontekija tarvitsee tydstadn selviytyakseen ominaisuuksia, jotka vaativat esi-

merkiksi kouluttautumista, hyvia ihmissuhdetaitoja tai vankkaa tytkokemusta.

Organisaation pddomalla ja varallisuudella tarkoitetaan yleensa fyysisia, rahallisen
arvon sisaltavia tekijoita. Naiden lisaksi tulisi ottaa huomioon varallisuutena myds
organisaatioissa oleva aineeton padoma (Kearns 2010, 85; Lonngvist, Kujansivu &
Antikainen 2006, 23). Edella mainitut tydntekijoiden ominaisuudet ovat yksi esi-

merkki organisaation aineettomasta paaomasta.

Aineeton pddoma voidaan jaotella kolmeen luokkaan: inhimillinen padoma, raken-
nepadoma seka suhdepéddoma (kuvio 1; Lonnqvist ym. 2006, 25). Nama kaikki
osa-alueet vaikuttavat merkittavasti organisaation menestykseen. Kaikkia tekijoita
ei voida selkeasti rajata vain yhteen luokkaan kuuluvaksi, vaan ne voivat tuottaa

arvoa useampaankin osa-alueeseen (esim. brandi).

Raja aineettoman ja aineellisen padaoman valilla on usein epaselva. Lonngvistin
ym. (2006, 24) mukaan seuraavilla piirteilla voidaan tehda rajausta: aineeton paa-
oma on nakymatonta, silla ei ole selkeaa omistajaa, sita ei voida ostaa tai myyda

seka aineetonta paaomaa voidaan kayttdd samanaikaisesti eri tarkoituksiin (mp.).

Aineellinen pddoma on luonteeltaan myds ns. negatiivisesti kuluvaa, toisin kuin

aineeton (Roos, Fernstrom, Piponius & Rastas 2006, 17-18). Tama tarkoittaa sita,
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ettd aineellinen pddoma, kuten koneet ja kalustot kuluvat kaytossa ja niiden rahal-
linen arvo pienenee, kun taas aineeton paaoma, kuten osaaminen ja tieto lisdan-
tyvat, eivatka ne kulu kaytdssa.. Jos organisaation toiminta perustuu tiedon- tai
palvelun valittamiseen kuten seurakunnalla, voi aineettoman pdaoman arvo olla

suurempi kuin aineellinen (Riuttamé&ki 2014).

(
*0Osaaminen
|nhimi||inen eHenkildominaisuudet
s *Asenne
paaoma Tieto
eKoulutus
\
(

*Suhteet asiakkaisiin
*Suhteet muihin sidosryhmiin
Suhdepaaoma  |-maine

*Brandit
*Yhteistyosopimukset

g
s

*Arvot ja kulttuurit
*Tyoilmapiiri
Rakenne PAA0OMA |+Prosessitje jarjestelmat
*Dokumentoitu tieto
*Immateriaalioikeudet

\

Kuvio 1. Aineettoman pddoman osa-alueet
(Lonngvist ym. 2006).

2.1.1 Inhimillinen pd&doma

Inhimillisella pd&domalla tarkoitetaan henkiléston ja johdon tietotaitoa, osaamista,
koulutusta, asennetta seka henkilokohtaisia ominaisuuksia (Lonnqvist ym. 2006,
25). Inhimilliseen padomaan voidaan lisata myos yksilon kayttaytyminen, motivaa-
tio seka fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi. Inhimillinen pddoma on selkeasti yksi-
|I6n omia ominaisuuksia, eika organisaatio pysty vaikuttamaan néihin ominaisuuk-

siin kuin rajallisesti (Roos ym. 2006, 47).

Osaamisella on merkittavin rooli inhimillisessé padomassa. Osaaminen jaotellaan
yleensa neljaan luokkaan: substanssiosaaminen, liiketoimintaosaaminen, sidos-

ryhmaosaaminen seka tuotantoprosessiosaaminen:
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— Substanssiosaamisella tarkoitetaan sitd osaamista, mita varten henkilé on
palkattu toihin (Sydanmaanlakka 2007, 153—-154). Ydinosaamiseen voi-
daan vaikuttaa kunnollisella perehdyttamisella, saanndllisella koulutuksel-

la ja tyon kautta saadulla kokemuksella

— Liiketoimintaosaaminen tarkoittaa organisaation kykya ndhda taloudellisin
keino sen liiketoiminnan jatkamiseen (Viitala & Jylha 2013, 13). Tuleeko
edullisimmaksi tehdé jokin tuotannon osa itse vai kannattaako kayttaa ali-
hankintaa? Parasta liikketoiminnan jatkumisen mallia suunniteltaessa tulee
ottaa huomioon laadun varmistus, toimitusten jatkuminen, kustannukset

sekd oman osaamisen taso..

— Sidosryhmé&osaaminen tarkoittaa kykya toimia niiden erilaisten sidosryh-
mien kanssa, mita organisaatiolla on (Aalto 2012, 107). Vuorovaikutus on
sujuvaa, tyontekija ymmartaa eri sidosryhmien merkityksen ja osaa luoda
uusia. Tyontekija tuntee erilaiset vuorovaikuttamisen tavat (kuten sosiaa-
linen media). Han heréttaa luottamusta, jakaa tietoa ja osaa opastaa mui-

takin organisaation sisélla olevia eri verkostojen hallintaan.

— Tuotantoprosessiosaamisella tarkoitetaan tyontekijan kykya hallita yrityk-
sen tuotantoprosessi (Aineettoman paaoman johtaminen 2004, 12). Tyon-

tekija hallitsee yrityksen tuotantomenetelmien ja logistiikan kehittdmisen.

Osaamista ei voi kenellakaan suoraan olla, vaan, kuten Otala (2008, 85-88) huo-
mauttaa, sita varten tulee seka kerata etta omaksua tietoa. Merkittavimmat seikat,
jotka auttavat oppimaan ovat motivaatio ja kiinnostus opittavaan asiaan. Ihmiselle,
jolla on motivaatiota, on uuden asian oppiminen jo itsessaan palkitsevaa. Otala
(mp.) toteaa, ettd motivaation sailyttdminen onkin haaste, jota voidaan helpottaa
varmistamalla opittavan asian haasteellisuus ja vaihtelevuus. Muita edellytyksia

oppimiselle ovat myonteinen ilmapiiri ja pelon poistaminen.

Seurakunnassa inhimillisella pddomalla on merkittdva rooli, koska tyd siella on
paaasiallisesti asiakaspalvelua. Henkilostolta vaaditaan monipuolista osaamista

seka saanndllista kouluttautumista jatkuvasti kehittyvassa yhteiskunnassa (Haas-
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tettu kirkko 2012, 364—-373). Seurakunnassa erityistd osaamista vaaditaan esimer-
kiksi musiikkitydssa; kanttorin korkea-asteisen koulutuksen liséksi heiltd vaaditaan
jatkuvaa opiskelua ja taitoa niin uusien savellysten haltuunotossa kuin erilaisten

musiikkia sisaltavien konserttien ja tapahtumien organisoinnissa.

2.1.2 Rakennepddoma

Rakennepééomalla tarkoitetaan yrityksen itse tekemiéa tai hankkimia, organisaati-
ossa nakyvia tietoja tai toimintatapoja (Lonngvist ym. 2006, 25). Lisaksi rakenne-
paaomaan voidaan laskea erilaiset immateriaalioikeudet, kuten patentit, tekijanoi-
keudet seka lisenssit. Toisin kuin inhimillinen pddoma, rakennepaaoma jaa orga-

nisaatioon.

Seurakunnassa rakennepaaoman nakyy selkeimmin sen omissa toimintatavoissa.
Osa toimintatavoista on valmiiksi sdadeltya, osa seurakunnan itse tyostamia. Val-
miiksi saadellyt asiat seurakunnassa liittyvat jumalanpalveluselaméan ja ne I6yty-
vat Suomen evankelisluterilaisen kirkon kirkolliskokouksen hyvéksymaéasta Kirkko-
kasikirjasta (Kirkkovuosikalenteri). Kirkkokasikirja koostuu kolmesta kirjasta, joita
ovat Jumalanpalvelusten kirja (2000), Evankeliumikirja (1999) seka Kirkollisten
toimitusten kirja 1-3 (2003). Kirkkokasikirjassa on maaréatty esimerkiksi jumalan-
palveluskaavoista, kirkkovuoden pyh&péivien raamatunteksteista, rukouksista ja

virsisuosituksista.

Seurakunnan itse tydstamia toimintatapoja voivat olla vapaamuotoisemmin jarjes-
tettyjen tilaisuuksien kaavat, sekd toimenpiteet tilojen kayttdoon ja vuokraamiseen.
Liséksi seurakunnan laatima ja saannollisesti yllapitdma koulutuskalenteri tyonteki-
jéiden tulevista tai tarvitsemista koulutuksista on osa rakennepadomaa. (Otala &
Ahonen 2005, 151-152.)

2.1.3 Suhdepaaoma

Suhdepaaomalla tarkoitetaan organisaation ja henkildstén luomia suhteita ulkoisiin

sidosryhmiin, joihin kuuluu muun muassa asiakkaat, tuotantoyhteistydkumppanit,
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jakelijat (esim. jalleenmyyijat), tutkimus- ja teknologiakumppanit sekd muut verkos-
tosuhteet (Aineettoman paaoman johtaminen 2004, 13). Organisaatiolle merkitta-
vat sidosryhmat riippuvat organisaation suhteesta. Organisaation sisélla voi myos

olla eri toimielimia, joilla on omat intressinsa eri sidosryhmiin.

Suhdepdaaomaan kuuluvat myds henkiloston keskinainen suhde seka esimiehen
suhde alaisiin (Otala & Ahonen 2005, 215). Jos organisaation sisdiset suhteet ovat
hyvat, vaikuttaa se tydhyvinvointiin merkittavasti. Lisaksi tiivis tydyhteisé on valmis

jakamaan osaamistaan keskenaan (mp.)..

Seurakunnassa sosiaalisten suhteiden merkitys korostuu toiminnan monimuotoi-
suuden takia. Monet eri tybalat ovat riippuvaisia eri yhteistybkumppaneista. Esi-

merkiksi lapsity6lla on erilaiset verkostot kuin kiinteistotoimella.

Seurakunnan yhteisty6 seurakuntalaisten kanssa nakyy seurakunnan tilojen vuok-
rauksena, ettd seurakunnan tyontekijoiden varaamisessa ulkopuolisiin tilaisuuk-
siin. Yleisimpia kontakteja seurakuntalaisiin ovat kirkkovuoden juhlat, perhejuhlat

seka erilaiset musiikkitilaisuudet.

Seurakunnan toiminta- seka verotuotot ovat vahvasti yhteydessa sen luomiin yh-
teyksiin, varsinkin seurakuntalaisiin. Mediassa on paljon ollut esilla kirkosta eroa-
minen. Seurakuntien jasenmaaré onkin viime vuosien vahentynyt ennatysvauhtia
(Karisma & Torrkulla 2014). Seurakunnilla tulee olemaan haastava tilanne, jos Kir-
kosta eroaminen jatkuu. Liséksi seurakuntien, varsinkin pienempien kuntien, jase-
nien poismuutto seka syntyvyyden pienentyminen ovat ongelmia (Haastettu kirkko
2012, 15-16).
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3 HENKILOSTOTILINPAATOKSEN SISALTO

Edellisessa luvussa perehdyttiin aineettoman paaoman kasitteeseen. Jotta aineet-
tomaan paaomaan kuuluvan inhimillisen padoman merkityksen ja monimuotoisuu-
den taysin ymmartaa, taytyy sita mitata. Henkilostotilinpdatds on yksi kaytetty mit-
taustulosten raportointitapa, jonka rakenteeseen ja sisaltoon tdssa kappaleessa

perehdytaan.

3.1 Henkilostotilinpaatoksen maarittely

Henkilostotilinpaatds on tilinpdatoksen kaltainen raportti yrityksen henkilostosta.
Se on julkinen asiakirja, jolla halutaan valittaa tietoa henkiloston tilasta ja kehityk-

sesta seka sisaisille etta ulkoisille sidosryhmille. (Ahonen 1998, 39.)

Henkilostotilinpaatokselle ei ole olemassa virallista, laeissa saadettya mallia. Eri-
laisia oppaita ja malleja on laadittu niin kuntien kuin yksityisten organisaatioiden
tueksi (Ahonen, Anttonen, Bergstrom, Hottinen & Mikkola 2002, 1-29). Paaasias-
sa henkilostotilinpaatds mukailee laissa maarattya tilinpaatoksen mallia, jonka osi-
oita ovat tuloslaskelma ja tase seka tilinpaatdskertomus. Noin 40 eri indikaattoria
on tyypillinen m&ara henkilostototilinpaatosta kohden (Otala & Ahonen, 2005,
239).

Henkildstotilinpaatds koostuu neljasta osiosta: yrityksen liikeideasta ja strategias-
ta, henkilostotuloslaskelmasta, henkilostotaseesta seka henkiléstokertomuksesta
(Osterberg 2014, 46). Naiden lisaksi voidaan henkilostétilinpaatokseen lisata muu-
takin henkilostoon liittyvaa informaatiota, jos yritys sen tarkeédksi kokee. Jabe
(2012, 167) ehdottaa henkilostotilinpdatdoksen rakenteeksi seuraavaa: liikeidea ja
strategia, henkilostotuloslaskelma, henkiléstévoimavarat, osaaminen, terveys ja

tyokyky, tydyhteiso, verkostoituminen sekd SWOT-yhteenveto.

Ensimmaista henkilostotilinpaatosta laadittaessa tulisi ottaa huomion henkilékun-
nan yksityisyyden suoja. Ahonen (1998, 156) kehottaakin kayttAmaan tarvittavista

tiedoista eri ryhmien keskiarvoa, eika yksittaisia henkilttietoja. Liséksi Ahonen (s.
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155) muistuttaa, etta ensimmaisen tilinpdatoksen rakenteen ei tarvitse jatkossa

pysya samana, vaan sita voidaan tarpeen mukaan muutella.

3.2 Henkilostotilinpaatoksen hyodyllisyys

Henkilostotilinpaatokselle on esitetty selked hyoty yksityisella sektorilla, jossa hen-
kiloston menoja voidaan tarkkailla mahdollisina karsimiskohteina. Seurakunta
yleishyodyllisend organisaationa on erilaisessa asemassa, koska valtaosa sen
tuloista tulee verovaroina, eika niihin padsaantoisesti voida vaikuttaa. Miksi sitten
julkisen organisaation tulisi laatia henkilostétilinpaatdos? Ahonen (1998, 160-162)
mainitsee kolme selkeaa perustelua henkildstotilinpaatoksen laatimiseen. Ensin-
nakin silla voidaan todistaa toiminnan tehokkuutta, jolla voidaan perustella tarvetta

ko. organisaatioilla ja sen saamalle rahoitukselle.

Kaksi seuraavaa perustelua liittyvat puhtaasti henkilostoon. Silla voidaan seurata
tyontekijoiden terveydentilaa ja jaksamista. TAméa seikka korostuu jatkuvasti, kun
tarvetta henkilokunnan supistamiselle tulee, ja jaljellejaavilla tyontekijoilla tydn

maara kasvaa aiheuttaen tyduupumusta.

Edella kuvattujen lisaksi seurakunta voi hyodtyd hyvin tehdysta henkildstétilinpaa-
toksesta rekrytoidessaan uutta tyovoimaa. Selkeésti laaditulla henkildstétilinpaa-
toksella voidaan todistaa organisaatio hyvana tydbnantajana potentiaalisille tydnha-
kijoille. Tdmé&n merkitys korostuu, kun vuosina 2009-2014 seurakuntien palveluk-
sesta jaa elakkeelle yli 3 600 tyontekijaa ja varsinkin asutuskeskusten ulkopuolella
rekrytointi seurakuntien t6ihin on ollut haasteellista (Haastettu kirkko 2012, 353—
355).

Seurakunnilla on monia ulkoisia seka sisaisia sidosryhmia, joilla on omat intressin-
sa henkilostotilinpaatokseen. Ahonen (1998, 33) kuvaa yrityksen tyypillisiksi siséi-
siksi sidosryhmiksi yritysjohdon, henkilostohallinnon, toimihenkilét ja tyontekijat,
ammattijarjestot, yhteistybelimet, tydterveyshuollon seka tydsuojelutoimen ja tyo-
suojeluviranomaiset. Seurakunnalla sisaisid sidosryhmia ovat tyontekijat, luotta-
mushenkilot, yhteistydelimet seka tytterveyshuolto. Esimerkiksi tyGterveyshuoltoa
ja tydsuojelutoimea saattaa kiinnostaa henkilékunnan terveys ja turvallisuus. Tyon-
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tekijoille mielenkiinnon kohteita ovat tyon sisaltd, palkka, tydsuhteen vakaus seka
henkiset kasvumahdollisuudet.

Seurakuntien merkittdvimmat ulkoiset sidosryhmat ovat paikalliset yhdistykset ja
toimijat (kaupat, pankit, koulut), seurakuntalaiset, viranomaiset (verottaja, valtio),
muut seurakunnat seké tavaroiden ja palvelujen toimittajat. He kaikki voivat hyotya
henkilostotilinpaatoksen antamasta informaatiosta. Vakuutusyhtio esimerkiksi saa
tietoa turvallisuudesta ja terveysvaikutuksista, viranomaiset laillisuudesta ja toi-

minnan dokumentoinnista.

3.3 Liikeidea, visio, henkilostostrategia

Henkilostotilinpaatds alkaa seurakunnan omalla toimintastrategialla. Koska henki-
|6stotilinpaétds on julkinen dokumentti, Ahosen (1998, 154) mukaan yrityksen
kannattaa lisata liikeidea ja -strategia osaksi sitd. Lisaksi Kirkkohallitus on kehot-

tanut seurakuntia strategian laatimiseen (Strategiaopas seurakunnille).

Henkilostotilinpaatokseen tulisi siséllyttad osio, jossa kerrotaan organisaation lii-
keideasta, toiminta-ajatuksesta ja visiosta. Lisaksi henkildston muodostaessa tar-
kedn osan organisaation ydintoimintaa, tulisi mukaan liittda myds henkilostdstrate-
gia. (Ahonen 1998, 55).

Seurakunnalla strategiset painopisteet ovat hieman erilaiset kuin voittoa tavoittele-
vassa yhtiossa. Helmikuussa 2008 Kirkkohallitus nimesi koko kirkon yhteiseksi
strategiaksi Meidan kirkko — Osallisuuden yhteisé (Haastettu kirkko 2012, 59-60;
Meidan kirkko — Osallisuuden yhteis®d). Seurakunnissa pyritdan laatimaan omat

suuntaviivat, joilla voidaan saavuttaa strategian mukaiset tavoitteet.

Henkilostostrategia kertoo henkiloéston nykyisen tilan lisaksi tulevaisuuden tarpeis-
ta ja suunnitelmista niiden toteuttamiseksi. Henkilostostrategiaan vaikuttavat pal-
jon seké ulkoiset etta sisaiset tekijat. Ulkoisia tekijoita ovat taloudelliset suhdanne-
vaihtelut, poliittiset paatokset seka vallitsevat arvot ja asenteet. Sisaisia tekijoita
ovat muun muassa henkiloston maara, ika ja tyotyytyvaisyys. (Osterberg 2014,
25-28).
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3.4 Henkilostotuloslaskelma ja tase

Henkilostotilinpaatoksen tuloslaskelma mukailee normaalia tuloslaskelmaa ulko-
asultaan, tosin henkilostétilinpaatoksessa on henkiloston eria avattu tarkemmin
(Ahonen ym. 2002, 3). Henkildstémenot jaotellaan seuraavasti:
— palkat ja palkkiot
— ylitydkulut
— henkiléston uusiutumiskulut, joihin kuuluu vuosilomapalkat ja -korvaukset,
lomarahat, vaihtuvuus- ja perehdyttamiskulut, tydpaikkailmoitukset seka
muut uusiutumiskulut
— henkiloston kehittamiskulut, joihin kuuluu ilmapiiritutkimus, koulutuskulut,
koulutusajan palkat, kurssimatkat, -majoitus, -osallistuminen, ennaltaeh-
kaisevat tyoterveyshuoltokulut (Kela-korvaukset vahennettynd) ja henki-
|ostososiaalinen toiminta
— henkiléston rasittumiskulut, joihin kuuluu tapaturma-ajan palkka, sairaus-
ja aitiyslomapalkat (sairaus- ja aitiyspaivarahapalautukset vahennettyina),
tyottomyyselakekorvaukset sekéd korjaavat tyoterveyshuoltokulut (Kela-

korvaukset vahennettying)

Henkiloston menojen alle lisataan alihankintana tehty tyd, seka kaikki muut menot.
Viimeisena on tilikauden voitto/tappio. Ahosen (1998, 59) mukaan henkiléston ku-
lut kannattaa jaotella, koska sen tehtavana on antaa viitteita siitd, kuinka tehok-

kaasti niitd kaytetaan.

Henkilostotilinpaatoksen tase on hieman erilainen kuin virallisen tilinpaatoksen
vastaava, jossa kuvataan yrityksen varat ja velat (A 30.12.1997/1339, 1 luku, 6 8).
Henkilostotilinpaatoksessa henkildstdvarallisuus joudutaan arvioimaan henkildston
kehittamis- ja rekrytointimenojen kautta. Osa yrityksistad jattdd henkilostotaseen
henkilostotilinpaatoksesta kokonaan pois, koska sen arvo perustuu paaasiassa

arviointiin, ei todelliseen henkilén arvoon.
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3.5 Henkilostokertomus

Henkilostokertomuksessa kuvataan henkilostovoimavaroja. Ne jakaantuvat kol-
meen luokkaan: henkilostévahvuuteen (maarallinen), henkiloston yksildominai-

suuksiin (laadullinen) seka henkiléstdéorganisaatioon (Ahonen 1998, 52-53).

3.5.1 Henkildstovahvuus

Henkiloston maarallisia asioita kuvataan henkildtyovuosina. Osioissa pyritaan
avaamaan mahdollisimman monipuolisesti (tyd)ajankayttta: kokonaistybaika, lo-
mat, maksetut arkipyhat, sairaslomat, ylitydét ym. Lisaksi kerrotaan tydsuhteiden
laadut eli onko vakinainen/méaraaikainen seké kokoaikainen/osa-aikainen. (Aho-
nen ym. 2002.) Tydsuhteiden laadun |0yta& tydsopimuksesta.

3.5.2 Yksiloominaisuudet

Henkildston yksilbominaisuuksia kuvataan henkildkunnan perustiedoilla, kuten ika,
koulutus, sukupuolijakauma seka tydvuodet (Osterberg 2014, 49). Ahonen (1998,
54) kehottaa huomioimaan organisaation liikeidean valitessa yksildominaisuuksia

kuvaavia maareita.

Ahonen ym. (2002) jakaa yksildbominaisuudet mallissaan osaamiseen sekéa tervey-
teen ettd tyokykyyn. Osaaminen on viela jaettu eri osioihin, joista seurakunnan
kannalta oleellisimpia ovat peruskoulutus, palvelusvuodet, erityisosaamisen seka
henkildstokoulutus. Terveys ja tyOkyky -osiossa avataan organisaation sairaus-
poissaolojen kestoja ja lukumaaria. Lisdksi kerrotaan taulukkomuotoisesti henkil6-

kunnan ikdjakaumat sukupuolen perusteella.

3.5.3 Sisdinen tybyhteiso

Sisaisella tyoyhteisdlla tarkoitetaan henkilokunnan muodostamaa verkostoa (Aho-
nen 1998, 126-127). Sisaisen tydyhteison kuvaamiseen voidaan kayttaa tydilma-
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piirikyselya. Kysymysten laatimista varten on olemassa useita malleja (Osterberg
2014, 31-41; Ahonen 1998, 137).

Kun tehdaan kyselytutkimus, Hyppanen (2013, 188-191) korostaa tutkimuksen
vaatimien toimenpiteiden kartoittamista. Hanen mukaansa ei ole mieltd suorittaa
kyselya, jos ei aiota tehda sen pohjalta kehittdmistyota. Henkil6tutkimus voidaan-
kin kuvata prosessina, joka alkaa tutkimuksen kartoittamisesta ja suunnittelusta
aina tulosten analysointiin, kehittdmiskohteiden |6ytamiseen ja henkiloston tiedot-

tamiseen (Kuvio 2).

Tarve tutkimukselle Kehittdmishankkeet Seuranta ja arviointi

Tutkimuksen

] . Paatokset Jatkuva tiedottaminen
suunnitelu

Tutkimuksen toteutus Kehittamisehdotukset
Tulosten

julkaiseminen Tulosten analysointi

Kuvio 2. Kyselytutkimuksen vaiheet
(Hyppé&nen 2013).

Erilaiset haasteet kyselyn onnistumisessa on huomioitava tarkasti. Kauranen,
Koskensalmi, Multanen ja Vanhala (2011, 18-21) ovat luetelleet merkittavimmat
huomionkohdat kyselytutkimuksen toteuttamisessa. Naita ovat kysymysten oikeel-
lisuus, tiedotus tutkimuksen tavoitteesta ja aikataulutuksesta, anonyymius seka

organisaatiorakenne.
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Kysymyslomakkeen kysymykset tulisi kayda huolella [&pi ja miettid, ovatko kysy-
mykset relevantteja ja sellaisia, jotka mittaavat muunneltavissa olevia asioita. Ky-

symyksilla tulisi olla kunnollinen, teoreettinen pohja, jolloin raportointi onnistuu.

Kyselyn tavoite tulisi selvittéda kaikille vastaajille selkeasti. Lisaksi kyselyn vastaus-
ten hyodyntaminen tulisi miettid huolellisesti. Jos kysely suoritetaan, tulisi tarvitta-
vat, prosessiin kuuluvat toimenpiteet saattaa loppuun, negatiivisestakin palaut-

teesta huolimatta.

Kyselytutkimus tulisi laatia niin, ettd siihen voidaan vastata nimettomasti. Lisaksi
henkilostdlle tulisi tiedottaa kaytannon asioista, kuten palautusajasta, -paikasta,
kuka tulokset kasittelee ja mihin vastauksia kaytetdan. Jos ndma asiat ovat vas-

taajille epaselvia, saattaa se vaikuttaa vastausaktiivisuuteen.

Kysymyksiin vastatessa henkildstolle tulisi tehda selvéksi, milloin kyse on omasta
tyOalasta tai koko organisaatiosta. Myds tyopaikan siséinen hierarkia tulisi miettia
kysymyksissa, jos kysytdan esimerkiksi esimiehista.

Sisaiseen tydyhteisdon voi lisata ala-alueiksi viela esimerkiksi vaihtuvuudet, henki-
|6stdsosiaalisen toiminnan ja kehityskeskustelut (Ahonen ym. 2002, 16—-19). Nais-
ta voidaan laatia taulukko, joista nakyy henkilokunnan vaihtuvuus, henkilostésosi-
aaliseen toimintaan ja kehityskeskusteluihin kaytetty aika.

3.5.4 Ulkoinen tydyhteiso

Ulkoinen tydyhteisd tarkoittaa organisaation verkostoja. Ulkoisten tyoyhteistjen
tilaa voidaan kuvata esimerkiksi asiakastyytyvaisyyskyselyilla, valitusten lukumaa-
ralla tai pitkaaikaisilla asiakkailla. Seurakunnan kohdalla merkittdvin ulkoinen si-
dosryhma on sen jasenet eli seurakuntalaiset. Muita tarkeita yhteistydtahoja ovat

paikalliset yhdistykset, kaupunki seka erilaiset toimijat.
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4 HENKILOSTOTILINPAATOKSEN LAATIMINEN

4.1 Toimeksiantajan kuvaus

Opinnaytetyoni kohdeorganisaationa on Alavuden seurakunta. Vuonna 2013 Ala-
vuden kaupunki ja Téysan kunta tekivat kuntaliitoksen, jolloin my6s seurakunnat
liittyivat yhteen. Seurakuntaliitoksesta johtuen monen tydntekijan asema ja tyopai-

kan sijainti muuttui hieman.

Seurakunta tydyhteiséna on hyvin moninainen. Yhden organisaation sisalta l1oytyy
monta eri ammattinimiketta monella eri tydnkuvalla. Alavuden seurakuntaan kuu-
luvia tydaloja ovat papisto, (talous)toimisto, musiikki, lapset, nuoret ja varhaisnuo-
ret, diakonia, lahetys, vapaaehtoiset, keittio seka hautausmaa ja kiinteistéhuolto.
Seurakunnan ty6ta rytmittavat kirkkovuoden tapahtumat, kuten paasiainen ja joulu.
Lisaksi tarkeitd seurakunnalle kuuluvia tditd ovat hautaaminen, kaste, vihkiminen,

konfirmaatio sek& kirkonkirjojen pito.

Kirkolla on suuri merkitys kuntalaisten elamaan. Vuonna 2013 noin 89 % Alavute-
laisista kuului seurakuntaan (Alavuden seurakunnasta). Tama on hyva luku siihen
nahden, ettd Suomessa on yleisesti ollut nahtavilla trendi kirkosta eroamiseen ja
suomalaisista 75,2 % kuului vuonna 2013 kirkkoon (J&asenet).

4.2 Tutkimusmenetelma ja -aineisto

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittad henkilostotilinpaatésmalli Alavuden seura-
kunnalle seka laatia valmis henkildstétilinpaatés vuodelta 2013. Opinnéytetyd ol
luonteeltaan kehittdmishanke. Lisdksi aineistonkeruuseen kaytettiin tyotyytyvai-

syyskyselya, joka sisalsi maarallisen tutkimuksen tunnusmerkit.

Tiedot henkilostotilinpaatokseen haettiin useasta eri lahteesta. Merkittavimpana
lahteena kaytettiin Status-toiminnanohjausjarjestelmaa, joka oli seurakunnalla kay-
tossa henkilosto- ja taloushallinnassa. Statuksen kautta saatiin tiedot tilinpaatok-

sen tuloslaskelmaan.
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Status-palkanlaskentajarjestelmasta voitiin hakea vuonna 2013 tyosuhteessa ol-
leet ja heidan perustiedot, kuten ik&, koulutus ja peruspalkka. Lisaksi Statuksen
avulla voitiin hakea vuoden 2013 tuloslaskelma, jossa nakyi henkilokunnasta ai-
heutuneet menot. Koska tuloslaskelman pohjana kaytettiin Ahosen ym. (2002) laa-

timaa mallia, jaoteltiin tuloslaskelman sisaltamat henkiléstomenot niiden mukaan.

Seurakunnan liikevaihto saatiin laskemalla verotulot ja toimintatuotot yhteen (Tilin-
paatostiedot). Tuloslaskelman ensimmainen osio oli palkat ja palkkiot. Seurakun-
nassa erilaisia palkkoja ja palkkioita olivat luottamushenkilépalkkiot, henkilokunnan
kokouspalkkiot, vakituisten viranhaltioiden kuukausipalkat, maaraaikaisten viran-
haltioiden kuukausipalkat, tyosuhteisten kuukausipalkat, maardaikaisien tyosuh-
teisten kuukausipalkat, erilliskorvaukset, vuosiloma- ja muiden sijaisten palkat,
tunti- ja urakkapalkat, muut palkat, kerhonohjaajapalkkiot, esiintymispalkkiot sekéa

toimituspalkkiot.

Palkkoja maksettaessa vuosilomapalkka kirjattin samalle tilille peruspalkkojen
kanssa, joten sita ei eroteltu omalle rivilleen henkildstén uusiutumiskuluihin. Sen
sijaan henkilékunnan lomakorvaukset ja lomarahat (lomapalkka) saatiin tulostettua

Statuksesta (kuvio 4), joten ne voitiin erotella uusiutumiskuluihin.
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H versio 2014 (Alavus)

Status ALAVUDEN SEURAKUNTA
— & Ohjaustiedot . G ?
Henkildstonohjaus | Palkkatapahtumien listaus _ (Ol ]
& Palkkahallinto ALAVUDEN SEURAKUNTA Kuukausipalkat

= Ajoryhman vaihto
Pikavalinnat
Sovellustoiminnot I Bjornhmévalintal 10
Palkansaajan peru...
Poissaolot
g Eﬁhkkkaauksa\ﬁgﬁtgfgét = Toimipistelaakkos ) Aakkos £ Palkkalaji
Neljannesvuosittal
B Vuodenvaihteen to... Ohjaustiedoista
Verottajan ilmoit...
= Tapahtumat vuo...
@Palkkatapaht
= Palkkatapaht... Rajaukset
& Palkkatapaht VUOS 2014
g g;mgﬂ;ﬁ; " Palkkakausivalinta
& Ylityoraportti [T Yksikkévalinta
® Verokorttimuuto... [~ Lisavalinnat
& Vakuutusyhtion .. -
G Tyontekianyott | M =
= Tydttamyysvaku. Ajalta
Vuosiparametrit Palkkalaji =
Poistot
Lomien kasittely
® Elaketiedot

+Alas
22 Henkilésténohjaus
Talouden ohjaus
<F Seurakuntatoimi
& Yritysvalinta

@ Muut

Tulostusjarjestys

[T Palkkalajit

Kuvio 3. Eri palkkalajien haku Statuksella.

Henkiloston kehittamiskuluihin seurakunnan tuloslaskelmasta lisattiin koulutusku-
lut, koulutuksista aiheutuneet matka-, majoittumis- ja ravitsemiskulut. Henkilos-
tososiaalinen toiminta oli kirjattu tuloslaskelmassa tilille Virkistystoiminta. Kehitta-
miskuluihin tuli vield ty6éterveyshuoltokulut, mutta niité ei ollut eroteltu Statuksessa
| ennaltaehkaisevaan ja Il korjaavaan terveydenhuoltoon. Sen tiedon sai Kelan
lahettamastd maksuerittelystd, jossa nakyy seka ennaltaehkaisevien etta korjaavi-

en terveydenhuoltokulujen korvaukset.

Viimeinen henkiloston kuluosio oli henkiloston rasittumiskulut. Tanne kirjattiin sai-
raus-, aitiys- ja vanhempainlomapalkat ja -korvaukset, seka Il korjaavan tyttervey-
den kulut ja korvaukset. Korvaukset |0ytyivat taas Kelan erittelysta, aitiys- ja van-
hempainlomapalkat tuloslaskelmasta.

Henkilostokulujen alle niputettiin seurakunnan muut kulut, jotka saatiin vahenta-
malla liikevaihdosta (verotulot + toimintatuotot) henkiloston kulut seka tilikauden

tulos. Muiden kulujen alle jai tilikauden tulos. Liikevoitto(/tappio) saatiin tuloslas-
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kelmasta ennen poistoja. Loput henkilostétuloslaskelma mallin riveista jai pois,
koska niita ei seurakunnan kirjanpidossakaan ole eritelty ja/tai kuluja ei ollut.

Seurakunnan arkistosta on virassa olevien nimikirjat seka virkaluettelo. Niista, joil-
la ei ollut virkaa loytyvat tydsopimukset, joista voitiin katsoa ty6suhteen alka-

misajankohta ja kesto.

Yhtena tutkimusaineiston keruumenetelména kaytettiin tydhyvinvointikyselya. Ky-
selyn toteuttaminen koettiin mielekk&&na suorittaa, erityisesti seurakuntaliitoksen
jalkeen. Kyselylomake laadittiin Osterbergin (2014, 31-41) kysymyspohjaa apuna
kayttaen. Kysymykset jaoteltin kahdeksaan osa-alueeseen: 1 taustatiedoista, 6
tyohyvinvoinnin osa-alueita mukaillen (tydympéristd, johtaminen ja tiedonkulku,
tyon arvostus, tyon vaativuus, Kiire ja tyonjako, tyoroolin selkeys, osaaminen ja
kehittamismahdollisuudet, terveys ja tyokyky) seka 1 seurakunnan liitoksen tuomia
muutoksia koskien. Suurimmat painopisteet olivat tydymparistdssa, tyon mitoituk-
sessa ja organisoinnissa, tyon arvostuksessa seka johtamisessa ja tiedonkulussa.
Taustatietojen kysymykset olivat perusluontoisia, koskien koulutusta ja tydkoke-

musvuosia. Mitaan kysymysta, jossa olisi riskind tunnustautua, ei laitettu.

Viimeiseen kolmeen osioon (terveys ja tyokyky, osaaminen ja kehittAmismahdolli-
suudet sekd muutosjohtaminen) otettiin kysymyksia Kirkon tydolobarometrista
(2012, 55). Lopuksi jatettiin tilaa kehitysehdotuksia varten. Kysymyslomake kaytiin

viela lapi talouspaallikon kanssa, jotta kysymykset ovat relevantteja.

Yhtena osa-alueena kysymyksissa haluttiin selvittda seurakuntaliitoksen vaikutuk-
sia tyontekoon. Monen ihmisen tyopaikan sijainti, tydon sisélto ja/tai tyotimi ol
muuttunut, ja kyselylla haluttiin selvittaa, oliko silla ollut vaikutusta tyontekijéiden

hyvinvointiin ja jaksamiseen.

Tutkimuslomakkeen palauttamiseen varattiin reilusti aikaa. Kaurasen ym. (2011,
21) mukaan vastaamiseen tulisi jAdda ainakin pari viikkkoa. Liian pitkaa vastaamis-
aikaa ei kuitenkaan kannattanut jattaa, ettei lomakkeiden palauttaminen unohtuisi

ja vastausten analysointiin jaisi riittavasti aikaa.

Otoskoon maéarittely oli vaikea asia seurakunnassa. Toisaalta tyontekijoita ei ole

paljoa, mutta onko kyselyn jakaminen kaikille kesatyontekijoille tai lyhytta maara-
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aikaisuutta tekeville tarkoituksenmukaista? Otoskoon rajaaminen tapahtui jakamal-
la kyselylomake niille, jotka saapuivat tydneuvotteluun. Tyoneuvotteluun on tehty

varaus 30:lle seurakunnan toimihenkil6lle/virkamiehelle kaikilta eri toimialoilta.

Kyselytutkimuslomakkeet jaettiin 11.9. tydneuvottelussa. Viimeinen vastauspaiva
oli 10.10. Paikalla tydneuvottelussa oli 29 tyontekijaa, joille kaikille kysely jaettiin.
Kaikki tyGalat olivat edustettuina. Koska opinnaytetyon arvioita valmistumisaika oli

joulukuussa 2014, vastaukset analysoitiin marraskuussa.

4.3 Tulosten kasittely

Henkilostotilinpaatds aloitettiin seurakunnan strategian, arvojen, visioiden seka
henkilostostrategian maarittelylla. Seurakunnan kirkkovaltuusto oli hyvaksynyt ke-
sakuun 2014 kokouksessaan seurakunnan strategian, jossa oli mukana visio, ar-
vot, henkilostostrategia ja kiinteistostrategia. (Alavuden seurakunta). Strategia ol
erittdin kattava ja siitd otettiin padasiat henkilostotilinpaatokseen. Strategian alle
lisattiin lahde.

Strategian alle lisattiin kappaleessa 4.2 kuvattu henkilostotuloslaskelma. Toisin
kuin henkilostotilinpaatdésmallissa, seurakunnalle laadittavassa henkilostotilinpaa-

toksessa ei esitetty tasetta. Sen tekemiseen ei koettu olevan tarpeeksi perusteluja.

Henkilostotuloslaskelman alle avattiin henkildstékertomus. Sen osioita olivat henki-
l6stévahvuus, yksildominaisuudet seka sisdinen ja ulkoinen tydyhteisd. Henkilos-
tovahvuus-osiossa avattiin henkildkunnan jakautumista ian ja tybalan perusteella.

Liséksi eriteltiin tydsuhteiden tyypit.

Henkilostovahvuuden alle yksildominaisuuksiin avattiin henkilokunnan koulutus-
paivat vuodelta 2013. Yksildominaisuuksiin kuului myds sairauspoissaolot seka
terveys ja tyokyky. Sairauspoissaoloissa tilastoitiin sairauspoissaolojen kesto ja
lukumaara, terveydessa ja tyokyvyssa seurakunnan henkilostolleen tarjoamia ter-

veyden yllapitoa tukevia palveluita.

Viimeinen osio henkilostokertomuksessa yhdistettiin Sisaiseksi ja ulkoiseksi tydyh-

teisoksi indikaattoreiden vahyyden takia. Osioon lisattiin taulukko henkiléston vaih-
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tuvuudesta vuonna 2013, henkildstososiaalisesta toiminnasta sek& seurakunnan
verkostosta. Henkilostososiaaliseen toimintaan vastaus saatiin kaymalla lapi virkis-
tystoiminta tilille olleiden kirjausten laskut. Seurakunnan verkosto on laaja, ja seu-
rakunnalla on jatkuvasti yhteisty6ta muiden ulkopuolisten tahojen kanssa, joten
osiossa paatettiin kertoa ylimalkaisesti verkoston kanssa tapahtuvasta toiminnas-
ta. Tietoa eri tapahtumista saatiin seurakunnan Katrina-varausjarjestelmasta, josta

l6ytyi henkildiden ja tilojen varauskalenterit.

Sisaiseen tydyhteis6on kuului seurakunnalle laaditun tyohyvinvointikyselyn tulok-
set. Kyselytutkimus oli jaettu eri osioihin, joista tehtiin otsikot henkilostokertomuk-
seen, ja jokaisen otsikon alle liséttiin kaavio tuloksista ja avattiin muutamalla lau-
seella kyselyn vastauksia. Kyselytutkimuksen kehittdamisehdotuksia lisattiin parilla
lauseella henkilostotilinpaatokseen. Kehittdmisehdotukset olivat hyddyllisia esi-

miehille ja tyontekijoille tyéhyvinvoinnin kehittamista ajatellen.

4.4 Johtopadatokset

Opinnaytetyon  tutkimuskohteen aineisto  keréttin  paaasiassa  Status—
toiminnanohjausjarjestelmasta seka henkildokunnalle laaditun tyéhyvinvointikyselyn

vastauksista. Tulokset olivat kattavia henkilostotilinpaatosmallia ajatellen.

Henkiloston perustiedoista ilmenee seurakunnan tyOntekijdiden olevan mo-
nenikaista ja molemmat sukupuolet olivat tasaisesti edustettuina. Yli puolet vuon-
na 2013 tydskennelleista olivat vakituisia. Henkilokunnan kouluttaminen oli saan-
nollista ja jokaisella tydalalle oli varattu koulutuspaivia. Henkilokunnan sairauslo-

mat olivat erikseen Kirjattu, joten ne pystyttiin lisddmaan henkilostotilinpaatokseen.

Kyselytutkimuksen vastauksista ilmeni vastaajien olevan paaasiassa hyvin koulu-
tettuja seka perus- ettda ammatilliselta koulutukseltaan. Vastaajissa oli seka miehia

ettd naisia. Myos tydvuosien maarissa oli tasaista hajontaa.

Vastausten mukaan suurin osa tyontekijoista oli tyytyvaisia tydohonsa. Liséksi valit
tyotovereiden kesken koettiin hyviksi. Muita positiiviksi koettuja asioita olivat omat

vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet.
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Muutama merkillepantava ja mahdollista parannusta vaativa vastaus nousi kyse-
lyssa. Naitd olivat tyontekijoiden saama arvostus omasta tyostaan seka tiedon-

saanti oman tyon onnistumisesta.

Tyontekijoilta saatiin kyselytutkimuksella kehittamisehdotuksia, jotka olivat merkit-
tava anti, henkilokunnan hyvinvointia ajattelen. Merkittavin kehittdmiskohde ol
henkilokunnan yhteisen toiminnan lisd&dminen. Henkilokunnan tyotilat vaihtelevat

eri paikoissa, joten yhteista aikaa ei juuri ole.

Pohdittaessa kyselytutkimuksen onnistumista tulee muutama seikka esiin. Kysely-
tutkimusta laadittaessa olisi kysymysten maardad voinut rajata. Tulosten avaami-
nen ja kokoaminen Excel-sovelluksella oli hidasta, koska varsinaista yhtenaista
kaavaa ei kysymysten vastausvaihtoehdoille ollut. Tasta syysta ei kaikkia kysy-
myksiakaan avattu kaavioina valmiissa henkilostotilinpaatdéksessa. Jos jatkossa on

ajateltu laatia uusi kyselytutkimus, tdmé seikka tulisi ottaa huomioon.

Suurin haaste henkilostokertomuksen tekemisessa oli indikaattoreiden rajaami-
nen. Koska kaytettavissa oli seurakunnan arkistot, ja tyontekijoista loytyva tieto ol

hyvin kattavaa, olisi henkildstétilinpaatokseen voinut lisata enemmankin tilastoja.

Valmiista henkilGstétilinpaatoksesta tuli sellainen kuin henkildstotilinpaatdosmallin
mukaan haluttiinkin. Aihepiirit rajattiin omiksi kokonaisuuksiksi, ja tehtdessa seu-
raavien vuosien henkildstoétilinpaatoksia, niihin on helppo muuttaa tai lisatd uusia

tunnuslukuja tarpeen mukaan.
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5 YHTEENVETO

Opinnaytetyon aiheena oli henkilostotilinpdatoksen laatiminen Alavuden seura-
kunnalle vuodelta 2013. Tavoitteena oli koota seurakunnan henkilostoa koskevat
tulo- ja menoerat yhteen sek& avata henkiloston perustiedot, kuten iké- ja suku-
puolijakauma, koulutukset, henkiloston jakaantuminen eri tydaloille seka sairaus-
poissaolot. Lisaksi haluttiin selvittaa tyontekijéiden omia mielipiteita tdiden sujumi-

sesta vuonna 2013 tapahtuneen Alavus-Toysa-seurakuntaliitoksen myota.

Teoriaosuus koottiin aineettoman paaoman merkityksesta erityisesti seurakunnal-
le. Pohjustamalla opinnaytety6 aineettomalla pddomalla (inhimillinen-, rakenne- ja
suhdepaaoma) pyrittiin osoittamaan, miksi henkilostda kannattaa mitata ja tarkkail-
la saanndllisesti. Toinen osuus teoreettisesta viitekehyksesta laadittiin henkilostoti-
linp&d&toksestad. Guy Ahosen (1998) laatima henkildstotilinpaatdsmalli koostuu nel-
jasta osuudesta: liikeidea ja strategia, henkilostétuloslaskelma ja tase seka henki-

[6stokertomus.

Liikeideaa ja strategiaa varten kaytettiin kesakuussa 2014 kirkkovaltuustossa hy-
vaksyttya seurakunnan strategiaa. Henkilost6tuloslaskelmaan luvut saatiin tulos-
laskelmasta. HenkilostOkertomusta varten laadittin kyselytutkimus, jolla pyrittiin
selvittdmaan henkiléston mielipiteet eri tydhyvinvoinnin osa-alueista. Muut tiedot
kerattiin Status-henkilostonohjausjarjestelmasta, sairauspoissaoloraportista, nimi-

kirjaotteista seka koulutussuunnitelmasta.

Tiedot koottiin yhteen Ahosen henkilgstétilinpaatdsmallia mukaillen. Lopputulok-
sena saatiin Alavuden seurakunnan henkilostotilinpdatés vuodelta 2013. Ensim-
mainen osuus kertoo seurakunnan arvoista ja visiosta sek& sen hetkisen strategi-
sen painopisteen eli kuinka visioon pyritaan. Lisaksi osuudessa kerrottiin henkilos-

tostrategiasta.

Toinen osa eli henkilostotuloslaskelma on laadittu seurakunnan liikevaihdosta,
henkiloston palkoista ja palkkioista seka erilaisista henkildston menoerista, jotka
ovat jaettu kehittdmis-, uusiutumis- ja rasittumiskuluihin. Muut seurakunnan menot

ovat koottuina muihin menoihin henkildstémenojen alle.
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Viimeinen osuus eli henkilostokertomus on henkilgstétilinpaatoksen laajin osa.
Siind on esitetty henkiloston ikdjakauma, tybalajakauma, sairauspoissaolot, koulu-
tuspaivat, henkilostdsosiaalinen toiminta sekd verkostot. Suurimman osan henki-
l6stokertomuksesta kuitenkin vie henkildstolle laadittu tyéhyvinvointikysely. Kyse-
lyn vastaukset ovat avattuina sen osa-alueisiin. Lisaksi tydssa on kerrottu vasta-

uksissa esiintulleita kehitysideoita.

Valmiista henkildstotilinpaatoksesta tuli kattava ja monipuolinen raportti henkilo-
kunnasta. Strategia kuvaa ajantasaisesti seurakunnan tilaa ja tulevia muutostar-
peita. Tuloslaskelma havainnollistaa, mitd menoja henkildstoon kohdistuu seka
henkilostokertomus kokoaa henkilokunnan erilaisiin tilastoihin eri osa-alueiden
mukaan, unohtamatta kuitenkaan inhimillista puolta, jota kyselytutkimuksen vasta-

ukset tarjoavat.
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LITE 1

ALAVUDEN SEURAKUNNAN
TYOHYVINVOINTIKYSELY
11.9.2014

TAUSTATIEDOT

1. Sukupuoli
Mies 1
Nainen 2

2. Peruskoulutus
Kansakoulu
Peruskoulu

Keskikoulu

A W N P

Ylioppilastutkinto

3. Ammatillinen koulutus
Ammatillinen koulu
Ammatillinen opisto

Korkeakoulu

A W DN P

Ei mitdan edellisista

4. Tybkokemusvuodet
Alle 5 1
5-10
yli 10 3

TYOYMPARISTO

5. Voitko vaikuttaa itsedsi kos-
keviin asioihin tyopaikallasi?
Hyvin paljon 1
Melko paljon 2

Jonkin verran
Hyvin vahan

En lainkaan

6. Voitko tydssasi tuntea saa-

vasi todella jotain aikaan?

Aina 1
Melko usein 2
Joskus 3
Melko harvoin 4
En koskaan 5

7. Miten itsenaista tydsi on?

Hyvin itsendista 1
Melko itsendaista 2
Ei itsenaista eika

epaitsenaista

N

Melko epditsendista
Hyvin epéaitsendista

8. Minkéalaiset ovat tyo6toverei-

den valit tydpaikallasi?

Erittain hyvat 1
Kohtalaisen hyvat 2
Eivat hyvat mutta eivat
huonotkaan

Hiukan ongelmalliset 4
Huonot (kireét, kaunaiset
tms.) 5

9. Kuinka wusein tyopaikallasi

keskustellaan avoimesti tyo6-
hon liittyvista ongelmista ja
pohditaan niitd yhdessa?



Hyvin usein 1 Jonkin verran
Melko usein 2 Melko vahan
Vaikea sanoa 3 Erittéain vahan
Melko harvoin 4
Hyvin harvoin 5 13.Miten yksitoikkoista tai vaih-
televaa tydsi on?
10.Millainen on ty6paikkasi il- Erittain vaihtelevaa 1
mapiiri? Melko vaihtelevaa 2
Jannittynyt ja kilpaileva, Ei varsin vaihtelevaa
omaa etuaan tavoitteleva 1 mutta ei yksitoikkoistakaan 3
Kannustava ja uusia Melko yksitoikkoista 4
ideoita tukeva 2 Erittain yksitoikkoista 5
Ennakkoluuloinen ja
vanhoista kaavoista 14.Vaatiiko tyosi harkintaa ja eri-
kiinnipitava 3 laisten vaihtoehtojen punta-
Leppoisa ja mukava 4 rointia?
Riitaisa ja eripurainen 5 Erittain paljon 1
Melko paljon 2
11.0nko tydymparistési mieles- Jonkin verran 3
tasi viihtyisa? Melko vahan 4
Erittain viihtyisa 1 Erittdin vahan 5
Melko viihtyisa? 2
Ei viihtyisd mutta ei 15.Toistatko tydssadsi samaa
epaviihtyisakaan 3 osatehtavaa tai vaihetta?
Melko epaviihtyisa 4 En koskaan 1
Erittain epaviihtyisa 5 Harvoin 2
Silloin talléin 3
TYON MITOITUS JA ORGANI- Melko usein 4
SOINTI Jatkuvasti 5

12.Voitko kayttaa tietojasi ja tai-
T 16.Voitko maaratad tyotahtisi it-
tojasi tyossasi?
e , se?
Erittain paljon 1
: Aina
Melko paljon 2
Melko usein 2
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Silloin tallgin 3 20.Joudutko toiden liian suuren
Melko harvoin 4 maaran takia jattamaan toita
En koskaan 5 tekematta?
En koskaan 1
17.Jos olet lomalla tai sairas, Harvoin 2
kuinka moni henkild tyopai- Silloin tallgin 3
kallasi pystyy tekemaan si- Melko usein 4
nun tehtavasi kohtuullisesti? Jatkuvasti 5
Kuka tahansa 1
Usea henkil® 2 21.Jakautuuko tyomaarasi epa-
Muutama henkild 3 tasaisesti siten, ettd tyot
Yksi henkild 4 ruuhkautuvat?
Ei kukaan 5 Erittéin usein 1
Melko usein 2
18.Monenko henkildn eri tydteh- Joskus 3
tavaa tyopaikallasi sina kat- Melko harvoin 4
sot voivasi hoitaa, jos toisen Erittain harvoin 5
henkilon poissaolo sita vaa-
tisi? 22.0nko tyonjako tybalallasi oi-
Kaikkien 1 keudenmukainen?
Usean henkilon 2 Taysin oikeudenmukainen 1
Muutaman henkilon 3 Melko oikeudenmukainen 2
Yhden henkilén 4 En osaa sanoa 3
En kenenk&an muun 5 Melko
epaoikeudenmukainen 4
19.Taytyyko sinun kiirehtia suo- Erittain
riutuaksesi tyostasi? epaoikeudenmukainen 5
En koskaan 1
Harvoin 2 23.0nko ty6ssasi vaiheita, jol-
Silloin talléin 3 loin ty6 on liian vaikeaa?
Melko usein 4 Ei koskaan 1
Jatkuvasti 5 Harvoin 2
Silloin talldin 3
Melko usein 4



Jatkuvasti 5 Silloin talldin
Melko usein
24 . Kuuluuko tyohosi tehtavia, Jatkuvasti

joihin olet saanut lilan vahan

opastusta? 28.Delegoitko helposti omia teh-
Ei lainkaan 1 taviasi toisille?
Hyvin vahan 2 En koskaan 1
Jonkin verran 3 Melko harvoin 2
Melko runsaasti 4 Silloin tallgin 3
Erittain runsaasti 5 Melko usein 4

Jatkuvasti 5
25.Saatko riittavan selvéat ohjeet
tyotasi varten? TYON ARVOSTUS

Aina tarvittaessa 1 em s
29.Arvostetaanko tyotasi tyoyh-

Yleensa kylla 2 o

teisdssa?
Silloin talléin 3 " .

Erittain paljon 1
Yleensa en 4 .

Melko paljon 2
En koskaan 5 , ,

Vaihtelevasti 3

Melko vahan 4

26.Antavatko esimiehesi ja tyo- o
Ei lainkaan 5

toverisi sinulle ohjeita, jotka

ovat keskendaan ristiriitaisia? o o
30.Pidatko tyotasi tarkeédna ja

En erityisen tarkeana

Ei koskaan 1 )
merkittavana?
Melko harvoin 2 e et
Erittain tarkeana 1
Silloin talldin 3 i
Melko tarkeana 2
Melko usein 4 _
Vaikea sanoa 3
Jatkuvasti 5
4
5

En lainkaan
27.Delegoivatko esimiehesi tai

tyotoverisi sinulle tehtavia, _
31.Tunnetko saavasi arvostusta

jotka eivat mielestasi kuulu i L .
tyontekijana esimieheltasi?

sinulle? I .
Erittain paljon 1

Ei koskaan :
Melko paljon 2

Melko harvoin 2



Vaihtelevasti 3 Erittain hyva kuva
Melko vahan 4 Melko selkea kuva
En lainkaan 5 Jonkin verran tietoa

Melko vahan tietoa

aa b W N

32.Saatko tietoa siitd, miten olet Erittain vahan tietoa

onnistunut tyossasi?

Erittéin paljon 1 36.0nko sinulla tietoa henkilds-
Melko paljon 2 ton tulevien vuosien strategi-
Vaihtelevasti 3 asta?
Melko vahéan 4 Erittdin hyva kuva 1
En lainkaan 5 Melko selke& kuva 2
Jonkin verran tietoa 3
33.0nko korjaava/kriittinen pa- Melko vahan tietoa 4
laute mielestasi asiallista? Erittain vahan tietoa 5
Erittain asiallista 1
Melko asiallista 2 37.Miten la&hin esimiehesi suun-
Vaihtelevasti 3 nittelee ja johtaa toita?
Melko epaasiallista 4 Erittain hyvin 1
Erittain epaasiallista 5 Melko hyvin 2
Ei hyvin eika huonosti 3
JOHTAMINEN & TIEDONKULKU Melko huonosti 4
Erittéain huonosti 5

34.Saatko tietoa oman tydsi

kannalta tarkeista asioista?

. ) ) 38.Miten esimiehesi kohtelee
Tiedon saanti on joustavaa
. tyontekijoita?
ja helppoa 1

) _ Erittain tasapuolisesti
Tiedon saannissa on

o . . Melko tasapuolisesti
ajoittain vaikeuksia 2

) ) Vaikea sanoa
Tiedon saannissa on

) _ _ Melko epatasapuolisesti

usein vaikeuksia 3

aa b W N P

Erittain epatasapuolisesti

35.0nko sinulla tietoa seura-
L , . 39.Milla tavalla esimies valvoo
kunnan tamanhetkisesta ta-
. ) toitasi?
loudellisesta tilanteesta?
Ei puutu tydbhon edes



silloin kun se olisi

valttamatonta 1 43.Voiko palavereissa jokainen
Puuttuu vain pyydettdessa 2 sanoa oman mielipiteensé
Puuttuu tarvittaessa 3 kasiteltavista asioista?
Puuttuu liikaa 4 Melkein aina 1
Esimieheni puuttuminen Usein 2
tyohoni on Joskus 3
epajohdonmukaista 5 Harvoin 4

Ei lainkaan 5

40.0Ottaako esimiehesi mielipi-

teesi huomioon tyotasi kos- 44.Saatko esimieheltasi palau-
kevissa asioissa? tetta tyostasi?
Melkein aina 1 Melkein aina 1
Usein 2 Usein 2
Joskus 3 Joskus 3
Harvoin 4 Harvoin 4
Ei lainkaan 5 En lainkaan 5
41.Saatko esimieheltasi tukea ja 45.Puuttuuko esimiehesi tydyh-
kannustusta ty6ssasi suoriu- teison konfliktitilanteisiin?
tumisessa? Melkein aina 1
Erittdin usein 1 Usein 2
Melko usein 2 Joskus 3
Joskus 3 Harvoin 4
Harvoin 4 Ei lainkaan 5
Ei lainkaan 5
46.Kaytké kehityskeskusteluja
42.Pidetddnkod tydyhteisdssasi esimiehesi kanssa?
sédannollisesti palavereita? Saanndllisesti vahintdan
Erittdin sdannollisesti 1 kerran vuodessa 1
Melko sédannollisesti 2 Saannollisesti noin joka
Vaihtelevasti 3 toinen vuosi
Melko epasaannollisesti 4 Epéasaanndllisesti
Ei lainkaan 5 En lainkaan



47.0nko kehityskeskusteluista 51.Panostetaanko seurakunnas-
mielestasi hyotya itsellesi? sa tyontekijoiden tyohyvin-
Erittain paljon 1 vointiin mielestanne
Melko paljon 2 Erittain hyvin 1
En osaa sanoa 3 Melko hyvin 2
Ei juurikaan hyotya 4 En osaa sanoa 3
Ei ollenkaan hyo6tya 5 Jonkin verran 4
Ei ollenkaan 5
48.Seurataanko kehityskeskus-
teluissa sovittuja asioita? OSAAMINEN, KEHITTAMISMAH-
Kylla saannollisesti 1 DOLLISUUDET

Seurataan vaihtelevasti 2 ) o
52.Kuinka hyviksi koet omat ke-

Asioihin palataan, . . , ,
hittymismahdollisuutesi?

Jos min& tuon ne esiin 3 . o
Erittain hyviksi 1
Ei seurata o
Melko hyviksi 2
. En osaa sanoa 3
TERVEYS JA TYOKYKY
Melko huonoiksi 4
49.Kuinka hyvaksi koet oman Erittain huonoksi 5
tyokykysi?
Erittain hyvaksi 1 53.Kannustetaanko tyontekijoita
Melko hyvaksi 2 kokeilemaan uusia asioita?
Vaihtelevaksi 3 Usein 1
Melko huonoksi 4 Melko usein 2
Erittain huonoksi 5 Silloin talléin 3
Harvoin 4
50.0nko tydsi henkisesti rasit- Ei ikin& 5
tavaa?
Melko kevytta 2 ) o
54. Saatko tietoa tyotasi koske-
Jonkin verran rasittavaa 3 _ ]
vista muutoksista
Melko rasittavaa 4 . )
Suunnitteluvaiheessa 1
Hyvin rasittavaa 5

Vahan ennen muutosta 2



Muutoksen yhteydessa

tai sen jalkeen? 3

55.Padsetkd mukaan vaikutta-
maan tyoOtehtaviesi muuttu-
miseen?
Melko usein
Usein

En osaa sanoa

Harvoin

ga A W N P

En ikina

56.Miten  seurakuntaliitos on

vaikuttanut tyohosi?
Taita on tullut liikkaa
Toitd on véhemman

Ty6 on monipuolistunut

TyOnkuva on sekavampi

ga A W N B

Ei vaikutusta

57.0letko tyytyvainen srk-
liitoksen tuomiin  muutok-
siin?
Erittain tyytyvainen
Melko tyytyvainen
En osaa sanoa
Melko tyytymaton

a A~ W N B

Erittain tyytymaton

58.0mia kehitysehdotuksia?

Palautus viimeistaan 10.10. Kirkko-
herranvirastossa olevaan suljettuun
tyotyytyvaisyyskysely-laatikkoon, tai

seuraavassa tyoneuvottelussa 9.10.

Kiitos vastauksestasi!
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1. ALAVUDEN SEURAKUNNAN STRATEGIA
1.1.VISIO

Alavuden seurakunnan visiona on, ettd molemmat, seka alavutelaiset etta toysa-
laiset saavat tuntea oman kirkkonsa kotikirkokseen. Pyrkimyksend on antaa mah-
dollisimman monelle kokemuksen Kristuksen tuomasta toivosta ja arvosta niin tas-

sa ajassa kuin myds kerran Taivaan Kodissa.
1.2. TOIMINNAN ARVOT
Alavuden seurakunta toimii seuraavien arvojen mukaisesti:

— Jumalan ja lahimmaisen kunnioitus
— Inhimillisyys
— Oikeudenmukaisuus

— Yhteisollisyys

Toiminta on tasapuolista ja oikeudenmukaista. Kohtelemme muita ihmisia kunnioit-

tavasti ja anteeksi antaen. Kannamme huolta niistd, joita muu apu ei tavoita.
1.3.PERUSTEHTAVA

Seurakunnan tehtava on kutsua ihmisia armollisen Jumalan yhteyteen, tuoda ela-

maan kestava perusta ja rohkaista valittamaan lahimmaisisté ja luomakunnasta.
2. TOIMINTAYMPARISTO

Alavuden seurakunta eld& maalaiskaupungin todellisuudessa viela vuonna 2013
tapahtuneen kuntaliitoksen jalkeenkin. Aluetta vaivaavat muuttotappio, vaeston
ikéd&ntyminen seka taloudellisten resurssien heikkeneminen. Seurakunnassa tdméa
on nakynyt jasenmaaran laskuna. Kirkosta eroaminen on pysynyt kohtuullisen kor-
kealla tasolla ja siten myds suhteellinen jAsenmé&ara on laskenut ollen nyt 89 %

asukkaista.



3. HENKILOSTOSTRATEGIA

Viimeisen kolmen vuoden aikana henkilokunta on kasvanut 14:sta tyontekijasta
19,5:een. Tama tarkoittaa, etta 558 jasenta kohden on yksi tyontekija, kun jasenia
on yhteensad 10 892. Henkilokunnan maaraan luonnollisesti vaikuttaa seurakunta-
litos, jolloin mukaan tuli yksi pappi, kanttori, diakonia, lastenohjaaja, toimistosih-

teeri seka paaemanta ja seurakuntamestari.

On havaittavissa, etta viime vuosina henkilostokulujen osuus on noussut noin
65 %:iin verotuloista. Koska taloudellinen tilanne kiristyy, on henkiléston maaraan

puututtava.
Henkilostdn strategiset linjaukset

Henkildstostrategiseen linjaukseen suunniteltu n. 10 % henkildstomaaran karsin-
taa, jonka toivotaan onnistuvan ns. luonnollisella poistumalla. Muutostilanteessa
pyritaan yllapitamaan riittdvan hyvia edellytyksia seurakunnan toiminnan yllapita-
miseen. Mahdollisuuksia ovat ostopalvelujen hyddyntaminen ja yhteistyd naapuri-
seurakuntien kanssa. Tyohyvinvoinnista ja tarpeellisesta koulutuksesta halutaan

muutostilanteessa huolehtia.

(Alavuden seurakunnan strategia on tiivistelma kesakuussa 2014 julkaistusta,
tyontekijoiden ja luottamushenkildiden kirjoittamasta, ja kirkkoherra Timo Kumpu-
sen kokoamasta Alavuden seurakunnan henkilosto- ja kiinteistdstrategiasta vuo-
teen 2020)



4. HENKILOSTOTULOSLASKELMA 31.12.2013

Taulukko 1. Alavuden seurakunnan henkilostotuloslaskelma

LIIKEVAIHTO
HENKILOSTOKULUT

Varsinaisen ty6ajan kulut

palkat
palkkiot

Henkiloston uusiutumiskulut
lomakorvaukset
lomarahat

Henkiloston kehittamiskulut
koulutuskulut
kurssimatkat, -majoitus -osallistuminen
tyoterveyshuoltokulut (I ennaltaehkaiseva)
-kela korvaukset (I ennaltaehkaiseva)
henkilostésosiaalinen toiminta

Henkildston rasittumiskulut
sairaus- ja aitiyslomapalkat
sairaus- ja ditiyslomapalautukset
ty6terveyshuolto (Il korjaava toiminta)
-kela korvaukset (Il korjaava toiminta)

MUUT KULUT
TILIKAUDEN VOITTO/TAPPIO

-1006 907,03 €

78 330,00 €

-1085 237,03 €

18 103,43 €
54741,54 €

72 844,97 €

12 003,74 €
7173,13 €
3642,80€
2 185,68 €
3 800,09 €

24 434,08 €

3610,55€
3377,79€
7789,80 €
3 894,90 €

4127,66 €

3055022,74 €

-1186 643,74 €

-1841391,00 €

26 988,00 €

100 %




5. HENKILOSTOKERTOMUS
5.1. SEURAKUNNAN HENKILOSTOVAHVUUS

31.12.2013 Alavuden seurakunnassa oli paatoimisia tyontekijoitd 29. Naisia oli 21
ja miehia 8. Henkilokunnan ikdjakauma on aika tasaista eri ikéluokissa. Eniten
tyontekijoita on valiltd 40-49 ja 50-59. Alle 30 -vuotiaita ja yli 60 -vuotiaita on vahi-

ten, 3 kummassakin ikdryhmassa.

20-29

30-39

40-49

50-59

w| o] o] N w

60-

yhteensa 29

Tyobalojen mukaan seurakunnassa oli tbissa paatoimisina 31.12.2013 pappeja 5,
kanttoreita 3, diakoniatyontekij6itd 3, nuorisotybnohjaajia 2, lastenohjaajia 6, lahe-
tystyontekijoita 1, toimistotydntekijoitéa 4 seka hautausmaa- ja kiinteistotyontekijoita
2.

Papisto

Kanttorit

Diakoniatyontekijat

Nuorisotybnohjaajat

Lastenohjaajat

Lahetystyo

Toimisto

Nl ] ] O] D] W] w] o1

Hautausmaa ja

kiinteistotyo

Seurakuntatalo ja keittid 3

yhteensa 29




Paatoimisina kokoaikaisina oli liséksi vuoden 2013 aikana tydskennellyt diakonia-
tyossa 3 ja lapsityossa 2. Tilapaisia paatoimisia oli ollut 8 sekéa vakituisia paatoimi-

sia, jotka osa-aikaisia oli ollut 20.

Alla olevasta taulukosta nakee erityyppiset tyosuhteet 31.12.2013. Jos taulukointi
tehtaisiin kesalla, olisi prosentuaalinen jako erilainen, koska silloin on enemmaéan
kausityontekijoita seurakunnassa. Lisaksi keittibtyontekijoiden maara vaihtelee.
Osa tyontekijoista saattaa olla tuntipalkkaisia seka osa-aikaisia, jolloin heidat on

laitettu tuntipalkkalaisten kohdalla sulkuihin.

Tydsuhteen tyyppi Lukumaara %
Vakinaiset 29 54
Maaraaikaiset 19 35
Osa-aikaiset 5 9
Tuntityontekijat 1(4) 2
Tydsuhteet yhteensa 54 100

5.2. YKSILOOMINAISUUDET
5.2.1. Osaaminen

Vuonna 2013 henkilokunta kaytti 156 paivaa koulutukseen. Koulutuspaivat jakaan-
tuivat eri tyontekijoilla seuraavasti: lapsityd 32 pv (20 %), nuoriso- ja varhaisnuori-
sotyd 10 pv (6 %), l&hetys- ja vapaaehtoistyttyo 8 pv (5 %), diakoniaty6 13 pv (8
%), papisto 56 pv (36 %), keittid 6 pv (4 %), hautausmaa ja kiinteistohuolto 4 pv (3
%), toimistoty® 18 pv (12 %) seka musiikkityd 9 pv (6 %).



3%

M Diakonia

B Papisto

B Toimisto

M Lapsityo

M Nuoriso & varhaisnuoriso
M Keittio

1 Lahetys & vapaaehtois

B Musiikki

Hautausmaa & kiinteistotoimi

Esimiehet laativat henkilokunnan koulutussuunnitelman yhdessa tyontekijoiden
kanssa edellisend vuonna. Suunnitelma kaydaan lapi Yt-toimikunnassa, koulutus-

maararaha hyvaksytaan talousarviossa.
5.2.2. Terveys ja tyokyky

Seurakunta pyrkii tukemaan henkildsténsa tyokykya monin eri tavoin. Seurakun-

nan tyoterveyshuolto on jarjestetty Kuusiokuntien terveyskuntayhtyman kautta.

Vuonna 2011 seurakunta otti kayttoonsa liikuntaseteleiden jakamisen tyontekijoil-
leen. Liikuntaseteleitd jaetaan paatoimisille tydntekijoille 24 kpl/v ja sivutoimisille
12 kpl/v. Liikuntasetelit ovat henkilokohtaisia ja niita voi kayttaa paikallisissa liikun-
tapaikoissa, kuten Kunto-Lutrassa, Alavuden jadhallissa sek& Lakeudenportin
kansalaisopiston maksullisissa liikkuntapiireissa.

Seurakunta tarjoaa tyontekij6illeen hierontapalvelun kayttéénsa tydajalla. Hieroja
kay kerran kuussa, ja hieronta tapahtuu seurakunnan tiloissa. Tyontekijat maksa-

vat itse hieronnan.



2013 lahtien on alettu toteuttaa vuosittainen Tyky-paiva. Paiva toteutetaan Kuorta-
neen Urheiluopistossa. Tyky-paivan ohjelman suunnittelevat kukin ty6ala vuorotel-

len. Tyky-paivan ohjelman tarkoitus on yllapitaa tyokykya eli se on liikkunnallinen.
5.2.3. Sairastavuus

Vuonna 2013 sairaslomaa pidettiin yhteensa 317 ty6paivaa, mika yleista tydaikaa
(38 h 25 min) tekevan kohdalla tarkoittaa 1,23 henkilétydvuotta. Yhden paivan sai-
raslomia oli 20 kpl, 2-4 vrk sairauslomia 18 kpl ja yli 5 vrk sairauslomia 9 kpl. Nais-

ta pitkaaikaisia, yli kuukauden kestavia sairauslomia oli 2 kpl.

1 vrk 2-4 vrk 5 vrk-1 kk yli 1 kk

20 18 7 2

5.3.SISAINEN JA ULKOINEN TYOYHTEISO
5.3.1. Vaihtuvuus

Seurakuntaan otettiin téihin vuonna 2013 11 maaraaikaista ja 3 vakituista tyonteki-
jaé. Suurin osa toihin otetuista tydskenteli kesatyontekijana hautausmaalla (6 kpl).

Seurakunnasta poistui 2 vakituista tyontekijaa.

5.3.2. Henkilostososiaalinen toiminta

Vuonna 2013 seurakunta kaytti 3 800,09 € henkilokunnan virkistystoimintaan.
Merkittdvimmat virkistystoimintamenot olivat tyontekijaretki elokuussa, seké joulu-
ruokailu. Tyontekijaretki jarjestettiin 29.8.2013. Jouluruokailu toteutui 29.11.2013

Haapaniemen Hiippakuntakartanossa Kuortaneella.

5.3.3. Tyotyytyvaisyyskysely

Alavuden seurakunnassa jarjestettiin syksylla 2014 ty6tyytyvaisyyttd mittaava ky-
sely. Kysely jaettiin 11.9.2014 tyoneuvottelussa paikalla oleville (28 henkil6d) ja

vastausaikaa oli noin kuukausi eli seuraavaan, 9.10.2014 pidettavaan tydneuvotte-
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luun asti. Vastauksia palautettiin 23 maara, vastausprosentin ollessa nain 82 %.

Vastaajista 17 oli naisia ja 5 miehia.
Perustiedot

Kyselyssa kysyttiin koulutusta seké tyokokemusvuosia. Vastaajien peruskoulutus
oli korkea, 16 vastaajaa ilmoitti suorittaneensa ylioppilastutkinnon. Myds ammatil-
lista koulutusta kysyttiin, ja 14 (61 %) kertoi kayneensa korkeakoulun
(amk/yliopisto). Muut vastaajat (8 kpl) olivat suorittaneet joko ammatillisen koulun

tai opiston (35 %). Yksi jatti vastaamatta.

4%

B Kansakoulu

H Peruskoulu
Keskikoulu

B Ylioppilastutkinto

M Ei vastausta

Perustiedoista kysyttiin viela tydkokemusvuosia. Vastaajista alle 5 vuotta oli tyos-
kennellyt 4, 5-10 vuotta 4 ja 14 vastaajista oli tydéskennellyt yli 10 vuotta.

Tydymparisto

Ensimmainen tydhyvinvoinnin osa-alue on tydymparistd. Tydymparistoon liittyen
kysyttiin, millaisiksi vastaajat tuntevat mahdollisuutensa vaikuttaa. 15 vastaajista
tunsi voivansa vaikuttaa hyvin tai melko paljon, 7 vastaajaa tunsi voivansa vaikut-

taa jonkin verran ja yksi vastaaja hyvin vahan.

Vastaajista l&hes kaikki kokivat saavansa tydssdan jotakin aikaiseksi. Vain yksi

vastaaja kertoi saavansa aikaan vain joskus.
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Kysyttdessa tyontekijoilta heidan tyonsa itsenaisyydestad, 20 kertoi tyonsé olevan

hyvin tai melko itsendista. 2 vastaajista koki tydnsa olevan melko epaitsenaista.

W Hyvin paljon  mMelko paljon Jonkinverran  MHyvinvdhdn  MEnlainkaan
5. Woin vaikuttaa itsedni koskeviin asioihin = '
tyopaikalla
WAina mMelkousein Joskus mMelkoharvoin  mEnkoskaan

6. Koen saavanitydssani todella jotain aikaiseksi — 10

W Hyvinitsendistd B Melkoitsenaistd Ei kumpaakaan

B Melko epéitsendistad W Hyvin epéitsendista

Lisaksi kysyttiin viela 4 kysymysta liittyen ty6tovereiden véleihin, avoimeen kes-
kusteluun ongelmista, tydpaikan ilmapiirista seka tydympariston viihtyvyydesta.
Yhta lukuun ottamatta vastaajat kokivat valit tydtovereihin erittdin hyviksi tai kohta-
laisen hyviksi. TyOpaikan ongelmista keskusteltiin avoimesti hyvin usein tai melko
usein 16 vastaajan mielestd, 4 vastaajista oli epavarmoja ja 3:n mielesta harvoin.

Tyo6ilmapiirin koki kannustavaksi ja uusia ideoita tukevaksi 17, leppoisaksi ja mu-
kavaksi 2, ennakkoluuloiseksi ja vanhoista kaavoista kiinnipitavaksi 2 seka jannit-
tyneeksi ja kilpailevaksi 2. Tydympariston viihtyisaksi koki 17 vastaajista, loput 6
eivat kokeneet viihtyisaksi, mutta eivat myoskaan epaviihtyisaksi.

Tydn mitoitus ja organisointi

Osiossa kysyttiin henkilokunnan mielipiteita liittyen siihen, kuinka hyvin tyét on mi-
toitettu, kuinka vaihtelevia tydtehtavat ovat, ovatko tydohjeet riittdvan selkeité ja
kuinka paljon t6itd delegoidaan muille. Vastaajilta kysyttiin, kokivatko he voivansa

kayttaa tietojaan ja taitojaan hyodyksi tydossansa, ja kaikkien mielesta erittain pal-
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jon tai melko paljon. Kysyttiin myds, ovatko tydtehtavat yksitoikkoisia vai vaihtele-

via. Kahta vastaajaa lukuun ottamatta tydtehtavat koettiin vaihteleviksi.

Kysyttdessa sita, kuinka moni voisi tehda tyot vastaajan puolesta hanen ollessa
sairas/lomalla, yhta lukuun ottamatta kaikki kokivat vahintddn yhden pystyvan te-
kemaan heidan tyonséa. Vastaajista kolmea lukuun ottamatta kaikki muut kokivat

voivansa hoitaa vahintdan yhden toisen tydtehtavia hanen poissa ollessaan.

M Ei koskaan m Melko harvoin Silloin talloin m Melko usein M Jatkuvasti

23. Ty6ssani on vaihteita, jotka ovat liian

vaikeita 2
24. Ty6honi kuuluu tehtéavid, joihin olen 5 I)
saanut lilan vdhan opastusta

26. Esimieheni ja tyotoverini antavat 6 I)
minulle ohjeita, jotka ovat ristiriidassa...

27. Esimieheni ja ty6toverini delegoivat 4 0

minulle tehtavia, jotka eivat kuulu...
28. Delegoin muille omia tehtaviani 3 I)

Vastaajista 21 koki, ettd tydssa on liian vaikeita tyovaiheita melko harvoin tai ei
koskaan, 2:n mukaan silloin talléin. 17 vastaajan mukaan ty6tehtavia, joihin on
saatu liilan vahan opastusta, on melko harvoin tai ei koskaan. Silloin talloin tai mel-

ko usein koki 6.

Ristiriitaisia tydohjeita koki saavansa 7 vastaajista silloin tall6in tai melko usein. 16
ei kokenut saavansa tai sai melko harvoin. 4 vastaajista koki, etta sai silloin tallgin
muiden delegoimana tyotehtavia, jotka eivat hanelle kuulu. Loput vastaajista eivat
kokeneet ndin, tai kokivat melko harvoin. Vastaajista 19 delegoi muille tehtavidan

harvoin tai ei koskaan.
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Tyon arvostus

Kysyttdessa tyontekijoilta, kokevatko he tyotansa arvostettavan, 10 vastaajaa oli
sitd mielta, ettd heidan tyotaan arvostetaan erittdin tai melko paljon, 10 sita mielta,
ettd vaihtelevasti ja 3:n mukaan arvostetaan melko vahan. Tietoa onnistumisista
tuli 7 vastaajan mukaan melko tai erittéin paljon, 12:n mukaan vaihtelevasti ja 3:n

mukaan melko vahan. Yhden mukaan tietoa onnistumisista ei tullut lainkaan.

18 vastaajista koki saavansa arvostusta esimiehelta erittain paljon tai melko pal-

jon. 5 vastaajaa koki saavansa vaihtelevasti tai melko vahan.

M Erittdin paljon  ® Melko paljon Vaihtelevasti M Melko vdahdan M Eilainkaan

29. Tyotani arvostetaan tydyhteisdssa 10 -)
31. Saan arvostusta esimieheltani 3 -)
32. Saan tietoa siitd, miten olen onnistunut

Johtaminen & tiedonkulku

Tyontekijoilta kysyttiin heidan kokemuksiaan tiedonkulkuun liittyen. Kaikki vastaa-
jista olivat erittdin tai melko samaa mielta, ettd omaa ty6ta koskevaa tietoa sai hel-
posti. Kysyttdessa vastaajilta, tiesivatkd he seurakunnan tamanhetkisen taloudelli-
sen tilanteen, 14 vastaajalla oli erittdin tai melko hyvin tietoa, 6 vastaajalla jonkin
verran tietoa ja 3:lla melko vahan tietoa. Henkilostod koskevasta strategiasta 16:lla

oli melko tai erittdin hyvin tietoa, 6:lla jonkin verran ja yhdella melko vahan tietoa.
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M Erittdin samaa mielta M Melko samaa mielta En saamaa enka eri mielta

B Melko eri mielta M Erittdin eri mielta

34, Tiedonsaanti omaa tyota koskevista asioista on
helppoa

35. Tiedan seurankunnan tamanhetkisen
taloudellisen tilanteen hyvin

36. Tiedan seurakunnan henkildston tulevien
vuosien strategian hyvin

Kyselyssa kysyttiin tydntekijoiden kokemuksia esimiehen kohteluun, 17 vastaajaa
koki esimiehen kohtelun erittéin tai melko tasapuoliseksi, 5 ei osannut sanoa ja
yksi koki melko epatasapuoliseksi. Tyontekijoiltéa kysyttiin mielipidetta siihen, kuin-
ka hyvin esimies ottaa tyontekijoiden mielipiteet huomioon. 19 vastaajaa oli sita
mielta, etta esimies ottaa huomioon melkein aina tai usein, 3:n mielesta joskus ja
yhden mielestéa harvoin. Viela kysyttiin tyontekijoéiden mielipidetta siihen, kuinka
hyvin esimieheltd saa tukea tai kannustusta tydssa suoriutumisesta. 15 vastaajaa
koki saavansa tukea tai kannustusta erittdin usein tai melko usein, 4 joskus, 2 har-

voin ja 2 ei lainkaan.
Terveys ja tyokyky

Tassa osiossa kysyttiin, kuinka hyvaksi tyontekija kokee oman terveytensa. Vas-
taajista 17 koki erittdin hyvéksi tai melko hyvaksi, 5 vaihtelevaksi ja yksi melko
huonoksi. Kysyttiin viel&, kuinka henkisesti rasittavaa oma tyo on. 2 vastaajan mu-
kaan ty6 ei ollut lainkaan rasittavaa, 9:n mukaan melko kevytta, 8:n mukaan jonkin

verran rasittavaa ja 4:n mielestd melko rasittavaa.
Osaaminen ja kehittdmismahdollisuudet

Kysyttaessa tyontekijoiltd, kuinka hyviksi he omat kehittymismahdollisuutensa ko-
kivat. 17 vastaajista koki ne erittdin tai melko hyviksi, 5 ei osannut sanoa ja vain

yksi koki ne melko huonoiksi.
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M Erittdin hyviksi mMelkohyviksi mEnosaasanca W Melkohuonoiksi W Erittdin huonoiksi

52. Koen omat kehittymismahdollisuuteni... — 5 l

mUsein  mMelkousein Silloin téllgin -~ mMHarvoin  mEiiking

53. TyBntekijbita kannustetaan kokeilemaan uusia
asioia s I

Liséksi kysyttiin, kokivatko tyontekijat saavansa kannustusta uusien asioiden ko-
keilemiseen. 11 vastaajista koki saavansa usein tai melko usein, 8 silloin talléin ja

4 harvoin.
Muutosjohtaminen

Kyselyssa kysyttiin kokemuksia tydtehtavien muuttumisista ja niiden tiedottamises-
ta. Kysyttdessad kokemuksia tyotehtaviin liittyvien muutosten tiedottamisesta yli
puolet vastaajista ilmoitti saavansa tietoa jo suunnitteluvaiheessa. Muutama vas-

taajista koki saavansa tiedon vasta muutoksen yhteydessa tai sen jalkeen.

Kysyttdessa vastaajien vaikutusmahdollisuuksista 20 vastaajista koki padsevansa
vaikuttamaan usein tai melko usein tydtehtdviensa muuttumiseen. Vain 2 koki,

ettei paassyt vaikuttamaan kuin harvoin.

B Suunnitteluvaiheessa WVahanennen muutosta W Muutoksenyhteydessataisen jalkeen

54. Saan tietoa tyotanikoskevista muutoksista... — 4

mMelko usein W Usein Enosaasanoa MHarvoin  MEniking

55. Pddsen mukaan vaikuttamaan tyatehtavieni 1.
muuttumiseen

Muutosjohtamisessa kysyttiin lisaksi mielipiteitd srk-liitoksen tuomiin muutoksiin.

13 vastaajan mielesta tyd on monipuolistunut, 5 vastaajista koki, etta tyéta on lii-
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kaa tai se on sekavampaa. 4 vastaajan mukaan liitoksella ei ollut vaikutusta ty6-

hon.

Srk-liitokseen liittyen kysyttiin vield, olivatko vastaajat tyytyvaisia liitokseen. 11
vastaajista oli erittain tai melko tyytyvaisid, 9 vastaajista ei osannut sanoa kan-
taansa ja 3 oli melko tyytyméatonta.

Kehittamisaiheet

Kyselyssa kysyttiin lopuksi henkilokunnan kehitysehdotuksia. Vastauksia tuli mo-
nenlaisia, mutta eniten tyontekijat toivoivat lisdd mahdollisuuksia yhteiseen toimin-
taan ja vuorovaikutustilanteisiin. Esimerkkeina annettiin yhteistyOprojekteja ja va-
paamuotoisempia kokoontumisia tyontekijoiden kesken. My6s avoimempaa kes-

kustelua ylipaataan toivottiin.

5.3.4. Kehityskeskustelut

Seurakunnassa jarjestetdan vuosittain kehityskeskusteluja lahiesimiesten kanssa.
Jokaista tyontekijad kohti on varattu yksi kehityskeskustelu vuodessa. Tilanteen

vaatiessa voidaan keskusteluja jarjestaa useampiakin.

5.3.5. Verkostoituminen

Seurakunnalle on tarkeaa olla yhteistytssa paikallisten toimijoiden kanssa. Merkit-
tavimmaéat yhteistybkumppanit Alavuden seurakunnalle ovat Alavuden kaupunki
seka paikalliset yhdistykset. Yhteistyd ndkyy muun muassa yhdessa jarjestettyina

tilaisuuksina.

Seurakunta vuokraa toimitilojansa erilaisia tapahtumia, kuten haitéa, kastejuhlia ja
muistotilaisuuksia varten. Seurakunnalla on kaytossa kaksi kirkkoa ja seurakunta-
taloa (Alavus ja Toysa). Liséksi kaytettavissa olevia toimitiloja ovat Pappila, Kap-
pala, Aittoosaari, Isosaari, Vesitornin toimitila, Aseman toimitila sekd Rantatbysan

toimitila.



