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Opinndytetyon aiheena oli henkildstétilinpaatos. Henkilostotilinpaatds on johdon tydkalu, joka ko-
koaa henkil6ston avainluvut yhteen. Henkilstotilinpaatos tuottaa tietoa henkiléstosté ja siiné tapahtu-
neista muutoksista siséisille ja ulkoisille sidosryhmille. Opinndytetydn toimeksiantaja oli Keminmaan
kunta. Keminmaan kunnalla ei ole laadittu henkildstotilinpaéatoksiad aikaisemmin, mutta se koettiin tar-
peelliseksi henkiloston tilan selvittdmiseksi.

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli laatia henkilostotilinpaatoksen raportointimalli Keminmaan kunnalle.
Opinnaytetyd koostui kahdesta osuudesta, teoriaosuudesta ja toiminnallisesta osuudesta. Opinnayte-
tyon teoriaosuudessa késiteltiin henkildstod, henkildstdjohtamista sekd henkilOstotilinpadtosta. Liséksi
teoriaosuudessa kasiteltiin henkilstopanokset, tydyhteison hyvinvointi, rekrytointi ja osaamisen ke-
hittdminen. Tavoitteena oli tuoda esiin henkildstén ominaisuudet ja henkiléston hyvinvointiin vaikut-
tavat tekijét. Teoriaosuuteen pohjautuen péatettiin henkilostotilinpaatoksen rakenne.

Opinnaytetyon toisessa osuudessa laadittiin henkildstotilinpaatds. Tavoitteena oli koota tietoa henki-
10ston maArasta ja rakenteesta vuosilta 2019-2021. L&htotiedot saatiin aikaisemmin julkaistuista tilin-
paatoksista ja kaytossa olevista ohjelmistoista. Lahtodtietojen pohjalta laskettiin tunnuslukuja, jotka
kuvaavat selkeésti ja ymmarrettavasti henkilostossé tapahtuneet muutokset. Organisaatio hyotyy ke-
hittdmalla toimintaansa henkildstotilinpaatdksen tuottaman tiedon avulla.

Opinnaytetydn tuotoksena laadittiin henkildstotilinpaatos, jota Keminmaan kunta voi tulevaisuudessa
hyodyntaé henkilostotilinpaétosten laatimisessa. Henkilostotilinpaatoksessé esitettyjen tunnuslukujen
perusteella toimeksiantajalle esitettiin muutamia kehitysideoita.
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The subject of this thesis was human resources statement. A human resources statement is a tool for
management, which gathers the key figures of the personnel. A human resources statement generates
information of the personnel and the changes in the personnel to internal and external stakeholders.
The commissioner of this thesis was the municipality of Keminmaa. The municipality of Keminmaa
has not published a human resources statement earlier, but it was considered useful to determine the
status of the personnel.

The purpose of this thesis was to conduct a reporting model of a human resources statement to the
municipality of Keminmaa. The thesis consists of two parts, a theoretical and a practical part. The the-
oretical part of the thesis handled personnel, human resources management and a human resources
statement. In addition to these also the well-being of a work community, recruitment and competence
development were handled. The purpose was to raise features of the personnel and the factors affect-
ing the well-being of the personnel. Based on the theoretical part the structure of a human resources
statement was decided.

In the second part of the thesis a human resources statement was conducted. The goal of this thesis
was to gather information about the number and the structure of the personnel from 2019 to 2021. The
data was collected from previous financial statements published by the municipality of Keminmaa
and from current software. Based on the data, the values which describe clearly the changes in the
personnel were calculated. An organization benefits by improving its actions using information sub-
mitted by a human resources statement.

As an outcome of the thesis a human resources statement was conducted, which the municipality of
Keminmaa can utilize when making a human resources statement in the future. Based on the infor-
mation submitted in the human resources statement, some areas for development was suggested to the
commissioner.
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1 JOHDANTO

Organisaation toiminta perustuu siin tydskentelevien henkilGiden tydpanokseen. Liiketoiminnassa me-
nestyminen taas edellyttdd osaavaa ja kehittyvad henkilostod. Henkiloston erilaisten ominaisuuksien
nostaminen vahvuuksiksi organisaation toiminnan hyvéksi edellyttda henkilostojohtamisen osaamista.
Henkildstoasiantuntijalta vaaditaan vahvaa osaamista hallita henkildstén toimintaan vaikuttavien teki-
joiden kokonaisuutta. Yksi henkilostojohtamisen avuksi laadituista tydkaluista on henkildstotilinpaatos.
Henkilostotilinpdatoksestd organisaatio saa tilinpadtosté tarkempaa tietoa henkilgstosta. Opinndytetyo-
aihetta pohtiessa henkilostotilinpaatds nousi mielesséni ensimmadiseksi esiin tulleista vaihtoehdoista.
Opinnéaytetyon tarkoituksena on laatia henkilostotilinpaatoksen raportointimalli seké laatia henkilsto-
tilinp&atds vuosien 2019-2021 tietoihin perustuen. Henkilostotilinpéétos siséltaa tietoa henkildstoon,
henkildstopanoksiin, tydyhteison hyvinvointiin, rekrytointiin sekd henkildston osaamisen kehittdmiseen
liittyen. Henkil6stotilinpaatoksen tarkoitus on kuvata henkildstoa ja henkildstoon liittyvia mittareita ja
tunnuslukuja, joita analysoimalla henkiléstévoimavaroja voidaan kehittdd. Opinnaytetyoni toimeksian-
taja on Keminmaan kunta, jossa ei ole koskaan aiemmin tehty henkildstotilinpéatosta. Keminmaa sijait-
see Perameren pohjukassa Kemijoen varrella. Asukkaita kunnassa on noin 8000, ja Keminmaan kunta
tyollistad yli 300 henkeé.

Kunnan tehtavéana on edistad asukkaidensa hyvinvointia ja alueensa elinvoimaa seka jérjestaa asukkail-
leen palvelut taloudellisesti, sosiaalisesti ja ymparistollisesti kestavélla tavalla (Sallinen, Majoinen &
Seppald 2017, 51). Kunnalla on useita rooleja kuntalaisten hyvaksi esimerkiksi perusopetuksen tarjo-
ajana, tyollistajana ja hyvinvoinnin yllapitajand, osa kunnan tehtévista on lakisaateisia (Sallinen ym.
2017, 10). Kunta on palvelujen tuottajana hyvin tyévoimapainoitteinen, joten suuri tydntekija maara
vaatii panostusta henkildstojohtamiseen. Kunta voi tuottaa kaikki palvelunsa itse tai hankkia osan pal-
veluista ostopalveluna esimerkiksi kuntayhtymaélta tai yksityiseltd palveluntuottajalta. Kuntalaisten hy-
vaksi toimiva kunta kehittdd monin tavoin toimintaansa (Sallinen ym. 2017, 99). Toimintaansa kehittava
kunta pystyykin paremmin vastaamaan kuntalaisten muuttuviin tarpeisiin, megatrendien mukanaan tuo-

miin muutoksiin, mutta myds houkuttelemaan uusia asukkaita kuntaan.

Organisaation toiminta ja menestys on siina tyoskentelevien ihmisten varassa. Henkilésté koostuu vaki-
tuisessa ja madréaikaisessa tyosuhteessa olevista eri alojen osaajista. (Viitala & Jylhd 2011, 220-224.)
HenkilGstod on organisaation investointi, jonka hyvinvoinnin eteen panostetaan monin tavoin. Tyéelamén

muutoksissa tyonantajan tulee huolehtia henkildston tyokyvyn yllapitdmisesta psyykkiselld, fyysisella



ja sosiaalisella tasolla. (Viitala 2007, 15-16.) Henkilostdjohtamisen tavoite on pitd4 henkiloston maara
organisaation toimintaan nahden sopivana seka huolehtia henkiloston hyvinvoinnista (Viitala ym. 2011,
220). Henkiltstojohtamisen tehtévaalue erilaisten yksildiden tyohyvinvoinnista ja tasa-arvoisesta koh-
telusta huolehtimisesta koko tyduran ajan on laaja ja vaatii asiantuntijuutta. Henkildsté koostuu yksi-
I6istd, joiden koulutustaso, osaaminen ja ominaisuudet vaihtelevat. Henkildstosuunnittelulla pyritdén
varmistamaan oikea osaaminen ja oikea mééra tekijoita myos tulevaisuudessa organisaation liiketoimin-
nan tavoitteiden saavuttamiseksi. Henkilostosuunnittelun tehtavid ovat myds henkildston hyvinvoinnin
edistdminen, henkildstdtoimintojen kehittamistarpeiden maarittaminen seka henkildstokustannusten en-
nakointi. (Viitala ym. 2011, 231.) Tyo6tehtdvien suorittaminen laadukkaasti tarvitsee osaamisen liséksi
motivaatiota. Motivaatio syntyy eri tekijoiden vaikutuksesta, joita ovat esimerkiksi palkitseminen ja

osaamisen kehittdminen (Kauhanen 2012, 147).

Henkilostotilinpdatds kuvaa organisaation henkildston tilaa ja tuottaa tietoa organisaation sisdisille ja
ulkoisille sidosryhmille (Ahonen 1998, 33-35). Henkilostotilinpaatoksen laatiminen ei ole lakisdateista,
joten tarve laatimiselle lahtee organisaation sisélta. Yksi yleisimmista mittareista henkilostotilinpaatok-
sissa on organisaation panokset tydyhteisoon, joilla pyritadn pitdimaan organisaation henkilostomaara
toimintaan nahden sopivana ilman suurta henkilostdvaihtuvuutta. Liséksi henkildstopanoksilla pyritaén
yllapitdmaan ja parantamaan tydyhteison hyvinvointia, esimerkiksi kehittdmalla osaamista. Henkiloston
hyvinvointi on organisaatiolle tarkeaa ja sita pyritddn parantamaan monin eri tavoin, siksi organisaation
toiminnan kehittdmisen lahtokohtana onkin usein tyohyvinvointi (Rauramo 2012, 9). Yksilén hyvin-
vointiin vaikuttaa moni tekija niin tyGeldaméssé kuin sen ulkopuolellakin, joten tydhyvinvoinnin yll&pi-
taminen on haaste (Viitala 2002, 290). Onnistuakseen ty6hyvinvoinnin yll4pitdmisessa organisaation on
tiedettava, mitka tekijat vaikuttavat hyvinvointiin, ja mista tunnistaa hyvinvoivan henkil6ston. Tyohy-
vinvoinnista huolehtiminen kuuluu jokaiselle tydyhteison jasenelle, vaikka viime kadessa tyéhyvinvoin-

nin kehittdminen onkin organisaation johdon vastuulla.

Opinnéaytetydssani kdytan apuna Keminmaan kunnan julkaisuja, julkiselle ja yksityiselle sektorille laa-
dittuja henkilostotilinp&atoksia sekd kunta-alan julkaisuja. Opinndytetyoni tarkoituksena on laatia hen-
kilostotilinpaatoksen raportointimalli, jota voidaan hyddynt&é tulevien henkilostotilinpaatosten laadin-
nassa. Opinndytetyoni on toiminnallinen opinnéytetyd, jonka tuotoksena muodostuu henkildstotilinpaa-
tos. Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisind aineistonkeruumenetelmina kéytan valmiita aineistoja,
mutta myds avoimia haastatteluja hallinto-osaston tydntekijoiden kanssa. Valmiina aineistona opinnay-
tetyossani kdytdn Keminmaan kunnan julkisia raportteja ja julkaisuja. Tarvittaessa ohjelmistosta ajetaan

raportteja primaariseksi aineistoksi.



Luvussa 2 kasitelldaan henkildstod, henkilostéjohtamista ja henkildston motivointia. Liséksi luvussa on
henkilostdjohtamisen tehtdvia ja tavoitteita seka motivointikeinoja. Luku 3 sisaltdaa henkilostotilinpéa-
toksen tarkoituksen ja kohderyhman seka henkildstopéatoksen avulla saavutettuja hyotyja organisaa-
tiolle. Luvussa 3 késitelldan liséksi henkilostotilinpadtoksen sisaltod ja suunnittelua. Luku 4 késittelee
henkilostovoimavaroihin kohdistuvia henkildstopanoksia. Luvussa on késitelty henkiloston méaraa,
ajankayttod, ikdrakennetta, vaihtuvuutta ja palkkakustannuksia. Luvussa 5 puolestaan keskitytaan tyo-
yhteison hyvinvointiin ja siihen vaikuttaviin tekijéihin seké tydyhteison tydsuojelutoimintaan ja tyoter-
veyshuoltoon. Luvussa 6 kasitell4&n organisaation rekrytointeja ja henkiloston kehittdmista. Luku 7 si-

séltdé opinndytetyon toteutuksen, johon liittyva pohdinta on luvussa 8.



2 HENKILOSTO JA HENKILOSTOJOHTAMINEN

Organisaation kehitys liikeidean syntymisesta menestyvaén liiketoimintaan ei ole mahdollinen ilman
ihmistd. Ihminen suorittaa organisaation kaikki toiminnot tai automatisoidussa ymparistdssé osan toi-
minnoista. Jokaisessa organisaatiossa, koosta riippumatta, suoritetaan myoés henkildstokaytantoja (Vii-
tala 2021, 50). Muutoksen ollessa pysyva olotila tydympéristossa on henkildston pitdminen sitoutuneena
tyonantajaan ja motivoituneena ty6hon haaste (Viitala 2021, 36). Tamé luku kasittelee henkilostoa ja
henkil6stoon liittyvad tehtavékokonaisuutta eli henkilostojohtamista. Liséksi luvussa kasitelladn henki-

I6stbn motivaatiota, motivaatioon vaikuttavia tekijoita seké keinoja sen yllapitamiseen.

2.1 Henkilosto

Olipa kyseessé liiketoimintaa harjoittava yritys tai julkinen laitos, henkildstd on sen térkein voimavara.
Henkilostoon lasketaan kaikki vakituisessa, madraaikaisessa tai osa-aikaisessa tydsuhteessa olevat hen-
kil6t, myds vuokratydntekijéat ja freelancerit. Organisaatioissa tarvitaan lisaksi eri alojen osaajia esimer-
kiksi johtajia, operatiivisen tyon suorittajia, IT—osaajia, taloushallinnon osaajia, joiden osaamista orga-
nisaatiot hyddyntavat liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamiseksi. Liiketoimintojen suunnittelussa arvi-
oidaan, 16ytyyko organisaation siséltid osaava tekija, palkataanko organisaatioon henkilé suorittamaan
ty0 vai onko toiminnan kannalta jarkevinta hankkia palvelu ostopalveluna. Pienessé organisaatiossa yh-
den henkildn vastuulla voi olla eri osaamisalojen tehtavét. Yksi henkilost6johtamisen haasteista onkin
mitoittaa henkilostomaara ja osaaminen vastaamaan organisaation toimintaa ja tarpeita. (Viitala ym.
2011, 220-227.)

Henkilstd on organisaation toiminnan kivijalka, mutta voimavarana hauras (Viitala 2013, 8). Henkil4s-
ton asema on muuttunut, samoin asenne henkilost6d kohtaan. Henkilostod on pidetty valttdmattoméana
kustannuksia aiheuttavana, kontrollia ja valvontaa vaativana resurssina. Mutta maailman muuttuessa ja
erityisesti tydelamassé tapahtuneiden muutosten myotd, henkilostod on alettu pitdmaan tarkeand voima-
varana, josta pidetdan huolta. Henkil6std on siis organisaation investointi. Laitteiden, koneiden ja auto-
maation avulla fyysisen tydn osuutta on véhennetty, ja tyéoloja on parannettu tyéergonomialla ja turval-
lisuutta lisdédmélla. Suomessa on tehty vuodesta 1977 lahtien ty6olotutkimuksia, joiden tuloksia kéyte-

taan tyoolojen kehittdmisen apuna. (Tilastokeskus 2020.) Ty6hyvinvointiin liittyvistd asioista myos tie-



dotetaan henkilst64, ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ovat lisaantyneet. Fyysis-
ten tydolojen lisaksi myds tyon henkinen kuormittavuus nostetaan yh& useammin esiin, koska tyon ja
tydympariston vaatimukset edellyttavét jatkuvaa itsensé kehittamistd, mika taas lisaa psyykkisia paineita
tyontekijalle. Siksi tydnantajan tulee huolehtia tyontekijoiden tydssa jaksamisesta niin fyysiselld, hen-
kisella kuin sosiaalisellakin tasolla. (Viitala 2007, 13-45.)

Henkilostosuunnittelun lahtékohta on organisaation strategia, johon peilaten maaritetddn organisaation
nykyiset henkildstdvoimavarat, ennakoidaan henkildstossa tapahtuvat muutokset ja tarvittava henkilds-
ton maara ja osaaminen strategiajakson paattyessa. Oleellista henkilostosuunnittelussa on l&htotiedot
henkilostosta, pitéden sisédllddn muun muassa yksilon tyohistorian, tyékokemuksen, osaamisen, ammatti-
taidon, koulutuksen (Viitala ym. 2011, 231). Henkilostosuunnittelu on varautumista tulevaisuuteen ja
sen tuottaman tiedon perusteella selvitetdan henkildston lisdys- ja vahennystarpeet organisaatiossa, seké
miten ne toteutetaan. Suuri haaste on organisaation toiminnan turvaaminen riittavéalla henkilostomaaralla
ja osaamisella, kun suurten ik&luokkien eldakditymisesta johtuen henkildst6é ja osaamista poistuu. Myos
kehittdmistarpeen arviointi on osa henkildstésuunnittelua, jotta voidaan turvata tarvittava osaaminen tu-
levaisuudessa. Osaston esihenkil6lld on iso rooli henkildstosuunnittelussa, silld esihenkil6lld on usein
paras tietdmys alaistensa tilanteesta sijaistamissuunnitelman laatimista varten sek& tehtavankuvien maéa-
rittdmisessa ja resurssien kohdentamisessa. HenkilGsto on tarkein voimavara, mutta myos suuri kuluera,
siksi henkildstdosuunnittelulla ennakoidaan myds henkildstokustannuksia. Lisaksi henkildstosuunnitte-
luun kuuluu myds toimintasuunnitelma henkilston hyvinvoinnin edistdmiseksi seka henkildstétoimin-
tojen kehittdmistarpeet. (Viitala 2007, 52-61.)

Nykypéivéna varsinainen tyéura aloitetaan vanhempana, vasta vuosien kouluttautumisen jalkeen. Tark-
kaa tyduran aloittamisikaa tai paattymisikéa on vaikea maarittad, koska osa opiskelijoista on tyosuh-
teessa opintojen aikana, ja toisaalta elakeian saavuttanut jatkaa vield tydelaméassa. (Tilastokeskus 2014.)
TyOuran pituus on pidentynyt elinidan pitenemisen myd6td, mutta myos tyon fyysisen kuormittavuuden
vahenemisesta johtuen tyoté jaksetaan tehdd pidempaan. Henkildston terveydestad huolehtiminen ja sai-
rauksien ennaltaehkdiseminen yllapitaa tyokykya. Itse tyd on muuttunut teknologian kehittymisen myo6té
vahentden tyotehtdvissa kaytettdvaa aikaa, ja lisdksi myds tydymparistd muuttuu koko ajan. Toiminta
jatkuvassa murroksessa vaatii organisaation johdolta kykyéa johtaa muutosta oikein ja tyontekijoilta ky-
vykkyyttd sopeutua muutokseen. Henkildstoon, organisaation aineettomaan pddomaan, liittyy aina myos
riski osaamisen menettamisesté toiselle tyénantajalle, joten mik&an toiminnan kannalta merkittdva osa-

alue ei saa olla yhden henkilon varassa. Pienentddkseen tata riskia tyonantaja pyrkii sitouttamaan hen-



kil0stoa organisaatioon eri tavoin. Aineetonta pddomaa organisaatiossa on liséksi maine ja vastuu suh-
teessa asiakkaisiin, toimittajiin tai ympéristoon, teknologia-alan yrityksissa myos tuotekehitysinves-
tointi. (Kujansivu, Lonnqvist, Jaaskeldinen & Sillanpéa 2007, 42-44.)

Organisaatiossa henkiseen pddomaan tehtyjen investointien tulisi lisata henkildston tuottavuutta, mutta
se ei yksin riitd menestystekijéksi (Eronen 1997, 5-7). Henkinen padoma koostuu yksilon tiedoista, tai-
doista, kyvyista ja asenteesta. Henkildstovoimavara taas on késitteena laajempi, ja siséltdd henkiloston
kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset tekijat seka tydympariston vaikutukset. Kvantitatiivinen eli maaréllinen
voimavara on henkiloston lukuméard, ja kvalitatiivisia ominaisuuksia puolestaan ovat esimerkiksi hen-
kiloston koulutus, tyokokemus, paineensietokyky ja motivaatio. Kvantitatiivisista ominaisuuksista poi-
keten kvalitatiivisia on hankala suoraan mitata, mink& vuoksi mittauksissa on kéytettdva muita kuvaavia
mittareita, esimerkiksi koulutusta voidaan mitata koulutuskustannuksilla. Kvalitatiiviset ja kvantitatiivi-
set voimavarat kertovat organisaation kdytdssa olevan kapasiteetin, mutta tydymparistd taas maarittaa
sen, kuinka henkildstovoimavaroja hyddynnetdan. (Eronen 1997, 5-12.)

Henkilostoon vaikuttavia ulkoisia tekijoitd ovat taloudelliset sundannevaihtelut, markkinoiden Kilpailu-
tilanne ja teknologinen kehitys. Siséisia tekijoita puolestaan ovat henkiloston maard, osaaminen, kehi-
tyskyky ja -halu, tyotyytyvéisyys ja sitoutuneisuus. N&issa tekijoissa tapahtuvat muutokset koskevat lii-
ketoimintayrityksia, yhdistyksid, julkisia laitoksia ja kuntia. Muutokseen valmistautumisessa ja itse
muutoksessa henkil0stdad autetaan ennakoimalla tulevaa tulkitsemalla merkkeja muutoksista ja tunnista-
malla heikkoja signaaleja. Tulevaisuuden tunnusmerkkien avulla luodaan mielikuva tulevaisuudesta.
Ennakointi ei kuitenkaan ole tarkkaa tietdmistd, joten tulevaisuus ei valttamaétta ole juuri sellainen kuin
ennakoitiin, mutta varautuminen tuleviin muutoksiin tekee organisaatiosta joustavan ja sopeutumisky-
kyisen. (Joki 2021, 21-22; Sallinen ym. 2017, 157.)

2.2 Henkiléstéjohtaminen

Henkilostétoimintoja tehddan jokaisessa organisaatiossa, ja ne ovat osa organisaation toimintaa. Pie-
nessa organisaatiossa henkildstotoiminnot ovat yleensa johtajan vastuulla. Organisaation koon kasva-
essa ja tehtavaalueen laajentuessa se ei endd riitd, vaan henkildstétoimintojen hoitamiseen tarvitaan sii-

hen perehtynyt henkil0 tai jopa kokonainen osasto. Henkildst6johtamisen tehtdvéaalue on laajempi ja se



on organisaatiolle tarkedmpi kuin usein ajatellaan, luultavasti juuri siksi henkilgstojohtamiselle 16ytyy-
kin kirjallisuudesta useita maaritelmid. Joen (2021, 97) madritelman mukaan henkildstdjohtamiseen
kuuluu henkiléston hankintaa, motivointia, kehittdmista ja palkitsemista. Henkildstdjohtamisen onnis-
tuminen vaikuttaa siihen, onko henkildsto yrityksen menestystekija (Viitala 2021, 12). Henkilostojohta-
misen tehtdvé on huolehtia oikeasta maarasta henkilost0d ja osaamisesta organisaatiossa. Lisaksi tehta-
viin kuuluu suorituskyvyn vahvistaminen, henkilgstokustannusten optimointi, lakien noudattamisesta ja
kehittymisen edellytyksista huolehtiminen. Henkildstojohtamisen laaja kokonaisuus muodostuu suun-
nittelusta, organisoinnista, toteuttamisesta ja tulosten arvioinnista. (Joki 2021, 97-105; Viitala 2002, 12—
19; Viitala 2021, 12-13.)

Henkilostojohtamisen juuret ovat 1800—-luvun puolivélissa (Viitala 2013, 31). Tuotantotyén muuttuessa
teolliseksi ja tyopaikkojen maarén kasvaessa piti 10ytaé keinot tyontekijoiden johtamiseen. Johtamiskei-
noina on alun perin ollut tiukka kuri, koska sen luultiin olevan ainoa keino saada ty0 tehdyksi ja yllapitaa
jarjestysta. Kasitys tyontekijaa kohtaan muuttui, mink& vuoksi myds johtamiseen haettiin uusia keinoja.
Havaittiin, ettd tyontekija tekee tydnsa tehokkaammin, jos han voi hyvin, mink& seurauksena tyohyvin-
vointiin alettiin kiinnittdm&an huomiota. Tydelaméan muutoksissa myds henkilgstojohtamisen paépaino
on vaihtunut kehittdmisestd tehokkuusajatteluun. Paapaino 2000—luvulla on henkildstokustannusten mi-
nimoimisessa, mutta toisaalta henkilostd nahdaan organisaation voimavarana ja tarkeand menestysteki-
jand, johon halutaan investoida. (Viitala 2013, 30-34.)

HenkilGstostrategia on pitkan aikavélin suunnitelma siitd, mill& henkildstojohtamisen keinoilla liiketoi-
mintastrategian padmaarat saavutetaan (Viitala 2013, 50). Tarkeitd osa-alueita henkildstostrategiassa
ovat esimerkiksi henkildston hankinta, osaamisen kehittdminen, palkitseminen, tavoitteiden asettaminen
ja seuranta sek& hyvinvoinnista huolehtiminen. Lisdksi henkilOstostrategia maarittelee, miten henkil6s-
tOasioita organisaatiossa hoidetaan. Liiketoiminnan visio muuttuu toimintaympariston muuttuessa, joten
visioon tahtaavan strategian on myds tarvittaessa muututtava, strategian on oltava joustava. Henkilosto-
strategian laadinnan l&ht6kohtana on liiketoiminnan suunnitelmat sek& suunnitelmien vaatimukset hen-
kilost6johtamiselle, joten henkildstd ja henkiloston osaamista verrataan liiketoiminnan vaatimuksiin.
HenkilGstostrategiaan laadintaan vaikuttavat myds organisaation ulkoiset ja sisdiset tekijat. Ulkoisia te-
kijoita ovat esimerkiksi tydvoimamarkkinat ja lainsaadénto, kun taas siséisia tekijoité ovat henkiloston
ominaisuudet. (Viitala 2013, 50-57.)



Henkilostojohtamisen osa-alueet ovat suunnittelu, organisointi, toteutus ja arviointi. Suunnittelussa méa-
ritell&&n toiminnot, tavoitetila sekd keinot, kun taas organisoinnissa maéaritetaan tekijat toiminnoille seka
varmistetaan tarvittavat vélineet ja taloudelliset resurssit. Toiminnan toteutumista kaytannon tasolla ar-
vioidaan jatkuvasti tavoitteiden saavuttamisen nakdkulmasta, ja ndiden perusteella henkiléstdjohtamista
uudistetaan ja kehitetd&n. Henkil0st6johtamisen ja organisaation menestyksen vélistd yhteyttd on han-
kala hahmottaa sen monitahoisuuden vuoksi. Hahmottamisen helpottamiseksi Viitala (2021, 25) on ku-
vannut henkiléstéjohtamisen porrasmallin (KUVIO 1), miké todentaa johdon organisaatiolle asettamien
tavoitteiden olevan myds henkildstéjohtamisen tavoitteita. Vaikka henkildstdjohtamisen ja liiketoimin-
nan tavoite on sama, niin tavoitteen saavuttamista tulisi mitata eri mittareilla. Kun liiketoiminnan mitta-
reina ovat liikevaihto, kasvu ja voitto, niin henkildst6johtamisen tavoitteiden mittareina tulisi olla hen-
kiloston ominaisuuksien kehittymisen todentavat mittarit, kuten tehokkuus, tuottavuus ja uudistuminen.
Paastadkseen tavoitteeseen, menestyvaan organisaatioon eli porrasmallin viimeiselle askelmalle, on or-

ganisaation muiden askelmien oltava kunnossa. (Viitala 2021, 12-25.)

Yrityksen

menestys

Organisaation

toimintakyky

Henkilosto-

voimavarat

Henkilosto-

kdytannot

Henkil6sto-
johtamisen puitteet

ja resurssit

KUVIO 1. Henkilostdjohtamisen porrasmalli (Viitala 2021, 25)

Kuviossa 1 ensimmaéinen porras kasittelee henkildstdjohtamisen puitteita ja resursseja. Laadukas toi-

minta ja sen kehittdminen vaatii resursseja, mutta myos johdon ymmarryksen henkiléston tarkeydesta ja



sitoutumisen henkildstokaytantojen kehittdmiseen. Henkildstojohtaminen vaatii organisointia eli toimin-
taan nimetyn vastuuhenkilon, jolla on aikaa sekd henkildstojohtamisen osaamista. Henkilgstojohtamisen
tukena organisaatiossa on toimintaan sopiva johtamisjarjestelma, ja kaytossé olevien tydkalujen avulla
seurataan henkilostéjohtamisen kehittdmisen tuloksia. Porrasmallin toinen askelma kuvaa erilaisia hen-
kilostokaytantoja. Henkilostokaytantja on useita ja organisaatio hyddyntéé niistd omia tarpeitaan vas-
taavat kayttoon. Henkilostokaytantoja ovat esimerkiksi henkildstosuunnittelu, koulutussuunnittelu, rek-
rytointi, suoriutumisen arviointi ja osaamisen kehittdminen. Organisaation henkildstéasioiden hoitami-
nen voi silti hyvélla tasolla, vaikka kaikki mahdolliset henkildstokéaytannot ei olisikaan kaytossa. Pie-
nissa organisaatioissa kaikkien kaytanttjen yllapitdminen vaatii resursseja eiké se vélttdmatta ole tarkoi-
tuksenmukaista organisaation toiminnan kannalta. Henkildstokaytanndill4 on eri tavoitteet, joten onkin

huolehdittava, ettei organisaatiossa kaytdssa olevat ole ristiriidassa keskendan. (Viitala 2021, 27-29.)

Porrasmallin kolmannen portaan painopiste on henkilostdvoimavarojen johtamisessa, jossa on huomi-
oitava optimaalisen henkilostoméaaran lisaksi, ettd henkilostolla on oikeanlaista osaamista kyetdkseen
hyviin suorituksiin. Henkiloston inhimilliset voimavarat muodostuvat henkiléstén ominaisuuksien li-
séksi ryhmaétason tekijoistd, kuten toimiva yhteisty0 ja hyva ilmapiiri. Porrasmallin neljannella askel-
markkinoihin, kilpailijoihin tai lainsd&ddantoon, organisaatio ei voi vaikuttaa. Siksi organisaation menes-
tys saavutetaankin sisdisten tekijoiden kyvykkyydella suhtautua ulkoisiin tekijoihin ja k&antaa ne vah-
vuudeksi. Tydeldamén nopeissa muutoksissa organisaation menestyksen taustalla on kyky reagoida jous-
tavasti ja ketterasti. Organisaatiolla on mahdollisuus saavuttaa menestystd, kun kaikki huippua edeltavét
askelmat ovat kunnossa ja tukevat padmadaran saavuttamista. Yksityissektorin organisaatiot mittaavat
menestystd osakkeiden arvolla, liiketoiminnan kasvulla ja liikevoitolla, kun taas julkisen sektorin me-

nestysta voidaan arvioida tyytyvaisilla asukkailla ja elinvoiman sdilymisella. (Viitala 2021, 25-27.)

Yksi henkilostojohtamisen tehtavista on oikeanlaisen henkildston ja henkildston lukumééran optimointi
organisaation tarpeita vastaavaksi, mutta myds tulevaisuuden henkilostoméarien ja osaamistarpeiden
maéaarittdminen. Henkiloston tulee olla kykenevé hyviin suorituksiin ja saavuttaa organisaation tavoitteet
ja pddmadrat. Organisaation rekrytointitarpeisiin pyritddn varautumaan ennakolta, jotta prosessiin on
mahdollisuus keskittyd huolellisesti ja valttaa kiireesta johtuvat virhepaatokset. Henkiléstdjohtamisen
eri osa-alueiden hallitseminen vaatii paljon osaamista, lakien ja saéntdjen tuntemista seka kyvykkyytta

reagoida nopeasti muuttuvissa tilanteissa. Henkildstojohtamisen tavoite on houkutella organisaatioon



10

haluamiaan henkil6ita, pitd4 heidat organisaatiossa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla edellytyk-
set hyviin tyosuorituksiin seké palkitsemaan niisté. Lisaksi tavoitteena on kehittad henkilostoa ja yllapi-

taa heidéan tyokykyaan nyt ja tulevaisuudessa. (Kauhanen 2010, 16.)

Yhtena henkil6stéjohtamisen tarkeimpana tahtotilana on hyvinvoiva henkiléstd, jolla on aito halu yh-
dessa pyrkid kohti pddmaarad. Aaltonen, Luoma & Rautiainen (2004, 116-118) jakavat henkildst6joh-
tamisen vastuullisuuden mukaan nelj&an eri tasoon, jotka ovat alkeellinen, perustaso, kehittyva taso sek&
edistyksellinen taso. Alimmallakin tasolla henkilostoa kohdellaan oikeudenmukaisesti, mutta varsinaisia
henkilostdjohtamisen kayténtdja organisaatiossa ei ole havaittavissa. Organisaation kehittdessa henki-
I6stOjohtamista, henkildstopolitiikkaa ja —kdytantdja sen vastuullisuus kasvaa. Ylimmalla tasolla henki-
I6stOjohtaminen ndhddan menestyksen tekijéna, koska organisaatiossa olevaa laajaa osaamista hyddyn-
netadn tehokkaasti ja jarjestelmallisesti. Milloin organisaation henkildstéjohtaminen on riittavalla ta-
solla, riippuu organisaatiosta ja visiosta, mutta organisaation tulee pitkalla aikavélilla pyrkia kehittamaan

toimintaansa kohti ylinta tasoa. (Aaltonen ym. 2004, 116-118.)

Yleiset kehityssuunnat eli megatrendit vaikuttavat myos henkildstdjohtamiseen tulevaisuudessa digita-
lisaation, véeston ik&antymisen ja tydvoiman monimuotoistumisen my6té. Digitalisaatio vaatii henki-
I6stojohtamiselta osaamisen uudistamista seka henkildston tukemista muuttuvissa tyotehtévissa. Vaes-
ton ikaantyminen aiheuttaa tyévoimapulaa, mika pakottaa tyonantajat panostamaan arvoihin, joilla ne
pyrkivét pitdmaan hyvat tyontekijat organisaatiossa. Globalisaatio mahdollistaa tydvoimamarkkinoiden
laajentumisen ja tyévoiman liikkumisen maan rajojen ulkopuolelle, mika lis&a tyovoiman keskindistéa
kilpailua korostaen yksilon osaamista ja kompetenssia itsensé kehittdmiseen. Tydvoiman monimuotois-
tuminen tuo henkilostojohtamiseen myds kulttuurindkokulman, jotta eri kulttuuritaustaiset ja etnisen
taustan omaavat ihmiset saadaan toimimaan organisaation yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Organi-
saatiot kamppailevat tydvoiman riittdvyydestd, minka vuoksi tyéurien pidentdaminen on tarpeellista ta-
louden kestavyyden kannalta. (Viitala 2021, 206—209.)

2.3 Henkildstdn motivointi

Motivoitunut henkildsto on sitoutunut organisaatioon. Johtamisella ja esihenkil6ty611a on suuri merkitys

sille, miten organisaatio onnistuu luomaan edellytyksia henkildston motivoitumiseen ja haluun saavuttaa
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yhteisié tavoitteita (Joki 2021, 97). Motivaatioon vaikuttaa yksilon persoonallisuus, joka maarittaa yk-
silon mielenkiinnon kohteet tydn ulkopuolella, asenteen ty6ta kohtaan ja sisdiset tarpeet esimerkiksi ar-
vostuksen tarpeen. Liséksi tyon sisaltd, mielekkyys ja vaihtelevuus, mutta myods saavutukset ja kehitty-
minen ty6ssa vaikuttavat motivaatioon, seké tydympériston tarjoamat taloudelliset, fyysiset ja sosiaaliset
tekijat. Tyoantajan puolelta tullut arvostus ja tunnustus lisdd tyontekijan tydssa viihtymisté ja sitoutu-
mista organisaatioon sekd pienentdd tyonantajan riskid tyontekijan hakeutumiseen toisen ty0nantajan
palvelukseen. Motivaatio onkin yksilékohtainen tunne, joka vaihtelee yksilon tunnetilojen mukaan, ja

johon mydos yksilon arvomaailma vaikuttaa. (Viitala 2002, 150-154.)

Viitala (2002, 152-154) erottelee motivaatiot sisdiseksi, ulkoiseksi ja tilannemotivaatioksi. Siséisessé
motivaatiossa aidosti tydstaan kiinnostunut ja innostunut yksilé motivoituu tyon siséllosta, riippumatta
siitd motivoiko yksil6a jokin ulkoinen tekija, kuten palkka tai arvostus. Ulkoinen motivaatio perustuu
yksilon saavutuksista palkitsemiseen. Tilannemotivaatioksi kutsutaan motivaatiotiloja, jotka ovat kes-
toltaan lyhyita ja kannustavat yksittaisen padmaaran saavuttamiseen. Tilannemotivaatio voi loppua het-
kellisesti tehtavéstd suoriutumisen jalkeen, mutta vasta pitkdan jatkunut motivaatiopula vaikuttaa yksi-
16n suoriutumiskykyyn ja muuhun tydyhteisoon. Henkil0stoé tulisi osata motivoida oikein oikealla het-
kella liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamiseksi, silld kyvykaskin tyontekija tarvitsee osaamisensa li-

séksi motivaatiota saavuttaakseen laadukkaan lopputuloksen. (Viitala 2002, 150-154.)

Henkiloston palkitseminen on yksi henkildstovoimavarojen johtamisen keskeinen osa-alue ja motivoin-
tikeino. Palkitseminen voi olla sidottuna taloudellisten tai laadullisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja
sen tulee olla oikeudenmukaista, johon jokaisella tulee olla mahdollisuus. Palkitsemisen tulisi kannustaa
paamaarien saavuttamiseen, jolloin organisaatio hyotyy panoksestaan. Palkitsemistapoja on useita, ai-
neetonta ja aineellista. Aineellisia ovat palkka, tulospalkka, edut ja palkkiot eli sellaiset, joita voidaan
rahallisesti mitata. Peruspalkka on korvaus tehdysta tyostd, ei varsinaista palkitsemista, mutta tulospalk-
kausta peruspalkan lisénd kaytetddn motivointikeinona. Ty6nantajan tarjoamia rahanarvoisia etuja ovat
esimerkiksi kuntosali, ty6terveyshuolto, lounasetu, tyOvaatteet. Aloitepalkkioiden tavoite on tyonteki-
joiden osallistaminen toiminnan kehittdmiseen, joka hyodyttaa tydyhteisdd. Palkitseminen voi olla myds
aineetonta, vaikkapa julkinen tunnustus tyontekijélle. Aineettomina palkitsemismuotoina pidetdan niit,
jotka yksilo kokee motivaatiotekijana esimerkiksi haasteellinen, tyydyttava tyo itsesséén on palkitsevaa,
samoin kuin urakehitysmahdollisuus tai itsensa kehittdmismahdollisuus. (Hakonen, Hakonen, Hulkko-
Nyman & Ylikorkala 2014, luku ”Palkitsemistavat; Joki 2021, 143-148; Viitala 2013, 138-164.)
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Aineettomia palkitsemismuotoja ovat lisdksi tyosuhteen pysyvyys, tyoaikajérjestelyt, yksilon vaikutus-
mahdollisuudet ty6hon, arvostus ja kehittymismahdollisuudet. Varmuus tydsuhteen pysyvyydesta tuo
turvallisuutta tarjoten mahdollisuuden jopa muuttamiseen toiselle paikkakunnalle tyén perdssa. Tyoai-
kajarjestelymahdollisuudella on merkitysté erityisesti lapsiperheille tyon ja arjen yhteensovittamisessa.
Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon ja itsensé kehittaminen lisaa tyon mielekkyytta ja motivoi. Tyon-
antajalta ja tyOyhteisostd saatu arvostus parantaa yhteishenked ja keskindista luottamusta luoden positii-
vista tyGilmapiirid. Kehittymismahdollisuudet ja oman osaamisen lisédminen liséavat yksilon tyGintoa
ja hyvinvointia, mutta esihenkil6lle se voi lisata riskid tyontekijan hakeutumiseen toisiin tyotehtaviin tai
toisen tydnantajan palvelukseen. Palkitsemisen tavoitteena tydnantajan nakokulmasta on pitda hyvat
tyontekijat organisaatiossa, mutta myds houkutella organisaatioon uutta osaamista, mika parantaa orga-
nisaation mahdollisuuksia kilpailussa markkinoilla. Organisaatio uudistuu uuden osaamisen myota ja
yllapitdd motivaatiota, jonka vastakohtana on paikalleen jaméhtanyt motivaatiopulasta kérsivéa organi-
saatio. (Hakonen ym. 2014, luku “Palkitsemistavat”; Viitala 2013, 138-164.)

Osaamisen kehittaminen on yksi keino lisatd motivaatiota, koska se parantaa yksilon kykyé suoriutua
tyotehtavistaan seka lisaa yksilon kyvykkyytta haasteellisten tehtavien kanssa. Organisaatiota kehitetaan
kouluttamalla organisaation jésenid, jotta organisaatio pystyy sopeutumaan muuttuvassa ymparistdssa
ja péarjaa kilpailussa. Kauhasen (2012, 29) mukaan organisaation kehittamisell& tarkoitetaan toimenpi-
teitd, joilla lisdtd&n organisaation jasenten ja organisaatioyksikoiden valista yhteistoimintaa. Osaamisen
johtamisen tarkein osa on osaamisen tason nostaminen ja tehokas hyodyntdminen (Viitala 2013, 170).
Henkiloston kehittdmisessd kompetenssin kartoitus on oleellinen vaihe, koska se selvittdd osaamisen
nykytason. Henkildston osaamisen mukaan raataloidyilla koulutuksilla osaamistasoa nostetaan organi-
saation tulevaisuuden vaatimalle tasolle. Osaamiskartoitusta varten henkildston ominaisuuksista selvi-
tetadn henkildston rakenne, tieto- ja taitotaso, asenne, sitoutuneisuus, tyotyytyvaisyys, yhteistyokyky ja
-halu kehityskyvyn lisaksi (Kauhanen 2012, 25).

Kehittamissuunnittelun liséksi osaamiskartoituksia voidaan kayttad myds tyokierron ja sijaisuuksien
suunnittelussa, jotka tuovat tyotehtdviin motivaatiota yllapitavaa vaihtelua. Kehittdmissuunnittelussa
tarvittavista tiedoista osa saadaan organisaation tietojarjestelmistd, ja osa selvitetddn haastatteluilla.
Henkilostolle suunnattuja kyselyja ja haastatteluja tulee jarjestaa aika ajoin, jotta voidaan selvittaa orga-

nisaation sen hetkinen tila. Organisaatio, joka kykenee parhaiten yhdistdmaéan erilaisten ihmisten arvot,
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verkostot ja kulttuurin, parjad parhaiten (Liukkonen 2008, 153). Tyodeldmdssa ja ympéristossa tapahtuu
koko ajan muutoksia, jotka vaikuttavat organisaatioon. Muutoksia ovat asiakkaiden kasvaneet vaatimuk-
set, kiristynyt Kilpailutilanne, palvelurakenteiden muutokset, digitalisaatio ja teknologian kehitys. Hen-
kilostd organisaation voimavarana vaatii jatkuvaa kehittdmistd, jotta se pystyy reagoimaan nopeasti
muuttuviin tilanteisiin, ja koska osaaminen myds vanhenee. Organisaation kehittymisen edellytys on,
ettd organisaatiossa on kannustava ilmapiiri ja oppimista tuetaan, yhteistyon tarkeyttd unohtamatta. Or-
ganisaatio kehittyy sen jasenten kyvysté tuoda opittu asia kdytantoon ja yhdistdd uusi osaaminen orga-
nisaation hyvéksi sen. Organisaatiossa tulee yksildiden lisaksi kehittdd myos esihenkiloty6té ja siina
asemassa olevia. (Kauhanen 2012, 143-159.)
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3 HENKILOSTOTILINPAATOS

Organisaatioiden menestyminen, niiden tehokkuus ja tuloksellisuus vaatii asioiden tekemisté oikein ja
tietoa organisaation voimavaroista. Liiketoiminnan padmaérien saavuttamisen avuksi organisaatioissa
onkin ryhdytty laatimaan henkildstotilinpaatoksia henkildston tilan selvittdmiseksi. (Jarvinen 1996, 26.)
Henkilostotilinpaéatds on kuvaus henkildston tilasta, ja siitd kdytetadn myds nimityksia henkilostoraportti
ja henkilostokertomus. Laki ei velvoita henkilostotilinpaatoksen laatimista, minka vuoksi sille ei ole
kaikille organisaatioille sopivaa mallia. Henkilostotilinpaatos laaditaan kuvaamaan omaa organisaatiota,
joten henkilostotilinpadtoksen suunnittelu tehdéan yhteistydssa operatiivisen johdon, talous- ja henki-
I6stohallinnon edustajan, tydsuojelun ja henkildston edustajan kanssa. Henkilostotilinpaatoksen rakenne
voi muuttua ainakin alkuvaiheessa uusien tiedontarpeiden myo6t4. Henkilostotilinpadtos kuvaa yrityksen
henkilostévoimavaroja, jotka ovat sidoksissa yrityksen liikeideaan. (Ahonen 1998, 5, 153-157; Viitala
2013, 316.)

Henkilostotilinpdéatds laaditaan tuottamaan tietoa eri sidosryhmille. Yksityisella sektorilla yrityksen
omistajia ja yritykseen sijoittajia kiinnostaa organisaation menestyminen markkinoilla, organisaation
tulevaisuus ja litketoiminnan kasvumahdollisuudet. Yksityisella sektorilla asiakkaat ovat kiinnostuneita
uusista palvelukonsepteista ja tuoteinnovaatioista, myos organisaation trendikkyys houkuttelee. Julki-
sella sektorilla asiakkaat eli asukkaat taas ovat kiinnostuneita palvelujen séilymisesta ja kehittamisesta.
Alihankkijat puolestaan ovat kiinnostuneita maksukyvysté ja yhteistyon jatkumisesta, kun taas viran-
omaiset arvioivat toiminnan laillisuutta ja vakuutusyhtiot toiminnan turvallisuutta ja vaikutusta tyonte-
kijoiden terveyteen. Organisaation johto on kiinnostunut tuloksesta, tehokkuudesta ja resurssien kaytto-
asteesta, tydterveyshuolto ja tydsuojelutoimikunta ldhestyvat henkildstotilinpaatosta henkildston tervey-
den, turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin ndkokulmasta. Tyontekijad kiinnostaa henkildstétarpeen kehitys,
tyopaikan viihtyisyys, henkildstoon tehdyt investoinnit ja tyOpaikan sailymiseen vaikuttavat asiat. Hen-
kilostotilinpaatoksessa olevan tiedon perusteella sidosryhmaét arvioivat organisaation toimintaa. Organi-
saation kilpailijat saavat tietoa, mitd voivat hyddyntaa kilpailussa ja ndin parantaa omaa asemaa mark-
kinoilla. Tdmé on yksi syy, miksi yksityisella sektorilla henkilostotilinpaatdsten laatiminen ei ole saa-
vuttanut suurta suosiota. Suosio julkisella sektorilla sai alkunsa Valtiovarainministerion pilottihank-

keesta 1990—luvulla (Eronen 1997, 44). Henkilostotilinpaatoksen julkisuus ja siitd saatava tieto paljastaa
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my®s mahdolliset epédkohdat organisaatiossa, joiden korjaamiset vaativat toimenpiteitd. Korjaavat toi-
menpiteet vaativat usein resursseja, joita ei vélttdmatta ole huonossa taloudellisessa tilanteessa, minka
vuoksi niita ei haluta tuoda esiin. (Ahonen 1998, 33-39; Joki 2021, 45; Viitala 2013, 316-317.)

Henkilostotilinpaatoksen tarkoituksena on tuottaa tietoa henkildstdvoimavarojen maaréan ja rakenteen
kehittymisestd, tyoajan kaytostd, kustannuksista, osaamisesta ja sen kehittdmisestd, henkiléston tilasta,
palkitsemisesta, tehokkuudesta ja palvelukyvysté (Eronen 1997, 43). Henkil6stotilinpaatoksesta saata-
van tiedon vaikutukset organisaatiossa riippuu siitd, miten tarkeéna tietoa pidetdan. Henkilostotilinpaa-
toksen lahtokohtana on organisaation liikeidea, ja siind tulisi olla selvitys henkildstévoimavaroista eli
henkildstovahvuus, laatu ja tydyhteiso. Henkilostévahvuus ilmoitetaan lukuméaarana tai henkildtyovuo-
sina ja sitd tdsmennetéan usein esimerkiksi kokonaistyajalla, lomilla ja koulutusten maarilla. Henkilos-
ton laatua kuvaavat ikd, koulutus, kokemus ja osaaminen, liséksi henkilosto erotellaan tydsuhteen laadun
mukaan eli vakituiset ja tilapdiset tydsuhteet. Tydyhteison tila selviaa henkildstévaihtuvuudesta ja tyo-
ilmapiirikyselyiden tuloksista, joissa selvitetdan henkilostolta tyon mielekkyyttd, esihenkilétoimintaa,
viestintad, tyotyytyvaisyytta ja muita tyoyhteison tilaan vaikuttavia tekijoitd. Henkilostotilinpaatoksessa
kéytettavia mittareita voivat olla henkiloston maarg, palkkakustannukset, henkiloston ik&rakenne, sai-
rauspoissaolot, henkiloston vaihtuvuus ja henkiloston koulutuspéivat. Henkiléston tilassa tapahtuneita
muutoksia pystyy havainnoimaan vertailemalla lukuja useamman vuoden ajalta. Siksi henkildstotilin-
paatokseen tulevia mittareita on syyta pohtia huolellisesti, jotta henkildst6tilinpdéatosta voidaan hyddyn-
tdd henkildston mitoittamisessa organisaation tarpeita vastaavaksi, henkiloston osaamisen kehittami-
sessa ja henkiloston tydhyvinvoinnin parantamisessa. Oikeanlainen henkildstotilinpaatds on hyva tyo-
kalu johdolle ja henkil6stfasioista vastaavalle. (Ahonen 1998, 39-54; Viitala 2013, 318-319.)

Henkiloston nykytilaa verrataan edellisen vuoden arvoihin henkildstotilinpadtoksesta saatavien tietojen
avulla. Henkildstovahvuus on yksi tarkeimmistd mittareista, silla henkiloston lukumadrad kaytetadn
myo6s yksikkokustannusten laskemiseen. Ajankaytto kertoo henkil6ston poissaolot suhteessa tyoaikaan,
joten sen perusteella voidaan laskea palkkakustannusten jakaantuminen tydn suorittamisen ja poissaolo-
jen kesken. Henkilostoon liittyvat luvut jaotellaan vakituisessa tydsuhteessa olevien liséksi tilapaisiin
tyosuhteisiin. Tyosuhteen laadulla on merkitys yksilon sitoutumiseen ja uskoon tyfpaikan varmuudesta
vaikuttaen ndin sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin. Suurella madaréaikaisten tyosuhteiden maarélla voi
olla vaikutusta organisaation toimintaan, mutta sesonkity6paikoilla se on usein ainoa mahdollisuus tyo-

voiman palkkaamiseen. Henkiloston laadullisia ominaisuuksia kuten esimerkiksi osaamista on hyvin
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hankala mitata, kun taas henkiloston ik&djakauma on helposti tietojarjestelméstd saatava tieto. Vaeston
ikddntyessa ikajakauma ohjaa organisaation johtoa tarvittaviin toimenpiteisiin vélttaakseen esimerkiksi
massaeléakoitymisen seuraukset. Koulutukseen kaytetyn ajan perusteella voidaan seurata osaamisen ke-
hittdmistd, mutta lisdantynytta kyvykkyyttd sekéén ei kerro. Opitun tiedon kayttamista tytehtavissé on
hankala mitata, muutoinkin koulutuksen tulos voi nékyé vasta kuukausien paastd. (Ahonen 1998, 80—
144.)

Henkilostotilinpdatoksen suunnittelussa arvioidaan samalla ohjelmistojen tdmanhetkista soveltuvuutta
lukujen raportointiin. Henkilostotilinpaatoksen toteutumisen kannalta lukujen tulee olla helposti saata-
villa olemassa olevista jarjestelmista. Mikali organisaatiossa ohjelmistojen péivitys on ajankohtaista,
voidaan ohjelmistovaatimuksia miettia myods henkilostotilinpéatoksen nakokulmasta. On tarkeéd, ettd
organisaatio ottaa henkildstotilinpaatokseen mukaan ne mitattavat asiat, joiden analysoinnista ja kehit-
tdmisesta organisaatio eniten hyotyy. Henkilostotilinpaatoksen laatiminen lahtee organisaation tarpeista
ja yleensa johdon kiinnostuksesta, sillé se ei ole lakiséateinen. Jos yritykseen ei laadita henkiléston tilaa
kuvaavaa raporttia, silla voi olla vaikutuksia organisaation henkildstdvoimavarojen kehittamiseen.
(Ahonen 1998, 159-163; Joki 2021, 50-52.)

Julkisen sektorin tydvoimavaltaisuus on lisannyt kiinnostusta henkildstotilinpaatoksen laatimiseen,
minkéa avulla voidaan todentaa potentiaalisille tyénhakijoille organisaation panokset ja hyvinvoinnista
huolehtimiset henkilostéon. Henkilostostd huolehtiva tyénantaja ja henkiléstoon panostava tyonantaja
houkuttelee uusia tyontekijoita. Miten henkil6sto itse puhuu tydnantajasta, on merkityksellista. Kaijala
ja Tolvanen (2020, 63) erottelevat seka sisaisen etta ulkoisen tydnantajakuvan. Sisdainen tyonantajakuva
muodostuu tyontekijalle siitd, miten organisaatiossa asiat henkiloston nakokulmasta hoidetaan. Tahén
kokonaisuuteen kuuluu esimerkiksi rekrytointiprosessi, perehdytys, tydyhteisén toimivuus, tydympé-
ristd, tyohyvinvointi, viestinta ja vastuullisuus, oleellista on, minké&laisen kuvan yksilo tydnantajastaan
muodostaa kokemansa perusteella. Henkilostotilinpéatoksesta saatavia tietoja hyddynnetddn johtami-
sessa ja strategian luomisessa, Terosen (2000, 2) mukaan henkilostoresurssien tehokas hyddyntdminen
riippuukin organisaation toimintojen tehokkuudesta ja tydoloista. (Ahonen 1998, 159-163; Joki 2021,
50-52.)
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Organisaatio voi halutessaan laatia henkilOstotilinpaatoksestd kattavan, paljon informaatiota sisaltavén
tietopaketin henkilostosta. Talloin mukaan tulee henkildstotuloslaskelma, joka siséltad henkilostokus-
tannukset virallisen tilinpaatoksen tuloslaskelmaa yksityiskohtaisemmin eriteltynd sekéd henkilostota-
seen, joka paljastaa henkildstéinvestoinnit. Henkilostotuloslaskelman sisaltdmid kustannuksia voivat
olla esimerkiksi henkiloston vaihtumiskustannukset, kehittdmiskulut ja tyoterveyskulut. Tarkemmat
kustannuserittelyt on kuitenkin usein jatetty pois, ja painopiste on tunnusluvuissa ja tilastoissa. Henki-
|0stotilinpaatos sisaltaa edellisten lisaksi myos liikeidean, vision, strategian, henkiléstostrategian, hen-
kilostotuloslaskelman ja henkilostotaseen. (Joki 2021, 45-50.)

Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat antavat vuoden 2021 julkaisussaan suosituksia henkilostokerto-
muksen laadintaan. Julkisella sektorilla strategiaan kuuluu osana henkildstévoimavarojen tunnistami-
nen, jonka avulla henkildstésuunnittelu on mahdollista. Suosituksessa on mainittu useita mittareita,
joista viidelle on méaritelty yhtendinen laskentatapa kuntien vélisen vertailun mahdollistamiseksi. Mit-
tarit ovat henkildtydvuosi, henkildston ikarakenne, henkildston vaihtuvuus, sairauspoissaolot ja henki-
I6stdn osaamisen kehittdminen. Jokainen organisaatio valitsee liiketoimintatavoitteiden saavuttamista
tukevat mittarit, joiden avulla organisaatio voi johtaa henkildstdjohtamisen kehittdmisté ja seurata ke-
hittymista. Suosituksen mukaan henkilstotilinpaatos laadittaisiin huomioiden osaaminen ja uudistumi-
nen, tydhyvinvoinnin johtaminen, johtaminen ja esihenkil6tyd seka tuottavuus ja tuloksellisuus. Henki-
16stotilinpadtos koostuu paéosin luvuista, jotka saadaan organisaation henkilgstotietojarjestelmistéd. Hen-
kilGtietojarjestelmisté tulee saada tarpeellisia raportteja tdmén péivan tarpeeseen, mutta myos tulevai-

suuden tarpeita ajatellen. (Kunta- ja hyvinvointialuetyontekijat 2021, 7-11.)
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4 HENKILOSTOPANOKSET

Henkilostovoimavarojen sdilyttdminen ja niistd huolehtiminen vaatii organisaatiolta panostuksia. Hen-
kilostopanosten avulla organisaatio pyrkii esimerkiksi pitdimaan henkiléstoméaran toimintaan nahden
sopivana ilman liian suurta henkildstévaihtuvuutta. Henkildstén vaihtuvuus on organisaatiolle kuitenkin
myo6s hyvaksi uuden osaamisen myotd. Organisaatio pyrkiikin luomaan tyOyhteisdsta houkuttelevan
henkilostopanosten avulla, jonka muodostumista edesauttaa tydyhteison jasenten antama positiivinen
mielikuva. Ty6uran aikana yksil6 muodostaa mielikuvan tyonantajasta kokemustensa perusteella. Tyon-
tekijan kokemukset alkavat tyéhdnotosta, johon siséltyy hakuprosessi, rekrytointi ja perehdytys. Yksilon
tulee kokea olevansa tarpeellinen, ty6tehtdvat on maaritelty selkeésti ja perehdytys tehdaan suunnitel-
mallisesti ja siihen on varattu resursseja. TyOpaikan kulttuurin monimuotoisuus voi usein olla etu orga-
nisaatiolle, mutta my6s haaste kaantaa erilaisuus voimavaraksi. Erilaisuus, johtuupa se iastd, syntype-
rastd, uskonnosta tai kulttuurista, vaatii myonteista suhtautumista organisaation johdon toimiessa esi-
merkkind. Organisaatio panostaa henkilstoon eri tavoin ja se, miten hyvin organisaatio tassa onnistuu,
vaikuttaa yksilén mielikuvaan organisaatiosta ja organisaation kyvysta huomioida henkil6std toiminnas-

saan. Henkilostopanokset ovat osa henkilGstotilinpaatosta. (Aaltonen ym. 2004, 64-66.)

4.1 Henkilostdmaara

Henkildstosuunnittelulla pyritadn ennakoimaan henkilostomaara sopivaksi liiketoiminnan toteutta-
miseksi tulevaisuudessa, ja auttamaan henkil0stod sopeutumaan tyéelaméssa vastaan tuleviin muutok-
siin. Henkildstomaara kuvaa organisaation kokoa, minka vuoksi se on usein henkildstotilinpaatoksessa.
Liian alhainen henkilostomaard, kuten myos liian alhainen tyémaara kuormittaa tyontekijoiden psyyk-
kist& hyvinvointia, joka pitkaén jatkuvana johtaa tydhyvinvoinnin alenemiseen. Sopivan henkilGstoméaa-
ran liséksi organisaatiossa tulee olla toimintojen suorittamiseen oikeanlaista osaamista, jonka hankki-
miseksi laaditaan suunnitelma nykyisen henkiloston osaamisen kehittdmiseksi tai osaamisen hankki-
miseksi organisaation ulkopuolelta. Viitalan (2007, 52) mukaan henkildstosuunnittelu pyrkii lisaksi en-
nakoimaan henkildstokustannuksia ja osallistuu henkildstévoimavarojen johtamiseen. HenkilGstosuun-
nittelun tehtévat ovat henkiloston maaréan, laadun ja kohdentumisen maarittely tulevaisuuden tarpeita
varten, unohtamatta henkiléstovoimavaroista huolehtimista hyvinvoinnin ja osaamisen kehittdmisen
suhteen. Kohdentumisen maérittelyll& tarkoitetaan ennakointia osastojen ja tyotehtévien vaatimasta ty6-

panoksesta tydympériston muuttuessa. Organisaatioiden henkilostosuunnittelussa on eroja, vahdisella
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panoksella rekrytoidaan tarvittaessa, kun taas edistyksellisissé organisaatioissa henkilostdsuunnittelu on
jarjestelmallistd ja suunnitelmallista. Organisaation pysyva henkilosto on ydinhenkil0st6d, minka liséksi
organisaatio voi kayttaa niin sanottua liitdannaishenkilostod. Sita kaytetdan organisaation muuttuviin hen-
kilostotarpeisiin, jolloin tilanteeseen voidaan saada joustavuutta lyhyelldkin aikavélilld. Lainsdédan-
nodsta johtuen organisaatiolla on hyvin vahan mahdollisuuksia vahentaa henkilostod &killisesti koittaneen
henkilOstotarpeen alenemisessa, minka vuoksi organisaatiot usein arvioivat henkilostotarpeen todelli-
suutta pienemmaksi. (Viitala 2007, 52-56; Viitala ym. 2011, 223-224.)

4.2 Henkil6ston ajankaytto

Ty0ajaksi luetaan henkilon tydsopimuksen mukainen tydaika, jonka aikana henkil® suorittaa tydtehta-
vansé ja on tyOnantajan kadytettavissa. Tyontekijalld on tydsuhteen aikana oikeus myds poissaoloihin,
esimerkiksi perhe-, opinto- ja vuorotteluvapaaseen seké vuosilomaan. Liséksi muita tilapaisia poissa-
oloja ovat asevelvollisuuden suorittaminen ja kertausharjoitukset. Perhevapaita ovat ditiys-, isyys, van-
hempain- ja hoitovapaa. Henkiloston ajankéytolla halutaan selvittdaa lomien, sairauslomien ja muiden
poissaolojen mééra suhteessa kokonaistydaikaan, mink& vuoksi ajankéytté kuvataan usein henkilostoti-
linpa&tokseen. Organisaatiossa tyo tehdddn tehokkaasti kaytettavissa olevilla resursseilla, joten lyhytkin
poissaolo kuormittaa tydyhteison muita jasenia ja tyotehtavia voi jaadda tekematta. Pitkékestoisen pois-
saolon ajaksi on vastaavissa tapauksissa tarpeen hyddyntad méaaraaikaista tydvoimaa, jotta tydyhteison

tyohyvinvointi ja jaksaminen ei kérsi. (Parnila 2017, 61-123.)

4.3 Henkiloston ikarakenne

Ikéantyva véesto haastaa henkildstojohtamisen, koska tydvoimasta kaydaén kovempaa kilpailua tyovoi-
mapulan vuoksi. Tilastokeskuksen (2019) vaestéennusteen mukaan Suomen vékiluku lahtee nykyisella
kehitykselld laskuun vuonna 2031, kun kuolleiden mééra ylittadd syntyneiden. Tyoikaisen vaeston maara
on ollut huipussaan vuonna 2009, mutta sen jalkeen mééra on laskenut. El&keidn nousu pidentad tyduraa,
mika taas vaatii tyoterveyshuollolta toimenpiteitd ikdantyvan tyévoiman terveysongelmien ennaltaeh-
kaisyn ja tyohyvinvoinnin yllapitdmisen suhteen. Informaatiotekniikka ja kansainvélistyminen muutta-
vat tyGelaméé monin tavoin, mutta ne eivat poista tarvetta tyon tekijoille (Teronen 2000, 1). Digitalisaa-
tio muuttaa tyon luonnetta, mika edellytt&d jatkuvaa osaamisen uudistamisen tarvetta. Teknologia muut-

taa my0s organisaatioiden sosiaalista luonnetta mahdollistamalla etatyon. (Viitala 2021, 207-208.)
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Eri-ikaisten tarpeet tulee huomioida organisaatiossa, jotta eri-ikdisten erilainen osaaminen pystytaan
hyédyntdmaan organisaation toiminnassa vahvuudeksi. lkdantyvat tarvitsevat nuoriin verrattuna eri-
laista tukea selvitakseen tydelaman lisdéntyneistd vaatimuksista ja nopeasta temposta, myos heitd koskee
osaamisen kehittdminen. Ikadntyvéan henkildston osalta organisaatiossa tulee olla toimintasuunnitelmat
tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitamiseksi seka elakditymisen osalta. Henkilostotilinpadtoksessé ku-
vataan henkil6ston ikdjakauma ja sen kehitys, jotta siind tapahtuviin muutoksiin pystytaan varautumaan.
Varautuminen tydvoiman ikaantymiseen ja suurten ikaluokkien eldkoitymiseen pitéé aloittaa ajoissa,
jotta varmistetaan osaamisen tason sailyminen. Organisaation myonteinen iké&kulttuuri ja onnistunut
henkilostopolitiikka tunnistaa ja hyddyntaa eri-ikdisten vahvuudet organisaation toimivuuden hyvéksi
edistden hyvinvointia. Tyduran eri vaiheessa olevien tarpeet ja roolit muuttuvat tydyhteisossa, lisaksi
yksityiselamén tapahtumat muokkaavat yksilod, jotka vaikuttavat myds tydyhteisdon. Eri-ikdisyyden
lisdksi muun muassa etninen tausta, kulttuuriset eroavaisuudet, koulutustausta tuovat organisaatioon eri-
laisuutta. Organisaation monimuotoisuus tulisi saada koko organisaatiota hyddyntdvaksi voimavaraksi.
(Joki 2021, 161-162; Liukkonen 2008, 220-230).

4.4 Henkilostdn vaihtuvuus

Henkildston vaihtuvuudella mitataan tiettynd ajanjaksona aloittaneiden ja lopettaneiden tyontekijoiden
maaraé suhteutettuna koko henkildstoon. Henkildston vaihtuminen on organisaatiolle seka hyva etta
huono asia. Organisaatioon tulee uutta osaamista, kokemusta ja nakékulmaa vaihtuvuuden ansiosta ja
organisaatio uudistuu. Korkean vaihtuvuusasteen myota organisaatio voi kuitenkin menettaa liian paljon
toiminnalleen oleellista osaamista, joka voi johtaa ongelmiin tydyhteisdssa. Korkean vaihtuvuuden syyt
onkin tarpeen selvittda, jotta tilanteen voi muuttaa organisaation kannalta edullisemmaksi ja organisaa-
tion toimintakyky sailyy. (Kaijala ym. 2020, 183-188; Liukkonen 2008, 231-242.)

Vaihtuvuuden pitdminen kohtuullisella tasolla on henkilostdsuunnittelun tehtavé, ja vaihtuvuutta seura-
taan henkilostotilinpdatosten avulla. Liian suuri vaihtuvuus nostaa vaihtuvuudesta aiheutuvia kustan-
nuksia rekrytoinnin, perehdyttdmisen ja henkilon sisddnajon muodossa. Jokainen vaihtuvuustapahtuma
on ainutlaatuinen ja siitd aiheutuvien kustannusten tarkka maarittdminen on hankalaa (Liukkonen 2008,
231). TyoGsuhteen paattdminen voi lahted organisaatiosta tai tyontekijasta. TyOnantaja voi péattaa tyo-

suhteen tuotannollisiin syihin vedoten, jos organisaation kannattavuus on heikentynyt merkittavasti.
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Tarve vahentdd henkilostda on organisaatiolle aina vaikea prosessi, joten ennen irtisanomisia on selvi-
tettdvd mahdollisuus hyddyntad eldkoitymisia tyontekijoiden vahentdmisessd. Myos uudelleensijoittelu
organisaation siséll& arvioidaan, mika mahdollistaisi tydsuhteen jatkumisen organisaation kannattavuus-
ongelmista huolimatta. Toisin kuin tyonantaja, tyontekija voi irtisanoa tydsuhteen ilman perusteltua
syyta. Syité tyontekijan omaan irtisanoutumiseen on esimerkiksi tyytymattomyys tyon tarjoamiin haas-
teisiin, etenemismahdollisuuksien puute, huono ilmapiiri, ongelmat tydyhteisossa. Kun tydsuhde paattyy
tyontekijan aloitteesta, on tarkeaa selvittaa tyosuhteen paattamiseen vaikuttavat syyt lahtéhaastatteluilla.
Haastatteluista saatua tietoa voidaan hyddyntda organisaation ja sen tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.
(Kaijala ym. 2020, 183-188; Liukkonen 2008, 231-242.)

4.5 Palkkakustannukset

Organisaatiolla on velvollisuus maksaa tyontekijoilleen palkkaa suoritetusta tyostd. Palkkaa pidetdén
yhtend motivointikeinona, silla sen tuoma taloudellinen turva motivoi yksiléa. Yrityksen palkkausjar-
jestelmén tulisi olla oikeudenmukainen maaraytyen tyotehtavan vaatimusten mukaan. Palkkapolitiikan
tulee turvata organisaation toimiminen tyomarkkinoilla seka varmistaa, etteivat palkkakustannukset
nouse liian suuriksi litkevaihtoon néhden. (Viitala 2002, 272.) Julkisella sektorilla tydehtosopimuksen
mukainen peruspalkka on samalla tehtavanimikkeelld oleville sama, miké helpottaa peruspalkan maarit-
tamistd. Peruspalkan lisdksi tyontekija voi olla oikeutettu erilaisiin lisiin, kuten esimerkiksi kokemusli-
séan. Yksityiselld sektorilla on palkkauksessa enemman hajontaa, koska yrityksilla on suurempi mah-
dollisuus vaikuttaa omaan palkkapolitiikkansa, noudattaen kuitenkin toimialakohtaista tydehtosopi-
musta ja tydsopimuslakia. Palkan maarittdmisessa yksilon osaaminen ja tyon vaativuus tulee huomioida
niin, etta palkkaus on oikeudenmukainen. Palkan maarittaminen ei kuitenkaan ole yksinkertaista, silla
palkan tulee olla tasolla, joka varmistaa tyévoiman pysymisen organisaatiossa. Toisaalta palkkakustan-
nusten tulee pysyé kohtuullisena, jotta organisaation toiminta voi jatkua kannattavana. (Viitala 2002,
272-281.)

Palkkakustannukset ovat suuri kuluerd organisaatiossa. Palkkakustannusten vaikutus organisaation lii-
kevaihtoon on suuri, siksi palkkakustannusten kehittymisté seurataan henkildstotilinpaatoksessa. Tyon-
antaja maksaa palkan lisaksi verottajalle, vakuutusyhtidille ja tyollisyysrahastolle henkildsivukuluja,
joita ovat sosiaaliturvamaksu, tyéeldkemaksu, tapaturmavakuutus, tyéttomyysvakuutusmaksu ja ryhma-

henkivakuutus. Henkil6sivukuluja peritddn my0s tyontekijalta suoraan palkasta. Tyodnantajan osuus
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palkkakulujen kokonaiskustannuksista on noin 1,5-kertainen maksettuihin palkkoihin verrattuna. Ko-
konaispalkkakustannukset koostuvat palkoista, vuosilomista, henkildstosivukuluista, palkan lisista ja
sairausajanpalkoista. Muita tydvoimakuluja ovat ainakin tyoterveys, tyovaatteet, koulutus ja henkil6-
kuntaetuudet, jotka yhdessa kokonaispalkkakulujen kanssa muodostavat kokonaistyévoimakulut. Tyo-
terveyden jarjestdmisestd aiheutuvat kulut nostavat tyévoimakulujen kokonaismaarad, mutta pitk&lla ai-
kavalilla tyGterveyshuoltoon panostamisen oletetaan vahentavan sairauspoissaoloista aiheutuvia kustan-
nuksia. (Viitala 2002, 281-285.)
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5 TYOYHTEISON HYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnille on useita maéaritelmia, esimerkiksi tyoterveyslaitoksen nakemyksen mukaan tyohy-
vinvointi tarkoittaa sujuvaa ja mielekasta tyota turvallisessa ja terveyttd edistavassa seké tyouraa tuke-
vassa tyoympaéristossa (Kehusmaa 2011, 13). Yksilén kokemaan tyohyvinvointiin vaikuttaa tyon ja va-
paa-ajan muodostama kokonaisuus. Maaritelmasta riippumatta tyéhyvinvoinnilla on vaikutus organisaa-
tion toimintaan. Tyoyhteison hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat yksild, tyo, esihenkil®, ryhmahenki
jaorganisaatio (Kehusmaa 2011, 13). Tydyhteison hyvinvointi on kokonaisuutena laajempi kuin yksilon
tyohyvinvointi. Viihtyisan tydyhteison ilmapiiri valittyy tydyhteison jasenille, mutta myds ulkopuoli-
sille. Viihtyminen tydyhteisdssa heijastuu tyontekijoiden sitoutumisena ja yhteisollisyytend, lisaksi hen-
kiloston vaihtuvuus on vahéistad. Kuten tyéhyvinvointikin my6s viihtyisan tydyhteison aikaansaaminen
on monen tekijan yhteisvaikutus. T&ssd kappaleessa kasitelldan tyéhyvinvointia yksilon ja yhteison na-
kokulmasta, yksilon tyotyytyvéisyyttd seké ndiden vaikutusta poissaoloihin. Liséksi luvussa késitelldén
tyosuojelun ja tyky—-toiminnan merkitysta tydyhteisolle seka tydterveyshuollon roolia tyéhyvinvoinnin
yllapitdjanad. (Kehusmaa 2011, 109-114.)

5.1 Ty6hyvinvointi

Ahonen (2015, 66) kuvaa tyohyvinvoinnin ké&sitteen koostuvan tydymparistostd, tyontekijésta, tyosta,
johtamisesta, ty0yhteisosta ja tyGpaikan toiminnasta, siis monen tekijan yhteisvaikutuksesta. Ty6ympéa-
ristdé koostuu fyysisista tyétiloista, niiden kaytannollisyydesta, kayttotarkoitukseen sopivuudesta ja tur-
vallisuudesta seka ilmanvaihdosta ja tasaisesta lampotilasta vuodenaikojen vaihtumisesta huolimatta
sekd ergonomiasta. Tyotilojen muutettavuuteen kiinnitetddn huomiota jo rakennusvaiheessa, jotta tyoti-
loja voidaan kayttotarpeen mukaan muokata. Hyvinvointikokemus on yksil6llinen, johon vaikuttaa tyon-
tekijan oma persoonallisuus, asenne, osaaminen ja motivaatio. Myos itse tyo, sen vaihtelevuus, haasta-
vuus, mielekkyys, varmuus, tyémaééra ja kuormittavuus vaikuttavat jaksamiseen ja viihtymiseen, lisaksi
yksilon vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon lisddvat tydnimua. Johtamisen tasa-arvoisuus ja tyonte-
kijoiden kohtelu heijastuvat ty6ilmapiiriin yhteisossa, liséksi johdon kannustus, henkiléston palkitsemi-
nen ja tukeminen lisdavat yksilon tarkeytta yhteison jasenend. Tyoyhteistssa vallitseva ilmapiiri ja yh-
teishenki reflektoituvat myos asiakkaisiin ja muihin organisaation ulkopuolisiin sidosryhmiin. Organi-
saation sisainen viestintd parantaa yhteisty6ta ja vdhentaa véarien tietojen aiheuttamia harhaluuloja lisa-
ten tyohyvinvointia. (Ahonen 2015, 56-79.)
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Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen vaikutus ulottuu moneen tekijaan, minka vuoksi tyéhyvinvointia ei voi
irrottaa omaksi johdettavaksi osa-alueeksi, vaan se on huomioitava liiketoimintastrategiassa. Ty6hyvin-
vointia on kehitetty 2000-luvulla ja sen tila onkin parantunut. Ty6hyvinvointiin investoinnit kannatta-
vat, sill& ne vahentéavat esimerkiksi sairauspoissaoloihin liittyvia kustannuksia. Organisaation tavoite on
hyvinvoiva henkildsto, jota tavoitellaan parantamalla tyoturvallisuutta, ennaltaehkaisemalla sairauspois-
saoloja, lisadmalla tyotyytyvaisyyttd esimerkiksi kehityskeskusteluiden avulla. (Kauhanen & Hellstrom
2016, 11.)

Tyohyvinvoinnilla on vaikutus sairauspoissaolojen, tyOtapaturmien ja sairaudenhoitokustannusten
kautta organisaation talouteen. Lisaksi hyvinvoiva henkildsto on sitoutunut organisaatioon, mika lisaa
tuottavuutta, ja toisaalta vahentda henkildstovaihtuvuudesta johtuvia kustannuksia. Tyéelamén murrok-
sessa organisaatiot hakevat kilpailuetua joustavuudesta ja nopeudesta, miké liséa tyon psyykkista kuor-
maa. Tyon hektisyys, toiden maéra tyontekijoiden madradn nahden ja jatkuva kiire johtavat tyon hallin-
nan menettdmiseen, mist4 seuraa tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien vaheneminen omaan tyohon.
Liséksi psyykkistd kuormaa lisdd myos tydpaikkakiusaaminen ja tydpaikan pysymisen epavarmuus.
Hyvé suorituskyky tarvitsee osaamisen ja motivaation lisdksi hyvinvointia. Tyodntekija pystyy ylitta-
méaan hénelle asetetut tavoitteet ja pystyy kehittdmaan osaamistaan, jos hén on sitoutunut organisaatioon
ja voi hyvin. Vuoden 2020 tyGolobarometrin mukaan ty6hyvinvointiamme uhkaa nykyaikana epévar-
muus tyon jatkumisesta, siséinen viestinta ja tyéhon vaikuttamismahdollisuudet seka uudelleen ty6llis-
tymisen mahdollisuudet. Kunta-alan tyontekijat kokivat tydén vahemman mielekkéaéksi kuin muiden sek-
toreiden tyontekijat. Tyohyvinvointi on monen tekijan summa, siksi sen yllapitdminen ja kehittdminen-
kin tulee huomioida organisaation strategiassa, mutta myos yksilé- ja ryhmétasolla. (Manka & Manka
2016, 27-40; Valtiovarainministerié 2021.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa moni tekija, ja niiden kehittdminen onkin investointi tulevaisuuteen, mistéa
hyotyy niin yksilo kuin koko organisaatiokin (Pydria 2012, 14). Tyd6terveyshuollon jarjestaminen on
lakisaateinen, minka lisaksi organisaatio voi investoida tyohyvinvointiin tukemalla tydpaikkaliikuntaa,
harrastus-, virkistys- ja kulttuuritoimintaa. Henkiloston kehittdmisen ja koulutuksen ei aina mielletd pa-
rantavan tyohyvinvointia, mutta kuitenkin ty6eldméan muuttuessa osaamisen kehittdminen auttaa tyon-
tekijaa suoriutumaan paremmin tulevaisuuden haasteista. Organisaation henkildstostrategialla varmiste-
taan henkildston osaaminen liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamiseksi ja henkiléston hyvinvointia tu-

keva kannustinjarjestelma. Henkil0sto arvioidaan ominaisuuksien ja osaamisen perusteella, minka li-
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séksi kartoitetaan organisaation hyvinvoinnin nykytilanne eri ndkokulmista. Ty6hyvinvoinnin kehitta-
misen avuksi on olemassa tyokaluja, joilla tydhyvinvointia voidaan tutkia ja mitata. Tarkead olisi, etta

tyokaluja kaytetaan ja tyéhyvinvointia seurataan saannollisesti. (Kauhanen ym. 2016, 35-84.)

Tyo6hyvinvointia voidaan edistad kehittdméall johtamista ja esihenkil0tyotd, tyotd ja tydymparistod seka
laatimalla hyvinvointiohjelmia. Juuti ja Vuorela (2015, 56) toteavat keskustelevan johtamisen lisaavén
tydyhteison hyvinvointia, silld avoimuus parantaa keskindista luottamusta ja lisdd vuorovaikutusta. Joh-
don on oltava aidosti kiinnostunut henkildstonsé hyvinvoinnista, jotta se sitoutumisellaan voi sita edis-
taa. Esihenkildilla on paras ké&sitys omien alaistensa tilanteesta, minka vuoksi esihenkilotyota kehitta-
malla lisatadn kyvykkyyttéd tyon kehittdmiseen tydhyvinvointia parantavalla tavalla, liséksi taitoa kuun-
nella ja tukea alaisiaan tydssa. Tyohyvinvointi muodostuu yhteistydssa tyontekijoiden ja johdon kanssa,
kun kaikki hoitavat osuutensa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tasapainon saavuttamiseksi. Tyohy-
vinvoinnin saavuttamiseksi ei ole yht4 oikeaa mallia, vaan se riippuu organisaatiossa tydskentelevien

henkildiden yksilollisten odotusten ja tarpeiden tayttymisesta. (Viitala 2013, 229-230.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisen tehtavé on tunnistaa tyéhyvinvointia uhkaavat fyysiset, psyykkiset ja sosi-
aaliset kuormitustekijat. Fyysisid kuormatekijoita ovat tydasennot, voiman kdyton tarve, melu ja lampo-
tila, kun taas psyykkisid ovat esimerkiksi aikataulupaineet, vastuu, yksitoikkoinen tyd, arvostuksen
puute ja tyon jatkumisesta johtuva epavarmuus. Sosiaalisia kuormatekijoita puolestaan ovat tydyhteisén
huono ilmapiiri, epdoikeudenmukaisuus ja huono tiedonkulku. Pitk&éan jatkuneen ylikuormituksen vas-
takohtana alikuormitus johtaa yksilon alisuorittamiseen ja tydhyvinvoinnin véhenemiseen oman tyon

haastavuuden puutteen ja merkityksettdmyyden tunteen vuoksi. (Viitala 2021, 130-133.)

Organisaation menestyksen avain on osaavassa ja hyvinvoivassa henkilostossa (Liukkonen 2008, 14).
Tyo6hyvinvointi ei ole pelkastaan tydnantajan vastuu ja velvollisuus, vaan myds yksilon vastuu. Yksilé
on esimerkiksi itse vastuussa omista terveellisistd elintavoistaan, joiden saavuttamisen avuksi tydnantaja
tarjoaa tyoterveyshuollon. Tyo6terveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajan jarjestamaan tyéterveyshuollon
kustannuksellaan. Joen (2021, 150) mielesta tyontekijoiden tydhyvinvoinnin perusta muodostuu tyoter-
veyshuollosta, ty6turvallisuudesta, tyoyhteison ilmapiiristd, yksildiden suorituskyvysté ja osaamisesta
sek& esimiesten johtamistaidoista. Tyohyvinvointi on yhteinen tavoite, jonka tavoittelemiseen osallistuu
tyonantaja, tydsuojelun edustajat ja tyoterveyshuolto. Tyohyvinvoinnin eteen tehdddn maaréatietoisesti
toité ja kehitystd seurataan mittareilla ja tydntekijoille osoitetuilla tyohyvinvointikyselyilld. (Viitala
2021, 130-133))
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Rauramo (2012, 13-15) kuvaa teoksessaan Tyohyvinvoinnin portaat Abraham Maslowin tarvehierarki-
aan pohjautuvan tyéhyvinvoinnin porrasmallin teemoiksi terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus
ja osaaminen. Terveys lahtee yksilon valinnoista ja asenteesta. Terveyteen vaikuttavat liikunta, terveel-
linen ruokavalio, lepo ja uni seka muut terveelliset elaméntavat. Esimerkiksi painoa ei saa kuriin pelkas-
taan litkkumalla, mutta liikunta ja ruokavalio yhdessé auttavat painonhallinnassa, myoskaan paihteetto-
myys ei yksistadn takaa terveyttd. Tyoterveyshuollon saanndllisillé terveystarkastuksilla voidaan yksilon
terveydentilassa tapahtuvia muutoksia havainnoida ja tarvittaessa ryhtya terveytta edistaviin toimenpi-
teisiin. Tyon pitkaaikainen kuormittavuus altistaa sairauslomille, joten siihen tulisi puuttua mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa. Tytnantajalla on monia keinoja terveyden edistamiseen, mutta yksilon
tulee hyodyntéa niitd ja myos osallistua terveyden edistdmiseen omalta osaltaan. Turvallisuuden tunne
on yksilén perustarpeita, jota tydsta saatava ansio antaa yksilolle. Tyontekijélla on liséksi oikeus psyyk-
Kisesti ja fyysisesti turvalliseen tydympéristoon. Tydympariston turvallisuutta parannetaan riskien kar-
toittamisella ja tietoisuutta lisadmalld. Varmuus tydpaikan sailymisesté lisaa henkista turvallisuutta, kun
taas tyopaikkakiusaaminen véhentdad. Kuten terveyden edistdamisenkin myds turvallisuuden parantami-
sen suhteen tydnantajalla on velvollisuus ja keinoja toteuttamiseen, mutta se edellyttdd myds tydyhteison

jasenten osallistumista. (Rauramo 2012, 25-122.)

Yksilon sosialisoituminen kestaa l&pi elamén ja muokkaa yksilod. Yhteisollisyyden tarve tayttyy, kun
yksilo tuntee olevansa osa yhteisdd, jossa vuorovaikutus muiden jasenten kanssa vahvistaa yksilén so-
siaalista mindkuvaa. Yhteisollisyys lisaa erilaisuuden hyvaksymistd. Yhteisoon kuulumisen lisaksi yk-
silo tarvitsee tydyhteison arvostusta, miké lisdd yksilén omaa tyon arvostusta seka parantaa yksilon it-
setuntoa. Toimivassa tyOyhteisdssa yhteisollisyys kasvaa ja auttaa yhteisten tavoitteiden saavuttami-
sessa. Me-hengen lisaaminen erilaisilla tydyhteison jasenille osoitetuilla tapahtumilla, ja uuden jasenen
ottamisella mukaan yhteiséon lisatddn yhteenkuuluvuuden tunnetta. Arvostuksen osoittaminen nakyy
tyoyhteison jasenten vélisessa kanssakdymisessa. Avoin keskustelukulttuuri lisdd keskinaistd luotta-
musta tydyhteisdssd, kun taas esihenkilon osoittama arvostus liséé itsetuntoa ja mielekkyytta tyota koh-
taan. Arvostamisen kulttuurin syntyminen edellyttda johtoportaan esimerkkid asianmukaisesta kohte-
lusta toisiaan kohtaan ja hyvia kdytostapoja. Teemoista viimeinen kasittelee yksilon itsensa toteuttamista
yllapitdmalla osaamistaan. Osaaminen on yksilon kilpailutekija tyémarkkinoilla, toisaalta osaaminen
mahdollistaa tyon hallinnan. Osaamisen kehittdmiselld yksilo varautuu tulevaisuuden haasteita varten.
Osaamisen vastuullinen kehittdminen on esihenkildiden vastuulla, mutta yksilon aktiivisuudestakin on
hyotyd. Osaamista voi myos kehittdd tyon ulkopuolella. Organisaation kannalta tdrke&é on opitun asian

jakaminen yhteisdssd, mutta myods opitun asian ottaminen kaytantéon. (Rauramo 2012, 103-168.)
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5.2 Tyotyytyvaisyys

Yksilon kokemaan tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet tekijét; usein samat, jotka edesauttavat tyohy-
vinvointia. YKksil0 on tyytyvéinen tehtyyn tyohon, josta hdn on osaamisensa ja motivaationsa avulla suo-
riutunut hyvin, mika puolestaan lisdé yksilon itsevarmuutta ja tyon mielekkyyttd. Kiinnostava, moni-
puolinen, merkityksellinen ja tarpeeksi haastava tyo seka selkeét realistiset paamaaréat yllapitavat yksilon
tyomotivaatiota ylla, kun taas pitkaan yksitoikkoisena jatkunut ty6 vahentdd tyomotivaatiota. Yksilon
asenne vaikuttaa tyotyytyvéaisyyteen ja yksilo voikin motivoitua pelk&sta tyon tarjoamasta mielihyvésté,
mutta tarvitsee silti palautetta muilta ty0yhteison jaseniltd, lisédksi tyon ja yksityiseldmén yhteensovitta-
minen onnistuneesti lisad mielekkyytta. Tyotyytyméattdmyyteen puolestaan vaikuttaa kiire, epdvarmuus,
tyohon vaikuttamismahdollisuuksien puute, tyo ei tarjoa tarpeeksi haasteita tai se on liian haastavaa seké
tyopaikkakiusaaminen. Hyvé ja toimiva viestintd keskustelevassa tydyhteisossa lisad avoimuutta, keski-
naista ymmarrysta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, silla viestinnan puute ruokkii epéluuloja ja negatiivi-
sia tunteita. Kestin (2005, 165) mukaan jokaiselle asialle on oma aikansa ja tiedotustapansa, ja s&édnnol-
lisesti viestittavia asioita organisaatiossa voi olla esimerkiksi taloudellinen tilanne. (Juuti ym. 2015, 230—
250; Kehusmaa 2011, 85-93.)

5.3 Sairauspoissaolot ja tydtapaturmat

Tyontekijalla on oikeus poissaoloon tydsté sairauden vuoksi. Sairauspoissaolot aiheuttavat tyonantajalle
yliméaaraisia kustannuksia, joita pyritddn pienentdmaan parantamalla tyohyvinvointia. Sairauspoissaolo-
paivien lukumaara onkin yksi yleisesti kaytetyista mittareista tydyhteistssa. Sairauspoissaolojen kehi-
tystd analysoimalla ja selvittdmalla poissaolojen syyt voidaan pyrkia niiden ennaltaehkéisyyn, missa
onnistuminen nakyy tilastoissa véhentyneina sairauspoissaoloina (Liukkonen 2008, 200-201). Henki-
I6stdmé&ara on usein mitoitettu vastaamaan organisaation tarpeita, minka vuoksi poissaolot kuormittavat
tydyhteison muita jasenié lisdédmalla tdiden maéraa ja henkistd kuormaa. Tydyhteison paine sekd pelko
tyopaikan menettamisestd voi johtaa tydskentelyyn sairaana, miké taas pitkittdd toipumista, vahentaa
tehokkuutta ja lis&a virheiden mééarad. Taloudellisen taantuman aikana sairauslomien on todettu véhene-
van, mika johtunee tydpaikan menettdmisen pelosta, kun taas nousukaudella tyokuorman lisddntyminen
nostaa sairastumisriskia. Kynnys ja&da sairauslomalle on alhainen, jos yksilé on tyytymaton tyéhon tai

tyoyhteisoon eikd tyomotivaatiota ole. Toisaalta kynnys jaada sairauslomalle nousee, jos tyotehtavat
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kasaantuvat poissaolon aikana. Sairaana tydskentely ei ole organisaation edun mukaista ja tallaisen kult-
tuurin syntyminen tulisi estéé. (Liukkonen 2008, 200-207.)

Sairauspoissaoloja aiheuttavien sairauksien selvittdminen mahdollistaa juuri niiden sairauksien ennalta-
ehkaisyyn, mit4 organisaatiossa eniten esiintyy. Tydnantaja voi tydoloja ja tydergonomiaa kehittdmalla
ennaltaehkaisté sairauspoissaoloja, minka lisaksi tydnantajalla on velvollisuus yhteistydssé tyoterveys-
huollon kanssa laatia toimintasuunnitelma varhaiseen puuttumiseen tyokyvyn yllapitamiseksi. Erityisen
pitkissé sairauslomissa tyokyky arvioidaan ty6terveyshuollon toimesta ja tehdaan suunnitelma tydela-
mé&an paluuseen toipumista vaarantamatta. Mikali tyontekija ei voi palata entiseen tyohonsa, tulee tyon-
antajan mahdollisuuksiensa mukaan tarjota vaihtoehtoista ty6ta. (Alahuhtala & Huhta 2018, 81-114;
Parnila & Skurnik-Jarvinen 2015, 3-10.)

Tyontekijalla on oikeus olla pois tdista myos tapaturman aiheuttaman tyokyvyttomyyden vuoksi. Tyon-
antajalla on lakisaateinen velvollisuus vakuuttaa tydntekijat tapaturman varalle. Tapaturmavakuutuk-
sella katetaan tapaturmasta aiheutuneet hoidon kustannukset seké osa sairauspoissaolosta johtuvista kus-
tannuksista. Tapaturmaksi lasketaan tyQaikana, matkalla tdista kotiin ja pdinvastoin tai tydmatkan aikana
tapahtunut &killinen usein ulkoisen tekijan aiheuttama loukkaantuminen. VVakavat tyGtapaturmat johtavat
tyosuojeluviranomaisen tutkintaan, kun taas vaikutukseltaan vahéiset voivat jaada jopa ilmoittamatta
kokonaan. Jokainen tapaturma tulisi kuitenkin ilmoittaa, jotta niiden avulla voidaan ty6turvallisuutta
parantaa. Tapaturma-alttius myos vaihtelee aloittain, rakennusalalla on toimistoty6hon verrattuna huo-
mattavasti enemman tapaturmia. Organisaatioissa parannetaan turvallisuutta koulutuksilla, tiedotuksilla,
riskien arvioinnilla ja ennen kaikkea henkildstdn sitoutumisella tapaturmien ennaltaehkéisyyn. (Tyosuo-
jelu 2021.)

5.4 Tyky-toiminta

Tyky-toiminta eli tyokykyé yll&pitavé toiminta on yksi tydhyvinvoinnin osa-alueista ja sen tavoitteena
on terveyden yllapitdminen ja parantaminen tyduran kaikissa vaiheissa. Tyokyvyn yll&pitdminen hyo-
dyttad yksiloa ja sitd kautta koko tydyhteisod, mutta se on kuitenkin vain yksi tyéhyvinvointia parantava
tekija. Tyokykyyn on aiemmin sisallytetty pelkka fyysinen tyokyky, jota on yllapidetty tyonantajan tar-

joamilla liikuntaseteleilld. Tyokykyyn vaikuttaa tyontekijan terveyden liséksi paljon muita tekijoita,
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siksi tyky—toiminnan sijaan kdytetadnkin usein kasitetta tyhy—toiminta. Tyhy—toiminta eli tyéhyvinvoin-
tia tukeva toiminta on tyky—toimintaa laajempi kokonaisuus ja myds kuvaavampi, silla organisaatiot

haluavat henkildston tyokyvyn séilymistd, mutta myds tydhyvinvointia. (Viitala 2013, 213-222.)

llmarinen (Tyoterveyslaitos 2021) kuvaa tyokykya laajempana kokonaisuutena tyOkykytalon avulla,
jonka kerroksien yhteisvaikutuksesta syntyy tyokyky. Tyokykytalon perusta on terveys, osaaminen, ar-
vot ja tyd. Terveydelld tarkoitetaan niin yksilon fyysista kuin psyykkistakin tyékykyd, mutta myos sosi-
aalista kykya. Yksil6lla itselldén on vastuu huolehtia omasta terveydestd, mikéa on koko tyokyvyn pe-
rusta, mutta tassa tyoterveyshuolto on tukena. Osaaminen koostuu koulutuksesta, taidoista ja tiedoista,
joita kehitetaan elinikéisella oppimisella suoriutuakseen uusista tyokykyvaatimuksista. Kolmannessa
kerroksessa on arvot, asenteet ja motivaatio. Oman tyon kokeminen mielekkééksi ja sopivan haastavaksi
lisda hyvinvointia tydssa. Tyohyvinvointia heikentavat kuormitustekijat tulisi tunnistaa mahdollisimman
aikaisessa vaiheessa. Sopiva tyon kuormittavuus on hyvaksi, mutta pitkdan jatkuvana kuormittava tyo
VoI johtaa sairastumiseen, mink& vuoksi organisaatiossa tulisikin tavoitella tasapainoa tyon kuormitta-
vuudessa. Tyokykytalon ylimmaéssa kerroksessa on johto, tydyhteiso ja tydolot. Tydyhteisossa vallitsee
hyva ilmapiiri ja yhteison jasenet tekevat yhteisty6ta yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi seké tydolot
ovat turvalliset ja toimivat. Tyokykytalo on kokonaisuus, jonka eri kerrokset toimivina osa-alueina yh-
dessd muodostavat tyokyvyn. Tyokyvyn laajemman méérityksen ansiosta, tyonantajan tukema tyokyvyn
yllapitdminen ei enaa tarkoita vain fyysista tekemistd, vaan tyky—rahaa kaytetdan myds kulttuuritarjon-
nasta nauttimiseen. Kestin (2005, 131) mukaan henkil6ston tyokyky paranee, jos henkildstd voi vaikut-
taa omaan tyohon ja tydmenetelmiin seké toimintatapojen kehittdmiseen. (Tyoterveyslaitos 2021; Vii-
tala 2013, 213-222.)

5.5 Tyo6suojelu ja yhteistoiminta

Tyobsuojelulla pyritdan takaamaan tyontekijélle niin psyykkinen kuin fyysinen tyokyky ehkdisemalla ja
poistamalla tydssa tai tydoloissa olevia uhkia tai vaaratekijoitd. Tydsuojelu on lakisaateinen, mutta silla
tavoitellaan myos taloudellisia hyo6tyja tyokyvyn heikentymisestd johtuvien kustannusten eliminoimi-
sessa. Tyosuojelu hyodyttaa liséksi myds tydnantajien mainetta vakavien tapaturmien onnistuneessa en-
naltaehkaisyssa. Suomessa tyosuojelun katsotaan alkaneen jo 1800—luvun lopulla, mutta tydsuojelu ja -
olojen taloudellisen merkityksen lapimurto tapahtui vasta 1990-luvulla (Hietala, Hurmalainen & Kai-

vanto 2019, 14). Juutin ym. (2015, 387—391) mukaan tyésuojelun painopiste on muuttunut 1970—luvun
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tyotapaturmista, 1980—luvun fyysisen ja psyykkisen tyokuorman kautta 1990-luvulla tyokyvyn yll&pi-
tamisesta hyvinvointiin ty0ssé ja tyoyhteison kehittdmiseen 2000—luvulla aina 2010—luvulla tyon tulok-
sellisuuden tukemiseen. Painopiste on siis siirtynyt yksilosta tydyhteison kehittamiseen, mika hyddyttaa
enemman organisaatiota. (Hietala ym. 2019, 14-16; Juuti ym. 2015, 387-391.)

Vaikka tyosuojelu on tydnantajan vastuulla, velvoittaa se silti myds tyontekijoitd noudattamaan annet-
tuja ohjeita ja ilmoittamaan havaitsemistaan puutteista tai rikkoutumisista. Tydsuojelua tehdaén yhteis-
tyossa organisaation kaikkien jasenten kanssa, mika motivoi tyontekijoita kehittdmaan ja yllapitdmaén
turvallista tyoyhteisod. Tyonantajan riskien arvioinnilla kartoitetaan tapaturmia, tyoperéisia sairauksia
ja ammattitauteja aiheuttavia haitta- ja vaaratekijat tyopaikalla. Tydsuojelu ei kuitenkaan keskity pel-
kastaan fyysisten tydolojen parantamiseen, vaan silla pyritadn estamain myds epaasiallista kohtelua ja
syrjintaa tydyhteisossé seké noudattamaan yhdenvertaista kohtelua organisaation jasenten keskuudessa.
TyOpaikan eettiset ohjeet lisddvat tietoisuutta hyvaksyttavastd kaytoksestd tydyhteisdssa, esimerkiksi
epéasiallisesta kohtelusta ilmoittamista helpotetaan organisaation ilmoituskanavien kéaytolla. Tydsuoje-
lutoiminnan kehittymisen tueksi tydsuojelulle asetetaan tavoitteet, joiden toteutumista organisaatiossa
seurataan. (Saloheimo 2016, 122-123.)

Tyosuojelun yhteistoiminnalla tarkoitetaan tyonantajan ja henkildston yhteistydssa toteuttamaa tydsuo-
jelun kehittamista, tyontekijan turvallisuuteen, terveyteen tai tyokykyyn vaikuttavia asioita. Yhteistoi-
mintaa on toteutettu vapaaehtoisesti jo 1920—luvulta alkaen, mutta lakiin tydsuojelu on tullut vasta 1973
(Saloheimo 2016, 123). Yhteistoiminnalla pyritddn muodostamaan tydyhteisoon tyoturvallisuutta tukeva
kulttuuri, jolloin turvallisuuden huomioiminen on osa paivittaista toimintaa. Taman saavuttamiseksi
tyontekijat otetaan mukaan suunnitteluun ja toteutukseen. Viihtyisén tydyhteison syntyminen vaatii yh-

teistyoté ja jokaisen jasenen panosta. (Saloheimo 2016, 122-129.)

5.6 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuolto tuli lakiséateiseksi 1978, mika velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan tyoterveyshuollon
tai hankkimaan palvelun ostopalveluna (Saloheimo 2016, 118). Ty6terveyshuollon edustaja osallistuu
tyémenetelmien, tydtapojen ja ty6tilojen suunnitteluun seka jarjestéa terveystarkastuksia ja kuntoutuksia
tavoitteena tyossa jaksaminen ja tyokyvyn yllapitdminen. Tyoterveyshuolto on investointi organisaa-

tioon, erityisesti ennaltaehkéiseva ja varhaisen puuttumisen toiminta edesauttaa tyontekijoéiden tyoter-
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veyden yllapitdmista ja mahdollistaa pitk&n uran tyokykyisend. Tyopaikkojen sisédilman laadun tutkimi-
nen on ihan yhté tarkedé kuin tydyhteison ilmapiirinkin arviointi, silla myds huono siséilma voi aiheuttaa
sairauksia ja johtaa siten sairauspoissaoloihin. Huono tydilmapiiri taas saa tydntekijan voimaan huonosti
ja mahdollisesti hakeutumaan sairauslomalle. Tydterveyshuollon tavoitteellisella toiminnalla pyritdén
ennalta ehkaisemaan kaikista mahdollisista syista johtuvat tyoterveyttd alentavat tekijat. Tyoterveys-
huollon tehtdviin kuuluu myds tukea tyontekijaa yhteistydssé tyonantajan kanssa paluussa tyohon pitkén
sairausloman jalkeen. On tarkead, ettd tyontekijaa tuetaan alussa eiké kuormiteta liikaa, miké helpottaa

tyontekijan paluuta ja ehkéisee uutta sairauslomaa. (Saloheimo 2016, 118-121.)
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6 REKRYTOINTI JA HENKILOSTON KEHITTAMINEN

Rekrytointi on keino saada organisaatioon lisad henkilostod ja se on yksi vaikutuksiltaan ja kustannuk-
siltaan merkittdvimmista investoinneista organisaatiolle. Uutta osaamista tulee rekrytointien kautta,
mutta liséksi henkilstod on jatkuvasti kehitettavd. Osaamisen kehittdminen on organisaatiolle tarkeda
ja sitd mitataan usein koulutuspdivien maaralla. Henkilostén koulutuksiin varataankin usein budjetista
varoja, jotka asettavat toisaalta tavoitteet, mutta myds rajoitukset. Myos sdanndllisilla kehityskeskuste-
luilla pyritaan lisadméaan henkildston osaamista kehittymisté tukevien tavoitteiden avulla. Uudet tyosuh-
teet ilmaisevat organisaation kasvua, ja henkiloston kehittdminen taas lisad organisaation osaamista.

Né&ma tekijat halutaan usein tuoda esiin henkildstotilinpaatoksessa.

6.1 Rekrytointi

Organisaatioon hankitaan uutta tyévoimaa rekrytoinnin kautta, kun siihen tulee tarve. Tarve voi syntya
uuden toimen perustamisen myo6td, tyontekijan poistuessa tydyhteisosta tai liikketoiminnan laajentuessa.
Uuden tydvoiman palkkaaminen on iso investointi, jonka vaikutukset tuntuvat organisaatiossa pitk&an.
Henkilon jaadessa pois tyoyhteisdstd, organisaatiossa on tarpeen miettia prosessien tehokkuus, jos tar-
koitus ei ole rekrytoida uutta henkil6a. Organisaation prosessien lapikaynti tehostaa toimintaa ja vahen-
tdd tyokuormaa. Rekrytointitarvetta arvioidessa tulee kartoittaa sisdisen rekrytoinnin mahdollisuus,
minkd hyvia puolia on riskittomyys, koska siirtyvan henkilon tiedot, taidot ja asenne ovat tiedossa ja
toisaalta helppous, koska perehdyttdmiseen ei vaadi paljon resursseja. Liiketoiminnan laajentuessa toi-
mintoja voidaan hankkia myds ostopalveluna. Uuden toimen ollessa kyseessa tai uuden henkilén tarve
on todellinen, aloitetaan rekrytointiprosessi. (Viitala 2021, 58-61; Joki 2021, 65-68.)

Rekrytoinnin tavoitteena on saada uutta osaamista organisaatioon, mité edistéé organisaation maine hy-
vana tyonantajana. Kuitenkaan pelkdn osaamisen palkkaaminen ei riitd, vaan tyontekija taytyy saada
toimimaan motivoituneesti organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi ja pysymadn organisaatiossa
(Kaija 2016, 21-22). Rekrytointiprosessi suunnitellaan huolellisesti ja jo alkuvaiheessa maéritelldén va-
lintakriteerit tyOyhteison, osaston ja tehtdvien mukaan, liséksi rekrytointiprosessiin varataan aikaan, jotta
prosessin tavoitteena saadaan aikaan onnistunut tydsuhde. Organisaation kehittdmisen ja uuden osaami-
sen saamiseksi organisaatioon vaatimustasoa uutta henkildd kohtaan on hyvé nostaa, jotta organisaatiota

voi uudistaa. Uusi henkil6 tuo uutta ndkdkulmaa organisaatioon ja voi olla organisaatiolle hyodyksi,
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vaikka vaatimustaso tehtavaan pysyisikin samana. Muutos on pysyvaa, misté johtuen tehtévat tulevat
muuttumaan tyoympéristossa tapahtuvien muutosten myota. (Viitala 2021, 58-61; Joki 2021, 65-68.)

Organisaatio voi tehda rekrytoinnin itse tai ostaa palvelu rekrytointiyritykseltd. Rekrytoinnin ulkoista-
minen lienee kuitenkin yleisempaa yksityiselld sektorilla. Rekrytointikanavia ovat lehti-ilmoitukset, or-
ganisaation omat nettisivut ja tydvoimapalvelujen sivut, liséksi rekrytointialan toimijat ilmoittavat myos
omilla kotisivuillaan. Rekrytointi-ilmoitus sisaltaa tehtdvakuvauksen, vaatimukset ja odotukset, koska
sen tarkoituksena on tavoittaa oikeat henkil6t tehtavén ja organisaation tarpeisiin ndhden. Seuraava vaihe
on haastattelu, joka onkin keskeinen osa valintaprosessia. Haastatteluiden liséksi valinnan apuna kéyte-
taan soveltuvuustestejd, kdytannonharjoituksia ja suosituksia edellisiltad tyénantajilta. Osaamisen, koke-
muksen ja koulutuksen lisdksi tulisi pohtia, kuinka hyvin henkildn arvot ja persoona sopivat organisaa-
tioon. Uuteen tydntekijaén kohdistuu usein myds suuret odotukset niin tydsta suoriutumisen kuin kehi-
tysideoidenkin suhteen. Organisaation maine tyonantajana houkuttelee hyvia tyontekijoita, joita organi-
saatioon tarvitaan. Mainetta ei saavuteta pelkilla mainoksilla ja puheilla, vaan se ansaitaan pitk&jantei-
selld tyolla, ja miten organisaatiossa jo tydskentelevét kokevat tydpaikkansa. Tydssaan hyvinvoivat hen-
kil6t puhuvat tydnantajastaan ja tydpaikastaan positiiviseen savyyn. (Joki 2021, 68-74; Viitala 2021,
65-68.)

Rekrytointi itsessadn on investointi, mutta rekrytoinnista aiheutuu kustannuksia prosessin eri vaiheissa,
vaikka tavoitetta ei saavutettaisiinkaan. Organisaatiot karsivat kustannuksia ilmoittamalla ilmaisten ka-
navien kautta, mutta kustannuksia aiheutuu hakemusten lapikdymisisté ja haastatteluista, perehdyttami-
sesté seké harjoitteluvaiheen tehottomammasta tydstda mahdollisine virheineen. Rekrytointi on kuitenkin
investointi, mistd organisaatio lopulta hy6tyy. Onnistuminen rekrytointiprosessissa kuitenkin vaatii huo-
lellisen suunnittelun, milla estetdan vaara valinta tai vaarat kriteerit. Rekrytoinnin tavoitteena on saada
hyva henkild organisaation voimavaraksi, mutta lopullisen onnistumisen néyttaa vasta aika, kuinka hy-
vin uusi henkil® sopeutuu organisaatioon, suoriutuu tehtévistaan ja tayttaa tyonantajan odotukset. (Joki
2021, 81.)

Onnistunut rekrytointiprosessi ei paaty tydsopimuksen allekirjoittamiseen, vaan se jatkuu perehdyttami-
sell&. Tybnantajan valmistautuminen tyésuhteen alkamiseen toivottaa uuden henkilon tervetulleeksi yh-
teisoon, eli tyotilat tydvalineineen ovat valmiina ja tydyhteison muut jasenet ovat tietoisia uudesta jase-
nesta ja tyosuhteen alkamisesta. Uuden tydsuhteen aloittaminen ja tyon opettelu uudessa organisaatiossa
ovat isoja, tarkeitd muutoksia tyontekijan eldamassa. Perehdytyssuunnitelmasta on apua perehdytysteh-

tavien ja -vastuiden jakamiseen, mutta myds itse perehdytykseen, sillé huolellisen perehdytyksen tavoite
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on saada uusi henkilé osaksi organisaatiota, osaksi ty0yhteisfd. Perehdyttdmissuunnitelma auttaa hy-
vassa perehdytyksessd, minka ansiosta uusi tyontekija péasee nopeasti siséan uuteen organisaatioon ja
tyotehtaviin. Selkedsti madritetyt tydtehtdvat ja odotukset seké tydyhteisdn tuki auttavat uutta jasenta
tyéuran alkuvaiheessa. Tdysin tuntemattoman henkilon rekrytoinnissa on aina omat riskinsg, kuitenkin

rekrytointiprosessin huolellinen lapivienti pienentad sitd. (Joki 2021, 85-91; Viitala 2021, 82-84.)

6.2 Osaamisen kehittaminen

Osaaminen on yksi organisaation Kilpailutekijoista, jota tulee yllapitaa ja kehittaa jatkuvasti. Organisaa-
tion osaamista lisataan kouluttamalla yksiléd, mutta myds rekrytoimalla uutta osaamista. Oppimista ta-
pahtuu myds tyon ohessa esimerkiksi perehdytysvaiheessa, tehtavankierroilla, sijaistamisella, tiimi-
tyossd ja projekteissa. Oppimista lisatddn myos tydpaikan ulkopuolella jarjestettavilla koulutuksilla. Ul-
kopuoliset koulutukset vaativat usein suunnitelmallisuutta ja jarjestelyja, silla koulutus voi kestaa jopa
vuosia, ne myos sitouttavat yksilon organisaatioon. Lahtokohta osaamisen kehittamiseen on yksilon,
osaston ja koko organisaation osaamisen nykytilanteen kartoitus ja tydeldman tulevaisuuden osaamis-
vaatimusten selvittdminen. Yksilon kehittdmisessa vastuu on yksilolld itselladn, mutta kehittymisen
mahdollistaa organisaation kehitysmydnteinen kulttuuri seké organisaation tarjoamat oppimismahdolli-
suudet. Koulutuksella tuettiin ennen lahinnéd urakehitystd, koska itse tydssa ei tapahtunut muutoksia,
mika olisi vaatinut osaamisen kehittdmistd. Kuitenkin nyky&an oppiminen on jatkuvaa ja tukee yksil6a
tyossdan tyotehtdvien muuttuessa, mutta myos urakehityksesséd. Osaamisen kehittdmiselld tavoitellaan
muun muassa laadun parantamista, toimintojen tehostamista, Kilpailukyvyn yllapitamistd. (Otala &
Meklin 2021, 13-22; Viitala 2021, 102-103.)

Osaamisen kehittdminen vaatii suunnitelmallisuutta, jonka apuna kdytetdan koulutussuunnitelmaa aika-
tauluttamisen ja kehittymisen seuraamiseksi. Osaamisen kehittamisessa yksilon oppimista ei automaat-
tisesti seuraa organisaation oppiminen, vaan se edellyttdd myos yksildiden kykya toimia yhdessa ja yh-
distdd osaamistaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaation kehittdmista tarvitaan esimer-
kiksi toimintojen kehittdmiseen, tulevaisuuden muutosten ennakointiin, toimivan organisaatiorakenteen
luomiseen ja henkil6ston motivoimiseen (Ojasalo, Moilanen & Ritakoski 2015, 12). Henkil6ston kou-
luttautumista mitataan perinteisesti koulutukseen kaytetyll& ajalla tai eurojen maaralla. Naiden mittarei-

den rinnalla tai niiden sijaan tulisi mitata oppimista ja sen kehittymista sekd osaamisen tuomista kdytan-
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toon. Koulutusten hyodyllisyyden arvioimisen ja mittaamisen myo6ta koulutuksia raataloidaan vastaa-
maan paremmin organisaation tavoitteita. Koulutuksen vaikuttavuutta mitataan, koska halutaan varmis-
taa organisaation kehittyminen koulutuksen avulla, mutta my6s koulutusten hyddyllisyyden arvioi-
miseksi. (Juuti ym. 2015, 207-229; Kesti 2005, 36; Viitala 2021, 105-112.)

Osaamisen kehittdminen on jatkuva prosessi, joka muuttuu organisaation tarpeiden ja yksildiden osaa-
misen kehittymisen mukaan. Organisaation osaamisen kehittdminen tarvitsee johdon sitoutumisen. Op-
piva organisaatio pystyy hyodyntdmaan yksilén oppimiskykya tavoitteiden saavuttamiseksi ja luomaan
oppimista tukevan ilmapiirin. Yksilon oppimista tukee organisaatiossa kdytossa olevat toimintatavat ja
yhteisossé vallitseva asenne. Yksilon kokema tyén mielekkyys motivoi ja kannustaa, mika helpottaa
uuden tiedon omaksumisessa ja kaytantdon tuomisessa. Organisaatiossa on hyva tietdd ja ymmartaa,
mité tulee osata lyhyella tai pitkélla aikajanteelld, jolloin tavoitteet voidaan asettaa konkreettisesti, mika
helpottaa tavoitteeseen padsyd. Organisaatiossa pitda lisdtd oppimista tukevia tekijoita ja oppimisen
tielld olevia tekijoita taas pyritdén eliminoimaan. Kiire tai vaara asenne ovat oman kehittamisen tiella.
Yksiloa pitdd motivoida kehittdmaan itseddn kiireestd huolimatta, koska kiire voi helpottaa uuden osaa-
misen myo6téd. (Kauhanen 2012, 157-158; Otala 2018, 20-24; Otala ym. 2021, 229; Viitala 2011, 206—
210.)

6.3 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on johtamisen tydkalu, onnistuessaan siitd on hyotyd, mutta epdonnistuessaan se on
ajanhukkaa (Aarnikoivu 2016, 13). Kehityskeskustelusykli on usein vuosi, mutta organisaatio voi maa-
ritell& syklin omien tarpeiden ja kayttotarkoituksien mukaan. Varsinkaan isossa organisaatiossa kehitys-
keskusteluja ei kannata jattaa pitamatta, silla niiden tarkoitus on edistdd luottamuksen ja avoimuuden
syntymista esihenkilon ja alaisen vélilla, mahdollistaa palautteen antamisen seké selkiyttaa tyontekijan
tyon tavoitteiden asettamista ja seurantaa. Myds esihenkilon osoittama kiinnostus alaista kohtaan lisdé
alaisen merkityksellisyytta tydyhteison jasenend ja mahdollistaa yhteistydn ja kehittaa yhteistyota. Kes-
kustelukulttuuri ei synny pelkill& kehityskeskusteluilla, vaan kommunikointi yhteison jasenten valilla
tulee olla vallitseva tapa organisaatiossa. (Aarnikoivu 2016, 13-16, 21-27; Joki 2021, 105-108.)

Kehityskeskustelu koostuu kolmesta vaiheesta, jotka ovat valmistautuminen, keskustelu ja jalkihoito
(Aarnikoivu 2016, 107-108). Kehityskeskusteluun valmistaudutaan etukéteen, jotta kehityskeskuste-

lusta tulee mahdollisimman hyddyllinen. Lisaksi esihenkilo varaa ajan ja paikan kehityskeskustelulle,
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jotta avointa vuorovaikutteista keskustelua paésee syntyméan ilman hairiotekijoitd. Kehityskeskuste-
lussa kéydaan lapi edellisen keskustelun tavoitteet ja niistd suoriutuminen. Suoriutumista arvioidaan on-
nistumisen ja tavoitteiden haasteellisuuden kautta, lisaksi maaritellddn kehityskohteet. Edellisen kehi-
tyskeskustelun jélkeisten tapahtumien positiivisten ja negatiivisten yksilokokemuksien jakaminen vah-
vistaa keskindistd luottamusta. (Aarnikoivu 2016, 107-141; Joki 2021, 107-111.)

Aarnikoivu (2016, 89) painottaa, ettei kehityskeskustelu ole pelkké&é historian kertaamista, vaan kehi-
tyskeskustelussa pitdad myos arvioida tilannetta nyt ja tulevaisuudessa. Keskustelussa kaydaan lapi tyo-
tehtavid, asetetaan tavoitteet seuraavalle kaudelle, kehittdmiskohteet ja mahdollisia muutostoiveita. Ke-
hityskeskusteluissa kdytetaan yleensa valmista lomakepohjaa apuna, mutta sen ei pitdisi ohjata keskus-
telun kulkua liikaa, silla vuorovaikutteinen keskustelu hyddyttdd molempia. Keskusteleva esihenkil6tyo
on organisaation hyvinvoinnin keskeisia tekijoita avoimen, luottamuksellisen ja valittéman ilmapiirin
syntymisessa (Juuti ym. 2015, 279). Kehityskeskustelun viimeisessa vaiheessa suoritetaan dokumen-
tointi, jotta asetettuja tavoitteita voidaan seurata ja kdyttada apuna tulevassa kehityskeskustelussa. Kehi-
tyskeskustelussa esiin tulleiden asioiden konkreettinen kehittdminen liséé siitd saatua hyotyéd ja myos
motivoi seuraavaan kehityskeskusteluun. Jos asiat jadvat paperille, tekee se kehityskeskustelusta pelkkaa
ajanhukkaa ja sen tarpeellisuus voidaan kyseenalaistaa. Oikea asenne, sitoutuminen ja motivaatio paran-
tavat onnistumisen mahdollisuutta kehityskeskusteluun, johon alaisella ja esinenkil6ll& on oikeus ja vel-
vollisuus osallistua. (Aarnikoivu 2016, 89-105; Juuti ym. 2015, 279-297.)
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7 HENKILOSTOTILINPAATOKSEN LAATIMINEN KEMINMAAN KUNNALLE

Opinnéaytetyoni toimeksiantaja on Keminmaan kunta, jonka palveluksessa tydskentelee yli 300 henkil 6.
Keminmaan kunnan organisaation osastot ovat hallinto, hyvinvointi, sivistys ja tekninen. Kuntien laki-
saéateisia tehtavia ovat esimerkiksi koulutus ja varhaiskasvatus, maankéyttd, ympéristopalvelut, vesi- ja
jatehuolto seka sosiaali- ja terveyspalvelut. Vuoden 2023 alusta voimaan tulevan sote-uudistuksen
myo6té sosiaali- ja terveydenhuollon seké pelastustoimen jarjestdminen siirtyy Lapin hyvinvointialueen
vastuulle. Lis&ksi sote-uudistuksen myoté ldhes sata Keminmaan kunnan henkildstoon kuuluvaa siirtyy
Lapin hyvinvointialueen palvelukseen. Opinndytetyoni tarkoitus on laatia Keminmaan kunnalle henki-
lostotilinpaatoksen raportointimalli, jota voidaan kayttdd pohjana henkildstotilinpaatdsta laadittaessa.
Keminmaan kunnalle ei ole koskaan aiemmin tehty henkilostotilinpdatosta. Henkilostotilinpadtos ko-
koaa henkiloston avainluvut kolmen vuoden ajalta yhteen raporttiin, josta lukujen kehitysta on helppo

seurata ja havainnoida.

Keminmaan kunnantalo on remontoitu, ja henkilokunta on ollut vaistétiloissa yli kahden vuoden ajan.
Suurin osa henkildstosta sijoitettiin remontin ajaksi vanhaan kunnantaloon. Vaikka vanhan kunnantalon
kiinteistoon tehtiin remonttia ennen sen kayttoonottoa vaistétiloiksi, se ei siltikédéan taytd nykyajan tyo-
ymparistolle asetettuja kriteereja turvallisuuden ja siséilman osalta. Tydymparisto on yksi tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavista tekijoistd, samoin johtaminen. Keminmaan kunnan henkildstdasiat on yli vuoden ajan
hoidettu muiden viranhaltijoiden toimesta oman toimen ohella. Liséksi Keminmaan kunnalla toteutettiin
koko henkilostda koskevat yhteistoimintaneuvottelut vuonna 2021. Yhteistoimintaneuvotteluilla on

usein negatiivinen vaikutus myds tyéhyvinvointiin.

7.1 Taustatiedot

Opinndytetyoni ensimmaisessad vaiheessa paatettiin, mitd tietoja henkildstotilinpaatokseen otetaan mu-
kaan ja miltd ajanjaksolta. Ajanjakson pituudeksi paatettiin kolme vuotta, vuodet 2019-2021. Mallia
rakenteeseen otettiin julkiselle sektorille tehdyista henkildstotilinpadtoksisté ja henkildstokertomuksista.
Mittareiden valintaan vaikutti niiden antama kuva henkilostosta seka l&htotietojen saatavuus kaytetta-
vissa olevista ohjelmista. Keminmaan kunta on vaihtanut palkanlaskentaohjelman vuonna 2020, minka

vuoksi osa historiatiedoista puuttuu. Liséksi henkilostotilinpdatokseen otettiin mukaan myds tunnuslu-
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kuja, joille voi asettaa tavoitteita. Toisessa vaiheessa kirjoitettiin teoriaosuus aiheeseen liittyvan kirjal-
lisuuden perusteella. Kolmannessa vaiheessa koottiin lukuja ja tietoja henkilOst6tilinpaétosta varten. Vii-
meisessa vaiheessa laadittiin henkildstotilinpaatés (LIITE 1), joka koostuu osa-alueista henkil6stopa-

nokset, tydyhteisén hyvinvointi seka rekrytointi ja henkildstén kehittdminen.

Suurin osa henkil6stotilinpadtoksen lahtotiedoista otettiin Keminmaan kunnan tilinpaatosjulkaisuista,
joihin luvut tulevat kdytdssa olevista ohjelmistoista seké tyoterveyshuollon jarjestajéalta. Opinndytetyo-
tani varten kokoonnuttiin toimeksiantajan edustajien kanssa paasaantoisesti Teamsin valityksella. Ta-
paamisissa on ollut mukana vs. kunnanjohtaja, hallintojohtaja ja tydsuojelupaallikkd. Opinndytety6ni
tuotoksena laadittiin henkilOstotilinpaatos, jota voidaan kayttad tyokaluna henkilostéjohtamisessa. Hen-
kilostotilinpaatoksen tietojen kehitysta seuraamalla ja analysoimalla selvitetdan kehityskohteet seké toi-
menpiteet tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi. Henkildston tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii pitkajan-

teistd tyotd, jonka hyddyt eivét ole organisaatiossa heti havaittavissa.

7.2 Henkilostotilinpaatoksen sisalto

Henkilostotilinpaatoksen alussa on ensin kuvattu henkiloston maaréaan liittyvia tietoja. Henkildstén omi-
naisuuksien tietdmistd hyodynnetadn henkildstosuunnittelussa, esimerkiksi henkiléston elédkoitymis-
suunnitelman laatimisessa seka rekrytointitarpeiden arvioinnissa. Keminmaan kunnan henkildsté koos-
tuu vakituisista, méaraaikaisista ja tyollistamistuella tyollistetyistd. Maardaikaiset tyosuhteet koostuvat
eri pituisista tydsuhteista, lahinné sijaisuuksista. Keminmaan kunnalla on myos kausitydntekijoita, mutta
niité ei lasketa henkilostélukumaaraan mukaan. Kausityontekijoiksi palkataan paasaantoisesti peruskou-
lunsa padttaneité nuoria. Tilastoinnissa henkildstomaéra lasketaan eri tydsuhteiden mukaan omissa ryh-
missd, henkil0stotydssé mittayksikkona kdytetddn henkildiden fyysista lukumaarad, kun taloudenseu-
rannassa luku muutetaan usein vuosityontekijaksi, jotta luvusta saadaan yhteismitallinen ja tarkempi
(Liukkonen 2008, 155-156). Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajien vuonna 2021 julkaiseman suosituk-

sen mukaan henkildstén maaraan liittyva henkildtydvuosi lasketaan seuraavan kaavan mukaisesti:

Palkallisten palveluksessa olopaivien lukumaara kalenteripaivina
Henkilotyovuosi =

365 * (osa-aikaprosentti)/100)

KUVIO 2. Henkilotyévuosi / HTV2 laskukaava (Kunta- ja hyvinvointialuetyontekijat 2021, 33)
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Tunnusluvulla raportoidaan palkallista tyépanosta, joten sen laskentatavassa osa-aikaisen pienempi tyo-
panos huomioidaan verrattuna kokoaikaiseen. Keminmaan kunnan henkil6ston maéran laskentatapa on
muuttunut vuonna 2020. Vuonna 2019 ja ennen sita osa-aikaiset henkil6t on laskettu 0,5 henkiléna riip-
pumatta osa-aikaprosentista, eli 2019 henkilotydvuosien maara oli 361,5, kun taas henkiléiden luku-
maéara oli 389. Vuonna 2020 osa-aikaiset henkil6t laskettiin yhtend henkilong, tarkoituksena selvittaa
kunnalla toissé olevien henkildiden lukumaara riippumatta tyosuhteen osa-aikaisuudesta. Henkildstoti-
linpaétoksessa on esitetty henkildston méaara lukumaarand vuosina 2020 ja 2021, mutta vuonna 2019
henkilotyGvuosien méarané. Lisaksi henkilostotilinpaatokseen on kuvattu palvelussuhteiden jakauma
vuonna 2021. Ohjelman vaihtumisen vuoksi henkildston palvelussuhdejakaumaa vuoden 2019 osalta ei
ollut en&a saatavilla, jotta vuoden 2019 luvusta olisi saanut vertailukelpoisen. Henkildston maara tulisi
laskea lukumadrand, jotta ndhdaan henkiléston lukuméaéran kehitys, seké lisdaksi henkildstotydvuosina,
jotta voidaan laskea henkilostomenojen yksikkokustannukset. Henkildston sukupuolijakauman mukaan

Keminmaan kunta on tyypillinen palvelualan naisvaltainen tyGnantaja.

Henkilostotilinpaatoksessa on esitetty Keminmaan kunnan henkil6std osastoittain seké palvelussuhteen
mukaan. Valtaosa henkildstosta toimii sivistyksen parissa, toiseksi eniten hyvinvoinnissa. Maéraaikais-
ten osuudessa vakituisista on ollut vaihtelua tarkasteluajanjakson aikana. Organisaation kannalta suuri
maaraaikaisten lukumaaré voi olla haitallista toiminnalle, koska motivaatio voi kérsia tydsuhteen méaa-
raaikaisuudesta erityisesti, jos jatko on epavarmaa. Maaraaikaiset myds kuluttavat organisaation resurs-
seja palkkauksen ja perehdyttamisen vuoksi, lisaten vakituisten psyykkisté painetta. Vuonna 2020 maa-
réaikaisten madra on véhentynyt ja vakituisten lisdéntynyt, koska osa maardaikaisista tydsuhteista on

vakinaistettu, mutta kehitys on vuonna 2021 ollut péinvastainen.

Henkiloston ajankayttd koostuu harvoin taysin tydssaolosta, koska tyontekijalla on oikeus lakiséaateisiin
vapaisiin. Henkildston ajankaytto kertoo, miten henkildston aika jakaantuu tyéssdolon seka poissaolojen
kesken. Henkil6stotilinpaatoksessa on esitetty palkalliset ja palkattomat poissaolot sekd kuvattu ajan-
kéayton jakauma. Ajankadytto on henkilostotilinpaatoksessa laskettu huomioiden kaikki poissaolot, mutta
sen voisi laskea myds huomioiden vain palkalliset poissaolot, jolloin selvitetddn tydssdoloajan osuus

palkkamenoista.

Keminmaan kunnan henkilésté on ryhmitelty henkilostotilinpaatoksessa idn mukaan. Uuden Kunta- ja
hyvinvointialuetyontekijoiden (2021, 34) laatiman henkildstosuosituksen mukaan henkiloston ikara-

kenne suositellaan raportoitavan viiden vuoden valeilld, mutta Keminmaan kunnalla jako on kymmenen
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vuoden valein, lukuun ottamatta yli 60—vuotiaiden seka alle 30—vuotiaiden ryhmad. Tyontekijan iké saa-
daan véhentaméll& syntymavuosi raportointivuodesta, mukaan huomioidaan vuoden viimeisena péivana
palvelussuhteessa olevat. Vuosina 1957—-61 syntyneiden eldkeikéd on 63 v 9 kk—64 v 9 kk (Elaketurva-
keskus 2021). Keminmaan kunnan henkildstosta osa on jo saavuttanut elékeién, sen lisaksi vuosina
2021-25 saavultti tai saavuttaa yli 60 henkiloa elakeian, mika on I&hes viidennes koko henkildston maa-
réstd. Keminmaan kunnalla tulisikin huomioida tdmé& henkil0stod koskevissa paatoksisséa seka suunni-
tella rekrytointeja tai tehtavien uudelleen jérjestelemistd, jotta toiminnan jatkuminen keskeytyksetta var-
mistetaan ja osaamista saadaan siirrettya uusille tekijoille. Henkildston keski-ika oli 50 vuotta vuonna

2021, mik& on kunta-alan tyontekijoiden keski-ik&an 45,6 vuotta verrattuna hieman korkeampi.

Henkilostdvaihtuvuudessa tilastoidaan pééattyneet ja alkaneet vakituiset tydsuhteet, liséksi elakditymis-
jarjestelyin paattyneet tydsuhteet tilastoidaan erikseen. Keminmaan kunnalla kéytossa oleva lahtohaas-
tattelulomake (LIITE 2) ldhetetddn vakituisen sekd maérdaikaisen tydsuhteen péaattymisen yhteydessé
taytettavaksi. Kyselyiden avulla pyritdan selvittdmaan tydsuhteen paattymiseen vaikuttaneita syita, eri-
tyisesti tyontekijan itse irtisanoessa tyosuhteen, seké lisaksi pyrkid kehittdmaan toimintaa vastauksista
saatujen tietojen avulla. Vakituisen henkildston vaihtuvuus on yksi Kunta- ja hyvinvointialuetyonteki-
joiden (2021, 35) maarittdmista yhdenmukaisella tavalla laskettavista mittareista. HenkilOstotilinpaatok-
sessa kuvatussa lahtovaihtuvuudessa on laskettu alkaneet ja paattyneet tydsuhteet suhteessa vakituiseen

henkildstéon, minka mukaan lahtévaihtuvuus on laskenut ajanjakson aikana.

Henkilostotilinpaatokseen on huomioitu vain palkkakustannukset sivukuluineen, koska niiden osuus
henkiléstdmenoista on ehdottomasti suurin. Muita henkiléstdmenoja ovat palkkakustannusten liséksi

esimerkiksi henkilokuntaedut, vakuutus-, koulutus- ja tyovaatekulut.

7.3 Tyoyhteison hyvinvointi

Keminmaan kunnalla toteutettiin ty6hyvinvointikysely ensimmaéisen kerran Kevan toimesta vuonna
2021. Kyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi ollen vain 40,6%. Verrokkikuntiin verrattuna alimmat ar-
vosanat Keminmaan kunta sai seuraavista osa-alueista: tydyhteison seka esihenkilon ja tyontekijan va-
linen luottamuksellisuus, tydon ammatilliset kehittymismahdollisuudet, tyéhon vaikutusmahdollisuudet
sekd esihenkilon avoimuus ty6hon ja tydyhteisdon liittyvisté asioista. Puolestaan hyvét arvosanat ver-

rokkikuntiin verrattuna Keminmaan kunta sai yksikoiden vélisen yhteistyon toimivuudesta, tietoisuus
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tyoyksikon toimintatavoista ja tehtavista, yksilon omista voimavaroista kohdata muutoksia ja uusia haas-
teita seké tietoisuus toimintatavoista tyokykya uhkaavissa tilanteissa. Tyohyvinvointikyselyn tulosten
perusteella Keminmaan kunnalle on laadittu kehittdmissuunnitelma ty6hyvinvoinnin edistamiseksi.
Tyo6hyvinvointikyselyja tulee jarjestad saannollisesti, koska se kannustaa toimenpiteiden toteuttamiseen.

Lis&ksi uusien kyselytulosten avulla muutokset tydhyvinvoinnissa voidaan todentaa.

Henkiloston ajankédyton laskennassa huomioitiin kaikki poissaolot, kun taas sairauspoissaolojen vertai-
lussa huomioidaan vain sairaudesta tai tapaturmasta johtuvat poissaolot. Myds sairauspoissaolojen las-
kemiselle Kunta- ja hyvinvointialuetyontekijat (2021, 35-36) ovat antaneet uuden suosituksen, joka las-
ketaan summaamalla sairauspoissaolopdivien yhteisméara jaettuna henkildtydvuosilla. Suosituksen mu-
kaan raportoinnissa huomioitaisiin myds ne, joille ei ole tullut yhtadn sairauslomapéivéaa. Henkilostoti-
linpaatoksessa on kuvattu sairauspoissaolopdivien jakauma osastojen kesken seké sairauksista ja tapa-
turmista aiheutuvien poissaolopdivien kehitys tarkasteluajanjaksolla. Sairauspoissaolojen tilastoiminen
erillddn muista poissaoloista on tarpeen, kun poissaolojen kehitysta seurataan saannollisesti varhaisen
puuttumisen mahdollistamiseksi. Sairauspoissaolot voivat myos kielid tyohyvinvoinnin heikentymi-
sestd. Sairauspoissaolojen vahentdmiselle voi asettaa tavoitteita, joiden toteutumista seurataan henkilds-
totilinpaatoksissa. Poissaolojen kokonaismaarassa on suurta nousua havaittavissa tarkasteluajanjaksolla.
Jotta sairauslomapdivien maarad onnistutaan vahentdmaan, tulee juurisyyt selvittaa ja aloittaa konkreet-

tiset toimenpiteet niiden ennaltaechkadisemiseksi.

Keminmaan kunnalla tapahtui vuonna 2019 23 ilmoitettua tapaturmaa, kun maérd seuraavana vuonna
oli 37. Vuonna 2021 mé&aré oli laskenut 17. Vuoden 2019 lopulla Keminmaan kunnalla otettiin kdyttoon
uusi Pohjola Riskienhallintapalvelu, jonka aktiivisella kdytdlla pyritdan parantamaan tyéturvallisuutta.
Tyo6tapaturmien ilmoittamismenetelmien kehittdmiselld helpotetaan ilmoituksen laatimista, lisaksi il-
moitusvelvollisuudesta tiedottaminen organisaation sisalla toimii usein muistutuksena tyontekijalle.
Vuonna 2021 tapaturmien maéran laskusta huolimatta niiden aiheuttamien poissaolopéivien méaara li-

saantyi, miké tarkoittaa tapaturmien olleen vakavia.

Keminmaan kunnalla toimii tyky—toimikunta, joka toiminnallaan pyrkii edistdamaan tyokykya jarjesté-
maélla kaikille avoimia tyky—tapahtumia ja henkilékunnalle suunnattuja ryhmaliikuntavuoroja. Kemin-
maan kunta jakaa henkil6stolle myds Smartum-—rahaa, jonka tyontekija voi kéyttaa haluamallaan tavalla
oman hyvinvointinsa lisaédmiseen. Henkilostotilinpdatokseen on laskettu jaetun Smartum-rahan maaré

tyontekijaa kohden.
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Keminmaan kunnan yhteisty6toimikunnassa on kuusi tyonantajan ja kuusi tyontekijoiden edustajaa.
Toimikausi kestdd nelja vuotta. Keminmaan kunnan 12—jaseninen yhteistyotoimikunta pyrkii edistéa-
maéaan toiminnallaan tyéhyvinvointia, ja tydhyvinvointiin liittyvid asioita késitelladn sédannallisesti jar-
jestettdvissa kokouksissa. Yhteistyotoimikunnan liséksi Keminmaan kunnalla toimii tydsuojelutoimi-
kunta, johon kuuluu tydsuojelupéallikko, kaksi tyosuojeluvaltuutettua ja yksi varajasen. Tydsuojelupéal-
likon velvollisuus on valvoa tyoturvallisuuden toteutumista ja noudattamista tyontekijéiden tyokyvyn
turvaamiseksi ja toiminnan jatkuvuuden takaamiseksi. Tydsuojelun tavoite on terveellisten ja turvallis-
ten tydolojen varmistaminen seké henkiléston tyokyvyn yllapitaminen. Tydsuojelutoimikunnan paino-
pistealueita oli vuonna 2021 viisi. N&ihin osa-alueisiin uutena merkittavana psykososiaalisena kuormi-
tustekijand on tullut koronaviruksen aiheuttamat vaikutukset tydyhteisgssa. Painopistealueisiin kuuluu
myos tydtapaturmat ja niiden havaintojen ilmoittaminen, vaarojen ja haittojen tunnistaminen, arviointi,
seuranta ja hallinta. Lisaksi painopisteena oli tydsuojelun vuosikellon kéyttéonotto ja tydsuojeluvaalien
toteutus. Tydsuojelutoimikunnan tavoitteiden toteutumista seurataan vuoden aikana kokouksissa, joissa

késitelladn myos tydsuojeluun tulleita uusia havaintoja ja ilmoituksia.

Tyo6suojelu- ja yhteisty6toimikunnat kehittavéat yhteistyota tydterveyshuollon jérjestdjan kanssa tyoky-
vyn yllapitdmiseksi ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Ty0nantajan tavoitteisiin kuuluu myos tyokyvyn
heikkenemisen ennaltaehkéisy tydterveyshuollon avulla, mutta myos sairausloman jalkeisen toihin pa-
luun tukeminen. Tyokuormituksen kokemus on yksil6llistd, siksi tiivis yhteistyd organisaation ja tyoter-
veyden jarjestdjan kanssa on ensiarvoisen tarkead. Tyoterveyshuollon suorittamissa tyopaikkaselvityk-
sissa tarkastetaan tyontekijoiden ty0ergonomiaa, jotta voidaan ennaltaehkaistd ty6asennosta johtuvia

vaivoja ja néista seuranneita sairauspoissaoloja.

7.4 Rekrytointi ja henkiloston kehittdminen

Keminmaan kunnalla rekrytoinnista vastaa se osasto, mihin ollaan rekrytoimassa. Rekrytointikanavana
Keminmaan kunta kayttaa padsaantoisesti julkisen sektorin ja te-palvelujen rekrytointisivustoja, kunnan
omia nettisivuja seka lehti-ilmoituksia. Julkisella sektorilla on k&ytdssa Kuntarekry—sivut avointen tyo-
paikkojen ilmoittamiseen. Tarve rekrytointiin tulee henkilon l&htiessé organisaatiosta ja tilalle palkataan
henkil0 tai perustettaessa uusi virka tai toimi. Uusi virka tai toimi perustetaan yhteiskunnallisen tai kun-
tastrategian muutoksen seurauksena. Keminmaan kunnalla tilastoidaan lahtévaihtuvuuden yhteydessa
uudet vakituiset tydsuhteet, mutta ei maaréaikaisia tyosuhteita. Madréaikaisia tyosuhteita voidaan solmia

vuoden aikana lukuisia, erityisesti koronapandemian aikana lyhyet sijaistamiset ovat lisdantyneet.
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Henkiloston koulutuspéivien madra on laskenut hallintoa lukuun ottamatta kaikissa muissa osastoissa.
Henkilostotilinpaatoksessa on kuvattu koulutuspdivien keskiarvo osastoittain. Heikossa taloudellisessa
tilanteessa usein Kkarsitaan koulutukseen kaytettavid maararahoja. Vuonna 2020 koulutuksia peruttiin
koronapandemian vuoksi, koska pandemian alkuvaiheessa ei ollut osaamista jérjestaa etdkoulutuksia
eika kaikkia koulutuksia voida jéarjestaa etané. Tavoitteen mukaan koulutuspaivia on keskimaarin 1-3
paivaé henkildd kohden vuodessa, mutta minimitavoitteeseen on paassyt ainoastaan hallinto-osasto seka
hyvinvointi ja sivistys vuonna 2019. Keminmaan kunnalla ei tarkasteluajanjaksolla ole ollut koulutus-
suunnitelmaa koko henkilokunnalle, ainoastaan paaluottamusmiesten, tydsuojeluvaltuutetun ja tydsuo-
jelupéallikon koulutussuunnitelmat. Vuonna 2022 laaditaan koulutussuunnitelma koko henkilokunnalle.
Koulutuksella lisatdan osaamista, mika on toiminnan kehittdmisen kannalta vélttaméatontd. Koulutuspai-
via on helppo mitata, kun osaamisen kehittdmista arvioidaan, mutta osaamisen lisdantymista se ei suo-

raan kerro. Osaamista voidaan lisatd myos muilla keinoin, esimerkiksi tyonkierrolla.

Kehityskeskusteluiden avuksi on laadittu lomakkeet (LIITE 3 ja 4), joita kaytetdan kehityskeskustelun
runkona ja apuna. Tavoite on jarjestaa kehityskeskustelut kerran vuodessa jokaiselle tydntekijélle ja esi-
henkildlle. Kehityskeskustelujen toteutumisen sek& niissa asetettujen tavoitteiden toteutumisen tilas-

tointi havainnollistaa niiden kehityskeskustelujen hyddyllisyyden, mutta myos kehittymisen.
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8 POHDINTA

Opinndytetyoni tarkoitus oli laatia henkildstotilinpaatds Keminmaan kunnalle. Henkildstotilinpatds an-
taa tietoja henkildston maarasta ja laadullisista ominaisuuksista. Opinnéytetyon tavoitteena oli koota
henkil6stotilinpaatokseen tietoja, jotka kuvaavat Keminmaan kunnan henkildstéa mahdollisimman kat-
tavasti. Henkil6sto aiheena oli todella mielenkiintoinen ja laaja ja se myds jaksoi aiheena kiinnostaa lapi
koko prosessin. Opinnéytety6td tehdessa oma ymmarrys ja tietdmys henkildstosta ja henkiloston hyvin-
vointiin vaikuttavista tekijoista on lisdantynyt, ja uskon tastd olevan itselleni paljon hyotya tulevaisuu-
dessa. Lisdksi sain paljon tietoa aiheesta, ja pystyn nakeméan henkildston niin tyontekijoiden kuin tyon-
antajankin silmin. Henkil6sto koostuu erilaisista yksildistda muodostaen ison kokonaisuuden, joka verkon

lailla vaikuttaa moneen tekijaén heijastuen takaisin yksiloon.

Opinndytetyd koostui kahdesta osuudesta, teoriaosuudesta ja toiminnallisesta osuudesta. Teoriaosuu-
dessa hyddynsin henkil6stoon liittyvaa kirjallisuutta. Kirjoitin teoriaosuuden I&hes valmiiksi ennen siir-
tymista toiminnalliseen osuuteen eli henkilostotilinpaatoksen Kirjoittamiseen. Henkildstotilinpaatoksen
rakenne vaikutti myos teoriaosuuteen, minka vuoksi sen hahmottelu ja suunnittelu olisi kannattanut
aloittaa aikaisemmin. Tosin sill4 ei ollut aikatauluun paljonkaan vaikutusta, koska opinnédytetyon aika-
taulu oli melko joustava, ja kirjoittamiseen oli varattu hyvin aikaa. Opinnéytety6n ansiosta oma kirjalli-

nen taito tuottaa tekstid on kehittynyt.

Henkilostoa kasittelevaa lahdekirjallisuutta on saatavilla hyvin, kun taas puolestaan henkildstotilinpaa-
tokseen liittyvad teoriaa oli niukemmin. Julkisen alan henkildstotilinpadtoksié 16ytyi kuntien ja kaupun-
kien omilta nettisivuilta, jotka eivat olleet samanlaisia rakenteeltaan. Henkil6stotilinpaatokselle ei ole
kaikille sopivaa mallia, siksi samanlaisia ei juuri ole, ja organisaatio voikin laatia omannakdisensa ra-
portin. Haastavaa oli paattad, mitd mittareita henkildstotilinpaatokseen otetaan mukaan, jotta se palvelisi
mahdollisimman hyvin. Keminmaan kunnan palkanlaskentaohjelman vaihtumisesta johtuen kaikkia his-
toriatietoja ei ollut saatavilla, joten tdmé vaikutti myds mittareiden valintaan. Mittareina kéytettiin ole-

massa olevia tietoja ja niista laskettiin kdytettavat tunnusluvut.
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Henkilostotilinpdétosta voidaan tarkastella osaamisen kehittdmisen ja ty6hyvinvoinnin ndkokulmasta.
Ty0Oeldman jatkuvassa murroksessa on tydntekijoiden osaaminen ja sen kehittdminen avainasemassa.
Tyo6eldma vaatii jatkuvaa oppimista. Kehitysideana esittaisin koulutussuunnitelman laatimista koko hen-
kilostolle ja sen hyodyntamistd henkiloston osaamisen lisddntymisen seurannassa sekéd suunnitelmalli-
sessa kehittdmisessa. Toisena kehitysideana ehdottaisin tavoitteen asettamista henkildstotilinpadtokseen
tyohyvinvoinnin ndkokulmasta, koska se on tarked asia, joka nousee usein esiin. Tydyhteison hyvin-
voinnin tila tulee ensin selvitté, jotta sitd voidaan kehittéa ja parantaa, ettei tydhyvinvoinnista huoleh-
timinen jaisi pelkéksi puheeksi. Tavoite voisi olla esimerkiksi sairauspoissaolojen maarén vahentami-
nen. Sairauspoissaolojen seuranta on mahdollista ty6terveyshuollon jarjestelman lahettdmien herattei-
den avulla, mutta herétteisiin ei aina kuitenkaan reagoida. Sairauspoissaolopéivien véhentdminen voi

olla mahdollista reagoimalla tydterveyshuollon herétteisiin ja ryhtymalla toimenpiteisiin.

Kehitysideana tulevia henkildstotilinpaatoksié ajatellen toisin esiin ohjelmistossa olevien tietojen rapor-
toimismahdollisuuksien selvittdminen. Téssa ajattelen 1ahinnd henkildston tydajan, kokoaikaisuuden ja
maaraaikaisuuden, perusteella laskettavan henkildtyévuosien laskemisen mahdollistamista. Lisaksi ke-
hitysideana liséisin henkildstotilinpaatokseen henkildstdasioista vastaavan tervehdyksen alkuun, jossa
voisi tuoda esiin henkildston tyéhyvinvoinnin eteen tehtyjé toimenpiteitd. Keminmaan kunnalle on laa-
dittu kehityssuunnitelma henkiloston tyGhyvinvoinnin parantamiseksi viimeisimman tyohyvinvointiky-
selyn tulosten pohjalta. Toimenpiteet ja niiden toteutuminen olisi hyvé tuoda organisaatiossa esiin, jotta
ne myos konkretisoituvat tyontekijoiden keskuudessa. Tydhyvinvointikyselyjen vastausprosentin nosta-

minen voi my0s olla tavoittelemisen arvoista.

Keminmaan kunnalla ei ole varsinaista henkildstostrategiaa, joten taméan tarpeellisuutta olisi hyvé arvi-
oida. Kunta tyo6llistajand on tydvoimapainotteinen, ja tyéhyvinvointikyselyn tulosten perusteella henki-
I6stdasioihin olisi hyva panostaa enemman. Keminmaan kunnalla tulisikin kiinnitt4d enemman huo-
miota henkildstdjohtamiseen ja sen resurssointiin. Keminmaan kunta julkaisee tilinpaatoksissa hyvin-
vointisuunnitelmia asukkaiden hyvinvoinnin kehittamiseksi, mutta henkil6ston hyvinvointi jaa vahai-
selle huomiolle. Myds tydsuojelun tavoitteiden toteutumista voisi enemman tuoda esiin. Keminmaan
kunnalla tehtiin vuonna 2019 tydpaikkaselvitys, jonka pohjalta kdynnistettiin ty0 esiin tulleiden asioiden
tilanteen selvittamiseksi ja tarvittavien asioiden korjaamiseksi. TyOpaikkaselvityksista ja henkiléston
tyohyvinvointisuunnitelmien toteutumisesta tiedottaminen tydyhteisdssa vaikuttaisi ilmapiiriin ja liséisi
luottamusta. Kevan tyéhyvinvointikyselyn tulosten perusteella tydyhteison yksikodiden valinen yhteisty
toimii hyvin, ja tatd kannattaa hyodynt&a toimintojen kehittdmisessa. Hyvé yhteishenki helpottaa uusien
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toimintatapojen omaksumisessa kéytannossa. Lisaksi tulosten perusteella verrokkikuntiin verrattuna
keskiméaraista useampi yksilo kokee omaavansa hyvét voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita.
Néit4 voimavaroja tulee ehdottomasti hyddyntaa toimintojen kehittdmisessd, mutta myds antamalla yk-

siléille mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa tydyhteisén kehittdmiseen.

Opinndytetyon tuotos oli Keminmaan kunnan ensimmaéinen henkil6stotilinpaatds. Toivon heidan hyo-
tyvan siitd seuraavien henkilostotilinpaatosten laatimisessa. HenkilGstd on térked voimavara ja tydssa
viihtyminen on meille kaikille tarkeéd, liséksi henkildstén hyvinvointi heijastuu myods kunnan asukkai-
siin. Henkil6ston hyvinvointi on aina ajankohtainen aihe. Opinndytetyon kirjoittaminen oli haastavam-
paa kuin osasin odottaa, mutta olen tyytyvéinen lopputulokseen opinndytetyon ja oman lisd&ntyneen

osaamiseni osalta.
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1 JOHDANTO

Henkilostoétilinpaatos laaditaan varsinaisen tilinpaatoksen liséksi. Henkilostotilinpaatos kokoaa
henkiloston avainluvut yhteen. Henkildstotilinpaatoksessa kuvataan henkildstén maara, palve-
lussuhteet, ajankaytt6, ikdjakauma, henkilostdjakauma, henkildston vaihtuvuus, poissaolot,
palkkakustannukset ja koulutuspaivat seka niissa tapahtuneet muutokset. Henkilgstétilinpaa-
toksessa seurataan niin henkildstékustannuksia kuin henkiléston maarassa ja rakenteessa ta-
pahtuneita muutoksiakin. Henkilostotilinpaatoksen tarkasteluajanjakso on kolme vuotta, 2019—
2021. Henkilostoa kuvaavien lukujen kehittymista seurataan ja niiden perusteella ennakoidaan
tulevaa. Tietoja voidaan hytdyntad paatoksenteon apuna. Tiedot henkilostotilinpdatokseen on

koottu kaytdssa olevista ohjelmistoista.
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Sosiaalipalvelut/
Johtava
sosiaalityontekija

Hoiva- ja asumis-
palvelut/
Hoiva- ja

hoitotyénjohtaja

Terveyspalvelut/
Johtava laakari

Sivistysosasto/
Sivistystoimenjohtaja

Varhaiskasvatus-
palvelut/
Varhaiskasvatus-
yksikéiden johtaja

Koulutuspalvelut/
Rehtori

Kirjastopalvelut/
Kirjastotoimenjohtaja

Vapaa-aikapalvelut/
Vapaa-aikasihteeri

KUVIO 1. Keminmaan kunnan organisaatiokaavio

Tekninen osasto/
Tekninen johtaja

Tekninen johto/

Tekninen johtaja
Kunnallistekniikka/
Kunnossapitomestari

Maankaytto/
Mittausteknikko

Tilapalvelut/
Kiinteistopaallikkd

Keminmaan kunnan organisaatio jakaantuu hallinto-, hyvinvointi-, sivistys- ja tekniseen osas-

toon. Hyvinvointi- ja sivistysosasto ovat naista tyontekijoiden lukuméaaralla laskettuna suurim-

mat.

2.1Henkiloston lukumaara

Keminmaan kunnan palveluksessa oli 31.12.2021 yhteensé 365 henked, joista vakituisessa

tyosuhteessa 306. Henkilostomaara lisdantyi 17 henkilolla edelliseen vuoteen verrattuna. Hen-

kiloston maara aleni 3,7% vuonna 2020, mutta lisdantyi 4,7% vuonna 2021. Vuosina 2019-
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2021 perustettiin 15 uutta toimea tai virkaa, joista kuusi maaraajaksi. Lakkautettuja virkoja tai
toimia oli vastaavana aikana yhteensa 14 kpl. Yleisimmat tehtavanimikkeet vuonna 2021 olivat

l&hihoitaja, luokanopettaja ja hoitaja.

TAULUKKO 1. Henkil6std 2019-2021

2019 2020 2021
Vakituinen 290,5 315 306
Maaraaikainen 58,5 16 45
Tydllistetty 12,5 17 14
Yhteensa 361,5 348 365

Vuonna 2019 henkiloston kokonaismaarasta 16,2% oli maaraaikaisia ja vastaavasti vuonna
2020 maara oli 4,6%. Vuonna 2020 maaraaikaisten maara aleni, kun taas vakituisten tydsuh-
teiden maara nousi. Vuonna 2021 kehitys oli painvastainen edelliseen vuoteen verrattuna. Va-

kituisen henkilékunnan osuus vuonna 2021 oli 84%, maaraaikaisten 12% ja tyéllistettyjen 4%.

2021

Maaraaikainen | =
12% ’

Tyollistetty
4%

Vakituinen
84 %

= Vakituinen = Maaraaikainen Tyollistetty

KUVIO 2. Palvelussuhteet 2021



KUVIO 3. Henkiloston sukupuolijakauma 2021
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Osastojen sisalla henkildstomaarissa on ollut vain vahaista vaihtelua, sen sijaan tydsuhteiden

laaduissa on ollut vaihtelua. Teknistd osastoa lukuun ottamatta maardaikaisten osuus on

muissa osastoissa lisdantynyt edelliseen vuoteen verrattuna.

TAULUKKO 2. Henkilostod osastoittain 2019-2021

2021
Vakituinen
Maaraaikainen
Tyollistetty
Yhteensa

2020
Vakituinen
Maaraaikainen
Tyollistetty
Yhteensa

2019
Vakituinen
Maaraaikainen
Tydllistetty
Yhteenséa

Hallinto
11
4
6
21

Hallinto
13
1
5
19

Hallinto
12
1
6
19

Sivistys
185
17
1
203

Sivistys
189
13
2
204

Sivistys
176,5
30
1
207,5

Hyvinvointi
77
23
1
101

Hyvinvointi
80
1
3
84

Hyvinvointi
72
25,5
1
98,5

Tekninen
33
1
6
40

Tekninen
33
1
7
41

Tekninen
30
2
4,5
36,5

Yhteensa
306
45
14
365

Yhteensa
315
16
17
348

Yhteensa
290,5
58,5
12,5
361,5
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2.2Henkiléstdn ajankaytto

Palkallisten sairauspoissaolojen, tapaturmien seka muiden poissaolojen méara on kasvanut
tarkasteluajanjaksona. Sairauspoissaolojen yhteismaard vuonna 2021 on kasvanut yli 18%
edelliseen vuoteen verrattuna. Muita poissaoloja Keminmaan kunnalla ovat ty6ajantasausva-
paa, ylitydbvapaa, saldovapaa, VES-paivat, sdadstdvapaa ja muut virka- ja tydvapaat. VES-pai-
vat ovat tydehtosopimuksen mukaan myodnnettavissa kelpoisuusvaatimukset tayttavalle paiva-

kodin johtajalle, varhaiskasvatuksen opettajalle seké erityisopettajalle.

TAULUKKO 3. Palkalliset poissaolot 2019-2021

Tilapainen
Palkalliset Tapaturma- hoito- ja per-
poissaolot Sairauspaivat paivat hevapaa Lomat Muut Yhteensé
Hallinto 272 0 5 715 67 1059
Hyvinvointi 2247 202 219 2752 107 5527
Sivistys 2848 55 717 6009 825 10454
Tekninen 1186 105 2 1639 36 2968
2021 6553 362 943 11115 1035 20008
Hallinto 122 3 3 569 66 763
Hyvinvointi 2126 33 257 2287 60 4763
Sivistys 2438 72 974 5067 620 9171
Tekninen 768 148 7 1223 37 2183
2020 5454 256 1241 9146 783 16880
Hallinto 220 24 1 986 79 1310
Hyvinvointi 1427 0 164 3309 117 5017
Sivistys 2603 155 743 6569 187 10257
Tekninen 883 41 15 1500 13 2452
2019 5133 220 923 12364 396 19036
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Palkattomien poissaolojen maarassa on ollut heiluntaa ajanjakson aikana. Palkattomien sai-
rauspaivien maara puolittui vuonna 2020, kun maara yli kaksinkertaistui vuonna 2021. Suurta
vaihtelua on ollut myos opintovapaan maarissa. Vuonna 2020 maara lahes kolminkertaistui,
mutta vaheni kolmasosalla vuonna 2021. Vanhempain- ja hoitovapaan maara on laskenut koko
tarkastelujakson ajan. Palkattomien kokonaisméaara vuonna 2021 lisaantyi 3,4% edelliseen

vuoteen verrattuna.

TAULUKKO 4. Palkattomat poissaolot 2019-2021

Palkattomat Kuntoutus ja Vanhempain- Opintova-
poissaolot  Sairauspdaivat maardaik. Kt ja hoitovapaa paa Muut Yhteensé
Hallinto 17 0 0 0 637 654
Hyvinvointi 10 614 868 9 4172 5673
Sivistys 337 404 1208 1001 3686 6636
Tekninen 130 0 0 0 881 1011
2021 494 1018 2076 1010 9376 13974
Hallinto 0 0 0 0 260 260
Hyvinvointi 1 548 548 244 4287 5628
Sivistys 191 377 1580 1267 2887 6302
Tekninen 20 0 0 0 1300 1320
2020 212 925 2128 1511 8734 13510
Hallinto 0 5 0 0 62 67
Hyvinvointi 157 701 902 34 6086 7880
Sivistys 94 465 2652 503 2295 6009
Tekninen 170 90 0 0 1130 1390
2019 421 1261 3554 537 9573 15346
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Kuvioon 4 on laskettu henkildston ajankaytén jakauma huomioiden niin palkalliset kuin palkat-
tomatkin poissaolot koko henkilostomaaraan suhteutettuna. Sairauslomapaivat sisaltavat pal-
kalliset ja palkattomat seké tapaturmista aiheutuvat poissaolot. Tyésséoloaika on koko ajan-
kaytosta on 74,1%.

Ajankayton jakauma 2021

Vanhempain-, hoito- ja

Sairauspaivat ja _ o
tapaturmat 5,6% af perhevapaa 2,3%

Lomat 8,5%

—
" Muut 7,9%

Kuntoutus ja
maéraaik. Kt
0,8%

Tydsséaoloaika
74,1%

Opintovapaa
0,8%

KUVIO 4. Henkiloston ajankayton jakauma 2021
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2.3Henkiloston ikarakenne

Henkiloston keski-ika vuonna 2019 oli naisilla 49,3 vuotta ja miehilla 50,1. Seuraavana vuonna
vastaavat luvut olivat 48,8 ja 51,5 ja vuonna 2021 naisten keski-ik& oli 49,0, miehilla 51,1.
Keski-ika on pysynyt lahes samana. Kunta-alalla tydskentelevan henkilostén keski-ikd vuonna
2020 oli 45,6 vuotta. Eniten Keminmaan kunnalla tyéskentelee 50-59 —vuotiaista, joiden osuus
koko henkilostdsta oli 29,6%. Toiseksi suurin osuus oli 40—-49 —vuotiailla 25,5%. Alle 30—vuo-
tiaiden osuus on 3,8%. Keminmaan kunnan ikérakenteessa ei juuri ole vaihtelua tarkastelu

ajanjaksona.

Henkil6ston ikgjakauma

140
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alle 30 v. 30-39 v. 40-49 v. 50-59 v. 60-64 v. yli 65 v.
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KUVIO 5. Henkiloston ikajakauma 2019-2021
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2.4Henkil6ston vaihtuvuus

Paattyneitd tydsuhteita vuonna 2019 oli yhteensé 64, joista elakkeelle siirtyi 16. Vastaavat luvut
vuonna 2020 oli 33 ja elakkeelle jai 9 henke&. Uusia tydsuhteita solmittiin 11 kappaletta vuonna
2019 ja 28 kappaletta vuonna 2020. Vuonna 2021 elékkeelle jai 9 henkeé ja muita paattymisia
oli 18.

TAULUKKO 5. Henkildstdn vaihtuvuus 2019-2021

Elakeratkaisut Muut paattymiset Tayttomaarat
Osasto 2019 2020 2021 2019 2020 2021 2019 2020 2021
Hallinto 1 0 0 2 0 3 3 0 2
Hyvinvointi 6 3 2 43 5 5 2 9 5
Sivistys 6 5 5 2 17 10 5 15 12
Tekninen 3 1 2 1 2 0 1 4 3
Yhteensa 16 9 9 48 24 18 11 28 22

Paattyneet ja uudet tyosuhteet 2019-2021

2019 2020 2021

18,0 %
16,0 %
14,0 %
12,0%
10,0 %
8,0 %
6,0 %
4,0 %
2,0%

0,0 %

M Eldke MW Muut B Tayttomaarat

KUVIO 6. Paattyneet ja uudet tydsuhteet 2019-2021

Kuviossa on laskettu elakejarjestelyin paattyneet tydsuhteet ja muut paattymiset seké uusien

tydsuhteiden osuus vakituisista tydsuhteista.
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Lahtévaihtuvuus 2019-2021

12,0 %
10,0 %
8,0%
6,0 %
4,0 %

2,0%

0,0%
2019 2020 2021

KUVIO 7. Henkildston lahtdovaihtuvuus 2019-2021

Henkiloston lahtovaihtuvuudessa on laskettu uudet ja paattyneet tydsuhteet suhteessa vaki-
tuiseen henkiléstoon. Henkildston vaihtuvuusprosentti on pienentynyt vuosien 2019-2021 ai-

kana.

2.5Henkiléstdon palkkamenot

Henkildsttmenoista suurin osa 60% kuuluu sivistyksen osastolle, jossa myds tydskentelee
suurin osa kunnan henkilostosta. Sivistyksen palkkakustannukset olivat 10 227 307 euroa
vuonna 2021. Hyvinvointi on toiseksi suurin seké henkilostéltaan ettad palkkakustannuksiltaan.
Hyvinvoinnin palkkakustannukset vuonna 2021 olivat 4 565 584€. Hallinnon palkkakustannuk-
set olivat 1 582 133€ ja teknisen osaston 1 273 039€.



Palkkakustannusten jakauma osastoittain

KUVIO 8. Henkilostokustannusten jakauma osastoittain 2021

TAULUKKO 6. Henkilostokustannukset milj. euroa 2019-2021

2021

Tekninen
7%

Hallinto
9%

o

2019 2020 2021
Hallinto 1,41 1,42 1,58
Hyvinvointi 3,62 4,01 4 57
Sivistys 10,25 9,78 10,23
Tekninen 1,17 1,19 1,27
Yhteensa 16,45 16,39 17,65

LITE 1/13
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3TYOYHTEISON HYVINVOINTI

Sairauspaivat ja tapaturmat 2021

Tekninen Hallinto
19 %

4%

$

KUVIO 9. Sairauspaivat ja tapaturmat osastoittain 2021

Hyvinvointi
33%

Sivistys
44 %

Kuviossa on huomioitu palkalliset ja palkattomat sairauspoissaolopéivét seka tapaturmat. Pois-
saolopaivat olivat yhteensa 7409 paivaa vuonna 2021. Sairauspoissaolopaivien méaara on
noussut vuodesta 2019 lahes 30%.

Sairauspoissaolopaivat ja tapaturmat 2019-2021
8000
7000
6000
5000
4000
3000
2000

1000

2019 2020 2021

KUVIO 10. Sairauspoissaolopéaivat ja tapaturmat 2019-2021
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Tapaturmat 2019-2021
40
35
30
25
20
15

10

€]

2019 2020 2021

KUVIO 11. Tapaturmat 2019-2021

Kuviossa on koko henkiloston tapaturmat lukumaarina. Vuonna 2019 tapaturmien vaikutus
poissaoloihin oli keskimaarin 9,6 pvé/tapaturma, vastaavasti vuonna 2020 maara oli 6,9 ja
vuonna 2021 perati 21,3 pv/tapaturma. Tapaturmien maara vahentyi yli puolella vuonna 2021,

mutta niiden aiheuttamat poissaolopaivat kolminkertaistuivat.

Myds tyky—toiminta on ollut koronan vuoksi vahaista. Smartum—rahaa jaettiin 2021 keskimaa-

rin 89 euroa henkiloa kohden.

Smartum-raha / tyontekija

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

2019 2020 2021

KUVIO 12. Smartum-raha / tyontekija
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4 HENKILOSTON KEHITTAMINEN

TAULUKKO 7. Henkiloston koulutuspaivat

Osasto 2019 2020 2021
Hallinto 22 28 12
Hyvinvointi 160 43 85

Sivistys 282 116 131
Tekninen 29 0 7

Yhteensa 493 187 235

Koulutuspaivien keskiarvo osastoittain

1,8
1,6
1,4
1,2

1,0

0,8

0,6

o I I

0,2

00 [l

Hallinto Hyvinvointi Sivistys Tekninen

m2019 w2020 m2021

KUVIO 13. Koulutuspéivien keskiarvo osastoittain

Koulutuspaivat ovat vahentyneet kaikilla muilla osastoilla paitsi hallinnon — osastolla. Koulu-
tusten osalta tavoite 1-3 paivaa / henkil6 jai osittain saavuttamatta, koska koulutuksia perut-

tiin korona vuoksi.
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Haluamme luoda tydntekijbillemme positiivisen tydympariston. Lahtohaastattelu antaa arvokasta
tietoa, jonka avulla pystymme arvioimaan tyelaman yleista laadukkuutta. Siksi haluamme kiittaa siité,
ettd suostut kdyttdmadn muutaman minuutin tAman kyselyn tayttamiseen.

Vastauksesi kdsitelldan ehdottoman fuottamuksellisesti ja kaikkiin kysymyksiin vastaaminen on
vapaaehtoista.

* 2. Sukupuoli
) Mies

Nainen

* 3, Osasto

N

} Johtoryhmé (kunnanjohtaja, hallintojohtaja, talous- ja henkildstgjohtaja, tekninen johtaja, sivistysjohtaja, perusturvajohtaja,
elinkeino- ja hankekoordinaattori)

{7 Talous- ja haflinto-osasto

") Hyvinvointiosasto

—

i} Tekninen osasto

Sivistysosasto
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* 4, Palvelualue

¢ Talouspalvelut (kirjanpito/palkat/tydsuojelu)

(" Haliintopalvelut (yleisjohto, tydllisyysyksikko)

* 5, Palvelualue

Hoiva- ja asumispalvelut

Sosiaalipalvelut

¢ Terveyspalvelut

* 6. Palvelualue

Tilapalvelut

7 Kunnallistekniikka

7 Maankéytto

Varhaiskasvatuspalvelut
7™ Koulutuspalvelut

(" Kirjastopalvelut

¢ ™ Vapaa-aikapalvelut
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* 8. Tyopaikka
¢ Paivakoti Pirpla {7 Lassilan paivékoti
(" Lautiosaaren paivakoti (" P8lndn paivakoti

Paivakoti Kerttuli

Kirkonméen paivéakoti

£ Kelloméaen paivakoti { Perhepdivahoito

* 9, Tydpaikka

¢ Lassilan koulu (" Keskuskoulu
" Kirkonmaen koulu (" Lukio

=

! ~ pathon koulu

* 10. Tydpaikka

i

Kiinteistéhoito

£ Siivous

* 11. Tydsuhteen pituus

<™ Alle 5 vuotta
™ 5-gvuotta
™ 10-15 vuotta

<™ YIi 16 vuotta

* 12, Tybskentelisitkd kunnassa uudelleen?

Kyl

" Ei
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* 13. Suosittelisitko ystavéllesi tydsuhdetta tdsséa kunnassa?

4 ~ Kylla

Ei

* 14, Merkitse 1&htdsi syy(t).

L

j Muualla joustavammat tydmahdollisuudet
g Tytpaikan sijainti

t Irtisanominen

N ] Muualla kiinnostava tygpaikka

| Palkka

] Uramahdollisuudet

1 Muu (tdsmenna)

| Sopimuksen paattyminen

| Perhesyyt

| Elaksityminen

| Tydpaikan kulttuuri ja arvot

Tydsopimuksen ehdot

Kuinka tyytyvainen olit tydssési seuraaviin seikkoihin:

* 15, Yleiskokemus

Erittain tyytymaton

Kokemus tydsté yleisesti )
* 16. Tydymparistd

Erittain tyytymaton
Toimisto/tydymparists
Henkilokunnan P
mukavuudet e
Tydtunnit

Maantieteellinen sijainti

Melko tyytymé&ton

i i

Melko tyytymétdn

Neutraali Melko tyytyvdinen  Erittdin tyytyvainen

™

J L

Neutraali Melko tyytyvdinen  Erittéin tyytyvéinen
) )
5 - -
() . )
{ \) ) \
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* 17. Tehtavalrooli

Erittain tyytyméaton  Melko tyytymétdn Neutraali Melko tyytyvdinen  Erittain tyytyvainen

Tehtavien ja
vastuualueiden o { ( e I
madrittely
Tehtévési edellytiamén £ o
tyon luonne ! . S L g
Etenemis- ja £ e o

| i i : i
kehittymismahdollisuudet . -
Suoriutumisen tarkistus - e, -
. . . i { 3 { i {
ja kehitysprosessi : : .
Kyky panostaa tydhdsi s P

t } ¢ { 1
vaikuttaviin asioihin e .
* 18, Sopimusehdot
Erittéin tyytyméaton  Melko tyytymaton Neutraali Melko tyytyvdinen  Erittéin tyytyvainen

Muut edut o , ~ (\m\ ( \ ( -,
Tyésopimuksen ehdot o o - { -
Mahdollisuus joustavaan o P — — -

i Lo [ ' [ (‘ )

tyojarjestelyyn

* 19. Henkiloiden valiset suhteet

Erittain tyytyméton  Melko tyytyméton Neutraali Melko tyytyvdinen  Erittain tyytyvainen
Suhde lahimpaén ey N - = -
. . 4 B { i { §
esimieheen/paallikkdon g ' ' R
Suhde oman alasi = o~ —~
: : {0 i £
henkilostdon : . . 1
Suhde muiden alojen o . - .y
e L Lo { (o 5
henkiléstodn : e : -
* 20. Koulutus ja kehitys
Erittain tyytyméaton  Melko tyytymatdn Neutraali Melko tyytyvainen  Erittéin tyytyvéinen
Perehdytys - (0 ‘f R - (o
Kou'luttafjtumls— Ja_ M Y s s S
kehittymismahdollisuudet - : - S
Mahdollisuus . ) ) (j S

koulutusohjelmiin e L N




*21. Johto
Eritidin tyytymaton
Kunnan johtoa

Menettelytapoja koskeva
tiedonvilitys :

Palaute
suoriutumisestasi

Lahimman esimiehesi
patevyys

* 22, TyOpaikan yrityskulttuuri
Erittdin tyytymaton

Kannustetaan

henkildkuntaa

kehittymaan ja i
l6ytamaan omia

mahdollisuuksia

Kunnioitetaan yksildllisia
eroja

Pyritdén poistamaan
ahdistelu ja kiusaaminen o
tydpaikalta

Melko tyytymaéton

Melko tyytymaéton

Neutraali

Neutraali
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Melko tyytyvainen  Erittain tyytyvainen

i H
/ J

Melko tyytyvainen  Erittain tyytyvainen

23, Tahan voit kommentoida vapaasti.

Kiitos.




KEMINMAAN KUNTA KEHITYSKESKUSTELULOMAKE

1. TAVOITTEET

Kehityskeskustelun jdlkeen esimiehella ja tydntekijalla on
- yhteinen ymmarrys tyontekijan tehtavankuvasta ja tavoitteista

LITE 3/1

- yhteinen ymmarrys tyontekijan tarvitsemasta osaamisesta, osaamisen nykytasosta ja sen

kehittamistarpeista
Tyontekijan ndkemykset
- tyOyhteison toimivuudesta ovat esimiehen tiedossa
- esimiehen johtamistavasta ovat esimiehen tiedossa

2. PERUSTIEDOT

Tyontekijan nimi:

Tehtavanimike:

Kehityskeskustelun pvm:

Esimiehen nimi ja tehtava:

3. TEHTAVANKUVAUS

Tehtavankuvauslomakkeen paivittaminen

4. MENNEEN ARVIOINTI

Mitka asiat onnistuivat ja mihin jai toivomisen varaa?
Mitka tekijat vaikuttivat naihin?

5. TULEVAN TAVOITTEET

Tarkeimmat tavoitteesi ja yksikon tavoitteet tulevalle kaudelle?
Millaista tukea tarvitset tavoitteiden saavuttamiseen? Kenelta?

Mika mahdollisesti edesauttaa/haittaa tavoitteiden saavuttamista?

Mitd uusia vastuita/tehtavia toivoisit?
Mitk3 tehtavat motivoivat/eivat motivoi sinua?
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6. HYVINVOINTI JA TYOSSA JAKSAMINEN
Miten yhteistyd tyoyhteistssasi sujuu?

Mika tyossasi on mielekkainta ja palkitsevinta?
Miten arvioit omaa jaksamistasi talla hetkelld ja miten aiot huolehtia siita?

7. OSAAMINEN JA KEHITTYMINEN

Miten osaamisesi vastaa nykyisen tydsi vaatimuksia ja muutoksia?
Millaista osaamista, tukea ja koulutusta tarvitset lahitulevaisuudessa?
Mitd osaamista voisit jakaa muille ja milla tavalla?

Lakisdateisen tai muun tydssa vaadittavan osaamisen voimassaolo?

8. PALAUTE

Tyontekijan antama palaute esimiehelle:
- johtamistavasta
- tyokaytannoista
- asioista, jotka esimiehen toiminnassa estavat tai auttavat sinua tavoitteiden saavuttamisessa

Esimiehen antama palaute tyontekijalle

9. MUUTA KESKUSTELTAVAA

Mita muuta tyontekija tai esimies haluaa tuoda keskusteluun?

Milloin pidetdan seuraava kehityskeskustelu?

10. ALLEKIRJOITUKSET

Tyontekija Esimies
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KEMINMAAN KUNTA RYHMAKEHITYSKESKUSTELULOMAKE
1. TAVOITTEET

Ryhmakehityskeskustelun jilkeen esimiehella ja tyontekijoilla on

- yhteinen ymmarrys missa ryhma/tiimi on onnistunut

- yhteinen ymmarrys missa ryhmalla/tiimilla on tarvetta kehittya

- yhteinen ymmarrys miten tyotehtavien organisointi ja tyonjako toimii

- yhteinen ymmarrys mitka ovat yhteiset toimintatavat, arvot ja haasteet lahitulevaisuudessa
- yhteinen késitys mikd on ryhmén/tiimin tyéskentelyilmapiiri ja yhteistydsuhteet

2. PERUSTIEDOT

Tyontekijoiden nimet:

Tehtavanimikkeet / tyoyksikko:

Kehityskeskustelun pvm:

Esimiehen nimi ja tehtava:

3. MENNEEN ARVIOINTI

Pohtikaa yhdessa miten ryhman/tiimin tavoitteet ovat toteutuneet suhteessa tyénantajan antamaan
tavoitteeseen?

Mitka asiat onnistuivat ja mita olisitte voineet tehda paremmin?

Miten yhteistyd ryhméssa/tiimissa sujuu?

Miten palaute ohjaa yhteistyon sujuvuutta?

Mitka asiat ovat toimineet hyvin?

Mitka ovat ryhman/tiimin toimivuuden vahvuudet?

Missa asioissa ryhmaé/tiimi tarvitsi tukea esimiehelt3?

4. TULEVAN TAVOITTEET

Pohtikaa yhdessa mitka ovat ryhman/tiimin tarkeimmat tehtavat tulevana kautena?
Mitka asiat mahdollisesti edesauttavat/haittaavat tavoitteiden saavuttamista?
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5. OSAAMINEN JA KEHITTYMINEN

Mitka tiedot, taidot ja asenteet ovat valttamattomia tavoitteiden saavuttamiselle?
Mitd osaamista teilld on?

Mitd osaamista voisitte jakaa muille ja milla tavalla?

Mitd osaamista teiddn on kehitettava saavuttaaksenne tulevat tavoitteenne?
Miten kehitatte osaamistanne?

6. PALAUTE

Ryhmaén/tiimin kasitys esimiehenne:
- johtamistavasta
- tyokaytannoista
- asioista, jotka esimiehen toiminnassa estavat tai auttavat sinua tavoitteiden saavuttamisessa

Esimiehen antama palaute ryhmalle/tiimille

7. MUUTA KESKUSTELTAVAA

Mita muuta tyontekijat tai esimies haluavat tuoda keskusteluun?

8. ALLEKIRJOITUKSET (kaikki tyéntekijat ja esimies allekirjoittavat)




