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Henkilostotilinpaatoksen jatkokehittdmis- ja seurantaryhmalta

Valtiovarainministerion henkiléstoosastolle

Henkildstotilinpaatoksen jatkokehittdmis- ja seurantaryhmé on uudistanut
Henkilostovoimavarojen hallintajarjestelman - Henkilostotilinpaatoksen kasikirjan.

Kasikirjassa on entistd enemman painotettu ja k&sitelty henkilostotilinpadtoksen hyvaksi-
kayttoa strategisen henkildstdjohtamisen apuvalineend. Henkilostotilinpadtosmenettelylla
pyritdén varmistamaan, ettd organisaation henkildstoa ja sen osaamista johdetaan organi-
saation strategioiden pohjalta ottaen huomioon laajasti henkildston toimintaan ja tuloksen-
tekoon vaikuttavat asiat. Taman késikirjan erillisend osana on julkaistu opas ”Osaamisen
johtaminen osana valtion henkil6stotilinpadtoskaytantod, Valtion tydmarkkinalaitoksen
julkaisuja 8/2000".

Henkilostotilinpaatoksen jatkokehittdmis- ja seurantaryhma toivoo, etté uudistettu kasikir-
ja entistd paremmin kannustaa ja tukee valtion organisaatioita henkilostotilinpadtoksen
konkreettisessa hyvéksikdytossé strategisen henkildstojohtamisen tydkaluna. Ryhma suo-
sittaa, ettd my0Os ne valtion organisaatiot, jotka eivét vield tee henkildstotilinpaatosta,
ottavat sen kayttoon.
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Alkusanat

Kun organisaation henkildstd on osaavaa ja kun myas tyotyytyvaisyyteen, motivaatioon ja
tyokuntoon liittyvat asiat ovat kunnossa, organisaatiolla on kaikki menestymisen edellytyk-
set hoitaa sen strategian mukaiset tehtavat parhaalla mahdollisella tavalla. Henkildstotilin-
paatds on valtiolla tullut yha tarkedmmaksi henkildston strategisen johtamisen apuvali-
neeksi. Tilivirastoista lahes ¥2-osaa tekee talla hetkell& henkil6stotilinpaatoksen. Henkil osto-
tilinp&&tos tukee myds monissa virastoissa kéytossd olevaa Balanced Scorecard -menette-
lyd, mutta pureutuu huomattavasti laajemmin organisaation keskeisimméan voimavaran
“henkiléston” asioihin. BSC saa henkildstoon liittyvid tunnuslukuja HTP:std. Henkilosto-
tilinpaatoksella on laheinen yhteys myds laatuasioihin (vrt. esim. Euroopan laatupalkinto-
malli - EFQM).

Vuosina 1995-1996 toimineessa henkilostotilinpadtdsprojektissa luotiin valtion organisaa-
tioille henkilostévoimavarojen hallintajérjestelmé ja tehtiin siihen liittyva k&sikirja (Valtio-
varainministerio, Henkilstdosasto, Henkildstotilinpaatosprojekti 1996). Pohja henkildsto-
voimavarojen hallintajarjestelmalle luotiin jo projektia edeltdneessa Valtiovarainministe-
rion tyoryhmassa (Valtiovarainministerid, Tyoryhméamuistioita 1994:31) ja henkil6sto-
voimavarojen hallintaa ja sitd tukevia laskentajarjestelmié késittelevéssa kirjassa (Lehto-
nen, 1994).

Henkilostotilinpaatoksen jatkokehittdmis- ja seurantaryhmad, joka on pysyvéisluonteinen
henkilGstotilinpaatoskaytantojé seuraava ja kehittdva seka niiden hyvaksikayttoa edistava
yhteistyoryhmd, katsoi tarpeelliseksi uudistaa kasikirjan. Tarkoitus on saada kasikirja
vastaamaan entisté paremmin sille tdné pdivana asetettuja vaatimuksia. Varsinainen asia-
siséltd ei ole oleellisesti muuttunut. Tarkastelussa kiinnitetdan aikaisempaa enemmaén
huomiota henkil6stotilinpadtosten hyvéksikayttoon henkildston strategisessa johtamises-
sa, mik& onkin HTP-menettelyn keskeisin ja lopullinen tavoite.

Osaamista, joka on oleellinen osa henkildstotilinpaéatoskehikkoa, ei késitelty viela laajasti
henkilGstotilinpaatoksen vuonna 1996 julkaistussa ensimmaéisessa kasikirjassa. Vuoden
2000 marraskuussa julkaistiin henkildstotilinpéatoksen kasikirjan erillisend osana opas
”Osaamisen johtaminen osana valtion henkildstotilinpaatoskéaytantod, Valtion tydomarkki-
nalaitoksen julkaisuja 8/2000”.

Henkilostotilinpaatds ottaa huomioon henkiléstdvoimavarojen johtamisen kokonaisuuden.
Se on apuvéaline mm. henkilostésuunnittelussa ja henkiloston jaksamiseen liittyvien asioi-
den hoidossa. Lahimmén 10 vuoden aikana valtion nykyisesta henkildstosta poistuu l&hes
puolet elakoitymisen ja valtion ulkopuolelle suuntautuvien tydpaikan vaihdosten seurauk-
sena. Kunkin organisaation tulisikin tietad, paljonko ja minké&laista osaamista omaavaa



henkil6stod se tarvitsee lahitulevaisuudessa. Kun liséksi tiedetdén, miten paljon eri osaami-
sen omaavaa henkil0st6d jaa organisaatiosta ldhitulevaisuudessa elékkeelle tai siirtyy
muille sektoreille, organisaatio voi valmistautua tuleviin konkreettisiin rekrytointitoimen-
piteisiin ja nykyhenkiloston osaamisen kehittamiseen.

Henkilostotilinpaatoksen jatkokehittdmis- ja seurantaryhmén puheenjohtajana toimii val-
tiovarainministerion henkildstdosastolta neuvotteleva virkamies Veli-Matti Lehtonen,
joka on vastannut késikirjan teosta. Ryhmén jasenet ovat kiitettavalla tavalla osallistuneet
tdhan tyéhdn kommentein ja kehittdmisehdotuksin. Ryhman sihteerind toimii valtiovarain-
ministerion henkildstdosastolta tutkimussihteeri Anne Valtonen, jonka vastuulla on henki-
Iostotilinpaatokseen liittyvien tietojarjestelmien atk-sovellusten teko.

Jatkokehittdmis- ja seurantaryhmén jasenind toimivat erikoissuunnittelija Risto Erjanko
tyoministeriosta, hallintojohtaja Airi Haapakoski Kuopion yliopistosta, l&aninpoliisineuvos
Erkki Haikola Oulun ld&ninhallituksesta, suunnittelija Markku Heliseva Tielaitoksen
Tuotannosta, suunnittelija Veera Lappalainen Pd&esikunnasta, ylitarkastaja Ritva Louhe-
lainen Valtion asuntorahastosta, apulaissihteeri Erkki Pekonniemi Helsingin kihlakunnan
poliisilaitoksesta, yksikonjohtaja Marjatta Pihlaja Valtiokonttorista, henkildstojohtaja
Risto Suominen Valtion teknillisestd tutkimuskeskuksesta ja vanhempi hallitussihteeri Ulla
Vilhuvaltiovarainministerion hallintoyksikosta. Valtiovarainministerion henkildstGosastolta
jatkokehittamis- ja seurantaryhman jasenind toimivat neuvotteleva virkamies Lasse Kiiva-
nen, finanssisihteeri Leena Lappalainen ja neuvotteleva virkamies Sinikka Wuolijoki,
jonka sijaisena vuonna 2000 ryhmaéssa oli ylitarkastaja Ari Holopainen. Liséksi ryhmén
tyoskentelyyn osallistuu henkildstdsuunnittelija Helena Suomalainen Kuopion yliopis-
tosta.

Valtion tyomarkkinalaitos toivoo, ettd kaikki valtion organisaatiot tekevat henkil9sto-
tilinpa&toksen ja ottavat sen kaytannon tyokaluksi henkilGston strategisessa johtamisessa.

Osastopaallikko,
valtion tyomarkkinajohtaja Teuvo Metsapelto
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Tiivistelma

Tiivistelméa

Tarkoitus

Menestyadkseen valtion organisaatioiden tulee toimia tuottavasti, taloudellisesti ja vaikutta-
vasti sekd Kilpailukykyisesti samanlaisia tavaroita ja palveluksia tuottavien julkisten ja
yksityisten organisaatioiden kanssa. On kuitenkin huomattava, etteivat tulokset synny
itsestddn, vaan se on seurausta mm. organisaation johtamisesta, toiminnan organisoinnista,
henkilGston osaamisesta, tydmotivaatiosta, tyotyytyvaisyydestd, tyokunnosta, palkitsemi-
sesta sekd henkil6iden tietojen, taitojen ja heidan tehtaviensd siséllon yhteensopivuudesta.

Henkildstovoimavarojen hallintajarjestelmén ja siitd tehtavan henkilostotilinpaatoksen
tarkoitus voidaan Kiteyttda seuraavasti eli se on:

HenkilOston strategiseen johtamiseen liittyvan kehittdmisen ja paatoksenteon
tyokalu, jolla

\ todetaan ja kuvataan henkildston tila ja
etsitddn kehittdmiskohteita,

\ asetetaan henkildstoasioille tavoitteita ja
\ seurataan naiden tavoitteiden toteutumista.
Halytysjarjestelma

(Hmaisee kielteisen kehityksen ajoissa ja mahdollistaa siihen puuttumisen jo
ongelmien syntyvaiheessa, esim. tyotyytyvaisyys).

Uuden henkilostdvoimavarakeskeisen johtamismallin k&ytantoon viennin véaline.
(Henkilostovoimavarojen hallintajarjestelmékiinnittad johdon huomiota henki-
16std6n ja sen johtamiseen ja osaltaan suuntaa itse johtamista henkildsto-
voimavarakeskeiseen suuntaan).
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Tiivistelma

Sisalto

Henkildstovoimavarojen hallintajérjestelmalla tarkoitetaan henkildston johtamisessa ja
hallinnassa tarvittavaa koko tietojérjestelmad, sen tietokehikkoa yksittéisine tietoineen ja
tiedon késitteineen, madritelmineen ja luokituksineen sekd koko johtamiskaytantoa tietojen
analysointeineen ja hyvaksikayttdineen.

Henkilostotilinpadtoksella tarkoitetaan henkilostévoimavarojen hallintajérjestelman poh-
jalta tehtévéa tuotetta (raportti, toimintakertomuksen osa, johdon tietojérjestelmén osa),
joka siséltaa henkilostoon liittyvaéd keskeisintd analysoitua tietoa ja tunnuslukuja johto-
paatoksineen ja mahdollisine tavoitteineen ja toimenpiteineen. Henkildstdvoimavarojen
hallintajérjestelman ja henkilostotilinpaatoksen kehikko ilmenee seuraavasta kuviosta:

JOHTAMINEN
TyO- ja toimintaympariston tila

Kannustava palkinta
1. Tyokohtainen palkanosa

. Henkilokohtainen palkanosa
. Tulospalkkio

. Kokonaispalkka

. Palkan kilpailukykyisyys

Nykyiset henkildstopanokset
1. Maara ja rakenne

2. Tybajan kaytto
3. Tydvoimakustannukset

Henkilostotarve Henkiléstd
€ OStO= 1. Taloudelliset ja muut

1. Henkiloston l voimavarat / V| toiminnaliiset tunnusluvut

2
3
4
5

Henkiléstévoima-
varojen paaoma-arvo

Tulokset

Henkil6stotulos-
laskelma ja -tase|

o

kysynta ja tarjonta 1. Tuotto- ja

T 2. Asiakastyytyvaisyys kululaskelma
2. Henkilostotase
Henkil6stén motivaatio, - - .
osaaminen ja tydkunto Henkil6stdinvestoinnit
1. Tyotyytyvaisyyden edistaminen
Tyotyytyvaisyys ja yllapito
1. Tybtyytyvéisyysharometri 2. Tydkunnon edistaminen ja
2. Sairaus- ja tapaturmapoissaolot yllapito
3. Vaihtuvuus (tydpaikan vaihto) 3. Koulutus ja muu osaamisen
4. Tyokyvyttomyyselakoityminen kehittaminen
2 ‘ 5. Patevyys ‘ 4. Tydterveydenhoito
Q " 5. Henkiloston 2\
6[ . ‘ 6. Tydkunto ‘ korvaamiskustannukset . \\68
{4 «'b.
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Tiivistelma

Hyvaksikaytto
Henkildstotilinpaatoksen hyvaksikaytt6a tapahtuu padosin seuraavasti:

I Ensiksi henkilostotilinpaétosten tietojen avulla selvitetadn henkilostoon liittyvien
asioiden nykytila ja kehityssuunta kdyttden analyysissa apuna vastaavia vertailu-
tietoja/tunnuslukuja samantyyppisisté virastoista, koko budjettivaltiolta tai mahdol-
lisesti muilla sektoreilla toimivista samanlaisia tehtavia tekevista tai kilpailevista
organisaatioista. Vertailutietoja saadaan mm. koko valtion tason henkil6st6tilinpaatos-
julkaisuista, HTP:n tunnuslukutiedusteluista (alla olevan tulostemallin muotoisena),
tyovoimakustannustutkimuksista ja -julkaisuista seka viraston kéytettévissa olevista
muista tietolahteista.

VALTIOVARAINMINISTERIO
Henkilostdosasto

HENKILOSTOTILINPAATOKSEN TUNNUSLUVUT VUODELTA 1999

Oma Vertailuorganisaatiot Koko
organisaa-| Ylakvartiili valtion
tio Keskiano |Minimi Mediaani [Q3 budjettitalous

Henkiloston lukumé&éra wioden 1999 lopussa

Henkiloston lukumaaran %-muutos wioden 1998
lopusta

Henkil6ty6wuosien maara waonna 1999
Henkil6tyéwiosien maaran %-muutos vuodesta
1998

a |» w N

Johtoon kuuluvien henkiliden %-osuus
henkilostosta wuoden 1999 lopussa

Muiden esimiesasemassa olevien henkildiden %-
osuus henkiloststa v. 1999 lopussa

13



Tiivistelma

14

Analyysin pohjalta nostetaan esiin muutamia keskeisid henkildstoon liittyvia
kehittdmiskohteita, joille asetetaan selkeét tavoitetilat HTP:n tunnuslukujen muo-
dossa. Namé& voivat olla my6s viraston ja sen eri yksikkojen tulostavoitteita.
Kehittdmiskohteet ryhmitell&dan esimerkiksi kolmeen koriin eli

1)  asioihin, joiden parantamiseen ryhdytéan heti,
2)  asioihin, joiden parantaminen tapahtuu useamman vuoden aikana ja
3)  asioihin, joihin ei t&ssé vaiheessa ndhda tarvetta puuttua.

Tavoitteita, joita parannetaan ei saa olla lilan monta, koska muuten kehittdminen ei
oletehokasta. Tunnuslukuja, joille asetetaan tarkat tavoitetasot voi ollamaksimissaan
10-15, joista osa voi kuvata samaakin asiaa.

Vaikka tunnusluvut olisivat hieman paremmat omassa organisaatiossa kuin vertailu-
organisaatiossa, se ei valttdmétta tarkoitasité, ettd asiat ovat hyvin. Aina henkil 6stoon
liittyvissa asioissa on parantamisen varaa. Tavoitteena on jatkuva kehittyminen
tulevaisuudessa tapahtuvat toimintaympariston muutokset ennakoiden.

Seuraavaksi paatetdan konkreettisista toimenpiteistd, joiden avulla tavoitteet pyri-
tdan saavuttamaan. Tavoitteisiin pa&semiseksi tarvitaan k&ytdnnon tekoja, koska
asiat eivat parannu itsestaan.

Edella mainitut tiedot kirjataan yleisesti organisaatiossa jaettavaan henkildstotilin-
paatosraporttiin ja tarvittaessa johdolle tehdaén joistakin asioista erillinen raportin
lisdosa, jota ei sen sisaltdmien asioiden luonteen vuoksi julkaista. HTP-raportin
sisdltdsuositus on kuvattu jaljempéna luvussa 7.4.

Tulevilla henkildstotilinpaétoksilla seurataan, onko tavoitteisiin padsty. Jos néin ei
ole tapahtunut, toimenpiteitd tarkistetaan ja tehostetaan. Itse tavoitteita voidaan
mya0s tarkistaa ja muuttaakin, jos se asioiden eteenpéinviennin kannalta on tarkoituk-
senmukaista.



Tiivistelma

Henkilostotilinpaatosraportti
Raportti voidaan julkaista joko manuaalisena ja/tai sahkdisend asiakirjana.
Sisaltd

Henkilostotilinpaatosraportin tulee ollasuhteellisentiivis, jossataustojen ja laatimisprosessin
kuvaus ei ole keskeisté vaan itse asia.

Raportin suositellaan sisaltavan
J Organisaation strategiat, niiden toteutukseen seka toimintaan perustuvat lahtokohdat
(esim. keskeiset henkil6stoon liittyvat strategiset aiemmin méaritellyt tavoitteet ja

miten niihin on péasty).

J Tulostepaketin HTP:n yleisen tietosisallon tietokehikon sisaltdmista asiakokonai-
suuksista (valitaan keskeisin osa liitteesté 1 ilmenevisté henkilostotilinpaatostiedoista).

J Em. yksityiskohtaisten tulosteiden tiedoista tuotetun yhteenvedon keskeisista tunnus-
luvuista ja niiden kehityksesté. Kaikki kerétyt tunnusluvut voivat olla vaikka liittees-
s&, vrt. liittymat tunnuslukutiedusteluun.

. Vertailutiedot koko valtiosektorilta ja muista valtion organisaatioryhmisté ja tarvit-
taessa muiden sektoreiden organisaatioista.

. Tietojen analysoinnin (numeeriset tiedot, kvalitatiiviset tiedot), ks. luku 7.3.
. Ehdotukset toimenpiteiksi ja uusiksi tavoitteiksi ja vanhojen tavoitteiden korjaami-

seksi.

Tarvittaessa tehddén julkaistavan raportin lisaliite erikseen johdolle HTP-menettelyssa
tarkeisté asioista, joita mm. salassapitosaanndsten tai strategisten seikkojen vuoksi ei voi
siséllyttad yleisesti organisaatiossa jaettavaan henkilostotilinpadtosraporttiin.
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1 Johdanto

1. Johdanto

1990-luvun alun lamavuosina niin valtiolla kuin muillakin sektoreilla alettiin kiinnittdé
aikaisempaa enemman huomiota henkilostoon keskeisend organisaation toimijana ja
tuloksentekijanda. Samalla ymmarrettiin, ettd henkilosto4 tulee alkaa johtaa uudella, sen
toimintaedellytyksia luovalla ja tukevalla tavalla. Téssé yhteydessé tuloksenteon perus-
elementeistd osaaminen, motivaatio (tyotyytyvéisyys) jatyokunto nousivat erityisesti esiin.

Edella mainitun kehityksen taustana oli myds toimintaympdriston muuttuminen. Valtion
kaikissa virastoissa ja laitoksissa on siirrytty tulosohjaukseen, jossa korostetaan mm.
toiminnan taloudellisuutta ja tuloksellisuutta. Mink&&n valtion organisaation olemassaolo
ei ole itsestdanselvyys, vaan se perustuu yhteiskunnan ja muiden asiakkaiden tarpeisiin.
Nykyaan puhutaankin asiakaslahtoisesta toiminnasta. Asiakaslahtdisyys ei edes yksityisel-
14 sektorilla ollut 10-15 vuotta sitten kovinkaan keskeistd, vaan monissa yrityksissé
keskityttiin vain tavaroiden ja palvelusten tuotantoteknisiin kysymyksiin ja toissijaista oli,
mitd asiakkaat ajattelivat palveluista ja tuotteista (tuotantokeskeisyys). Markkinointi- ja
myyntihenkilGston asiana oli saada valmiit tuotteet kaupaksi, vaikka niiden tekijoilla ei
ollut tietoa asiakkaiden tarpeista (markkinointikeskeisyys). Myodsk&an markkinointi-
henkil6ill& ei ollut valtaa sanoa tuotantopuolelle, minkalaisia tuotteita asiakkaat vaativat.
Y ksi nykyhetken menestystekija onkin, miten organisaation eri henkilot ja yksikot pystyvét
aitona tiimind toimimaan asiakaskeskeisesti yhteisten pdamaarien saavuttamiseksi.

Valtiosektorin organisaatiot toimivat jatkossakin alati muuttuvassa toimintaympéristossa.
Valtion edelleenkin korkea velkaantuneisuus rajoittaa organisaatioiden budjettirahoi-
tuksen kehittdmisen mahdollisuuksia. Suomen jasenyys Euroopan unionissa asettaa orga-
nisaatioille uusia haasteita. Kansalaiset ja valtiovalta odottavat, ett4 valtion organisaatiot
tuottavat laadukkaita palveluja kilpailukykyisin kustannuksin ja hinnoin. Samalla odote-
taan palveluilta laatua ja vaikuttavuutta. Julkisin varoin hankittavat tavarat ja palvelut
tulevaisuudessa ostetaan niiltd, jotka myyvat ne halvimmin, ottaen huomioon vaaditut
laatu-, luotettavuus- ja jatkuvuuskriteerit.

Menestydkseen valtion virastojen ja laitosten tulee toimia tuottavasti, taloudellisesti ja
vaikuttavasti seka kilpailukykyisesti samanlaisia tavaroita ja palveluksia tuottavien julkis-
ten jayksityisten organisaatioiden kanssa. On kuitenkin huomattava, ettei tuottavuus synny
itsestédn, vaan se on seurausta mm. organisaation johtamisesta, toiminnan organisoinnista,
henkilston osaamisesta, tydmotivaatiosta, tyotyytyvaisyydestd, tyokunnosta, palkitsemi-
sesta sekd henkil6iden tietojen, taitojen ja heidan tehtaviensd siséllon yhteensopivuudesta.

My®0s valtion organisaatiolle on térkedd, ettd se on koko ajan tietoinen ymparistossé
tapahtuvasta muutoksesta ja ettd silld on valmius muuttaa toimintojaan kulloisenkin
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1 Johdanto

tilanteen mukaisesti, ks. jaljessa oleva kuvio 1 (Ansoff). Tarkastelukulma sopii hyvin myos
henkildstojohtamisen muutokseen jauudistamiseen. Ts. nykyisessa turbulenssisessaymparis-
tossd organisaation pitad yllapitad ja kehittad henkilostonsé patevyyttd, motivaatiota ja
tyokuntoa. Samoin pitdd huolehtia siitd, ettd organisaatiolla on koko ajan riittavasti
oikeanlaatuista henkilst64, jota palkitaan ja johdetaan kannustavasti.

Kuvio 1. Organisaation sopeutuminen ymparistéssa tapahtuviin muutoksiin
Ymparistdn turbulenssitaso
4.2
\ | | | A |
\ \ \ i 4 |
1 2 3 4 5
Liiketoiminnallinen reaktio
3.4

\ | | | |
| | | W | |
1 2 3 4 5
Organisaation valmius

| | |
| | \ A
1 2 28 3 4 5

Kuviossa

1) 1,5-2 pisteen strateginen kuilu ympdriston turbulenssin ja organisaation
valmiuden valilla vie organisaation suorituksen lahelle nollaa. Johdon suori-
tuksena tamaé ei ole yhtaan parempi.

2) Strategian vastaavuus ympariston maarittdmiin tarpeisiin on keskeinen
menestystekija erittain turbulenssisessa ymparistossa.

3) Mité riippuvaisempi organisaatio on ymparistdstaan ja mita mydhemmin se
reagoi, sitd huonommin se suoriutuu.
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1 Johdanto

Edella esiintuodussa monitahoisessa ja vaativassa henkildstovoimavarojen hallinnassa
organisaation johto ja henkilgstOasioista vastaavat henkilot tarvitsevat henkildsto-
voimavarojen tilaa ja kehitysta kuvaavia tietoja sekd niihin perustuvia analyysin teon,
kehittdmisen, paatoksenteon ja seurannan valineité. Henkildston kehittamista ja johtamista
ei voida perustaa mutu-tuntumaan, vaan asioiden tilasta ja kehityksesté on oltava todellista
tietoa. Téhén tarkoitukseen kehitettiin vuosina 1995-1996 toimineessa henkilstotilinpaatos-
projektissa henkildstovoimavarojen hallintajarjestelmé ja siihen liittyva kasikirja (Valtio-
varainministerid, Henkilostdosasto, Henkilostotilinpadtosprojekti 1996). Pohja henkildsto-
voimavarojen hallintajérjestelmalle luotiin jo HTP-projektia edeltdneessé Valtiovarainmi-
nisterion tydryhmassa (Valtiovarainministerio, Tydryhmamuistioita 1994:31) jahenkil 6sto-
voimavarojen hallintaa ja sitd tukevia laskentajarjestelmié késittelevéssa kirjassa (Lehto-
nen, 1994).

Kasikirjan painoksen loputtua henkilostotilinpadtoksen jatkokehittamishankkeessa katsot-
tiin tarpeelliseksi uudistaa kasikirja vastaamaan entistd paremmin sille tand péivana
asetettuja vaatimuksia. Itse asiasisélto ei ole oleellisesti muuttunut. Tarkastelussa kiinnite-
tadn aikaisempaa enemman huomiota henkildstotilinpaatosten hyvéksikayttoon henkilds-
ton strategisessa johtamisessa, mika onkin HTP-menettelyn keskeisin ja lopullinen tavoite.
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2 Henkildstdévoimavarojen hallintajarjestelmén ja henkildstotilinpaatoksen teoreettinen kehikko
2.1 Strategiset lahtdkohdat

2. Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelman ja
henkilostotilinp&atoksen teoreettinen kehikko

2.1. Strategiset lahtékohdat

Organisaation toiminnan ldhtdkohtina ovat sen strategiat eli

. visio,
J toiminta-ajatus,
. arvot,

J toiminta- ja liikeideat,
J toiminta- ja henkilOstostrategiat seka
. vuositavoitteet.

Visio on organisaation toivottu tila "yhteinen tulevaisuus”. Sen tehtdvana on ohjata ja
kannustaa koko organisaatiota kohti haluttua tulevaisuuden tilaa. Toiminta-ajatus kuvaa
sitd, miksi organisaatio on olemassa eli miten se lupaa toimia asiakkaidensa, omistajiensa
ja muiden sidosryhmiensé nakokulmasta. Em. l&htokohdat voidaan pelkistda myos selva-
kielelld ilmaistuiksi organisaation arvoiksi.

Organisaation visiota, toiminta-ajatusta ja arvoja toteutetaan pitemmaélla tahtayksella
lilkeideoiden sek& toiminta- ja henkilostostrategioiden avulla, jotka kiteytetdan vuosi-
tavoitteiksi.

Liikeideassa maaritellaan

. asiakkaiden kannalta:
keille ja mihin tarpeeseen hyoddykkeita (tavaroita ja palveluksia) tuotetaan
(markkinat),
. tuotteiden kannalta:
mité tuotetaan erilaisille asiakkaille,
oikea palvelu-/tuoteyhdistelma (asiakkaiden segmentointi) ja
. henkildston kannalta:
miten toiminta on johdettu, organisoitu ja prosessoitu,
mitk& ovat hyodynnettavat tekniikat,
miten asiakaspalvelu on toteutettu ja
miten huolehditaan henkildston osaamisesta, motivaatiosta ja tyokunnosta
sekd miten edelld mainitut asiakas-, tuote- ja henkildstonakokulmat on yhdis-
tetty
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2 Henkilostévoimavarojen hallintajarjestelman ja henkilostotilinpaatdksen teoreettinen kehikko
2.2 Henkildstévoimavarojen hallintaprosessi johtamistoiminnoittain

Henkilostévoimavarojen johtamisen ja kehittdmisen perustana ovat edelld mainitut organi-
saation strategiat ja niiden mukaiset toiminnat. Siksi henkildstovoimavarojen hallinta-
jarjestelman ja siita tehtavien henkil6stotilinpadtosten tulee tukea organisaation strategis-
ten ja vuosittaisten toiminnallisten tavoitteiden toteuttamista. Erityisesti henkil6stoon ja
sen kehittdmiseen liittyvid tavoitteita ja periaatteita kasitelld&n nykyisin jo monissa orga-
nisaatioissa tehtdvissa henkilOstostrategioissa. HenkilOstostrategian térkeitd osa-alueita
ovat (Ahonen, 1998)

1. henkildstoresurssien tilan arviointi,
2. henkildstovoimavarojen kehittamisstrategian luominen,
3. henkildstostrategian toteuttamisen edellytysten varmistaminen.

2.2. Henkiléstovoimavarojen hallintaprosessi
johtamistoiminnoittain

Kuviossa 2 on havainnollistettu henkildstdvoimavarojen hallintaan liittyvié johtamistehtévié.
Henkildstotuotokset syntyvéat henkildstéryhmien ja niihin kuuluvien yksittaisten henkil6i-
den tydpanosten avulla tuotettavina organisaation tavaroiden ja palvelusten arvonliséné eli
yksilo- ja ryhmépalveluina. Jotta henkiléstdpanoksilla saadaan aikaan mahdollisimman
vaikuttavasti ja taloudellisesti asiakkaiden kysymat ja odottamat palvelut, henkildsto-
voimavarojen johtamistoimintojen tulee olla kunnossa (Lehtonen, 1994). Nait4 ovat
henkildston

. hankinta,

] kehittaminen,

. kohdentaminen,

. hyddyntaminen,

. sailyttaminen ja yllapito,

. arviointi ja

» palkitseminen.
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2 Henkildstdévoimavarojen hallintajarjestelmén ja henkildstotilinpaatoksen teoreettinen kehikko
2.2 Henkildstdvoimavarojen hallintaprosessi johtamistoiminnoittain

Kuvio 2. Henkilostdvoimavarojen johtamistoimintojen panos-tuotos -malli
(malli on osa laajempaa kokonaisuutta)

Henkildstovoimavarojen johtamissysteemin panos-tuotos -malli

Henkilostdvoimavarojen johtamistoiminnot

. Kehitta- Sailytta-
minen minen
[Hankinta HKthenta-HHyOQynta- Arviointi H Palkitse- ]
minen minen minen

Koko henkiléstdorganisaatio

Yksilo-
Ryhmat palvelut .
Henkildsto-

b > >

> »| voimavarojen

Ryhma- avo
palvelut
Henkilostopanokset Henkilostotuotokset

\/ Hankinta

Henkildstovoimavarojen hankinta siséltdd henkildston rekrytoinnin, valinnan ja palkkaa-
misen organisaation tdmanhetkisiin ja ennen kaikkea tulevaisuuden tyGvoimatarpeisiin.
Ensimmainen tehtdva on ennakoida organisaation toimintatavoitteiden asettamat vaateet
henkiloston maaralle jalaadulle. Jotta tdmé& voidaan tehd, tarvitaan henkildstdsuunnitelmaa,
josta kay ilmi henkiloston tuleva méaaréllinen ja laadullinen tarve ja se kuinka nykyinen
henkildsto on kéytettdvissa tulevina vuosina vanhuuselékkeelle ja muille elakkeille siirty-
misten sekd toisen tyOnantajan palvelukseen siirtymisten jalkeen.

23



2 Henkilostévoimavarojen hallintajarjestelman ja henkilostotilinpaatdksen teoreettinen kehikko
2.2 Henkiléstévoimavarojen hallintaprosessi johtamistoiminnoittain

\ Kehittaminen

Henkilostovoimavarojen kehittdminen sisaltdd seké tulokkaiden perehdyttdmisen tehta-
viinsa ettd palveluksessa olevan henkildston jatkuvan osaamisen kehittamisen.

\ Kohdentaminen

Kohdentamisessa kullekin henkil6lle pyritdan antamaan tehtévat, jotka vastaavat mahdol-
lisimman hyvin hdnen osaamistaan ja muita ominaisuuksiaan. Kohdentaminen on jatkuva
prosessi, jossa kussakin tilanteessa henkildstojérjestelyin pyritddn turvaamaan henkilon
sijoitus tehtéviin siten, ett4 optimoidaan henkilon

. tuottavuus,

. kehittyminen ja

. tyotyytyvaisyys.

v Hyddyntdéminen

Hyo6dyntamisessd organisaatio pyrkii henkildstonsé hyvinvoinnin huomioonottaen mahdolli-
simman tehokkaasti ja alhaisin henkiléstokustannuksin toteuttamaan toiminnalliset tavoit-
teensa.

Tehokkuudella tarkoitetaan palvelutoiminnan asiakasvaikuttavuuden suhdetta palvelujen
tuottamiseen kaytettyihin panoksiin.

Vaikuttavuudella tarkoitetaan sit4, miten hyvin palvelu- tai tuotantotoiminnalla on saatu

ratkaistua asiakkaan palvelutarve. Esimerkiksi viraston tasolla vaikuttavuus kertoo sen,

mitd se on toiminnallaan saanut aikaan asiakkaittensa kannalta olkoot ne yksityisié

kansalaisia, yksityisid tai julkisia organisaatioita, poliittisia paattajia, koko yhteiskunta tai

esimerkiksi Euroopan unioni. Vaikuttavuutta voidaan seurata mm. asiakastyytyvaisyys-

mittauksin ja -palauttein eli miten tyytyvaisia asiakkaat ovat

. tuotettuun palveluun tai tuotteeseen (vaikuttavuus, laatu, hinta),

. palvelutapahtumaan ja

. palvelun jalkihoitoon (henkil6ston onnistuminen palvelutydssa eli tuotteen/palve-
lun saattamisesta asiakkaan kayttoon ja asiakkaan jalkihoitoon).
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2 Henkildstdévoimavarojen hallintajarjestelmén ja henkildstotilinpaatoksen teoreettinen kehikko
2.2 Henkiléstévoimavarojen hallintaprosessi johtamistoiminnoittain

V Séilyttdaminen

Henkildstovoimavarojen sdilyttdmisessa ja yllapidossa organisaatio pyrkii yll&pitamaan
henkildstonsé yksilollisia kykyja (tietoja ja taitoja), tyotyytyvaisyyttd ja tyokuntoa. Mikali
néihin asioihin ei kiinnitetd riittdvasti huomiota eik& havaita mahdollisten ongelmien syntya
ajoissa, talld on organisaatiolle seuraamuksia, jotka jatkossa saattavat huomattavasti
vaikeuttaa toimintaa ja aiheuttaa lisdkustannuksia.

Lyhyella tahtayksell& organisaation johto saattaa esimerkiksi panostaa henkilGston tuotta-
vuuden kohottamiseen ja tatd kautta kustannusten alentamiseen kiinnittdmétta lainkaan
huomiota tyontekijoiden motivaatioon, mielipiteisiin, tyoterveydellisiin (fyysisiin japsyyk-
kisiin) nakokohtiin ja tyooloihin. Tuloksena saattaa olla, ettd kokeneen ja ammattitaitoisen
henkildston tydinto ja -tyytyvéisyys romahtavat ja he siirtyvét toisen organisaation palve-
lukseen tai jadvat esim. tyokyvyttomyyseldkkeelle. Heidén korvaamisestaan organisaatiol-
le aiheutuu taas huomattavia kustannuksia jne. Kéytannon esimerkkind edell&d mainitusta on
Tampella Power Oy:n jatkuvan saneeraustoiminnan vaikutukset henkildstoon (Ranki,
2000).

V Arviointi sekd tulos- ja kehityskeskustelut

Johtamiseen kuluu koko ajan olennaisena osana esimiehen ja tyontekijoiden vélinen
vuoropuhelu. Samalla arvioidaan toimintaa ja tuloksia tavoitteena padstd sovittuihin
tuloksiin ja ratkaista tyontekoon liittyvid ongelmia seké luoda yleisia edellytyksia tyon-
teolle. Arviointi tapahtuu seka yleisemmin kerran vuodessa tehtévissa tulos-/kehitys-
keskusteluissa etté paivittaisjohtamisessa. [lman arviointia mm. osaamisen kehittdminen ja
kannustava palkitseminen on mahdotonta. Arvioinnit tulisikin aidosti ndhda kannustavan
ja tavoitteellisen johtamisen sekd osaamisen, motivaation ja tyokunnon parantamisen
apuvélineiksi. Samallaarvioinnittulisiymmartad sekd esimiesten etté arvioitavan henkil6s-
ton kannalta oikealla tavalla ja niihin tulisi sisaltyd ehdoton molemminpuolinen luottamus.
Arvioinniteivat saa olla perusteita huonolle ja syrjivélle kohtelulle, vaan niiden tavoitteena
on parantaa tyosuoritusta. Valitettavasti kdytannossé arviointeja ei kaikissa organisaatiossa
osata kéyttaa oikealla tavalla.

Tulos- ja kehityskeskustelut tdhtaavat tyomotivaation ja tydsuorituksen paranemiseen,
yksilon tavoitteiden ja tyon yhteensovittamiseen sekd osaamisen jatkuvaan kehittdmiseen
(\Valtion tydmarkkinalaitoksen julkaisu 8/2000, Strategisen osaamisen johtaminen Valtion
teknillisessé tutkimuskeskuksessa). Keskustelujen tarkoituksena on, etté jokainen
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. tietdd misté han vastaa,

. tietdd minkalaisia tuloksia héneltd odotetaan,

. tietdd miten hén nyt suoriutuu tehtavistaan,

. omaa tarvittavat valmiudet ja edellytykset nykyisten sekéd tulevien tehtévien
menestykselliseen hoitamiseen,

. ottaa vastuun tehtdvistaan ja itsensa kehittamisesta ja

. saa tukea ja rohkaisua kehittyakseen.

Onnistunut tulos- ja kehityskeskustelu on ennen muuta vuorovaikutustapahtuma, jossa
osataan kuunnella, osataan kysya ja osataan antaa ja vastaanottaa palautetta sekd sopia
tulos- ja kehittdmistavoitteista ja niihin liittyvistd kysymyksistd. Avoin vuorovaikutus ja
keskustelu jaarviointi tulisi ollapienemmassa mittakaavassa osa my0s péivittaisjohtamista.

\ Palkitseminen

Palkitsemisella henkildst6d kannustetaan toimimaan siten, ettd organisaatiolle asetetut
tavoitteet tulevat mahdollisimman hyvin toteutettua ja ylitettyakin. Samalla henkildstoa
kannustetaan itsensd kehittdmiseen. Palkitseminen sisaltdd rahallisen korvauksen, uralla
etenemisen, sanallisen palkitsemisen jne. Kannustava palkkaus koostuu yleensé

. tyokohtaisesta palkasta (mita tekee),

. henkiltkohtaisesta palkanosasta (miten tekee) ja

. mahdollisesta tulospalkasta (miten ryhma saavuttaa sille asetetut tavoitteet eli mita
saa aikaan).
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2.3 Henkildstévoimavarojen padoma-arvon erilaisia maaraytymistapoja

2.3. Henkiléstovoimavarojen paaoma-arvon erilaisia
maaraytymistapoja

Henkilostovoimavarojen arvo tulospuolelta tarkastellen

Yksittdisen henkilon odotettu realisoitavissa oleva arvo organisaatiolle on hanen tulevai-
suudessa organisaatiolle potentiaalisesti tuottamiensa palvelusten nykyarvo ehdolla, ett&
hénet saadaan pidettyd organisaation palveluksessa (ks. kuvio 2). Henkilostovoimavarojen
kokonaisarvo lasketaan yksittéisten henkil6iden arvojen summana. Henkilstdvoimavarojen
arvon méaaraytymista on kasitelty laajemmin mm. henkilostovoimavarojen hallintaa ja
laskentajarjestelmia kasittelevassa kirjassa (Lehtonen, 1994).

Henkiloston realisoitavissa summa (henkildiden nykyhetkeen diskontatusta

oleva arvo ehdollisesta arvosta, joka on kerrottu todennakoi-
syydell& saada pidettyad henkilo organisaation pal-
veluksessa)

Henkilon ehdollinen = funktio (henkildn tuottavuudesta, henkildn
arvo (ei ole otettu huomioon liikuteltavuudesta ja henkilon ylennettavyydesta)
tyOpaikan vaihtoalttiutta)

Tuottavuus on se palvelujen méara, jonka henkilon
odotetaan tuottavan, kun han toimii nykyisissa tyo-
tehtavissaan.

Liikuteltavuus on se palvelujen maara, jonka henki-
Ion odotetaan tuottavan, nykyisten tehtévien
vaativuustasoa vastaavissa, muttaeri etenemisuralla
olevissa tehtavissa

Ylennettavyys on se palvelujen maara, jonka henki-
I6n odotetaan tuottavan tehtévissa, jotka ovat vaati-
vampia kuin nykyinen tehtava.

Tyotuloksen maaraytyminen panospuolelta kasin

Henkilostovoimavarojen panospuolelta katsoen voidaankin todeta, ettd mikali henkilon

osaaminen, motivaatio/tyotyytyvaisyys, tyokunto ja tyonteon edellytyksiin vaikuttavat
organisaatiokohtaiset asiat ovat kunnossa, niin henkilon ty6tulos on melkoisella todenna-
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koisyydelld hyva ja nousee em. tekijoiden parantumisen myota. Asiaa voidaan havainnol-
listaa seuraavalla kaavalla, jossa tyGtulos on tynteon peruselementtien tulo. Jos kaavassa
jokin tuloksenteon peruselementeisté on nolla niin tyotuloskin on nolla (Valtion tydmark-
kinalaitoksen julkaisuja 8/2000).

motivaatio x kyvyt x onnistumisen mahdollisuudet = ty6tulos

Motivaatioon ja sen keskeiseen tekijadn tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat mm.
henkilon arvot, asenteet, sitoutuminen, tyon sisaltd, kehittymisen mahdolli-
suudet, henkildn saama palaute ja kannustava palkinta.

Kywvyt koostuvat henkildn osaamisesta, muista henkilokohtaisista taipumuk-
sista, joita voidaan kutsua my0s hiljaiseksi tiedoksi seka fyysisesta, psyykki-
sesta ja sosiaalisesta tyokunnosta.

Onnistumisen mahdollisuuksilla tarkoitetaan tydnantajan luomia tuloksen-
teon perusedellytyksi&, kuten tdiden organisointia ja prosessointia, tavoittei-
den asetantaa, tyOilmapiiria, tyovalineitd ja ty0ympéristod seké yleensékin
laadukasta johtamista.

Alyllisen padoman maaraytyminen

Organisaation alyllisella pddomalla (Intellectual Capital) tarkoitetaan inhimillisen paa-
oman ja rakenteellisen p4doman summaa.
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Inhimillinen p4&oma on organisaation henkildiden yhteenlaskettu patevyyk-
sien/osaamisten kertymd, jonka kukin henkild on hankkinut ammatillisen
pohjakoulutuksensa, tyckokemuksensa sekd muun kehittdmisensé ja lisa- ja
jatkokoulutuksensa kautta. Inhimillisen pagdoman maéraén vaikuttavat koulu-
tuksen ja kokemuksen taso ja ma&rd sek& se, miten ndméa pystytadn mm.
motivaatiotekijoiden kautta muuttamaan organisaatiota hyodyttaviksi tyo-
panoksiksi.

Rakenteellinen pddoma koostuu

. sisdisesta rakenteesta (johtamis- ja menettelytavat, tietojérjestelmat,
tietovarastot, hallinnolliset jarjestelmét, tietokoneet jne.) ja

. ulkoisesta rakenteesta (ulkoisista riippuvuuksista ja liikesuhteista
asiakkaisiin ja litkekumppaneihin esim. organisaation nimi, tuote-
merkit ja organisaation imago).
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Rakenteellinen pdédoma on se pdédoma, joka ja& tyOpaikalle kun henkil6t
lahtevét kotiin.

Viime aikoina tytelaméakeskustelussa esiin nostettu hiljainen tieto on yksi osaamiseen
vaikuttava tekija. Tdmaé sisdltyy monien muiden tekijoiden tavoin osaamista, tyoyhteison
yhteisty6ta ja tuloksellisuutta kuvaaviin tunnuslukuihin, vaikka sité ei pystyté eritteleméaan.
Hiljainen tieto on piilevd, kokemusperdinen tieto, jota on vaikea maéritelld ja ilmaista
tasmallisesti. Hiljainen tieto ohjaa taustalla ihmisen kayttdytymisté ja toimintaa (esim.
tietojen soveltamis- ja k&yttdOnsaattotaitoa ja inhimillistd vuorovaikutusosaamista). Hiljai-
nen tieto on tietoa, jota yksilo ei tieda tietavansa.

Henkilostovarallisuus

Ahonen on madritellyt henkilostovarallisuuden muodostumisen kuvion 3 mukaisesti (Aho-
nen, 1998). Organisaation henkildstovarallisuus muodostuu seké henkil6ston kehittdmisen
ettd rekrytoinnin kautta. Kirjanpidollisesti henkiloston kehittdmismenot ovat henkildsto-
varallisuuden konkreettisin ilmentyma. Yrityksessa tai muussa organisaatiossa tapahtuva
henkildston kehittdminen muodostaa vain murto-osan henkildstén osaamisesta ja tyo-
kyvysta. Tata ennen henkilosto on saanut yhteiskunnan antamaa koulutusta ja tyokokemus-
ta muissa toissd. Henkilostovarallisuus myds kuluu ja poistuu organisaation kéytosta
rasittumisen (mm. sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyyseldkdityminen), osaamisen vanhe-
nemisen ja henkiloston poistumisen myota.

Kuvio 3. Henkiléstovarallisuuden muodostuminen

henkiloston + henkiloston
kehittdminen rasittuminen
V7+
+ - henkilosto-
kokemus R »] varallisuuden
yhteisty6 "1 Henkilosto- vanheneminen
— varallisuus
+
o + = henkildsto-
rekrytointi > »| varallisuuden
poistuminen
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2 Henkilostévoimavarojen hallintajarjestelman ja henkilostotilinpaatdksen teoreettinen kehikko
2.3 Henkildstévoimavarojen padoma-arvon erilaisia maaraytymistapoja

Henkildstovoimavarojen padaoma-arvon kaytadnnoén laskenta

Jaljempéné kasikirjan luvun 5.2 kohdassa ”T7. Henkilostotuloslaskelma ja -tase” kaytan-
non ratkaisuna henkilostopd&doman nyky-arvo lasketaan henkildiden tehdyn tyoajan palk-
kojen, jaljella olevan palvelusajan ja palveluksessa pysyvyyden todennakdisyyden perus-
teella.

Varsinkin uusissa palkkausjarjestelmissa palkan pitéisi maaraytya

. tydn vaativuuden (mm. tydntekijalle asetettavat vaatimukset ja tyon tarkeys tyénan-
tajalle) seka

. henkiltkohtaisen palkanosan (tyosuorituksen ja ty6tuloksen, osaamisen/ammatin-
hallinnan, yhteistoimintakyvyn ja innovaatiokyvyn)

perusteella. HenkilGston pd&doma-arvoa lisdavat investoinnit mm. tyOtyytyvaisyyden ja

tyokunnon edistdmiseen, koulutukseen ja kehittdmiseen seka tyoterveyshuoltoon. Henki-

I6ston arvoa vahentévéna tekijané ovat organisaatiosta poislahtevien henkildiden korvaamis-

kustannukset.

Henkiloston ammatillinen taustakoulutus sekd aikaisemmissa tydpaikoissa tapahtunut
kehittyminen ja hankittu tyokokemus tulevat joko vélillisesti tai valittdmasti huomioon-
otettua tyon vaativuusedellytyksissa sek& henkilokohtaisen palkanosan méaaraytymisessé
(mm. ty@suoritus/ty6tulos, osaaminen/ammatinhallinta, yhteistyokyky). Vrt. Ahosen
henkilostovarallisuuden muodostumiskaavio.

Edella mainitun perusteella tehdyn tydajan palkka on kayttokelpoinen perusta henkiloston

arvon maaraytymiselle, koska siihen vaikuttavat edelld esiintuodut useat henkildston
paédoma-arvon maardytymisen keskeiset tekijat.
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3 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.1 Henkildstdvoimavarojen hallintajarjestelméan ja siitd tehtavien henkilostétilinpaatdsten tarkoitus

3. Henkilostévoimavarojen hallintajarjestelma osana
organisaation strategista johtamista

3.1. Henkiléstovoimavarojen hallintajarjestelman ja siita tehtavien
henkilostotilinpaatésten tarkoitus

Henkildstovoimavarojen hallintajarjestelmén ja siitd tehtavan henkildstotilinpaatoksen
tarkoitus voidaan Kiteytt&d seuraavasti eli se on:

I HenkilOston strategiseen johtamiseen liittyvan kehittdmisen ja paatoksenteon
tyokalu, jolla

o todetaan ja kuvataan henkildston tila ja
etsitdén kehittdmiskohteita,

o asetetaan henkiltstoasioille tavoitteita ja
. seurataan ndiden tavoitteiden toteutumista.
I Halytysjarjestelma
1l Uuden henkilostdvoimavarakeskeisen johtamismallin k&ytantoon viennin véline

Tietoja tarvitaan siis henkiloston tilan arvioinnin ja kehittdmisen perustaksi, paatoksenteon
tueksi, padtosten vaikutusten ennakoimiseksi ja seuraamiseksi seka henkiloston patevyy-
den, tyGtyytyvaisyyden ja tyokunnon edistamiseksi ja yllapitdmiseksi. Mahdollisimman
hyva tietdmys henkildstévoimavaroista ja niiden kehittdmisesta tukee etenkin tosiasioihin
perustuvaa tulevaisuuden toiminnan suunnittelua seka henkildstovoimavarojen johtamista
ja siihen liittyvaa paatoksentekoa.

Henkilostovoimavarojen hallintajarjestelma on myds kéyttokelpoinen hélytysjarjestelma,
jokailmaisee kielteisen kehityksen ajoissa ja mahdollistaa siihen puuttumisen jo ongelmien
syntyvaiheessa (esim. tyotyytyvaisyys).

Henkildstovoimavarojen hallintajérjestelma kiinnittad johdon huomiota henkil6stoon ja
sen johtamiseen ja osaltaan suuntaa itse johtamista henkildstovoimavarakeskeiseen suun-
taan eli toimii tehokkaana johtamisoppien k&ytdntdon viennin apuvalineend. Kun henkilds-
toon liittyvien asioiden tilasta ja niiden kehityksestd on tietoa, tdmé& kertoo myos eri
osapuolille, miten kdytannon johtamistydssé on onnistuttu.
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3 Henkilostdvoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.1 Henkildstdvoimavarojen hallintajarjestelman ja siité tehtévien henkilostotilinpaatdsten tarkoitus

Henkildstovoimavarojen hallintajérjestelmalla tarkoitetaan henkildston johtamisessa ja
hallinnassa tarvittavaa koko tietojérjestelmad, sen tietokehikkoa yksittéisine tietoineen ja
tiedon késitteineen, madritelmineen ja luokituksineen sekd koko johtamiskaytantoa tietojen
analysointeineen ja hyvaksikayttdineen.

Henkilostotilinpaatoksella tarkoitetaan henkilostévoimavarojen hallintajérjestelman poh-
jalta teht&véa tuotetta (raportti, toimintakertomuksen osa, johdon tietojarjestelmén osa),
joka siséltaa henkilostoon liittyvaéd keskeisintd analysoitua tietoa ja tunnuslukuja johto-
paatoksineen ja mahdollisine tavoitteineen ja toimenpiteineen.

Henkildstovoimavarojen hallintajarjestelma sisaltaa strategisessa johtamisessa tarvittavaa
tietoa

. nykyisista henkildstépanoksista,

. henkildston tarpeesta,

. henkiléston motivaatiosta, osaamisesta ja tydkunnosta,
. henkildstoinvestoinneista,

. kannustavasta palkinnasta,

. tuloksista ja

. henkiléstovoimavarojen padoma-arvosta (kuvio 4).
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3 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.2 Henkilostotilinpaatokset johtamisen valineena

Kuvio 4.

Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelman ja

henkildstotilinpaatoksen tietokehikko

JOHTAMINEN

Kannustava palkinta
1. Tyokohtainen palkanosa

=

1. M&éra ja rakenne
2. Tydajan kayttd
3. Tydvoimakustannukset

Nykyiset henkiléstopanokset

Henkilostotarve

1. Henkiléston
kysynta ja tarjonta

2. Henkiltkohtainen palkanosa
3. Tulospalkkio

4. Kokonaispalkka

5. Palkan kilpailukykyisyys

- Tulokset
_’ He_nkllosm- M| 1. Taloudelliset ja muut
voimavarat V| toiminnalliset tunnusluvut
f 2. Asiakastyytyvaisyys
Henkil6stén motivaatio, - -
osaaminen ja tyékunto Henkilostoinvestoinnit
1. Tyo6tyytyvaisyyden edistaminen
Tyotyytyvaisyys ja yllapito
1. Tybtyytyvaisyysbarometri 2. Tydkunnon edistaminen ja
2. Sairaus- ja tapaturmapoissaolot | |, yllapito

3. Vaihtuvuus (tydpaikan vaihto)
4. Tyokyvyttomyyselakdityminen

‘ 5. Patevyys

‘ 6. Tyokunto

3. Koulutus ja muu osaamisen
kehittdminen

4. Tyoterveydenhoito

5. Henkil6ston
korvaamiskustannukset

Henkil6stévoima-
varojen paaoma-arvo

Henkil6stotulos-
laskelma ja -tase|

1. Tuotto- ja
kululaskelma

2. Henkilostotase

3.2. Henkilostotilinpaatdkset johtamisen valineena

Henkildstovoimavarojen hallintajérjestelma ja siité tehtavét henkildstotilinpaatokset ovat
ennen kaikkea yksittaisen organisaation strategisen henkildstojohtamisen apuvélineita.
Henkildstotilinpaatoksen tavoitteena on tukea johtamista ja henkildstdasiain hoitoa sen eri
kayttajatasoilla, joita on kuvattu kuviossa 5. Organisaation tasolla HTP:n kéyttajia ovat

J ylin johto,

J henkildstojohto ja henkiléstévoimavarojen hallinnan asiantuntijat,
J linjajohto ja esimiehet seké
J henkildston edustajat ja henkildsto.
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3 Henkilostdvoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.2 Henkilostotilinpaatokset johtamisen valineena

Eri johtamistasoilla kayttajat tarvitsevat tietoa samoista asioista. Ero on vain siing, paljonko
madrallisesti ja kuinka syvéllistd tietoa tarvitaan. Ylin johto tarvitsee HTP:sté keskeisimpia
tietoja esim. 5-15 keskeisintd tunnuslukua niiden kehitys- ja vertailutietoineen. Valtion
ylimman johdon henkilGstotietojarjestelméan valtion ylin johto halusi tietoja henkildston
madrésté ja rakenteesta, palkoista, osaamisesta ja tyotyytyvaisyydestd, jotka kaikki ovat
keskeisid HTP:n osia.

Linjajohdon, esimiesten ja henkildstovoimavarojen asiantuntijoiden vastuulla on pureutua
syvallisemmin asioihin kayttden apuna yksityiskohtaisemmin luokiteltua ja analysoitua
tietoa. Analyysin perustalta nostetaan esiin kysymyksié, joihin on tarve kohdistaa
kehittdmistoimenpiteita.

HenkilOston edustajat ja henkilostd nékevat HTP:std esimerkiksi, miten osaamisesta,
tyotyytyvdisyydestd ja tyokunnosta on pidetty huolta ja miten kannustava palkkaus-
jarjestelméon. HTP on johtamismenettelyssa henkildston oiva organisaatioon, sen arvoihin
ja toimintaan sitouttamisen véaline. Kun henkildstétilinpdatdsmenettely johtaa selkedén
tavoitteelliseenasioiden parantamiseen, em. sitouttaminen onnistuu. Henkildst6tilinpaétosten
teko on tullut myds yhteistoimintamenettelyn piiriin, mika osaltaan kuvaa niiden paino-
arvon lisdéntymistd myos henkildston keskuudessa.

Kuvio 5.  Valtion henkildstdstrategian jatydnantajatoiminnan tiedonhallinnan
apuvalineet

Strateginen johtaminen

Ylin johto Tulopolitiikka
Strategiset
menetelmat
Linjajohto Tu!_osjohtgminer) )
Asiantuntijat Asiantuntijajarjestelmat Ty6markkinapolitiikka

Taktiset johdon jarjestelmat

Operatiivinen

Toimisto- ja T . . . johtaminen
Operatiiviset jarjestelmat, toimistoautomaatio

muu henkildsto, S AR . Yhteistyo

tyéntekijat ja tiedonvalitysjarjestelmat T e
suhteen
ehdot

Tietoarkkitehtuuri
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3 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.3 Liittymat muihin jarjestelmiin

Valtion koko henkil6stdod koskeva henkilostotilinpaatosraportti

Koko valtiota koskeva vuosittain tehtava henkilostotilinpaatosraportti kuvaa valtion poliit-
tiselle ja muulle ylimmaélle johdolle, valtiotyonantajalle ja valtion henkilostolle valtion
henkilGston tilaa ja sen kehittymista (ks. esim. Valtion tydmarkkinalaitoksen julkaisu 4/
2000).

3.3. Liittymat muihin jarjestelmiin

Balanced Scorecard — Tasapainotettu mittaristo

Tasapainotettu mittaristo (Balanced Scorecard) on menetelmé, jossa sovitaan toiminnan
suuntaviivoista ja varmistetaan se, ettd sovittuja suuntaviivoja myos noudatetaan (Olve -
Roy - Wetter, 1998). Tasapainotetussa mittaristossa keskitytddn tietoisesti valittuun ja
havainnolliseen joukkoon (taloudellisia ja toiminnallisia) mittareita ja pyritadn padsemaan
yksimielisyyteen strategisesta suuntauksesta seka valittdmaan se kaikkien asianomaisten
tietoon. Mittaristo auttaa saavuttamaan “tasapainon” eri nakokohtien valille. Mittaristo
auttaa ennen kaikkea strategioiden kaytantoon viennissa.

Tasapainotetun mittariston kasitteen ja sisallon kehittivat Kaplan ja Norton vuonna 1992.
Tasapainotetussa mittaristossa yritysté tarkastellaan neljastd eri ndkdkulmasta ja toiminnan
lyhytaikainen ohjaus pyritddn yhdistamaan pitk&aikaiseen visioon ja strategiaan. Yritys
ottaa huomion kohteeksi muutaman ratkaisevan tunnusluvun Kkustakin nékokulmasta.
Tallgin yrityksen on pakko ohjata ja seurata paivittdistd toimintaa, joka vaikuttaa myos
tulevaan kehitykseen. Tasapainotettu mittaristo perustuu kolmeen ajalliseen ulottuvuuteen:
menneisyyteen, nykyhetkeen ja tulevaisuuteen. Siitd tyosta, joka tehddén tanédan huomisen
hyvéksi, saadaan rahallisia tuloksia kenties vasta vuosien pé&sta. Kun tdma seikka on
tajuttu, yrityksen nakokenttd avartuu ja samalla néhdaén jarkevaksi seurata muitakin kuin
taloudellisia mittareita (Olve - Roy - Wetter, 1998)
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3 Henkilostdvoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.3 Liittymat muihin jarjestelmiin

Kuvio 6.

Balanced Scorecard (Lahde Kaplan ja Norton, 1992)

Miten asiakas

kokee meidat?

Asiakas-
nakdkulma

Tavoite

Mittari

Taloudellinen
nakdkulma

Tavoite Mittari

Visio ja

3

Mita mielta

omistajat ovat?

Menneisyys

Missa meidan
on tultava
hyvaksi?

Prosessi-
nakokulma

Tavoite

Mittari

|Nykyisyys |

v

strategia

v

Innovatiivisuuden ja
oppimisen nakdkulma

Tavoite Mittari

Miten voimme jatkaa
kehittymistamme

Huominen

tulevaisuudessa?

Kaplanin ja Nortonin perusmalliin sisaltyy nelja kuviossa 6 nakyvaa nakokulmaa (Olve -
Roy - Wetter, 1998):
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Jottaonnistumme taloudellisesti, miltd meidan on naytettava osakkaidemme silmissé
(taloudellinen nakokulma)?

Jotta saavutamme visiomme, miltd meidan on naytettdva asiakkaiden mielestéd
(asiakasnakokulma)?

Jotta osakkaamme ja asiakkaamme ovat meihin tyytyvaisid, missa sisdisissé proses-
seissa meidan on oltava erinomaisia (prosessinakékulma)?

Jotta saavutamme visiomme, miten sadilytimme kykymme muuttua ja kehittya
(innovatiivisuuden ja oppimisen nakdkulma)?




3 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.3 Liittymat muihin jarjestelmiin

Vaikka tasapainotettu mittaristo on kehitetty yksityisille yrityksille, se soveltuu muokattuna
valtiolle ja yleensékin julkiselle sektorille. Osakkaina valtiolla voidaan pitd& esimerkiksi
kansalaisia ja valtion ylinta poliittista johtoa.

Suomessa Hallinnon kehittdmiskeskuksen (HAUS:n) ohjauksella on tehty tasapainotetun
mittariston sovelluksia sek& valtion ettd kuntien organisaatioille. Taman viitekehys on
esitetty kuviossa 7 (Maétté - Ojala, 1999).

Kuvio 7. Tasapainoisen onnistumisstrategian viitekehys julkisella sektorilla

Kansalainen ja poliitti-
nen paatoksentekija

VAIKUTTAVUUS

Resurssien hallinta

RESURSSIT
TALOUS

Suorituskyky ja
toimivuus

PROSESSIT
RAKENTEET

VISIO

TOIMINTA-
AJATUS

UUDISTUMINEN
TYOKYKY

Tyoyhteiso ja henkildsto

HTP ja Tasapainotettu mittaristo siséltavat samoja tekijoitd ja molemmissa lahtdkohtina
ovat organisaation visiot ja strategiat. Myds vélineellisesti tavoitteet ovat samat eli
informaatioperusteinen johtaminen. Ero on vain siing, ettd HTP-menettely pureutuu huo-
mattavasti syvallisemmin henkildstOasioihin. Henkildstotilinpaétds on strategisen henkil sto-
johtamisen apuvéline kun taas Tasapainotettu mittaristo on koko organisaation strategian
teon, kéytantoon saaton ja toteutumisen seurannan apuvéline. Jarjestelmien valill& ei ole
ristiriitaa, vaan esim. BSC saa useita tunnuslukuja HTP:st4. Ahosen mukaan henkildsto-
tilinp&&tos soveltuu paremmin julkisen sektorin kayttoon kuin Balanced Scorecard (Aho-
nen, 1998). Ahonen on kirjassaan laajemmin tarkastellut henkildstotilinpadtoksen suhdetta
Balanced Scorecardiin ja laatujérjestelmaan.
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3 Henkilostdvoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.3 Liittymat muihin jarjestelmiin

Valtioyhteison ylimman johdon henkilostotietojarjestelméa

Valtioyhteison ylimman johdon henkilostotietojarjestelma tarjoaa johdolle apuvalineen
strategisen henkilostojohtamisen perustaksi osana kokonaisjohtamista. Jarjestelman 1&hto-
kohtana on se, ettd mit4 strategisempi taso on, sitd enemman tarvitaan tietoa organisaation
ulkopuolelta. Tietoja kéytetadn organisaation henkilostoon liittyvien asioiden tilan ja
kehityksen toteamiseksi jaasemoinniksi ymparistoon nahden. Jarjestelmé sisaltaé Internet-
selaimen alla taulukoin ja kuvioin esitettyja poikkileikkaus- ja kehitystietoja

. henkilostosta,

. palkoista,

. osaamisesta ja

. tyotyytyvdisyydesta

omassa organisaatiossa seké vertailuryhméssé tai vertailuryhmén organisaatiossa.

Kuviosta 8 ilmenee, mité tietoryhmié kukin tietokohta siséltaa. Jarjestelma on mahdollisim-
man ajantasainen. Henkil9sto- ja palkkatiedot paivittyvat kuukausittain ja kerran vuodessa
kerattdvat osaamis- ja tyOtyytyvaisyystiedot vuosittain.

Kuvio 8.  Valtioyhteisdn ylimman johdon henkilostotietojarjestelman
tietosisalto

Henkildston maara

Palkkasumma

Henkildstdon rakenne . . e
Keskipalkat vaativuustasoittain

Henkilotyovuodet Keskipalkat henkildstéryhmittain

Kehitys

9
g \64’* Tybtyytyvaisyysbarometri
A{b'

Henkilostokoulutus Vertailu

Sairauspoissaolot

Y,
Koulutustaso 2 i @s Vaihtuvuus

Tyokyvyttomyyselakoityminen
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3 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.3 Liittymat muihin jarjestelmiin

Jérjestelman analysoidun tiedon pohjalta on mahdollista 10ytad kehittdmiskohteita ja
asettaa kehitettaville asioille tavoitetasoja sek& seurata tavoitteiden toteutumista. Nain
taytetddn myos tietojohtamisen vaatimukset parhaiden kdytant6jen tunnistamisessa ja
hyvéksikaytossé. Lopputavoitteena on organisaation toiminnasta johdettu oikea henkil6s-
ton maéard ja rakenne, osaava ja motivoitunut henkil6sto ja kilpailukykyinen ja kustannus-
tehokas tyonantaja.

Valtioyhteison ylimmén johdon tarkein& pitamét asiakokonaisuudet sisaltyvat henkil9sto-
tilinpdatokseen. Ero on l&hinnd siind, ettd ylimméan johdon jarjestelmén henkildsto- ja
palkkatiedot paivitetadn kuukausittain ja palkkatietoja kasitelldan laajemmin kuin HTP:ssé4.

Laatujohtaminen ja siihen liittyvat menettelyt

Organisaatioiden toiminnan laadun varmistamiseen ja kehittdmiseen on kehitetty erilaisia
laatupalkintoja. N&ita ovat Laatukeskuksen ”Suomen laatupalkinto”, Henkilost6johdon
ryhma HENRY ry:n "henkilostojohtamisen laatupalkinto ja ”Euroopan laatupalkintomalli
(The EFQM Excellence Model)”.

Laatupalkinnon arviointiperusteet on tarkoitettu tyokaluiksi organisaation kehittdmiseen.
(Suomen laatuyhdistys ry, Suomen laatupalkinnon arviointiperusteet 2000). Arviointi-
perusteet sopivat kehitystyokaluiksi ja koulutusmateriaaliksi, vaikka organisaatio ei
osallistuisikaan laatupalkintokilpailuun. Ne mahdollistavat omin voimin tehtédvan arvioin-
ninjanostavatesiin oman organisaation kannalta olennaiset vahvuudet ja parantamiskohteet.
Arviointiperusteiden avulla organisaatiot voivat verrata itsed&dn maailman parhaisiin orga-
nisaatioihin ja niiden menestystekijoihin.

Laatupalkintojenkilpailuun osallistuneet organisaatiot saavatkirjallisen palautteen arvioinnin
tuloksista, mika osaltaan auttaa kehittdma&n johtamista, prosesseja ja toimintatapoja.

Henkilostotilinpaatokselld ja jaljempana lyhyesti kuvatuilla laatupalkinnoilla on henkilos-
ton liittyvissé asioissa yhtendiset rajapinnat ja tavoitteet henkildston johtamisessa ja
kehittdmisessd. Niinpd henkilostotilinpaatokset osoittavat, miten henkildstoon liittyvéat
laatuarviointikriteerit ovat toteutuneet.
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3.3 Liittymat muihin jarjestelmiin

v Laatukeskuksen ”Suomen laatupalkinto”

Laatukeskus jéarjestad vuosittain laatupalkintokilpailun. Tavoitteena laatupalkintomenette-
lyssé on tarjota yksi tyokalu organisaation toiminnan arvioimiseksi ja jatkuvaksi kehitta-
miseksi ja parantamiseksi (Suomen laatuyhdistys ry, Suomen laatupalkinnon arviointi-
perusteet 2000). Vuodesta 2001 alkaen Suomen laatupalkintokilpailu toteutetaan Euroo-
pan laatupalkintomallin pohjalta.

Kuviosta9ilmenee arviointiperusteet kilpailukyvyn parantamiseksi (Suomen laatuyhdistys
ry, Suomen laatupalkinnon arviointiperusteet 2000).

Kuvio 9.  Arviointiperusteet kilpailukyvyn parantamiseksi

Jarjestelma Tavoite
iit]rn"’}:feﬁij”e” Tulokset . KANNATTAVUUS JA
MUltosvoima . TAL'(A)UDkELLISUUS
uu ) ) imi .« Asiakastyytyvaisyys
3. Asiakas- ja mark- lelgli)sl?tmnan * » Taloudelliset tulokset
1. Johtajuus |y kinasuuntautuneisuus Y "+ Markkinaosuuden
8. Yhteiskunnal- : kasvu
A 4. Tiedot ja niiden liset vaikutukset  »  Henkilostotyytyvaisyys
analysointi -+ Toimittajien
suorituskyky
5. Henkilosto » Parempi tuotelaatu
. » Korkeampi tuottavuus -
- .« Vastuu yhteiskunnasta -
6. Prosessien : ja ymparistosta :
hallinta

Organisaation keskeinen tavoite on olla kilpailukykyinen ja kannattava. Pitkan aikavélin
kannattavuus edellyttaa jarjestelméllista johtamista ja asiakkaan tarpeista lahtevaa toimin-
taa. Toiminnan keskeiset osa-alueet ovat Muutosvoima, Jéarjestelma ja Tulokset. Kannat-
tavuus saavutetaan huolella suunniteltujen ja toteutettujen toimintojen perusteella.
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Suomen laatupalkinnon arviointialueella "5 HENKILOSTO” tarkastellaan, miten henki-
10st6 voi kehittaa ja hyddyntad kaikkia voimavarojaan sopusoinnussa organisaation tavoit-
teiden kanssa. Liséksi tarkastellaan, miten luodaan ja yllapidetd&n tydymparisto ja tyo-
ilmapiiri, jotka edistavét erinomaista suorituskykya seka henkilokohtaista ja koko organi-
saation osallistumista ja oppimista. Arviointialue jakaantuu kolmeen arviointikohtaan:

5.1. Huippusuorituksiin tahtaavat toimintatavat
Miten toimintatavat ja tyotehtavat seka palkkaus-, palkkio-, etenemis- ja muut
henkil6stod koskevat kdytannot auttavat koko henkildstdd saavuttamaan huippu-
suorituskyvyn toiminnassaan?
5.2. Henkiloston osaamisen kehittdminen
Miten henkiloston osaamisen kehittdmiselld tuetaan toiminnan tavoitteiden
saavuttamista, henkilGston tietojen, taitojen ja kyvykkyyden kehittdmistd seka
suorituskyvyn parantamista?
5.3. Henkiléston hyvinvointi ja tyytyvaisyys
Miten organisaatiossa yllapidetédan henkildston hyvinvointia, tyytyvéisyytta
ja motivaatiota edistdvaa tyoymparistod ja tyoilmapiiria?
V Henkilostojohdon ryhmé HENRY ry:n ”Henkil6st6johtamisen laatupalkinto”
HENRY :n vuosittain jaettavan Henkildstdjohtamisen laatupalkinnon kriteereiné ovat Suo-
men laatupalkinnon henkildston johtamiseen liittyvét kohdat. Tukeutumalla naihin HEN-

RY haluaa kytke& henkilostotyon kiintedsti muuhun johtamiseen. Vuonna 2001 palkinnon
kriteerit muodostavat kuviosta 10 ilmenevan kokonaisuuden.

41



3 Henkilostdvoimavarojen hallintajarjestelma osana organisaation strategista johtamista
3.3 Liittymat muihin jarjestelmiin

Kuvio 10. HENRY:n laatupalkinnon kriteerit

Toiminnan tarkoitus, toimintaymparisto ja tulosten kehittyminen

Johtajuus Ihmisten johtaminen Tulokset
muutosvoimana
® Tuloksenteon ® Sidosryhma-

® Sidosryhméaodotukset edellytykset tyytyvaisyys

- omistaja - omistaja

- asiakkaat * * Johtamismenettelyt * - asiakkaat

- henkiléstd ja -ote - henkiléstd
® Visio, arvot ja strategia ® Henkildstovoima-

varojen kehittyminen

® Tavoitteet ja mittarit

|

Laatupalkinnontavoitteenaon (Henkiléstéjohdon ryhma HENRY ry, Henkildstdjohtamisen
laatupalkinto 2000):

. edistad ja kehittad hyvaa henkildstdjohtamista

. lisata tietoisuutta henkilostoasioiden laadun merkityksesta yritysten ja organisaati-
oiden toiminnassa ja kilpailukyvyssé

. antaa henkiléstoalan ammattilaisille tyévéline kehittamiseen

. auttaa priorisoimaan kehittamisalueet ja

. edistaa tuloksellisten toimintamuotojen vélittymista

. jakaa tietoa menestyksellisista kehittdmisstrategioista, parhaista kaytannoista ja
kehitystoimenpiteistd seké niiden toteuttamisen seurauksena syntyneista tuloksista
ja saavutuksista

v Euroopan laatupalkintomalli - EFQM-malli

Suomen laatupalkintokilpailussa siirrytdan kdyttamaan Euroopan laatupalkintomallin
pohjautuvia laatuperusteita vuonna 2001. Julkista sektoria varten avataan Suomen laatu-
palkintokilpailuun oma sarja, jossa noudatetaan samoja arviointiperusteita kuin yritysten
sarjassa. Myos koko julkista sektoria varten valmistellaan erikseen laatupalkinnon ohje
(\Valtiovarainministerio - Suomen kuntaliitto, Euroopan laatupalkinto julkisella sektorilla).
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EFQM-malli jakautuu kuviosta 11 ilmenevadn yhdeksaan arviointialueeseen (European
Foundation for Quality Management: The EFQM Excellence Model, Suomenkielinen
ké&annos, Laatukeskus):

Kuvio 11. EFQM Excellence Model

TOIMINTA TULOKSET
> >

Henkilosto-
tulokset
9 %

Henkiléstd
9%

Keskeiset
Johtajuus Toimintaperiaat- Prosessit . suoritus-
10 % teet ja strategia 14 % Asiakastulokset kyky-
8 % 20 % tulokset
15 %

Yhteiskunnalli-
set tulokset
6 %

Kumppanuudet
ja resurssit
9 %

INNOVATIIVISUUS JA OPPIMINEN

© 1999 EFQM. The Model is a registered trademark of the EFQM.

“Toiminta” -arviointialueilla tarkastellaan, miten organisaatio toimii. " Tulokset” -arviointi-
alueilla arvioidaan, mitd organisaatio on saavuttanut. Tulokset ovat toiminnan aikaan-
saamia.

Arviointimallin ydin on looginen periaate, jonka nimena kaytetdan lyhennetta TUTKA.
TUTKA koostuu neljastd osa-alueesta (jaljessa lainataan suoraan mallin suomennusta):

TUIlokset
Toimintatapa
Kaytannon soveltaminen
Arviointi ja parantaminen
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Taman logiikan mukaan organisaation tulee:

Madritelld osana strategista suunnitteluprosessia tulokset, jotka halutaan saavuttaa.
N&ma tavoiteltavat tulokset kattavat organisaation koko suorituskyvyn, mukaan
lukien taloudelliset ja toiminnalliset ndkokohdat, seka sidosryhmien nakemykset

Suunnitella ja kehittdd yhdenmukaiset jarkevat toimintatavat, jotka tuottavat vaa-
dittavat tulokset nyt ja tulevaisuudessa.

Soveltaatoimintatapoja kaytannossa jarjestelmallisesti, jotta varmistetaan taysipai-
noinen kaytannon toteutus.

Arvioida ja parantaatoimintatapoja ja niiden kdytannon soveltamista saavutettujen
tulosten seurannan ja analysoinnin sekd jatkuvan oppimisen perusteella. Téhén
sisaltyy tarpeellisten parantamistoimenpiteiden tunnistaminen, priorisointi, suunnit-
telu ja toteutus.

Arviointialueella "Henkilostd” tulee kasitelld seuraavia viitta arviointikohtaa :

3a  Henkil6stovoimavaroja suunnitellaan, hallitaan ja kehitetdén

3b  Henkil6ston tietdmys ja osaaminen tunnistetaan, niitd kehitetdn ja
yllapidetaan

3c  Henkil6ston osallistumista edistetédén ja henkilostod valtuutetaan
3d  Organisaatiossa kdydaan vuoropuhelua

3e  Henkil6ostoa palkitaan, henkilostolle annetaan tunnustusta ja henkildston
hyvinvoinnista huolehditaan

Arviointialueella ”Henkildstotulokset” tulee késitelld henkildstévoimavarojen ja henkilos-
ton tyytyvaisyyden kehittdmiseen liittyvat kysymykset eli kdytanndssa HTP:n keskeinen
tietosisalto.
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Valtion talousarvioasetuksen mukainen toimintakertomus

Valtion talousarviosta annetun asetuksen mukaan ministerididen, tilivirastojen seké talous-
arvion ulkopuolisten rahastojen on tehtdva vuosittain edelliseltqd varainhoitovuodelta
toimintakertomus maaliskuun loppuun mennessa (Valtiokonttori, Toimintakertomusopas
1997).

Toimintakertomuksella on kaksi keskeisté tehtavaa:
1. se on keskeinen tilinpd&tosasiakirja, jolla toteutetaan tilivelvollisuutta
2. se on tulossopimuksessa asetettujen tulostavoitteiden seuranta-asiakirja

Toimintakertomusoppaan kohdassa ”3.1. Toiminnan ja toimintaymparistdn muutosten
kuvaus” todetaan henkil@stotietojen osalta seuraavaa:

Koska valtion virastojen toiminta on tydvaltaista, on suositeltavaa kuvata henkilstéa
tarkemmin seuraavassa esitetylla tavalla (Kasitteiden maaritelméat ja luokittelut
kuvataan valtiovarainministerién henkilostdosaston henkildstotilinpaatdsprojektin
laatimassa ’Henkildstdvoimavarojen hallintajarjestelma - henkilostétilinpaatos™ -
kasikirjassa):

1) Henkildston maara (mieluummin henkilétyévuosina), tydvoimakustannukset
ja henkildstdinvestoinnit

2) Henkildston rakenne, erityisesti ikarakenne

Henkildston maaran ja ikarakenteen kehitysta olisi, mikali mahdollista, hyva kuvata
viidelta vuodelta kehitystrendien havaitsemiseksi.

Lisaksi seuraaviaasioitatulisi kuvata, mikali niihin liittyy sellaisia erityisia ongelmia,
joilla arvellaan olevan vaikutusta viraston tuloksiin.

3) Tybajan kayttd
4) Henkildston tydkunto ja motivaatio

Mikali tassa kohdassa kasitellyille asioille (esim. tydtyytyvaisyydelle) on asetettu
tulostavoitteita, kasitellaédn ne tdméan kohdan sijasta tulosten kuvasten yhteydessa.

Edelld lyhyesti kuvatussa toimintakertomuksessa ministerio voi asettaa tilivelvolliselle

virastoille tavoitteita myds henkildstotilinpaatoksen sisédltdmien asioiden suhteen, mik& on
yksi tapa jantevgittad henkilostoon liittyvien kehittdmistoimenpiteiden toteuttamista.
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3.4. HTP:n teon tarve eri tahojen kannalta

Henkilostotilinpadtosten teon tarkeyttd on viime aikoina eri yhteyksissé tuotu esiin. Niinpa
valtioyhteison hallintopolitiikka-hankkeen Valtion tyonantaja- ja henkilostopolitiikka-
tyoryhméan muistiossa suositellaan johtamisen ja yhteistoiminnan apuvalineeksi tarkoitet-
tujen organisaatiokohtaisten henkildstotilinpaatosten kayttoonottoa kaikissa valtion viras-
toissa. My0s Valtion tydnantaja- ja henkilostopolitiikan arviointihankkeen raporteissa
(Valtiovarainministerion tyéryhmamuistioita 18/98 ja Valtion tydmarkkinajérjeston jul-
kaisuja 10/98) tuodaan esiin henkildstotilinpaatosten tarkeytté ja hyvaksikayttoa.

Tulopoliittisessa sopimuksessa vuosille 1998-1999 henkilostotilinpa&tds nahdéan seké
tyOnantaja- ettd tyontekijaosapuolten mielesté tarpeellisena tyo- ja toimintakyvyn yllapité-
misen ja seurannan valineend. Vuoden 2000 tyomarkkinasopimuksessa sovittiin, ettd
yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluviin asioihin sisaltyy 4. henkilostotilinpaatoksen
tai muiden vastaavia henkilostod kuvaavien tunnuslukujen kayttoon ottaminen™ (Valtion
tyomarkkinalaitos, Valtion virka- ja tyéehdot 2000).

Oman painonsa HTP -menettelylle antaa se, ettd Paavo Lipposen I1 hallituksen ohjelmassa

Tyoeldman kehittdmiskohdassa todetaan: ”Hallitus edistaé henkilostotilinpaatosten kayttoon-
ottoa vapaaehtoisuuden pohjalta”.
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4. Tietojarjestelméan rakentamisen, yllapidon ja
kehittamisen prosessi

Henkildstovoimavarojen hallintajarjestelmé toteutetaan organisaation johtamisen ja hen-
kiloston hallinnan tarpeiden pohjalta. Sen teko ei ole pakollista, vaan johtoajatuksena on,
ettd organisaatio kokee sen omista ldhtokohdistaan tarpeelliseksi. Toisaalta on vaikea
kuvitella, varsinkaan hieman isompaa organisaatiota, joka ei tarvitse jonkintasoista
henkilstovoimavarojen hallintajarjestelmaa.

Kaiken lahtokohtana organisaation HTP -hankkeessa on, ettd organisaation johto kokee
henkildstotilinpdatoksen hyddylliseksi valineeksi henkildston johtamisessa ja kehittami-
sessd sekd kayttad sitd myos tavoitteellisesti hyvaksi tdssé tydssé. Johdon tietotarpeet tulee
selvittdd ennen kuin jérjestelmaa aletaan kehittd ja johtoa informoidaan ja kuullaan koko
ajan hanketta toteutettaessa. Myos henkilostolle hankkeesta tiedottaminen on tarkeéa.

Lahdettdessé rakentamaan organisaatioon HTP -menettelyé on keskeista, ett&
\ johto kokee HTP:n tarpeelliseksi ja paattda sen teosta,

\ HTP tehdaan organisaation omista lahtékohdista kasin,
* toiminnalliset lahtokohdat
* Visio
e toiminta-ajatus
e arvot
e toiminta- ja liikeideat
e toiminta- ja henkildstostrategiat
* vuositavoitteet

\ tietojen tuotannossa hyddynnetaan olemassaolevia tietojarjestelmia,

\ tietosisaltd ei ole liian laaja, sisaltaa vain tarvittavan tiedon
(miten helposti tieto saadaan),

\ tiedot pelkistetdan tunnusluvuiksi,

v tarkedt tiedot hankitaan.
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Henkildstovoimavarojen hallintajérjestelmaa suunniteltaessa ja rakennettaessa on tarkeaa
ottaa edella mainitut seikat huomioon. N&in turvataan jarjestelman toimivuus ja hyvaksi-
kayttd. Koko prosessia on kuvattu seuraavassa kaaviossa:

Henkilostovoimavarojen hallintajarjestelman rakentamisen ja

hyvéaksikaytdon prosessi

Lahtbkohdat ja rakentaminen

Hyvaksikaytto ja analysointi

Johto kokee HTP:n tarpeelliseksi

Paatds HTP:n kayttéonotosta, aikatau-
lusta, organisoinnista ja resursseista
(vrt. yhteistoimintamenettely)

Henkildstolle tiedottaminen

Johdon ja muiden henkiléstdvoima-
varojen hallinnasta vastaavien tieto-
tarpeiden selvitys

Olemassa olevien tietovarastojen ja

jarjestelmien

- hyvaksikéayttdmahdollisuuksien selvitys
ja

- liittymé&t muihin jérjestelmiin

Jarjestelmén tietosisalto

- HTP:n késikirjan tietosisalto-
kehikkoon sovitus

- tietosisaltd, jossa on otettu
huomioon organisaation tarpeet

Erillissovellusten teko

HTP:n tietojen tuottaminen

- tietojen tuottaminen palkanlaskennan ja
henkiléstohallinnon yms. informaatio-
jarjestelmista

- erillisselvitysten teko

- vertailu- ja muiden tietojen keruu

- tunnuslukujen tuottaminen

HTP -raportin teko

- tietojen analysointi ja henkildston strate-
gisesti tarkeiden tietojen/muutosten
identifiointi

- em. tietojen kuvaaminen ja vertaaminen
tavoitteisiin

HTP -tietojen julkaisu ja tiedottaminen
organisaation kéytanttjen mukaan

HTP -kdytannon kehittdminen
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Lahtokohdat ja rakentaminen

Henkildstovoimavarojen hallintajarjestelmén rakentaminen l&htee liikkeelle organisaation
johdosta, koska jarjestelmé on strategisen henkilostdjohtamisen tyokalu. Ndin turvataan
myo0s se, ettd hanke vastuutetaan ja sille varataan riittavat henkil- ja taloudelliset resurssit.
Sen sijaan esitys ja perustelut hankkeelle voivat tulla muualtakin kuin korkeimmalta
johdolta. Sinénsé taman késikirjan mukaisen jarjestelméan rakentamisessa ei ole kovin
suuresta panostuksesta kysymys, vaan sen pitéisi olla luonnollinen henkildstohallinnon
tietojarjestelmien hyvéksikayttotapa.

HTP:n teosta on tarpeellista tiedottaa myds henkilostolle. Tall4 viestitetédén, etté organisaa-
tio haluaa entista systemaattisemmin huolehtia mm. henkildstonsa osaamisesta, tyotyyty-
vdisyydesta ja tyokunnosta. HTP:n kdyttdon ottaminen kuuluu yhteistoimintamenettelyn
piiriin, joten my0s talla tavoin henkiloston ndkokannat tulee huomioitua.

Keskeista on selvittdd, mita tarpeita johdolla ja organisaation henkildstovoimavarojen
hallinnasta vastaavilla henkilGilla on henkiloston johtamisessa ja kehittdmisessé tarvitta-
vien tietojen osalta. Tavoite on I0yta4 henkildston johtamisessa ja kehittdmisessé tarvittava
keskeisin tietous, jolle henkilOstotilinpddtds rakennetaan. Samalla selvitetddn, miten
henkilstovoimavarojen hallintajarjestelméd voi palvella muita tietojarjestelmid, kuten
Balanced Scorecardia ja johdon tietojérjestelmia.

Tarvekartoituksen ja muiden esiselvitysten pohjalta madritetddn henkildstovoimavarojen
hallintajérjestelmén tietosisaltd kayttden apuna tata kasikirjaa, johon organisaation oma
jarjestelmé sovitetaan. Tarkedd on noudattaa kasikirjassa esitettyjé kasitteitd, maaritelmia
ja luokituksia ja poiketa niistd vain erityisen perustelluista syistd. Tama takaa sen, etté
organisaatio pystyy vertaamaan tietojaan toisiin organisaatioihin ja niistd koostettuihin
vertailuryhmiin. Organisaatio pystyy télloin helposti vastaamaan my6s HTP:n vuosittai-
seen tunnuslukutiedusteluun, johon perustuu yksittéisten organisaatioiden tunnusluku-
palvelu.

Sovitettaessa yleisté tietosisélt6d oman organisaation tarpeiden mukaiseksi siihen vaikutta-
vat edelld esitetyt tietotarvekartoitukset. Tietosisallon muotoutumiseen vaikuttavat myos

. miten helposti tietoja saadaan henkildstévoimavarojen hallintajérjestelmaan muista
olemassa olevista jérjestelmista ja

. miten tarpeelliseksi tieto koetaan, vaikka se joudutaan kerdamaan erillisin tiedusteluin

(esim. tydyhteison tila/tyotyytyvaisyys, asiakastyytyvaisyys, tyokunto, koulutuksen
vaikuttavuus).
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Henkilostovoimavarojen hallintajarjestelmé&an kannattaa ottaa mukaan ainakin sellaiset
tarpeellisiksi katsotut tiedot, jotka saadaan suoraan olemassa olevista tietojarjestelmista.

Mikali henkilostotilinpaatosprojektissa tehtyja, késikirjan mukaisia atk-sovelluksia ei ole
mahdollista ottaa sellaisenaan kayttoon organisaatiossa, pitda tarjottuja atk-sovelluksia
raataloida tai tehdd omia sovelluksia.

Hyvaksikaytto ja analysoiminen

Henkildstovoimavarojen hallintajarjestelmén tietojen tuottamisen tulisi tapahtua mahdol-
lisimman automaattisesti olemassa olevia henkildstéhallinnon ja HTP:n tietojarjestelmia
hyvéksikayttaen.

Muiden erillisselvitysten teko mm. ty6tyytyvaisyysmittaukset, asiakastyytyvéisyyskyselyt
jne. tulisi sovittaa HTP:n teon aikatauluihin.

Vertailutietoja saadaan valtiovarainministerion henkil6stotilinpaatosraportista ja HTP:t4
tekevistéd organisaatioista tehdysté tunnuslukutiedustelusta. VVertailutietoja tulee tarvittaes-
sa hankkia vuorovaikutteisesti myds muista toiminnaltaan organisaatiota lahelld olevista
yksittéisistd organisaatioista. Vertailutietoja voi saada myos konsulttiyrityksiltd, jos niiden
toimesta mitataan mm. organisaation ty0- tai asiakastyytyvaisyytta.

Tunnuslukujen ilmoittaminen séhkoisesti valtiovarainministerion henkilostdosastolle on-
nistuu helposti, jos organisaatiossa tehdaan henkilostotilinpaatos tai vastaava.

HenkilOstotilinpaatosten hyvaksikéayttdd ja HTP-raportin tekoa kasitelldan tarkemmin
jaljempéna luvussa 7.

Organisaatiolla tulee olla selvat periaatteet HTP-tietojen julkaisusta ja HTP-asioiden
tiedottamisesta henkildstolle. Tallaiset tiedottamiseen ja avoimuuteen liittyvét asiat ovat
keskeisid tyOtyytyvaisyyteen vaikuttavia peruselementteja.

HTP-menettely organisaatiossa vaatii jatkuvaa kehittamista. Onkin pyrittdva 10ytdméaan
aina uusia kehittdmiskohteita jarjestelméan aktiivisen yllapidon ja kayton parantamiseksi.
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5. Henkilédstévoimavarojen hallintajarjestelman sisalto

5.1. Yleista tietosisallon koostamisesta ja sen periaatteista

Tietosisallon laajuus

Henkildstovoimavarojen hallintajérjestelmén yleinen tietosisaltd on laaja taulukko- ja
kuviopaketti, josta kukin virasto- ja laitos voi koostaa omassa henkilGstdvoimavarojen
hallintajérjestelméssaan tarvitsemansa tietopaketin tunnuslukutietoineen.

Tarkoituksena on, ettd kukin organisaatio ottaa omaan jérjestelmadnsd mukaan vain
sellaiset tiedot, jotka se todella tarvitsee. Tietosiséllon laajuudesta johtuen kasikirja antaa
eri organisaatioille laajat ja monipuoliset malliesimerkit ja mahdollisuudet organisaatio-
kohtaisten henkilostvoimavarojen hallintajarjestelmien koostamiseksi. Jaljempéné esite-
td4a4n myos suositus siitd, mité tietoja jokaisen jarjestelman tulisi suppeimmillaan sisaltaé
(ks. luku 9).

Mallitulosteet on esitetty liitteessé 1. Osassa yleisen tietosisallon mallitulosteissa tietoina
ovat valtion budjettitalouden henkiloston todelliset tiedot, jotka tuotetaan vuosittain
julkaistavassa valtion henkilostotilinpaatosraportissa. Kasikirjan esimerkit perustuvat paa-
osin vuoden 1999 raporttiin (Valtion tydmarkkinalaitoksen julkaisuja 4/2000). Talloin
tulosteissa organisaatiotietona on “Valtiosektori” ja yksikkotietona “Valtion budjetti-
talous”. Muissa yleisen tietosiséllon tulosteissa luvut ovat kuvitteellisia ja ne eivét ole siten
mink&an organisaation todellisia tietoja.

Kasitteiden, méaritelmien ja luokitusten yhtendisyysvaatimus

Henkilostovoimavarojen hallintajarjestelméssé on tarkeéd, etté tietojen kasitteet, maéritel-
mét ja luokitukset ovat yhtendiset ja joista voi poiketa vain perustelluista syista. Tieto-
sisalto on kasitteiden, maaritelmien ja luokitusten osalta HTP-kaytannon standardi,
jota kaikkien valtion organisaatioiden toivotaan noudattavan niin pitkalle kuin
mahdollista. Sen sijaan ei tarvitse noudattaa tarkasti kasikirjassa esitettyja taulukko- ja
kuviomuotoja paitsi silloin, kun kdytetddn HTP:n tietojen tuotanto- ja paivitysjarjestelmaa
(ks. luku 8.1). Koska henkildstdvoimavarojen hallintajérjestelmé on organisaatiokohtainen
sovellus, niin tallgin kukin virasto ja laitos viime kadessé tietdd parhaiten omien tarpeiden
mukaisen sisallon. Kukin soveltaja voi omassa jarjestelmassaan poistaa tai lisata erittelyja
esim. sukupuolen mukaan. Tasa-arvonédkokulmaa ja sen huomioonottamista on kasitelty
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luvussa5.4. Ainaon kuitenkin muistettava, etté tietojen hyvéksikayton ja havainnollisuuden
kannalta tulosteiden tulisi olla mahdollisimman pelKkistettyjd ja niit4 ei varsinaisessa HTP-
raportissa saa olla liikaa.

Jarjestelmén tiedot tulee kerdtd vuosittain aina samojen kasitteiden, méaaritelmien ja
luokitusten mukaan ja aina samalta ajankohdalta, mikéli se vain on mahdollista.

Luvussa 5.3 on kuvattu henkildstovoimavarojen hallintajérjestelméan yleisen tietosiséllon
kunkin tietokokonaisuuden osalta

. tiedot késitteineen ja maaritelmineen,

. tietojen luokittelu,

. tietojen Kiinnitysajankohta (vuositieto, tietty kuukausi, vuoden lopun tilanne),
. tuloste- ja kuviomallit seka niissé kéytetyt tietojen operationaaliset mittarit,

. tietojen keruuvéli (on yleensa vuosi) ja

. tietol&hteet.

Puhuttaessa jaljessa raportointivuodesta silld tarkoitetaan vuotta, jota HTP p&dosin koskee.

Tietojen tuotannossa ja esittelyssa kaytetyt organisaation sisaiset
alajaottelut

Tiedot tuotetaan koko organisaatiosta seka tarpeellisilla jaotteluilla, joista kukin itse
paattad. Tulostemalleissa “Yksikko™ -tiedon kohdalla voidaan kayttadé luokittelutietona
yksikkod, henkilostéryhmad, toimintoa, osastoa, toimistoa, tulosaluetta, tulosyksikkoa,
tulosryhmad, toimintaryhmaa, projektia, tiimid jne. Y leispatevad ohjettaem. alaluokituksesta
ei voi antaa, vaan organisaation on itse paatettdva luokituksistaan johtamis- ja toiminta-
kaytantojensa tarpeiden mukaisesti.

Tulosteiden tuottamismenetelméat

Taulukot ja kuviot liitteessa 1 on tehty taulukkolaskentaohjelmalla, miké onkin kayttokel-
poinen atk-ratkaisu. Kuviot tulostuvat automaattisesti taulukoiden tiedoista. Taulukot
siséltavat myos kaavat erilaisten jakaumien ja tunnuslukujen laskemiseksi. Tietojen siirto
taulukkolaskentajarjestelmdén organisaation eri henkildstohallinnon tietojarjestelmista
tulisi koneellistaa niin pitkélle kuin mahdollista. Henkil6stotietojarjestelmistd voidaan
tuottaa valmisraportteja taulukkolaskentaohjelmiston vaatimaan muotoon ja siirtad esimer-
kiksi ohjelmistomakroja kéyttaen taulukkolaskentaohjelmaan taulukoiden I&ht6tiedoiksi.
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Henkilostotilinpdatoksen yhteydessa valtion organisaatioille tarjottavat tietojarjestelma-
sovellukset on kuvattu luvussa 8.

Aikasarjojen pituus

Tiedot suositellaantuotettavaksi HTP:ntaulukoissa ja kuvioissa viiden vuoden aikajaksolta,
jotta tarkasteluihin ja analyyseihin saadaan riittavésti kehitystietoa. Itse tietovarastoissa
tiedot kannattaa séilyttad niin pitkalta aikajaksolta kuin ne on keratty.

Salassapitokaytannot tietojen julkaisussa

Tietoja julkaistaessa pitdé ottaa huomioon salassapitokdytannot. S&antona yleisissa tilas-
toissa on, ettd tieto voidaan julkaista, jos se koostuu vahintdén kuudesta havainnosta.
Myoskaén hyvéksikayton ja tietojen tuotannon kannalta henkildstétietojen jaottelu liian
vahan havaintoja siséltaviin luokkiin ei ole tarkoituksenmukaista. Eli jos yleisen tieto-
sisallon mukaisella luokituksella tulee hyvin v&han havaintoja sisaltavia ryhmid, voidaan
suosituksen kaksi tai jopa useampia luokkia yhdistda. Talloin on tarkead, ettd kaytetdénaina
yleisentietosisallon luokitusten luokkarajoja, jolloin vertailu onnistuu tihedmpiluokkaiseen
tietoon.

Euroon siirtyminen vuoden 2002 alusta

Euro otetaan kayttoon vuoden 2002 alussa. Siksi myds henkildstotilinpaatoksen sisaltdmét
markkamaérdiset tiedot muuttuvat euroiksi vuoden 2002 alusta. Valtion henkildstohallin-
non tietojérjestelmissé eurot otetaan kdyttoon 2002 alussa, joten niista tuotettavat tiedot
saadaan suoraan euroina. Henkil6stotilinpaatoksen takautuvat markkamaaraiset aikasarja-
tiedot muutetaan euroiksi jakamalla markkamé&arédinen tieto muuntokurssikertoimella
5,94573. Jos halutaan vaihtaa valtion budjettitalouden henkiléston vuoden 1999 henkilo-
tyévuoden hinta 206 246 mk euroiksi, se tapahtuu jakolaskulla seuraavasti:

206 246 mk : 5,94573 = 34 688,08708 euro
Lahimpéaan senttiin pyoristettynd henkilotydvuoden hinta on 34 688,09 euroa. On suositel-
tavaa, ettd HTP-tulosteissa rahamé&éré-tiedot ilmoitetaan kokonaislukuina. Nykyisin koko

budjettitalouden HTP-tulosteissa miljoonina esitettdvat markat julkaistaan vuoden 2002
alusta miljoonina euroina jne.
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5.2. Tiedot

Henkilostovoimavarojen hallintajarjestelmén yleinen tietosisaltd on koostettu kuvion 4
henkilostovoimavarojen hallintajérjestelmén tietokehikon pohjalta.

T1. Nykyiset henkilostopanokset
1. Méaré ja rakenne
2. Tyobajan kayttd
3. Tybvoimakustannukset
(4. Matkustuskustannukset)

T2. Henkilostotarve
1. Henkiloston kysynta ja tarjonta

T3. Henkiloston motivaatio, osaaminen ja tyokunto

T3.1. TyoGtyytyvaisyys
1. Tyotyytyvdisyysbarometri
2. Sairaus- ja tapaturmapoissaolot
3. Vaihtuvuus (tyOpaikan vaihto)
4. Tyokyvyttomyysel&dkdityminen

T3.2. Patevyys (osaaminen)
T3.3. Tydkunto

T4. Henkildstoinvestoinnit
1. Tyotyytyvaisyyden edistdminen ja yllapito
2. Tybkunnon edistdminen ja yllapito
3. Koulutus ja muu osaamisen kehittdminen
4. Tyoterveydenhoito
5. Henkildston korvaamiskustannukset

T5. Kannustava palkinta
1. Tyokohtainen palkanosa
2. Henkilokohtainen palkanosa
3. Tulospalkkio
4. Kokonaispalkka
5. Palkan kilpailukykyisyys
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T6. Tulokset
1. Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut
2. Asiakastyytyvéisyys

T7. Henkilostotuloslaskelma ja -tase
1. Tuotto- ja kululaskelma
2. Henkiltstotaselaskelma

5.3. Kasitteet, maaritelméat ja luokitukset

Jéljempana henkilostovoimavarojen hallintajérjestelmén yleinen tietosisélté on kuvattu
yksityiskohtaisesti kohta kohdittain. Suluissa oleva tunnus (Tx.x.X.X) viittaa kasikirjan
liitteend 1 olevaan mallitulostepaketin yksittdisiin tulosteisiin.

Yleisentietosiséllon sisaltdmien tulosteiden tietosisalto eli tietojen esitysmuoto ja operatio-
naaliset mittarit ilmenevét osittain tulostepaketin kustakin mallitulosteesta. Tulosteista
ilmenee my0s suositus numeeristen tietojen esitystarkkuudeksi (kokonaisluku, yhden tai
kahden desimaalin tarkkuus). Tietojen keruu tietojarjestelmistd ja laskelmien kautta
saaduistavélitiedostoista tulisi tehdd mahdollisimman tarkallatasollaeli useilladesimaaleilla.
Talloin ei tule eri tason pyoristyksista syntyvia tarkkuusongelmia.

Markkamaéréiset tiedot, myos historiatiedot, muutetaan euroiksi vuoden 2002 alussa.
Malli-tulosteissa rahamaarat ovat markkoina ja ne muuttuvat euroiksi vuoden 2002 alusta
tuotettavissa ja julkaistavissa tiedoissa. Vuonna 2002 tehtavassa vuotta 2001 koskevassa
henkilGstotilinpaatoksessa rahamadrat ovat siten euroina.

T1. Nykyiset henkilostopanokset

T1.1. M&aré ja rakenne

| Tietosisaltd

Henkiloston lukumaara- ja rakennetiedot koskevat kunkin vuoden lopun eli joulukuun
viimeisen paivan tilannetta. Tiedot saadaan organisaation henkilostohallinnon tieto-
jarjestelmien joulukuun henkildstotietokannasta. Mikéli kéytettdvissa ei ole joulukuun
lopun tietoja, kdytetddn l&hinnd vuoden loppua olevaa ajankohtaa, jolta tiedot saadaan.
Vuosittain kéytetdan kuitenkin aina samaa poikkileikkausajankohtaa.
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Yleisen tietosisallon henkiloston méaré- ja rakennetiedot koostuvat taulukoina ja kuvioina
esitettavistd mallitulosteista (T1.1.1 - T1.1.16), jotka ovat k&sikirjan liitteessa 1.

v Kasitteet, maaritelmat ja luokitukset

Henkiloston lukumé&aralla tarkoitetaan organisaatioon paatoimisessa palvelussuhteessa
olevien koko- ja osa-aikaisten henkil6iden, joille on maksettu palkkaa raportointiajankohtana,
lukumaéraé. Mukaan luetaan tyollisyyden hoitovaroin palkatut, harjoittelijat ja oppisopimus-
suhteiset. Henkiloston lukumaarédd méaritettdessé ei ole esim. merkitysta silla, mistd
henkilon palkkaus rahoitetaan. Erillispalkkionsaajia, kuten sivutoimisia tuntiopettajia tai
komiteasihteereit4, ei sen sijaan lueta henkiloston lukumé&araan.

Osa-aikaiseksi luetaan henkild, joka tekee sdédnndllisté tydaikaa lyhyempdd tydaikaa. Osa-
aikaisiin luetaan my0s osittaisella virkavapaalla, osittaisella hoitovapaalla ja osa-aika-
asetuksella osa-aikaisena olevat seka osa-aikaelékkeell4 ja osa-aikaisella tyokyvyttomyys-
elékkeelld olevat.

Vakinaiseksi luetaan henkild, joka on nimitetty virkaan tai otettu tydsuhteiseen tehtdvaan
toistaiseksi tai jos virka on séédetty laissa, asetuksessa tai viraston paatokselld osa- tai
madrdaikaisena hoidettavaksi.

Maaraaikaiseksi luetaan henkild, joka on méaérdaikaisessa virka- tai tydsuhteessa ja jolla
ei ole vakinaista taustavirkaa tai -tehtavaa.

Organisaatio voi poiketa edellda mainitusta maérdaikaisuuden maérittelystd omien tarpeit-
tensa mukaan, jolloin alaviitteessd on tarpeen tdsmentdd mdaérdaikaisten tietosisalto.
Esimerkiksi ma&rdaikaisina voidaan pitadd laajassa mielessé kaikkia, jotka toimivat
madréaikaisina, sijaisina jne. huolimatta siitd, onko heilla taustavirkaa tai tehtavaa.

Harjoittelijoiksi, jotka kuuluvat madréaikaisten ryhmaén, luetaan seka varsinaiset
harjoittelijat ettd oppisopimussuhteiset.

Tydllisyyden hoitovaroin palkatut ovat organisaation palveluksessa olevaa maaraaikaista
henkil6stod, joka on palkattu ty6llisyyden hoitovaroilla.

Henkilon keski-ika lasketaan vuosina raportointiajankohdan (kuukausi/vuosi) jasyntyma-

ajan (kuukausi/vuosi) erotuksena. Laskenta voidaan tietojérjestelmissé tehda paivankin
tarkkuudella (paivé/kuukausi/vuosi).
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Henkil0t jaetaan ian mukaan ikaluokkiin seuraavasti:

15-19, 20-24, 25-29, 30-34, 35-39, 40-44, 45-49, 50-54, 55-59, 60-64, 65-. Mikali
ikaluokitus on henkiloston véhéisyydesta johtuen liian tihe& eli kaikkiin luokkiin ei tule
havaintoja, luokituksessa voidaan yhdistéda kaksi luokkaa. Talloin luokkarajojen tulee
madrdytya tarkan luokituksen rajoja noudattaen. Esim. 15-24, 25-34, 35-44, 45-54, 55-64,

65-.

Koulutusaste luokitellaan Tilastokeskuksen koulutusluokituksen mukaan (Tilastokeskus:
Koulutusluokitus 1997, 11. uusittu laitos, Ké&sikirjoja 1):

Esimerkkeja tutkinnoista

Tutkinnon taso Tutkintokoodi

perusaste 100000-299999
keskiaste 300000-399999
alin korkea-aste 500000-599999

alempi korkeakouluaste 600000-699999

ylempi korkeakouluaste 700000-799999

tutkijakoulutusaste 800000-899999

koulutusaste tuntematon900000-999999

(t&hén luetaan kansakoulu (alempi perusaste)
seké keski- tai peruskoulu (ylempi perusaste

(tahan luetaan mm. ammattikoulutasoinen ja
alempitasoinen opistokoulutus ja pelkka yli-
oppilastutkinto)

(t&h&n luetaan mm. ylemmat opistotutkinnot
kuten merkonomin ja teknikon tutkinnot)

(tdhén luetaan mm. yliopistojen ja korkea-
koulujen vélitutkinnot ja ammattikorkea-
koulututkinnot)

(tahan luetaan yliopistojen ja korkeakoulu-
jen ylemmat tutkinnot, mm. entiset ylemmét
kandidaattitutkinnot ja nykyiset maisteri-
tutkinnot ja ladketieteen lisensiaatin
tutkinnot)

(t&hén luetaan lisensiaatin (ei l&&ketieteen)
ja tohtorin tutkinnot).

Tulosteissa koulutusaste “tuntematon” yhdistetddn perusasteeseen.
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Koulutustasoindeksi lasketaan eri luokituksilla kaavalla:

7 7
KI =  S(f*x)IXf,
i=1 i=1

jossa Kl = koulutustasoindeksi
f. = henkildiden, joiden koulutusaste on i, lukumaara
i = 1,2,..,7 (1= alempi perusaste, 2= ylempi perusaste
(ml. tuntemattomat), 3 = keskiaste,
4=alin korkea-aste, 5=alempi korkeakouluaste,
6=ylempi korkeakouluaste, 7= tutkijakoulutusaste)
X, = koulutusasteen i koulutustasoindeksi, joka madaraytyy seuraavasti:
Koulutusaste Koulutus- Koulutuskoodi
tasoindeksi
alempi perusaste =1 100000-199999
tail5 *)
ylempi perusaste ( ml. =2 200000-299999
koulutusaste tuntematon) (900000-999999)
keskiaste =35 300000-399999
alin korkea-aste =5 500000-599999
alempi korkeakouluaste =6 600000-699999
ylempi korkeakouluaste =7 700000-799999
tutkijakoulutusaste =8 800000-899999
(lisensiaatti tai tohtori)
*)  Alempi perusaste ja ylempi perusaste voidaan yhdistad yhdeksi luo-
kaksi perusaste, jolloin sen koulutustasoindeksi on 1,5
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Verbaalisesti iimaistuna koulutustasoindeksi lasketaan seuraavasti:
Kerrotaan eri koulutusasteen omaavien henkildiden lukumaarat niiden koulutus-
tasoindeksilld ja lasketaan nain saadut tulot yhteen eli
(alemman perusasteen omaavien henkildiden Ikm x 1)
+ (ylemmaén perusasteen (ml. henkil6t, joilla koulutus on tuntematon)
omaavien henkildiden Ikm x 2)
+ (keskiasteen koulutuksen omaavien henkiltiden Ikm x 3,5)
+ (alimman korkea-asteen koulutuksen omaavien henkildiden Ikm x 5)
+ (alemman korkeakouluasteen koulutuksen omaavien henkildiden Ikm x 6
+ (ylemmaén korkeakouluasteen koulutuksen omaavien henkildiden Ikm x 7
+ (tutkijakoulutusasteen omaavien henkildiden Ikm x 8).
Lopuksi jaetaan em. tulojen summa henkildiden kokonaislukumaaralla, joka on em
eri koulutusasteiden omaavien henkildiden lukumaérien summa.

Uusi koulutustasoluokitus otettiin kayttoon yleisimmin vuoden 1999 tiedoista alkaen.
Muutos aiheutti koulutustasoindeksin nousun noin 0,2 pisteelld. Mikéli organisaatio voi
laskea koulutustasoindeksin vuodelta 1999 sek& uudella ettd vanhalla koulutustasoluoki-
tuksella, se voi laskea muuntokertoimen jakamalla uudella luokituksella laskettu koulutustaso-
indeksi vanhalla koulutusluokituksella lasketulla koulutustasoindeksilla ryhmissd, joissa
koulutusindeksit on laskettu. Kertomalla em. kertoimilla vanhoilla koulutusluokituksilla
lasketut indeksit eri tarkasteluryhmissd, saadaan aikasarjoista eliminoitua luokituksen
muutoksesta aiheutuvat muutokset.

Organisaatioilla on useimmiten tarve k&yttéda niiden omia henkilostoryhmaluokituksia.
Yleisen tietosisallon henkilostoryhméluokituksena on valtion palkkatilastoanalyysin
palkkatilastointiluokituksen (VPL) tehtavétasoluokitus, joka otetaan I&hitulevaisuudessa
valtiolla kayttoon. VPL:n tehtdvatasoluokitus on seuraava (VPL-kasikirja, 1995):

. Johtotason tyot

. Esimiesty6t

. Asiantuntijatyot

. Toimeenpanevat tyot

Johtotason ty6t: Tahan kuuluvat virastojen ja laitosten johtajat seké tulosyksikkdjen ja
vastaavien vastuuyksikkdjen johtajat. Johtotason ty6t madritellddn tyojérjestyksen ja
toimivan organisoinnin perusteella.

Esimiesty6t: Tahan kuuluvat sellaiset johto-, tyonjohto- ja esimiesty0t, joissa tyon-
johtamisen ja esimiestehtdvien osuus tyoajasta on yli puolet.
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Asiantuntijatyot: Tahan kuuluvat sellaiset virat ja tehtavat, joissa kdytetdén virkamies-
valtaa tai tehd&én vaativia asiantuntijatoitd, johto- ja esimiestéiden osuus on alle puolet
kokonaisty6ajasta.

Toimeenpanevat tyot: Tahan kuuluvat sellaiset ty6t, joissa valtaosa tOista tehddén annet-
tujen ohjeiden tai toimeksiantojen perusteella, tehtéviin ei yleensa sisédlly esimies- ja
johtamistehtavia tai niita siséltyy vain jonkin verran.

Henkildstoryhman sijalla voidaan kéyttad myos toiminto- tai muuta luokitusta, mikéli se
katsotaan tarpeelliseksi.

Palveluksessaoloaika (vuotta) organisaatiossa lasketaan henkil@ittdin raportointivuoden
lopun ja palvelukseen tuloajan erotuksena. Mikali henkilo ei ole ollut yht&jaksoisesti
organisaation palveluksessa, poissaoloaikajakso/-jaksot otetaan huomioon véhentdvana
tekijand palveluksessaoloaikaa laskettaessa. Luokitus, vuosia: alle 1, 1-2, 3-5, 6-10, 11-15,
16-20, 21-25, yli 25.

Henkilotydvuoden laskenta: Henkilotydvuosien lukumaara lasketaan kaavalla (Henkil6-
tyovuoden maérittely ilmenee myds Valtiokonttorin Valtion henkildston vuositietojen
keruuohjeissa, VK:n kirje nro 18/22/00, 23.11.2000):

HTV = pkpv /365 * k

jossa HTV = henkilon henkildtydvuoden arvo ko. vuonna
pkpv = henkilon palkallisten palveluksessaolopéivien lukumaard kalenteri-
paivina (palveluksessaolopéivisté vahennetdén palkattomat paivat)
365 = vuoden kalenteripéivien lukumaara (karkausvuonna kalenteripdivien
lukumédré on 366)
k = (sta/nsta) = henkilon kokoaikaisuutta kuvaava kerroin, jossa

sta = henkilon todellinen saanndllinen tydaika tunteina
kéytetaan aikajaksoa (p/vko/2-vko/3-vko), jona henkilon
séannollinen tydaika maaraytyy

nsta = henkilon tydaikaperusteen mukainen, keskimaardinen
séannollinen, teoreettinen kokoaikainen tytaika tunteina
vastaavana ajanjaksona (p/vko/2-vko/3-vko).

Esim. jos henkil6 on kokoaikainen ja tekee normaalia virastotydaikaa

(36,25 tuntia/vko) kerroin on

k = (36,25 tuntia/ 36,25 tuntia) = 1.
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JosvirastotyOaikaa tekevé henkild on osa-aikainen ja tekee keskiméaérin
viikossa 20 tuntia, niin kerroin on

k = (20 tuntia/36,25 tuntia) = 0,55

Esim. tyOaikalain 6 tai 7 §:n tyOaikaa tekevilla saédnndllinen tydaika on
38,25 tuntia/vko.

Toinen oikea tapa henkil6tydvuosien laskennassa on kayttaa todellisia palkallisia tyOpdivia
tai jopa ty6tunteja. Talloin kaavassa:
pkpv = todella tehtyjen palkallisten tyOpdivien (tyGtuntien lukumaéard) ja
kalenteripdivien (365) tilalla kaytetd&n ko. vuoden tyOpaivien
(vuonna 2000 ja 2001 252 tpv) tai tyGtuntien todellista lukumaaraa.

Henkilotyovuosilla tarkoitetaan séannollistd normaalia vuositytaikaa, johon ei lasketa
ylitoitd eikd muuta normaalin tydajan ylittdvad tyoaikaa. Yhden henkilon henkilo-
tydvuoden méaaré on aina enintéan yksi, jolloin ei ylitoité eikda muullakaan tavoin tehtya
normaalin tybajan ylittdvas tyOaikaa oteta henkilotyGvuotta laskettaessa huomioon. Tété
henkilGtyovuosikésitettd kaytetddn esimerkiksi silloin, kun lasketaan erilaisia henkil6sto-
kustannuksia henkildtydvuotta kohti.

Palvelussuhteen koko- ja osa-aikaisen ajan henkilotyovuosikertyma lasketaan yhteen
silloin, kun henkil6 on ollut saman palvelussuhteen lajin sisall& seké osa- ettd kokoaikai -
sena.

Tuntipalkkaiset (virka- ja tyésopimussuhteiset aikapalkkaiset sek& tuntipalkka-alan
tydehtosopimusten piiriin kuuluvat):

Tahan lasketaan vuositasolla aikapalkkauksen tunnit + urakkapalkkauksen tunnit jaettuna
viikko- ja jaksotyoté tekevilldaesim. vuonna 2000 1928 tunnillaja virastotytaikaa noudattavilla
jakajana on esim. vuonna 2000 1827 tuntia.

Henkilon tyQaikaperusteen tyfaikana kaytettdvd luku (kaavassa nsta) paatelldan
tyoaikaperusteesta, mutta joissakin tapauksissa se pitdd ilmoittaa jarjestelméaan erikseen.
Jos henkilon tyGaika on muu kuin teoreettinen tyoaika, kéytetadn sita.

Tiedusteluun siirrettava henkilotyovuosikertyma voidaan laskea erikseen virka- ja tyo-
sopimussuhteelle kertoimen sek& palkallisten palvelussuhdepadivien ja koko vuoden kalenteri-
paivien avulla.
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Tyobaikaperusteen teoreettinen viikkotyGaika on paasaantoisesti:
01 = Ty0aikalain ulkopuolella oleva, johtavassa asemassa oleva, 36,25
virastotyd, tyoaikasopimus

02 = Ty0aikalain piirissa oleva, virastotyo, tybaikasopimus 36,25
05 = Ty0baikalain 6 §, viikkoty0, tydaikasopimus 38,25
06 = Ty0baikalain 7 §, jaksotyd, tydaikasopimus 38,25
07 = Talonmies, ty6aikasopimuksen 31 § 38,25
08 = Puolustusvoimien VES, virastotyQaika 36,25
09 = Puolustusvoimien VES, sopimuksen mukainen tytaika 38,25
10 = Merenkulkulaitoksen eréiden virkamiesten VES 38,00
11 = Rajavartiolaitoksen VES, sopimuksen mukainen tyoaika 38,25
12 = Rajavartiolaitoksen VES, virastotyoaika 36,25
15 = Moottoriajoneuvon kuljettaja, tytaikalaki, tydaikasopimus 38,25
16 = MerityOaikalaki 38,25
17 = Laki tyoajasta kotimaanliikenteen aluksissa 38,25
41 = Muu sovittu tyoaika, kéytetadn esim. sairaalaladkareilla 36,25
50 = Tydaikalain ulkopuolella oleva, ei sovittua tydaikaa 36,25

(ei saa kayttaa johtavassaasemassa olevilla)

51 = Tyoaikalain ulkopuolella oleva, muu kuin johtavassa asemassa 36,25
oleva, virastoty®, tydaikasopimus (ulkomaan edustustot)

Henkilotyovuosikertymén laskemiseksi opettajille, joilla ei ole opetusvelvollisuutta

tarvitaan kokoaikaisuuskerroin. Kerroin saadaan jakamalla henkilon todellinen saannol-
linen viikkoty0Oaika kokoaikaisen henkilon teoreettisella viikkotyGajalla.

62



5 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelméan sisélto
5.3 Kasitteet, méaaritelmat ja luokitukset

Opetushenkil6sto, joiden tydaikaan ei sisally opetusvelvollisuutta:

38 = Tydaikaan ei sisally opetusvelvollisuutta, eiké 36,25
oppilaitoksessa noudateta kokonaistytaikaa

39 = Tyobaikaan ei sisally erikseen madriteltyd opetusvelvollisuutta 36,25
ja oppilaitoksessa noudatetaan kokonaistydaikaa,
esim. opettajien tyovelvollisuuskokeilu 1600 t/vuosi,
korkeakoulu- ja tiedehallinnon tark. VES,
opettajan virkasopimus tyajasta

Opetushenkildsto, joiden tybaikaan siséltyy opetusvelvollisuus:
40 = tydaikaan sisaltyy opetusvelvollisuus (esim. tuntiopettaja, lehtori, professori)

Opettajien, joilla on opetusvelvollisuus, henkilétydvuoden laskeminen:

Opettajien henkilotydvuoden laskentaperusteena pidetdén palkan tdysimaaréisyytta. (Palk-
ka tarkoittaa tassa maksupalkkaluokan mukaista palkkaa ika- ja kalliinpaikanlisineen.)
Jos opettajalle on maksettu taulukon mukainen palkka taysimaaraisena koko kuukau-
delta, on hanen henkil6tyovuotensa arvo ko. kuukaudelta 1/12 vuotta.

Jos henkil6 on osa-aikainen, lasketaan hanen henkildtydvuotensa maksetun palkan suh-
teessa taulukkopalkkaan, jota hénelle maksettaisiin, jos han olisi ollut kokoaikainen.

Jos palkkaa on véahennetty muun kuin sairauden vuoksi, véhennetdan henkil6tyovuotta
samassa suhteessa.

Jos opettaja on ollut osan vuotta muissa kuin opetustehtavissa, henkilotyovuosikertymat
lasketaan opetustehtévistd erikseen ja muista tehtdvistd erikseen ja ilmoitetaan t&ssé
tiedustelussa yhdistettyina palvelussuhteen lajeittain.

Opettajien, jotka ovat opetusvelvollisia (tyGaikaperuste on 40), henkiloty6vuosikertymén
laskeminen voidaan tehda joko:

a)  Taysimaaraisyyskertoimen avulla:

Opettajien henkilotyovuosikertyman laskemiseksi ei kdytetd kokoaikaisuuskerrointa,
vaan lasketaan taysimaaraisyyskerroin, joka ilmaisee, kuinka paljon tietylté ajalta
ansaittu palkka iké- ja kalliinpaikanlisineen on saman ajan taydesta maksupalkka-
luokan mukaisesta kokoaikaisessa palvelussuhteessa maksettavasta taulukkopalkasta
(iké- ja kalliinpaikanlisineen).

Tietyn ajan tdyden palkan laskemiseen on kéytettava kuukausipalkan perusteella
saatavaa paivépalkkaa, joka voi olla eri kuukausina eri suuri kuukauden kalenteri-
paivista riippuen. Taten tdysimaaréisyyskerroin on laskettava jokaiselle kuukaudelle
erikseen. Jos paivapalkka muuttuu kesken kuukauden, myds tadysimaaraisyyskerroin
muuttuu.
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Kun taysiméaaraisyyskerroin on saatavissa, henkildtydvuosikertymé voidaan laskea
sen sekd palvelussuhdepdivien ja koko vuoden kalenteripéivien avulla.

b) Maksuprosentin / maksuosuuden avulla:
Jos palkanlaskentajdrjestelméssd on kaytossa maksuprosentti/maksuosuus, joka
ilmaisee suoraan palkan tadysimaaraisyyden, maksuprosentin/maksuosuuden mukai-
nen maara henkilotyGvuosikertyméksi lasketaan palkallisista péivista.

Jos ndin tarkkaan henkildtydvuosien laskentaan ei ole mahdollisuuksia, karkeasti henkil6-
tydvuosien maaran estimaatti eli arvio voidaan laskea seuraavasti:

Henkilotyovuosien lukumaéra keskiméarin vuodessa lasketaan summaamalla jokaisen
kuukauden viimeisend péivana palveluksessa olleiden kokoaikaisten ja kokoaikaisiksi
muutettujen osa-aikaisten henkiloiden lukumaéra ja jakamalla ndin saatu summa luvulla 12.
Osa-aikainen henkilé muutetaan kokoaikaiseksi jakamalla henkilon tyopaivan tai viikko-
tydajan (tai esim. 3-viikkoisjakson) pituus henkilon tehtavissa normaalisti sovellettavalla
kokoaikaisen henkilon tyopéaivan tai viikkotyoajan (tai 3-viikkoisjakson) pituudella, ks.
kaava.

Henkilotydvuosien méaarastéd puhuttaessa silld tarkoitetaan saannolliseen normaaliin
vuosityOaikaan suhteutettua (organisaation/sen yksikon/henkilostoryhman jne.) henkilo-
tydvuosien yhteism&arad, josta kaytetddn lyhennettd HTV. Yhden henkilon henkil6-
tyovuosien maara on aina enintadn luku 1, jolloin ylitoit4 eika muulla tavoinkaan tehtyja
normaalin tyOajan ylittdvaé tyOaikaa oteta HTV -késitettd laskettaessa huomioon.
Suhteutettaessa esimerkiksi erilaisia henkildstokustannuksia henkil6tydvuotta kohti kdyte-
taén kasitettd HTV.

Sen sijaan tehtyd kokonaistytaikaa mitattaessa henkil6tydvuosina otetaan ylityot mukaan.
Esimerkiksi, jos kokoaikainen henkild olisi vuonna 2000 tehnyt 50 tydpdivaa ylityotd, se
olisi henkilétydvuosina mitaten 0,20 henkilotydvuotta (= 50 tpv / 252 tyopéivad). Koska
ylity6t on ilmoitettu tassé tyopaiving, ne pitad suhteuttaa vuoden tyopaivien lukumaaraan.

T1.2. Tybajan kaytto

\ Tietosisaltd

Tyoaikatiedot koskevat koko kalenterivuoden palkallista tybaikaa ja sen jakaantumista eri
toimintoihin. Mikali henkilo on ollut palkattomalla virkavapaalla, tyGaikatiedot eivat
kirjaannu talt4 ajalta. Tiedot saadaan ajankayttotiedot sisaltavista henkilttietojérjestelmista.
Helmi-Informaatiojarjestelma tuottaa tydajan kayttotiedot, jotka voidaan siirtdd tulosteisiin.

64



5 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelméan sisélto
5.3 Kasitteet, maaritelmat ja luokitukset

Organisaation koko henkildston keskimaardinen tydaika lasketaan painottamalla henkil6s-
téryhmien keskimadraiset tyoajat (tuntia) yhteen henkildstoryhmien henkilGtyovuosi- tai
henkildston lukuma&rapainotuksella.

Ty0Oajan kayttod kuvataan yleisen tietosisallon tulosteessa (T1.2.1).

V Kasitteet, maaritelmat ja luokitukset

TyoOpaivan pituus keskimé&érin tuntia on henkiloryhman normaali tyopaivan pituus, joka
esim. virastotyota tekevilld on 7,25 tuntia sek& viikko- tai jaksoty6ta tekevilla keskimaarin
7,65 tuntia (vaihtelee tyGaikasadnnoksittain).

Saannollinen vuositybaika (tuntia/henkilotyGvuosi) lasketaan kertomalla vuoden todel-
listen tyopaivien lukumaara keskimadraiselld tyOpdivan (tuntia) pituudella. TyOpdivien
lukumaaré, johon luetaan myos helatorstai, oli/on

- vuonna 2000 252,

- vuonna 2001 252 péivéa.

Tulopoliittisessa sopimuksessa vuosille 2001-2002 sovittiin, ettd vuodesta 2002 alkaen
helatorstai tulee palkalliseksi vapaapéivaksi. Vuodesta 2002 l&htien helatorstaita ei enda
lueta sd&nndlliseen vuositydaikaan eikd tyopdivien lukuméaaraan.

Mikali tehdyn tydajan sadannoksiin tulee muutoksia, ne otetaan huomioon saannollista
tyOaikaa laskettaessa.

Tehty vuosityOaika lasketaan vahentdmalld sd&nnollisestd vuositydajasta koulutukseen
kaytetty tyoaika ja ei tehty vuositydaika.

Koulutukseen kaytetty ty0aika on se palkallinen tyoaika, jonka henkilo on kayttanyt
kunakin vuonna henkildstokoulutukseen.
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Ei tehty vuositydaika lasketaan summaamalla muihin toimintoihin kuin varsinaiseen tyon
tekemiseen ja koulutukseen kaytetty palkallinen tyQaika, joka on kaytetty seuraaviin
toimintoihin:
1. Vuosiloma
2. Lapsen syntyma ja hoito (&itiysloma)
3. Sairaus
4. Tapaturmat
5. Muut palkalliset vapaat
(lapsen sairaus ja reservin kertausharjoitukset ja muut luettelossa
erittelemattomat palkalliset vapaat)
6. Arkipyhat (tuntipalkkaiset)
7. Ammattiyhdistys- ja yhteistoiminta
8. Virkistystoiminta

Vuosilomaoikeuksina lasketut pdivat muutetaan tyopaiviksi kertoimella 5/6 (= 0,83 333)
Kalenteripaivina lasketut paivat muutetaan tyopaiviksi kertoimella 5/7 (= 0,71 429)
Tehdyilla ylitoilla tarkoitetaan sd&nnollisen tydajan ylittdvaa tydaikaa, jolta on saatu lisa-
tai ylityokorvauksia tai ne on korvattu antamalla ylity6sdédnnosten mukaista vapaata.
Esimerkiksi tasoitusvapaita ei lueta ylitydhon.

Muilla sdannéllisen tydajan ylittavilla toilla tarkoitetaan tehtyéd saanndllisen tydajan
ylittavéa tyoaikaa, jolta ei ole saatu lisé- tai ylityokorvauksia eika niitd ole korvattu

sédannodsten mukaisella ylityGvapaalla.

Tehty kokonaisvuosityGaika saadaan summaamalla s&anndllisend tydaikana tehty vuosi-
tyOaika seké tehdyt yli- ja muut sadnnollisen tydajan ylittavat tyot.

Kokonaisvuosityoaika saadaan summaamalla saanndllinen vuosityoaika ja tehdyt yli- ja
muut s&anndllisen tydajan ylittavat tyot.
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T1.3. Tydvoimakustannukset

v Tietosisalto

Tydvoimakustannustiedot koskevat koko kalenterivuonna tyonantajalle aiheutuneita hen-
kiloston tydvoimakustannuksia. Tydvoimakustannustiedot tuotetaan henkiléstéhallinnon
tietojarjestelmien ja kirjanpitojérjestelmien tietojen avulla. Helmi-Informaatiojérjestelma
siséltad tyovoimakustannusten laskentajarjestelman, josta tiedot voidaan siirtad yleisen
tietosisallon tulosteisiin (ks. kasikirjan liite 1).

Yleisentietosisallon tydvoimakustannustiedot koostuvat taulukoinaja kuvioinaesitettavista
tulosteista (T1.3.1 - T1.3.5).

V Kasitteet, maaritelmat ja luokitukset

Tydvoimakustannustietojen yksityiskohtaiset kasitteet ja méaaritelmat ilmenevét valtion
vuoden 2000 tyovoimakustannustutkimuksen téyttoohjeista tai Helmi-Informaatio-
jarjestelmén tydvoimakustannusten laskentajarjestelman ohjeista.

Kokonaistyévoimakustannukset ryhmitellaan
* tehdyn tyoajan palkkoihin ja
* vélillisiin tyévoimakustannuksiin.

Valilliset tyévoimakustannukset sisaltavat
* valilliset palkat,

* sosiaaliturvan kustannukset ja

* muut valilliset tydvoimakustannukset.

Tehdyntybajan palkat lasketaan vahentamalla kokonaispalkkasummasta valilliset palkat.

Vélilliset palkat koostuvat lomarahasta, vuosiloma-ajan palkoista, ditiysloma-ajan pal-
koista (lapsen syntyma ja hoito), sairausajan palkoista (ml. tapaturmapoissaolot), muista
palkallisista vapaista, reservin kertausharjoitusten ajan palkoista, koulutusajan palkoista,
arkipyhien palkoista sekd ammattiyhdistystoimintaan, yhteistoimintaan, ty6suojelun yh-
teistoimintaan ja virkistystoimintaan kéytetyn tydajan palkoista.

Vuosiloma-ajan palkkaan lasketaan lomaoikeuspaivien palkka, joka koostuu raportointi-

vuonna todella pidettyjen loma- ja lomapidennyspdivien, lomarahavapaapéivien ja s&asto-
vapaaoikeuspéivien yhteislukumaérasta. Merkitysta ei ole sill&, mink& vuoden lomista on
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kyse, vaan silld, paljonko em. loma-/vapaapéivia on raportointivuonna pidetty. Em. “vuosi-
lomaoikeuspéivien” lukumaéra lasketaan 6 viikkopdivan mukaan.

Vuosiloma-ajan palkka henkiloittain lasketaan kertomalla em. vuosilomaoikeuspéivina
ilmaistujen péivien lukuma&ra keskimaéaraisella vuosilomapéivéapalkalla.

Niiden p&atoimisten opettajien osalta, joilla ei ole méaratty oikeutta lomaan, katsotaan
vuosilomaksi se aika, jonka perusteella lomaraha lasketaan. Sivutoimiset tuntiopettajat
eivat kuulu tdmén etuuden piiriin. Miké&li loma korvataan rahana, luetaan tdméa rahamaéara
vuosilomapalkkaan.

Virkavapausajalta (ditiysloma, sairaus- ja tapaturmapoissaolot, reservin kertausharjoitukset,
koulutusaika, ammattiyhdistystoimintaan, yhteistoimintaan, tyésuojelun yhteistoimintaan
ja virkistystoimintaan kaytetty tydaika) maksettu palkka lasketaan kertomalla palkallisen
virkavapauden tyopéivien lukumaara henkilon keskiméaraiselld tyopaivapalkalla (ks.
“Palkkakasitteet ja keskiméaaraisten paivapalkkojen laskenta).

Palkkakasitteet ja keskimaaraisten paivapalkkojen laskenta vuosiloma-ajan
palkkoja ja muiden virkavapausajan palkkoja laskettaessa

Paivapalkkakasite, jota kdytetddn poissaoloajan palkkojen laskennassa, méaaraytyy
virkamiehilla ja tyontekijoilld virka- ja tyoehtosopimuksen 8 8:n mukaan seuraavas-
ti:

J Virkamiehet:

Virkamiehen palkkaukseen luetaan peruspalkka ja hdnelle maksettava kalliin-
paikanlisa, ikalisé seké kylmanalueen- ja saaristolisa. Lisaksi palkkaukseen
luetaan palkkausluokkien eroina méaaraytyvat seka sadnnollisesti toistuvina
tietyn suuruisina kuukausittaisinamarkkamaéraisina erind maksettavat palkan-
lisét ja lisépalkkiot.

Opettajilla ei poissaoloajalta tehda vahennysté ylituntien pitamatté jadmisen
VUOKSi.

. Tyontekijat:
Kuukausipalkkaisen tyontekijan palkkaus méaraytyy sovitun henkilokohtai-

sen kuukausipalkan ja muiden sdé&nnénmukaisesti toistuvien kiinteiden lisien
mukaisesti.
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Tunti- ja urakkapalkkaisen tyontekijan palkkaus séannéllisen tydajan tunneil-
ta méaraytyy edellisen paattyneen tilivuoden keskituntiansion mukaisesti

Soveltamisohje:
Uusissa palkkausjérjestelmissé peruspalkka kasittdd vaativuusosan liséksi
henkilokohtaisen palkanosan ellei ole toisin sovittu.

Henkilon keskiméaaréinen tyopaivapalkka lasketaan jakamalla henkilon em. péiva-
palkkakasitteen mukainen vuosipalkka ko. vuoden todellisten tyopéivien luku-
madrall4. Esim. vuonna 2000 tyOpdivien lukumé&aré on 252 péivéa.

Henkilon keskimé&aréainen vuosilomapaivéapalkka lasketaan jakamalla henkilon
vuosilomapalkan méaaraytymisperusteinen vuosipalkka (ks. virka- ja tydehtosopi-
mus 51-56 8) luvulla 300.

Sosiaaliturvan kustannukset koostuvat tyonantajan sotu-maksuista (tyonantajan sairaus-
vakuutus-, kansaneléke- ja lapsilisamaksut (lapsilisamaksujaei tall4 hetkell& peritd)), LEL-
jaTEL-vakuutusmaksuista, vapaaehtoisista elékevakuutusmaksuista, VEL -elékemaksuista,
tapaturmakorvaus-/-vakuutusmaksuista, tydttdmyysvakuutusmaksuista/ koulutus-/ja ero-
rahamenoista ja ryhmahenkivakuutusmaksuista (taloudellinen tuki). Sairausvakuutuksen
palautukset vahentavat niiden méaralla sosiaaliturvan kustannuksia.

Muitavalillisid tyévoimakustannuksia ovat kustannukset virka- ja suojapuvuista, vapais-
ta matkoista, koulutuksesta, tyosuojelusta, vaestonsuojelusta, terveyden- ja sairauden-
hoitopalveluista, tyopaikkaruokailusta, virkistys- ja sosiaalitoiminnasta ja muista kustan-
nuksista.

Tyovoimakustannukset kayvin hinnoin ovat kunkin tarkasteluvuoden kdyvéassa rahassa
ilmaistuja kustannuksia.

Tydvoimakustannukset raportointivuoden kiintein hinnoin lasketaan kunakin vuonna
kertomalla ko. vuoden kéypahintaiset kustannukset kertoimella, joka saadaan jakamalla
raportointivuoden kuluttajahintaindeksin vuosikeskiarvo kulloinkin kyseessa olevan vuo-
den kuluttajahintaindeksin vuosikeskiarvolla eli kaavan muodossa ilmaistuna:
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KIHIY, = KAHI * (KHI, / KHI,)

missa KIHI', = vuoden t tydvoimakustannukset raportointivuoden k
hinnoin (t=1, 2, ..., n)
KAHI, = vuoden t kdypahintaiset tydvoimakustannukset
KHI, = kuluttajahintaindeksin vuosikeskiarvo raportointi-
vuonna Kk
KHI, = kuluttajahintaindeksin vuosikeskiarvo kunakin

tarkasteltavana vuonna t

Edella mainitulla tavalla voidaan muuttaa mitké tahansa muutkin k&yp&hintaiset markka-
/euromadréiset arvot tietyn vuoden kiintedhintaisiksi arvoiksi. Tarkasteltaessa markka-/
euromadraisten kustannusten ja investointien ja muiden markka-/euromadraisten mittarei-
den kehitysté ajassa, on useimmiten jarkevad muuttaa kdypahintaiset arvotkiintedhintaisiksi,
jotta hintakehityksen vaikutus pystytéan eliminoimaan kehityksesta.

Tilastokeskus tuottaa kuukausittain kuluttajahintaindeksié, joka julkaistaan jokaisen kuu-
kauden 15. pdivana tai mikali se on lauantai tai pyhapaivé, seuraavana tyopdivana. Kunkin
vuoden kuluttajahintaindeksin keskiarvo saadaan seuraavan vuoden tammikuun puolivélis-
sé. Kuluttajahintaindeksi ilmenee Tilastokeskuksen kuluttajahintaindeksijulkaisusta,
sahkoisista tietokannoista kuten internetista (http://www.tilastokeskus.fi Tilastotietoa/
Perustilastotietoa taloudesta/Kuluttajahintaindeksi/Kuluttajahintaindeksi). Kuluttajahin-
taindeksin kehitysennusteita tekee mm. valtiovarainministerion kansantalousosasto.

Omat henkilstopanokset ovat organisaatioon palvelussuhteessa olevan oman henkilds-
ton maara henkildtyovuosina (ks. tuloste T1.1.16) ja henkiloston tyévoimakustannuk-
set (ks. tulosteet T1.3.1, T1.3.2, T1.3.3). Tulosteessa T1.3.4 tydvoimakustannukset on
ilmaistu raportointivuoden kiintein hinnoin.

Ostetut henkilostopanokset ovat organisaation ostamien ulkopuolisten henkildsto-
palvelujen maara henkildtydvuosina ja organisaation néisté henkilstopalveluista maksa-
ma kokonaishinta eli kustannukset (ks. tuloste T1.3.5). Tallaisia henkilostopalveluksia
myyvatesim. konsulttiyritykset jatyovoimaa vuokraavaterilaiset toimialapalveluyritykset.

Tyd6voimakustannuksia voidaan ja kannattaa ennakoida 1-2 vuodeksi eteenpdin, kuten
tulosteissa (T1.3.1 ja T1.3.2) on tehty.
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T1.4. Matkustuskustannukset

v Tietosisalto

Matkustuskustannukset koskevat koko kalenterivuonna tyénantajalle henkil6ston matkus-
tamisesta aiheutuneita kustannuksia. Tiedot saadaan kirjanpitojéarjestelmisté ja ne voidaan
jaotella tulosteesta (T1.4.1) ilmenevélla tavalla.

Matkustuskustannuksiksi luetaan seka koulutusmatkoilta ettd muilta virkamatkoilta aiheu-
tuneet kustannukset. Koulutusmatkakustannukset siséltyvat myos tyévoimakustannuksiin
ja koulutuskustannuksiin. Muilta osin matkustuskustannuksia ei lueta tydvoimakustan-
nuksiksi.

V Kasitteet ja maaritelmat

Paivarahoilla tarkoitetaan sekd kotimaan ettd ulkomaan matkoista maksettuja matkustus-
s&&nndn mukaisia péivarahoja (sisaltad sekd koulutusmatkat ettd muut virkamatkat).

Kilometrikorvauksilla tarkoitetaan seka kotimaan ettd ulkomaan matkoista maksettuja
matkustussadnnon mukaisia kilometrikorvauksia (siséltda sekd koulutusmatkat ettd muut
virkamatkat).

Hotellikorvauksilla tarkoitetaan sekd& kotimaan ettd ulkomaan matkoista maksettuja
matkustussadnndn mukaisia hotellikorvauksia (siséltdd sekd koulutusmatkat ettd muut
virkamatkat).

Muilla matkustuskustannuksilla tarkoitetaan sekd kotimaan ettd ulkomaan matkoista

maksettuja matkustussaannon mukaisia muiden kustannusten kuten matkavakuutusten
korvauksia (siséltad seké koulutusmatkat etta muut virkamatkat).

71



5 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelman siséaltd
5.3 Kasitteet, maaritelmat ja luokitukset

T2. Henkilostotarve
T2.1. Henkil6ston kysynta ja tarjonta

\ Tietosisalto

Henkiloston kysynta- ja tarjontatiedot koskevat kunkin tarkasteltavan vuoden lopun eli
joulukuun viimeisen péivan tilannetta. Mikéli ei ole kaytettavissd joulukuun henkilo-
rekisteritietoja, kdytetddn lahinnd vuoden loppua saatavissa olevaa samaa poikkileikkaus-
ajankohtaa. Tiedot saadaan henkil6stohallinnon tietojérjestelmisté.

Yleinen tietosisalto siséltad tulosteet henkildston kysynnésté ja tarjonnasta (T2.1.1) sekd
vanhuuselékkeelle, muille elékkeille ja valtion ulkopuolisen tydnantajan palvelukseen
siirtymisten vaikutuksista nykyhenkiloston maéraan ja rakenteeseen (T2.1.2 ja T2.1.3).

Organisaatiotasolla henkildston kysyntad ja tarjontaa madritettdessa myos toiseen valtion
organisaatioon siirtymiset otetaan vaihtuvuutena huomioon.

v Késitteet, maaritelmat ja luokitukset

Henkiloston tarjonnallatarkoitetaan tarkastelun I&htdajankohdan mukaisesta henkil stosta
(raportointivuosi, jolta olemassa tuoreimmat rakennetiedot) kunakin tarkasteltavana vuo-
tena jaljella olevaa henkiloston maardd kussakin tarkasteltavassa henkilostoryhmassa
vuoden lopussa, kun kunkin vuoden tiedoista on véhennetty ko. vuonna normaalille
vanhuuselékkeelle siirtyvat henkilot. Lasketaan henkildittéin iat kunakin tarkasteluvuonna
(tarkasteluvuosi - syntymavuosi) ja védhennetdan kunakin vuonna henkil6t, joiden iké on
suurempi tai yhtd suuri kuin normaali eldkkeellesiirtymisika. Laskelmissa otetaan lisaksi
huomioon tarkasteltavine henkildryhmittdin I&htovaihtuvuus ja muille eldkkeille kuin
vanhuuselékkeelle siirtyneet. Tdmé& voidaan arvioida menneen vaihtuvuuskehityksen ja
muille eldkkeille siirtymisten trenditietojen perusteella.

Henkildston tarjonta mééritelladn koulutustason tai muun henkildstoluokituksen (esim.
tehtdvaroolien) perusteella. Mikéli on mahdollista, henkilostotarpeen ennakointi olisi
tarke&a tehda 5-15 vuodeksi eteenpain tulevaisuudessa tarvittavan osaamisen lajin ja tason
pohjalta. T&mé edellyttaa, ettd organisaatiossa on olemassa osaamisen hallintajarjestelma.

Henkiloston kysyntd maéritelld&dn organisaation kunakin vuonna toiminta-/tulos-
tavoitteidensa saavuttamiseen tarvitseman henkildston maaranéd kaytetylla henkil9sto-
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luokituksella vuoden lopussa. Térkedd olisi kdyttdd osaamisen tasoa ja lajia kuvaavaa
henkilGstoluokitusta. Mikali organisaatio ei pysty arvioimaan tarvitsemansa henkiloston
tulevaa mééaréa ja rakennetta, se voi kéayttada kokonaiskysynnan maérana nykyhenkildston
madrad ja rakennetta ainakin lyhyelld tahtayksella. Edellytyksené talloin on, ettd henkildstd
on kaytetylla henkiloryhmitykselld oikean rakenteinen myds tulevaisuudessa.

Henkiloston uuskysyntd = henkil6ston kokonaiskysynta - nykyhenkiloston tarjonta.

Uuskysynta ko. vuonna = ko. vuonna vanhuuseldkkeelle siirtyvat + muille elékkeille
siirtyvéat + ulkopuolisen tydnantajan palvelukseen siirtyvat.

Uuskysynta edellisind vuosina = henkildston kokonaiskysynta ko. vuonna - henkildston
tarjonta ko. vuonna - uuskysynté ko. vuonna.

T3. Henkildstdon motivaatio, osaaminen ja tydkunto

T3.1. Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvéisyyden tilaa selvitettdessa tulee kiinnittdd huomiota useampiin mittareihin (ks.
jaljessa oleva kokonaisty6tyytyvaisyysmittari), joita ovat

. tyotyytyvaisyysbarometri (kuvattu luvussa 8.2),
. sairauspoissaolot (ml. tapaturmapoissaolot),

. tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymiset ja

. vaihtuvuus.

Mydskin organisaation tuloksellisuus kuvaa osaltaan ainakin pitkalla tahtaimella organi-
saation tilaa.

Henkiloston tyotyytyvaisyytta voidaan kuvata kokonaismittarilla, joka sisaltéé tyotyyty-

vaisyysbarometrin, sairauspoissaolot, tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymiset ja vaihtuvuu-
den.
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KTTI = (PL*TTI) + (P2*SAI) + (P3*TYKI ) + (P4*VAI)

jossa KTTI,
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TTI

t

SAI

TYKI,

VAI

t

kokonaistyotyytyvaisyysmittari tarkasteltavana ajankohtana t

(perusajankohta = 100)

tyotyytyvaisyysindeksi tarkasteltavana ajankohtana t

sairauspoissaoloindeksi tarkasteltavana ajankohtana t

tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen indeksi tarkasteltavana

ajankohtana t

vaihtuvuusindeksi tarkasteltavana ajankohtana t

P1+ P2 + P3 + P4 = 1, ovat kunkin kohdan painoja.
Esimerkiksi P1=0,4, P2=0,2, P3=0,2, P4=0,2

TTI

t

SAl

TYKI,

(TT/TT)*100, missa

(SA/SA,)*100, missa

(TY%/TY% )*100, missé

TT, = tyGtyytyvaisyysharometrin
kokonaisindeksiluku tarkasteltavana
ajankohtana t

T, = tyotyytyvaisyysbarometrin
kokonaisindeksiluku perusajankohtana
p

SA, = sairauspoissaolojen kaanteis-
luku (tyopv/HTV) tarkasteltavana
ajankohtana t (=1/sairauspoissaolot)
SA = sairauspoissaolojen kdénteis-
luku (tyopv/HTV) perusajankohtana
p (=1/sairauspoissaolot)

TY% = tyokyvyttomyyselakkeelle
siirtymisprosentin kadnteisluku (siirty-
neet/henkilostod, %) tarkasteltavana
ajankohtana t

(= 1/tyokyvyttomyyselakkeelle
siirtymisprosentti)
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TY%, = tyokyvyttomyyselak-
keelle siirtymisprosentin k&énteisluku
(siirtyneet/henkil6std, %) perusajan-
kohtana p

(= 1tyokyvyttomyyselakkeelle siirty-
misprosentti)

VA = (VA%t/VA%p)*loo, missa VA%, = vaihtuvuusprosentin

kaanteisluku (ulkopuolisen tydnanta-
jan palvelukseen siirtyneet/henki-
10st0, %) tarkasteltavana ajankohtanat
(=1/vaihtuvuusprosentti)

VA% = vaihtuvuusprosentin
kaanteisluku (ulkopuolisen tydnanta-
jan palvelukseen siirtyneet/henki-
16st0, %) perusajankohtana p
(=1/vaihtuvuusprosentti)

Henkildston tyOtyytyvaisyyden kokonaismittari koko budjettitalouden tasolla ilmenee

tulosteesta (T3.1.1).

T3.1.1. Ty6tyytyvaisyysbarometri

| Tietosisaltd

Tyotyytyvéisyyden jatkuva seuranta on erittéin tarkeda. Jotta tdma voitaisiin tehda vahin-
tadn vuosittain, menettely ei saa olla raskas. Kaikkein parhaiten mittaukseen soveltuu
korkeintaan 20 selkokielistd kysymysta siséltava tyotyytyvaisyysbarometri, johon vastaa-
minen on helppoa. Barometrin tulosteiden tuottamisen on tapahduttava automaattisesti.
Henkilostotilinpdatoksen tarjoamaa TyOtyytyvéisyysbarometri-sovellusta kuvataan tar-
kemmin luvussa 8.2. Liitteestd 1 ilmenevat myds barometrista automaattisesti tuotettavat
yleisen tietosisallon tulosteet (T3.1.1.1 - T3.1.1.9). Tiedusteluajankohta voi olla kunakin
vuonna mika tahansa organisaation sopivaksi katsoma ajankohta. Tarkead on tehdé tiedus-

telu vuosittain aina samana ajankohtana.
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V Kasitteet, maaritelmat ja luokitukset

Ty0tyytyvaisyysbarometrin kasitteet, maéritelmat ja luokitukset ilmenevét kasikirjan lu-
vusta 8.2.

T3.1.2. Sairaus- ja tapaturmapoissaolot

\ Tietosisalto

Sairauspoissaolot ja tapaturmapoissaolot (ml. ammattitautipoissaolot) koskevat koko
vuonna tapahtuneita poissaoloja. Tiedot saadaan henkildstohallinnon tietojarjestelmista
tai tyOaikajarjestelmista.

Yleisessé tietosisallossé sairauspoissaoloja ja tapaturmapoissaoloja kuvataan samansisél-
toisilld tulosteilla, ks. (T3.1.2.1ja T3.1.2.2) ja (T3.1.2.3 ja T3.1.2.4). Pieniss& organisaa-
tioissa, joissa ei ole lainkaan tapaturmapoissaoloja tai niitd on véhan, sairaus- ja tapaturma-
poissaolot voidaan sisallyttdd summattuna samaan tulosteeseen.

Sairaus- jatapaturmapoissaolot luokitellaan niiden tyopaivind ilmaistun keston mukaan
seuraavasti: 1, 2-3, 4-10, 11-60, 61-90, 91-180, yli 180.
v Kasitteet ja maaritelmat

Poissaolotapauksella tarkoitetaan yhtd yhtdjaksoista sairauspoissaoloa (tai tapaturma-
poissaoloa), joita henkildlla voi olla useampia.

Poissaolopéivat ovat tyopéivia. Kalenteripdivind ilmoitetut poissaolot muutetaan tyo-
paiviksi kertoimella 5/7 (= 0,71429). Yleensa henkildstohallinnon tietojarjestelmét tuotta-
vat poissaolopdivat jo tyopaiving)

Henkil6l1& tarkoitetaan henkildiden lukumaarad vuoden lopussa tai Idhinnd vuoden loppua
olevana raportointiajankohtana.

Kustannuksilla tarkoitetaan 1ahinnd sairausajan (tai tapaturmapoissaoloajan) palkkakus-

tannuksia bruttona. Kustannuksiin voidaan siséllyttdd myos kaikki sairaudesta johtuvat
kustannukset nettona.
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T3.1.3. Vaihtuvuus

v Tietosisalto

Vaihtuvuustiedot koskevat organisaation vaihtuvuutta koko vuoden aikana. Vaihtuvuus-
tiedot saadaan organisaation henkilstotietojarjestelmistd, johon on tallennettu poistuma-
syy ja tulosyy. Elékkeelle siirtymiset ilmenevat organisaation omista rekistereista tai ne
saadaan esim. Valtiokonttorin palvelussuhderekisteristd. Valtion tyomarkkinalaitos tuottaa
vuosittain vaihtuvuustiedot tietylla virastojaotuksella extranet-palveluna. Virasto nakee
tulosteista omat tulo- ja lahtovaihtuvuustietonsa seka kokonaisuudessaan etta eriteltyné
kokoaikaisiin, osa-aikaisiin, vakinaisiin ja méérdaikaisiin (henkil6lukumé&ara, %-tiedot)
tulo- ja poistumasyittéin seké vastaavat vertailutiedot virastotyypeittéin ja koko budjetti-
valtiolta.

Vaihtuvuutta tarkastellaan koko organisaatiossa ja mikéli tarpeellista erilaisilla henkil9sto-
luokituksilla, kuten esim. henkildstoryhmé, tuloluokka, ik&luokka ja koulutustasoluokka.

Yleisessa tietosisallossé on tulosteet henkildston lahtévaihtuvuudesta (T3.1.3.1) ja henki-
I6ston tulovaihtuvuudesta (T3.1.3.2).

v Késitteet, maaritelmat ja luokitukset

Léhtovaihtuvuuden syyt luokitellaan seuraavasti:
Vaihtuvuus; uusi tyénantaja on

. valtio (toinen virasto)
. kunta
. yksityinen

Siirtynyt elakkeelle

. vanhuuseléke

. tyokyvyttomyyselake

. tyottomyyseléke

. yksilollinen varhaiseléke
. varhennettu vanhuuselake
. muu eldke
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Kuollut

Palkaton loma/virkavapaus

Vuorotteluvapaa

Lomautus

Tuntematon erosyy
Liséksi eritelldan henkilokierrossa toisessa organisaatiossa olevat.
Tulosteissa erosyita yhdistelldan tarvittaessa tarkoituksenmukaisiin suurempiin luokkiin.
Luonnolliseen poistumaan luetaan toisen tyénantajan palvelukseen siirtyneet, eldkkeelle
siirtyneet ja kuolleet. Virasto- ja virastotyyppitasolla luonnolliseen poistumaan otetaan
mukaan valtion sisalla tapahtuneet virastojen véliset tyopaikkavaihdokset. Sen sijaan
valtion budjettitalouden tasolla virastojen véliset henkilostosiirtymiset eivat sisally luon-

nolliseen poistumaan.

Tulovaihtuvuus luokitellaan sen mukaan, missa henkil® on toiminut valittdbmasti ennen
tuloaan organisaatioon.

Tulovaihtuvuuden syyt luokitellaan seuraavasti:

Toiselta tyonantajalta tulleet
. valtio (toinen virasto)

. kunta

. yksityinen

Elakkeelta tulleet

. vanhuuselake

. tyokyvyttomyyselake

. tyottomyyseléke

. yksil6llinen varhaiselake
. varhennettu vanhuuselake
. muu elake

Muu tulosyy
Tuntematon tulosyy
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Paluu palkattomalta lomalta/virkavapaalta

Paluu vuorotteluvapaalta

Lomautus paattynyt
Lisaksi eritell4én toisista organisaatioista organisaatiossa henkilokierrossa olevat.
Tulosteissa erosyita yhdistelldan tarkoituksenmukaisiin suurempiin luokkiin.
Lahto- jatulovaihtuvuusprosentit sekd muut poistumaprosentit (eldkkeellesiirtymiset
jne.) lasketaan suhteuttamalla tyopaikkaa vaihtaneiden, muista syysté eronneiden ja palve-
lukseen tulleiden henkildiden lukuméarét tarkasteltavana vuonna edellisen vuoden lopun
henkiloston lukumé&araén kussakin tarkasteltavassa henkildstoryhmassa.
Varsinaiseen tulovaihtuvuuteen on siséllytetty virasto- ja virastotyyppitasolla toisen viras-
ton, kuntasektorin tai yksityisen yms. sektorin palveluksesta tulleet tai eldkkeiltd tyohon
palanneet. Valtion budjettitalouden tasolla varsinaiseen tulovaihtuvuuteen ei lueta valtion
sisélta toisesta virastosta siirtyneita.
Vaihtuvuus- poistuma- ja tulotietoja tuotettaessa henkilostdsta rajataan pois tyollisyyden
hoitovaroin palkatut sekd mahdollisesti muut lyhytaikaisissa palvelussuhteissa olevat
henkil6t. Rajaus koskee myos edellisen vuoden lopun henkildston lukumé&érad, johon
vaihtuvuus-, poistuma- ja tulotietoja suhteutetaan.

T3.1.4. Tyokyvyttomyyselakoityminen

Madritelty edellisessa kohdassa T3.1.3

T3.2. Patevyys (osaaminen)

Henkildston osaamisen johtamista ja mittaamista on kasitelty yksityiskohtaisesti tdhan
kasikirjaan liittyvéssa erillisessa oppaassa (Valtiovarainministerié/Henkilostoosasto, Osaa-
misen johtaminen osana valtion henkilostotilinpadtoskaytantod, Valtion tyomarkkinalai-
toksen julkaisuja 8/2000, Edita 2000).
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Osaamisen johtamisen opas sisaltad yleiskuvauksen osaamisen johtamisesta,

. sen teoreettisesta taustasta keskeisimpine késitteineen,

. osaamisen johtamisen organisoinnista ja tavoitteista,

. osaamistarpeiden tunnistamisesta ja méaarittelysta,

. 0saamisen arvioinnista,

. osaamisen vajeanalyysisté,

. osaamisen yll&pidosta ja kehittdmisesta seké

. osaamisen johtamisen tietojarjestelmille asetettavista vaateista ja olemassa olevasta
tietojérjestelmétarjonnasta.

Osaamista ja siihen panostamista voidaan tarkastella sekd osaamisen perustan antavan
henkilon ammatillisen taustakoulutuksen, tyOnantajan antaman henkildstokoulutuksen
avulla seka viime kadessa varsinaista osaamista kuvaavien tunnuslukujen avulla. Seuraa-
vassa tarkastellaan erikseen henkildstokoulutusta ja muuta osaamisen kehittamista.

\ Henkildstokoulutus

\ Tietosisalto

Koulutusinvestoinneilla tarkoitetaan tyonantajan henkildstokoulutukseen kohdistamia in-
vestointeja koko raportointivuonna. Koulutuspanoksia ovat vuotuiset koulutuspaivat seka
koulutusajan palkat ja kaikki muut koulutuskustannukset. Koulutustiedot saadaan henki-
I6stohallinnon tietojarjestelmista. On aina muistettava, etteivat koulutustiedot mene itses-
tadntietojarjestelmiin, jollei organisaatiossaole kunnollajarjestetty niiden keruuta. Koulutus-
tiedot ovatkin yksi ongelmallisimmista ja puutteellisimmista henkildstotietojarjestelman
tiedoista.

Organisaatiot tarvitsevat omissa jarjestelmissadn usein erittelyltdan paljon yksityiskohtai-
sempia koulutustietoja kuin kasikirjan yleisen tietosisallon tulosteissa “Henkilostokoulu-
tuksenmaard” (T3.2.1) ja“Henkil6stokoulutuksen méara koulutuspaivien mukaan” (73.2.2).

v Késitteet, maaritelmat ja luokitukset

Koulutustyopaivien mééra on henkildston henkildstokoulutukseen, ml. tydsuojelu- ja
yhteistoimintakoulutus, kdyttdmien tyOpdivien maaréa.
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Henkilostokoulutuksella tarkoitetaan henkildstolle joko organisaation toimesta tai
ulkopuolisina ostopalveluina palkallisena tydaikana jarjestettya koulutusta. Henkilokoulu-
tukseksi luetaan

a) ammattitaidon yllapitoon, kehittdmiseen ja parantamiseen liittyva koulutus,

b)  ammatillisen patevyyden hankintaan liittyva koulutus,

c)  tyOsuojelu- ja yhteistoimintaan liittyvé koulutus seka

d)  useimmitenem. koulutukseen/koulutusohjelmiin kiinte&sti liittyvat tutustumismatkat
joko kotimaassa tai ulkomailla.

Henkildstokoulutusta ovat organisaation jarjestamat tai ulkopuolisina palveluina ostetut
varsinaiset koulutustilaisuudet ml. kielikoulutus. Myos lyhyet koulutustapahtumat (esim.
1-2 tunnin kielikoulutukset) luetaan koulutukseen mukaan.

Henkilostokoulutukseksi ei lueta esimerkiksi

J tybaikaa, jolloin henkild perehtyy tyotehtaviinsa,

J tyéhon kiinteasti liittyvia kokous-, informaatio- tai tiedotustilaisuuksia ja
J tyéhon kiinteasti liittyvid konferensseja.

Henkilostékoulutuksen kustannuksilla tarkoitetaan tydnantajalle aiheutuneita henkilos-
ton koulutukseen kayttaméan tydajan tydvoimakustannuksia ja koulutuksesta aiheutuneita
muita kustannuksia. Koulutusajan tyévoimakustannukset lasketaan kertomalla koulutuk-
seen kaytettyjen tyopaivien lukumadra tyopdivan hinnalla ja lisaédmélla tdhan sosiaaliturvan
kustannukset (ks. tyovoimakustannukset ja niiden laskentaohjeet). Koulutuksen muita
kustannuksia ovat mm. kurssimaksut (my9s omaehtoisen opiskelun), kouluttajien palkkiot,
kouluttajina toimivien oman henkiloston koulutusajan tydvoimakustannukset, kurssi-
tilojen vuokrat, valine- ja oppimateriaalikustannukset, oppilaiden ja kouluttajien matkus-
tus- ja majoituskustannukset.

v Muu osaamisen kehittdminen

| Tietosisaltd

On aina muistettava, ettd henkilostd kehittyy padosin muilla tavoilla kuin henkilsto-
koulutuksella. Kehittdminen tapahtuu padosin seuraavilla tavoilla:

. Tarkein osaamisen kehittdmistapa on haasteellisissa tdissa oppiminen. Tehtévien
tulisi olla haastavuudeltaan nousujohteisia, ottaen huomioon tietenkin yksilolliset
tarpeet. Joillekin henkildille jatkuvasti vaativammaksi tulevat tehtavat saattavat
aiheuttaa stressid, mika tulee ottaa osaamisen johtamisessa huomioon.
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Verkostojen hyédyntaminen eli kollegoilta oppimalta

Henkildkierto organisaation sisalld, toisessa organisaatiossa tai ulkomailla.

. Mentorointi (kokeneelta henkil6ltéd oppimalla)

Uudelleen kohdentamalla jne.

Muun osaamisen kehittdmisen investoinneilla tarkoitetaan tydnantajan ndihin toimenpitei-
siin kohdistamia erillisid investointeja koko raportointivuonna.

v Kasitteet, maaritelmat ja luokitukset

Muihin osaamisen kehittdmistoimenpiteisiin kaytetyn tydajan kustannukset ja muut kus-
tannukset siind méarin kuin ne on eroteltavissa

\ Tietosisalto

Henkiloston osaamista ja sen kehittdmistd henkilostotilinpadtoksessé ja johdon tieto-
jarjestelmissa voidaan kuvata jaljempéna listatuin tunnusluvuin, ks. mallitulosteet T3.2.1-
T3.2.4). Ndist4 organisaatio voi poimia tarvitsemansa ja tarkeéksi kokemansa tunnusluvut.
Luvussa 6 tuodaan esiin ne osaamisen tunnusluvut, joita erityisesti toivotaan seurattavan.

\/ Osaamisen tunnusluvut

. Henkildston koulutusjakauma, % koko henkildstosta
. Perusaste
. Keskiaste
. Alin korkea-aste
. Alempi korkeakouluaste
. Ylempi korkeakouluaste
. Tutkijakoulutusaste

. Erityisesti ylemman korkeakouluasteen suorittaneiden henkildiden prosenttiosuus

. Tutkijakoulutusasteen tutkinnon suorittaneiden henkil6iden prosenttiosuus
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o Koulutustasoindeksi

J Koulutuksen/kehittdmisen laajuus, henkildstokoulutusta/kehittdmista saaneiden hen-
kiliden lukumé&aran %-osuus ko. vuoden lopun henkildstosta

J Koulutuksen/kehittamisen pituus, tydpéivad/koulutettu (kehitetty)

J Koulutus-/kehittamispanostus, tydpaivaa/henkildtyévuosi

J Koulutus-/kehittamiskustannukset/-investoinnit, markkaa (euro)/henkilétydvuosi
J Em. koulutus-/kehittdmiskustannusten %-osuus tyévoimakustannuksista

J Kansainvalisen koulutuksen osuus tydvoimakustannuksista

J Osaamistasoindeksi (1-5) yhteensd ja eriteltynétehtavarooleittain, osaamisalueittain
jne. (ks. Valtion tydmarkkinalaitoksen julkaisuja 8/2000)

J Henkildiden lukumaéran %-osuus, joilla on todettu osaamisvaje (mahdollisesti
luokiteltuna osaamisvajeen suuruuden “1, 2, 3, 4, 5” mukaan)

. Henkil6iden, joiden osaaminen ja taso on arvioitu, lukumaaran %-osuus
. Henkiloiden, joille on madritelty kehittdmis- ja urasuunnitelma, lukuméaarén %-
osuus

o Osaamisinvestointien vaikuttavuus, osaamisinvestointien tuotot/osaamisinvestoinnit

Henkilon patevyysarvo voidaan madaritelld esimerkiksi seuraavasti (Lehtonen 1994):

Henkilon henkilon organisaation ulkopuolella hankkima koulutusar-
patevyys- = vo (mk/euro) + aikaisempien tydnantajien maksamat

arvo oppimiskustannukset (mk/euro) + nykyiselle organisaatiolle
(mk) aiheutuneet henkilon oppimiskustannukset (mk/euro)

HenkilOston patevyyden kehittdmiseen kohdistettujen ja muidenkin investointien tuotto-
astetta voidaan mitata seuraavalla kaavalla:

Investoin- Nettosaastot (tai nettotuotot), mk (euro)
tien tuotto- =
aste Investoinnit, mk (euro)
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Tuottojen tarkastelussa pitdd huomata, ettd investoinnit parantavat organisaation tulosta
pitkienkin aikojen kuluessa. N&in investointikustannuksia pitéa verrata investointien elin-
ikdiseen tuottoon.

T3.3. Tybkunto

v Tietosisalto

Tyokuntoa ja laajempaa kasitettd tyokykyéa voidaan mitata mm.
. Valtiokonttorin Kaikki Hyvin Ty0ssa? -mittaristolla

. Tyoterveyslaitoksen Tyokykyindeksilla ja

. muilla ty6kuntoa ja -kykyé mittaavilla indeksilla.

Tyokykya mitataan vuosittain tai harvemmin tyokykyd mittaavalla indeksilla. Téssé
tyokyky saa luokat (vrt. Valtiokonttorin ja Ty0terveyslaitoksen tyky -mittarit):

1. alentunut

2. heikompaa keskitasoa

3. hyvéa keskitasoa

4. hyvé/erinomainen

Mikali mittaus tehdd&n muilla kuin Valtiokonttorin tai Tyoterveyslaitoksen tyokyky-
mittareilla, toivotaan, ettd tulokset voitaisiin luokitella samalla tavalla, jotta vertailu olisi
mahdollista organisaatioiden vélilla.

Valtiokonttorin Kaikki Hyvin Ty0ssa? -mittaristo

Valtiokonttori on rakentanut henkiloston hyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen ja monipuoli-
seen arviointiin soveltuvan kyselymittariston, Kaikki Hyvin Ty9ssa?- mittariston (Vaana-
nen-Tomppo Irma - Janatuinen Esa - Torngvist Riitta, 1999). Mittariston yleisesite on
liitteend 2. Mittaristo koostuu viidesta osa-alueesta:

1) taustatiedot,

2) ty0 ja tyGyhteiso,

3) oman terveyden ja tyokyvyn arviointi,

4) yksilolliset voimavarat ja kuormitustekijat ja

5) toiveet tyokykyé edistavistd toimenpiteista.
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Laajuutensa vuoksi mittaristo soveltuu parhaiten kéytettavaksi silloin, kun tyOpaikat
haluavat saada suhteellisen perusteellisen kuvan henkilostonsa ja tyOyhteistjensé tilasta.
Koska erilaiset tyokykya tukevat toimenpiteet vaativat riittdvasti aikaa tulosten saavuttami-
seksi, tarkoituksenmukainen kyselyn toistamisvali on kaksi-kolme vuotta.

Mittaristosta tulee olemaan kaytettévissa koko valtiosektoria kuvaavat vertailutiedot vuo-
silta 1997 ja 2000.

Tyoterveyslaitoksen tyokykyindeksi.

Tyokykyindeksi rakennettiin kunta-alan pitkittaistutkimuksen aineiston pohjalta Tyoter-
veyslaitoksessa vuonna 1981 (limarinen Juhani, 1996)

Tyokykyindeksiin kuuluu seitsemén osa-aluetta, jotka kukin mitataan joko yhdella tai
useammalla kysymyksell&. Osa-alueet ovat

J tyokyky nyt verrattuna elinaikaiseen parhaimpaan

J tyokyky tyon vaatimusten kannalta

J laékarin toteamien nykyisten sairauksien maara

J sairauksien arvioitu haitta tydssa

. sairauspoissaolopdivat viimeisen vuoden (12 kk) aikana

. oma arvio kykenevyydesta tyohon terveyden puolesta kahden vuoden kuluttua
. psyykkiset voimavarat

Tyokykyindeksista on julkaistu opasvihkonen, jossa on esimerkkejé tyGkykyindeksin
taytosté ja laskemisesta

Fyysisen kunnon mittaaminen

Fyysistd kuntoa, joka on myos yksi keskeinen tydssé jaksamisen tekijé, voidaan mitata mm.

. aika-ajoin suoritettavalla UKK-kavelytestilla

. valvotulla kuntopyoratestilla tai

. muilla kunnonmittausmenetelmillg, kuten lihaskuntotesteilld, cooper -juoksutestilla
jne.
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T4. Henkilostdinvestoinnit

T4.1. Tyotyytyvaisyyden edistaminen ja yllapito

v Tietosisalto

Tiedot koskevat koko raportointivuotta.

TyOtyytyvéisyyteen liittyvid investointeja ovat mm. tyOyhteisdon tilaan ja tehtévien
organisointiin liittyvat investoinnit, yleisen tietosisallon tuloste (T4.1.1).

T4.2. Tydbkunnon edistaminen ja yllapito

v Tietosisalto
Tyokuntoon liittyvid investointeja ovat mm. henkil6ston kunnon hoitoon, tiloihin ja

vélineisiin kohdistuvat investoinnit ja vapaa-ajan liikuntatoiminnan avustukset, yleisen
tietosiséallon tuloste (T4.2.1).

T4.3. Koulutus ja muu osaamisen kehittdminen

\ Tietosisaltd

Koulutukseen ja muuhun osaamisen kehittdmiseen liittyvid investointeja ovat henkil9sto-
koulutukseen ja muihin osaamisen kehittamistoimenpiteisiin kaytetyn tytajan kustannuk-
set jamuut kustannukset siind méarin kuin ne ovat eroteltavissa, yleisen tietosiséllon tuloste
(T4.3.1).
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T4.4. Tybterveyden hoito

v Tietosisalto

Investoinnit ty6terveydenhoitopalvelujen hankintaan koskevat koko vuonna toteutuneita
investointeja. Tiedot saadaan organisaation kirjanpitojarjestelmistd. Panostamista tyo-
terveyspalvelujen kdyttoon voidaan tarkastella erikseen omien ja ostettujen tyoterveys-
palvelujen osalta. Yleinen tietosisalto sisaltaé tulosteen (T4.4.1).

T4.5. Henkiléston korvaamiskustannukset

v Tietosisalto

Henkiloston korvaamiskustannukset koostuvat henkilston hankinnasta, perehdyttdmisesta,
kehittdmiskoulutuksesta ja erokustannuksista. Korvaamiskustannukset ovat henkilosto-
ryhmittdin laskettuja korvaamisen keskimé&aréisia yksikkokustannuksia henkilod konhti.
Yleisen tietosisallon mukaisen korvaamiskustannuksia kuvaavan taulukon tuottaminen ei
ole mahdollista ilman t&han liittyvad tiedonkeruuta, koska tiedot esim. rekrytoinnista ja
perehdyttdmisesté eivat yleensé sisally henkilostohallinnon tietojarjestelmiin. Henkil6ston
korvaamisen yksikkokustannusten esittdmistapa ilmenee yleisen tietosisallon tulosteesta
(T4.5.1)

v Késitteet, maaritelmat ja luokitukset

Henkildston korvaamiskustannuksia, joita on havainnollistettu kuviossa 12, niihin liitty-
vid késitteité ja yksityiskohtaista laskentaa on kasitelty henkildstovoimavarojen hallintaa ja
laskentajarjestelmia kasittelevassa kirjassa (Lehtonen 1994).

Hankintakustannukset koostuvat henkiléston rekrytointiin, valintaan, palkkaamiseen ja
sijoittamiseen liittyvista kustannuksista. Nditd ovat mm. tydpaikkailmoittelun kustannuk-
set, rekrytoinnin ja henkilovalinta- ja testauskonsulttien palvelujen ostot seka organisaa-
tion oman henkiloston hankintatoimintaan kayttaman tytajan kustannukset.

Perehdyttamiskustannuksia ovat uuden henkilon uuteen tehtdvaan perehtymisen kustan-
nukset. N&it4 ovat mm. kurssimaksut, majoitus- jamatkustuskorvaukset sekd perehtymiseen
kaytetyn tydajan tyovoimakustannukset seké perehdyttamiseen osallistuvan oman henki-
[0ston toimintaan kéayttdman tydajan kustannukset.
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Kehittamiskoulutuksen kustannukset koostuvat kunkin henkilon ko. tydnantajan palve-
luksessaoloaikanaan aiheuttamista kehittdmisen ja koulutuksen kustannuksista (k&ytetyn
tydajan tyovoimakustannukset ja muut kustannukset, ml. kouluttamiseen osallistuvan
oman henkildston tyévoimakustannukset).

Erokustannukset koostuvat mm. eropalkoista ja eroamiseen liittyvastd tuottavuuden
menetyksesta.

Korvaamisen yksikkokustannukset kussakin henkildstoryhméssa lasketaan summaa-

malla em. korvaamiskustannuserét yhteen ja jakamalla se henkildiden, joista kustannuksia
on aiheutunut, lukuméaéralla.
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Kuvio 12. Henkildstdvoimavarojen korvaamiskustannusten mittausmalli

Rekrytoinnin
esivalmistelu

set hakuaikana

Rekrytointi
Valinta Suorat
—Pp | kustan-  fe
Palkkaaminen nukset
Sijoittaminen Hankinta
—pp] kustan- =
nukset
Ylentaminen tai "
. Epéasuorat
palkkaaminen
. . —) kustan- -
organisaation
S nukset
sisalta
Muodollinen
perehtyminen ja
orientoituminen Suorat
Tyohon pereh-  f=ppfkustan- L
tyminen ja nukset
henkilosto-
koulutus Oppimis-
kustan-  f=
Opastajien ja nukset
henkildsto-
kq_ulgkttajlen Epasuorat
3/06." - I ) kustan-  fe
.arj'0|tte un nukset
aikaisen
tuottavuuden
menetykset
Suorat
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nukset
Ero-
Tehokkuuden Kkustan-
menetys ennen - nukset
eroamista Epasuorat
Tyhjan vakans- |=—pp| kustan-
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kustan-
nukset
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T5. Kannustava palkinta

\ Tietosisalto

Henkildstovoimavarojen hallintajarjestelmdén voidaan tuloksellisuuskohtaan sisallyttaa
tietoja, joista ilmenee, miten vaativia organisaation tehtavat ovat ja miten hyvin organisaa-
tion henkil6t ovat onnistuneet tuloksen teossa. Tiedot perustuvat tiettyyn poikkileikkaus-
ajankohtaan, esimerkiksi vuoden lopussa olleeseen tilanteeseen. Tietojen saanti edellyttaa
uusien palkkausjarjestelmien olemassaoloa. Tydn vaativuus pohjautuu tydn vaativuuden
arviointiin, henkilokohtainen tydtulos henkilokohtaisen tydtuloksen arviointiin ja tulos-
palkkiopalkka tulospalkkausmalliin.

Virastot, jotka ovat ottaneet kdyttoon valtiotydnantajan “Valtion palkka-analyysit” , saavat
siihen liittyvét tulosteet ja raportit vuosittain Valtion tydmarkkinalaitokselta. Keskeisté
palkkavertailutietoa siséltavat analyysitulosteet julkaistaan myos Valtion tyomarkkinalai-
toksen extranet-palveluna verkkoymparistdssa. Nama ovat tarkoitettuja viraston johdon ja
henkildstohallinnon johdon kayttoon viraston palkkauksellisen aseman arviointiin. Viras-
ton johto voi tarkoituksenmukaisesti katsomallaan tavalla hyddyntdé niitd kasitellessaan
palkkausta ja sen kannustavuutta henkilstotilinpadtoksen yhteydessa.

Palkkauksesta yleisen tietosisallon tulostemallit ilmenevaét liitteestd 1 (T5.1-T5.5.1)

v Késitteet, maaritelmat ja luokitukset

Uusi palkkausjarjestelmd koostuu tyokohtaisesta tydn vaativuuteen perustuvasta palkan-
osasta, henkilokohtaisesta palkanosasta ja mahdollisesti ryhmékohtaisesta tulopalkkio-
osasta ja muista tyGaika- yms. lisisté (ks. Valtion tydmarkkinalaitos, Kannustavaan palk-
kaukseen, 1996).
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Kuvio 13. Uuden palkkausjarjestelman osat

Ryhmaéakohtainen

Tulospalkki
palkkio Hiospaidao

Henkilbkohtainen
palkka

Henkildkohtainen
palkanosa

Tyo6kohtainen
palkanosa

Tyon vaativuusryhma on organisaatiossa kdytetyn tyon vaativuusluokitusjarjestelmén
mukainen luokitus. Luokkien ma&ra vaihtelee organisaatioittain. Tyon vaativuusluokka
kuvaa tyon tekijalleen asettamia vaatimuksia ja tyon suhteellista arvoa organisaation tdiden
joukossa (ks. Valtion tydmarkkinalaitos, Kannustavaan palkkaukseen, 1996).

Valtion palkka-analyyseissa 7-luokkainen vaativuustaso (8, 7, 6, 5, 4, 3, 2) perustuu
valtiotyonantajan valtion palkka-analyysien (VPL:n) mukaiseen tdiden vaativuusluoki-
tukseen, jossa 2 on vaativin luokka ja 8 vahiten vaativin luokka. VPL:n vaativuustaso on
systemaattisesti johdettu organisaatiossa kdytossa olevasta tyon vaativuuden arvioinnin
jarjestelmdn tiedoista. VPL:n avulla erilaisten tyon vaativuusjdrjestelmien mukaiset
vaativuusluokitukset saadaan yhteismitallisiksi (Valtion tyomarkkinalaitos, VPL kasikirja,
1995).

Henkilokohtaisen palkanosan pisteet maaritell&an kunkin organisaation, jossa on ns. uusi
palkkausjérjestelma, henkilokohtaisen palkanosan jarjestelméalla. Arviointi tapahtuu taval-
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lisimmin vuosittain pidettavissé tuloskeskusteluissa tai vastaavissa. Tulosta arvioidaan
yleisimmin pé&atekijoiden (tyotulos tai tydsuoritus, ammatinhallinta, yhteistyokyky ja
liséksi ideointi- ja uudistumiskyky, johtamistaito jne.) avulla. Arviointi tapahtuu useimmi-
ten viisiportaisella asteikolla (1, 2, 3, 4, 5), jossa 1 on huonoin ja 5 parhain arviointitulos
(ks. Valtion tydmarkkinalaitos, Kannustavaan palkkaukseen, 1996).

Tulospalkkiopalkka on ryhmén tulokseen perustuva muita palkan perusteita tdydentava
erillinen palkanosa. Tulospalkkiopalkkauksessa maksetaan etuk&teen yleensd ryhmalle
asetettujen tulostavoitteiden saavuttamisesta tai ylittdmisestd, joka todetaan tulospalkkaus-
mallin mukaisesti.

Erilaiset ansioké&sitteet méaraytyvat seuraavasti:

Henkilokohtainen palkka tydkohtainen palkanosa
+henkilkohtainen palkanosa
+jousto-osa/takuulisé, palvelusvuosilisa,

johtamis-/esimieslisé (eivét esiinny aina)

Saanndllisen tydajan ansio henkilokohtainen palkka
+sdanndllisen tydajan muut palkanlisét

+tulospalkkio-palkkausosa

Kokonaisansio Saannollisen tydajan ansio

+lisé- ja ylity6t ja muut ei sadnnollisen tydajan lisat

Kokonaisansio lomarahoineen = Kokonaisansio
+lomaraha

Ansioita laskettaessa otetaan mukaan paapalvelusuhteessa olevat kokoaikaiset ja koko
kuukaudelta tadysimaaraista palkkaa saaneet. Ansioiden laskennassa eivat ole mukana
harjoittelijat, oppisopimussuhteiset eivatka erillispalkkionsaajat. Jos ansioihin luetaan
tuntipalkkaiset, tuntipalkat on ensin muutettava kuukausipalkoiksi.
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T6. Henkilostotuotokset ja tuloksellisuus

T6.1. Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut

v Tietosisalto

Henkilostovoimavarojen hallintajérjestelmdssé taloudelliset ja muut toiminnan tunnuslu-
vut (tuottavuus, taloudellisuus, vaikuttavuus, tehokkuus) lasketaan jaljessa olevia kaavoja
ja menettelyja soveltaen siind maérin, kun ne organisaatiossa ovat mahdollista toteuttaa.
Mittarit lasketaan koko vuotta koskevista tiedoista. Tunnusluvuissa tuotos tai muu “aikaan-
saannos” (hyoty, vaikutus) suhteutetaan henkilopanoksiin eli esim. tehtyyn tyGaikaan tai
joskus henkil6tyovuosien madraan. Esimerkiksi tuottavuuden osalta on téllgin kyse tyon
tuottavuudesta. Tietojen ja tulosten analysoinnissa pitd4 ottaa huomioon se, ettd tydn
tuottavuuteen vaikuttavat myds mahdolliset muiden panostekijdiden, kuten padomapanosten
muutokset. Yleisen tietosisallon tulosteessa (T6.1.1) on esimerkkikooste taloudellisista ja
muista toiminnan tunnusluvuista.

Tyopanosta suositellaan mitattavaksi tehdylla tydajalla eli esimerkiksi tehdyilla tyétun-
neilla tai reaalisilla tydvoimakustannuksilla.
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v Kasitteet ja maaritelmat

Alla olevissa kuviossa 14 on kuvattu tuotantoprosessia ja siihen liittyvid operationaalisia
mittareita Y.

Kuvio 14.
KOKONAISLAATU
Laadun osatekijat Vaikuttavat
|
| Tarpeisiin vastaaminen
Tuotannon laatu  Tuotoksen laatu
Panosten laatu Jérjestelman laatu Tarpeet
Tavoitteet
Panokset Tuotanto Tuotos Tulos
Input Production Output Outcome
I
Tuotannon-|| Kustan- Kapasiteetti —P>| Suoritteet =P Vaikutukset
tekijat nukset Hyddyt
T /'y
Reaaliset Taloudellisuus Vaikuttavuus
A
Tuottavuus
TULOKSELLISUUS
TULOKSELLISUUS
Tarpeet
Tavoitteet
Panokset Tuotanto Tuotos Tulos
Input Production Output Outcome
I
Tuotannon-|| Kustan- Kapasiteetti —P>| Suoritteet =P Vaikutukset
tekijat nukset Hyodyt A
I A
Reaaliset Taloudellisuus Vaikuttavuus
Tuottavuus

Y Lahde: Huuskonen - Ijas - Lehtoranta: Julkisten palvelujen laadunarviointi, Arviointikehikko ja nakokulmia,
Tuottavuudella Tulevaisuuteen -ohjelman julkaisu, Tilastokeskus ja Suomen Kuntaliitto, Helsinki 1997).
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Taloudellisuus = tuotos (tuotannon mé&éard) / tuotantokustannukset

Taloudellisuuden kaanteisluku on
yksikkokustannukset = tuotantokustannukset / tuotos

Vaikuttavuus = Tuotettujen palveluiden yms. toteutuneet vaikutukset
ts. aikaansaadut vaikutukset, tulokset suhteessa
tavoiteltuihin vaikutuksiin.

Tuottavuus = Tuotos / Panokset .

Tuotoksen méaré/volyymi voidaan mitata eri tavoin riippuen l&htbaineistosta; arvon
deflatointi, jalostusarvo, maarédmittaus hintojen puuttuessa.

Maksullisten palvelujen osalta tuottavuutta voidaan mitata henkildtydvuotta kohti lasketun
kiintedhintaisen jalostusarvon avulla eli

Jalostusarvo kiintein hinnoin

Jalostusarvo henkil6ty6vuotta kohti =
Henkil6tydvuosien Ikm

Jalostusarvo = organisaation kokonaistuotot - (ostot + yleiskustannukset + poistot + korot).
Kiinteahintaiseksi jalostusarvo muutetaan kertomalla ko. vuoden jalostusarvo vuoden,
jonka hinnoissa jalostusarvo ilmaistaan, hintaindeksilla ja jakamalla ko. vuoden hinta-
indeksilla. Laskelmissa voidaan kayttad Tilastokeskuksen tuottamia julkisten menojen
hintaindeksin valtiontalouden kokonaisindeksig, tuottajahintaindeksié (koskee teollisuus-
tuotantoa) tai kuluttajahintaindeksié.

Markkinattomissa palveluissa tuotos joudutaan mittaamaan tuotettujen tuotteiden maérilla.
Talldin tuotekohtaiset méaramuutokset painotetaan joko ty6aika- tai kustannusosuuksilla
kokonaistuotosmuutosta laskettaessa. Maardindikaattoreista esimerkkeind mainittakoon
tutkimukset, selvitykset ja analyysit, lausunnot, luvat, ratkaistut asiat sek& paatokset.

Tyopanoksen hintaa ja sen reaalista muutosta voidaan mitata henkilotydvuoden kiinteélla
hinnalla

Henkil6tydvuoden Tybdvoimakustannukset kiintein hinnoin vuonna t
kiinted hinta vuonnat =

Henkil6tyévuosien lukumaard vuonna t
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Tybdvoimakustannusten laskentaa kiintein hinnoin on selitetty tydvoimakustannuskohdassa
T1.3.

Ty0n tuottavuutta joudutaan monissa paikoissa mittaamaan vain keskeisten suoritteiden
osalta, ts. niiden suoritteiden osalta, joista on systemaattista seurantaa/tilastointia.

Tyon tuottavuusluvut eivat sovellu vertailutiedoiksi eri alojen vélill4. Tuottavuuden seuraa-
minen omien keskeisten suoritteiden kohdalla on tarkeéaa.

Tuottavuudesta puhuttaessa on syyta kiinnittdd huomiota siihen, mitka henkildstoon
liittyvét asiat edesauttavat siind, ettd saadaan aikaan hyvia tyotuloksia. Tallgin tulee
kiinnittdd huomiota sellaisiin asioihin kuin

. johtamisella luotuihin henkildstén onnistumisen mahdollisuuksiin,

. osaamiseen ja

. motivaatiotekijoihin

Jos em. asiat ovat kunnossa, voidaan olla melko varmoja, ettd palvelut ja tehtavat saadaan
aikaan tuottavasti.

T6.2. Asiakastyytyvaisyys

\ Tietosisaltd

Asiakastyytyvéaisyytta voidaan seurata sitd varten kehitetylla ns. asiakastyytyvéisyysbaro-
metrilla. Talla selvitetaan asiakkaiden tyytyvaisyytta organisaation tuotteisiin ja palvelui-
hin tyotyytyvaisyyden tavoin. Asiakastyytyvaisyyden mittausta on kasitelty mm. Suomen
Laatuyhdistyksen julkaisussa (Suomen Laatuyhdistys 1995).

Asiakastyytyvaisyytta voidaan selvittad ainakin kolmelta osa-alueelta:

1)  asiakkaan palvelutapahtumajapalvelun jalkihoito (henkildston onnistuminen palvelu-
tyossa eli tuotteen/palvelun saattamisessa asiakkaan k&yttoon ja asiakkaan jalki-
hoidossa)

2)  palvelun tai tuotteen laatu

3)  palvelun tai tuotteen hinta
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Asiakastyytyvéisyys voidaan selvittdd seuraavalla neljall& tavalla tai niiden yhdistelmall&:

1)  Henkilokohtaisena haastatteluna

2)  Puhelinhaastatteluna

3) Kirjallisena kyselynéa (postilomake, sdhkdposti tai muu e-tekniikka)
4)  Vuorovaikutteisena atk-kyselyna

Mikali kysely kohdistetaan suurelle asiakasjoukolle, asiakastyytyvéisyysselvitys kannattaa
tehd& kirjallisena. IThmiset eivét yleensé vastaa luotettavasti laajoihin kyselyihin, joten
kysymysten méaara tulee rajoittaa 15-20 kappaleeseen (Suomen Laatuyhdistys). Lyhyet
kyselyt tunnistavat vain tdrkeimmat ongelma-alueet, joten kyselyja tulee tarvittaessa
selventdd mm. tdydennyshaastatteluin. Asiakaskyselyn voi suorittaa joko oma organisaatio
tai asioihin perehtynyt yritys. Vaikka asiakastyytyvéisyys toteutettaisiin organisaation
ulkopuolisin voimin, niin organisaatiolla pitd4 olla asia hallinnassa kyselyn sisallon,
kohdejoukon ja toteutuksen suhteen.

Asiakastyytyvaisyyskysely voi koostua mm. seuraavista kysymyksistéa:

o palvelualttius
o ammattitaito
o luotettavuus

. nykyaikaisuus

. tasmallisyys

. hintojen kohtuullisuus

. laatu

. palvelun ripeys

. kyky ymmartad asiakkaan ongelma
. tavoitettavuus

. tiedottaminen

. asiakkaan jalkihoito

Lopputuloksena eri palvelut voidaan kohdittain indeksoida esim. seuraavasti:

indeksiarvo
huono = 1
véalttava = 2
tyydyttava = 3
hyva = 4
erittain hyvéa= 5
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Kohdittaiset indeksit painotetaan yhteen joko yhté suurin painoin tai eri suurin painoin,
kohdan tarkeyden mukaan. Asiakastyytyvaisyyttd havainnollistetaan yleisen tietosisallon
tulosteessa (76.2.1)

Organisaation ulkoisen asiakastyytyvaisyyden liséksi on usein tarve seurata ja mitata
vastaavalla tavalla organisaation siséisté asiakastyytyvaisyytta.

T7. Henkilostotuloslaskelma ja -tase

\ Tietosisalto

Henkildstotase ja henkiloston pddoma-arvo ovat talla hetkelld asioita, joiden mittaustapoja
kehitetaan eri puolilla. Tall4 hetkella eika tulevaisuudessakaan pystyta mittaamaan kovin
tarkasti henkiloston tydssaoloaikanaan tuottamien palvelusten todellista arvoa. Edella
mainitusta huolimatta henkildston pddoma-arvo on otettu mukaan yleiseen tietosisaltoon,
koska karkeammallakin tavalla mitaten henkiloston arvo auttaa ymmartamaan henkiloston
todellisen, myos rahassa kuvatun, merkityksen organisaation toiminnassa. Henkil9sto-
padoma-arvoon liittyvad problematiikkaa ja teoriaa ja ratkaisumalleja on ké&sitelty tarkem-
min henkiléstdvoimavarojen hallintaa ja laskentajarjestelmia kasittelevassé kirjassa (Leh-
tonen 1994).

Henkilostovoimavarojen hallintajérjestelméssé henkiléstokulut voidaan sisallyttaa organi-
saation tuotto- ja kululaskelmapohjaan (ei viralliseen) eriteltyind (T7.1) ja henkilGston
arvoa voidaan mitata henkilostotaselaskelmalla (T7.2). Henkildstd voidaan sisallyttaa
my0s organisaation taseeseen esimerkkitulosteen (T7.3) tavoin.

Koska henkiloston tulevien palvelusten arvoa ennen eldkeikad on vaikea arvioida, on
henkiltston pddoma-arvo tulosteissa (T7.2 ja T7.3) laskettu likimaaraisesti tehdyn tydajan
palkkojen ja henkilostoon kohdistettavien investointien avulla. Likiarvomenetelma siséltaa
oletuksen, ettd henkilolle maksettujen tehdyn tyfajan palkkojen madrd vastaa hénen
palvelustensa arvoa.

HRA, = [HTV, * (VANELA - HKIKA) * TEHPA] * P,

missa HRA, = organisaation henkilGston realisoitavissa oleva arvo vuonna t
HTV, = organisaation henkil6tyovuosien lukuméaré vuonna t
VANELA = vanhuuselékkeelle siirtymisiké, vuotta
HKIKAt = organisaation henkildston keski-ikd vuonna t (vuotta)
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TEHPA, organisaation henkildston tehdyn tydajan palkat keskimaarin

vuonna t (mk (euro)/henkildtydvuosi)

P = henkiloston todenndkdisyys pysyé organisaation palveluksessa,
joka lasketaan véhentdmalla luvusta 1 - ennakoitu vaihtuvuus-
osuus (ml. muu poistuma, kuten tyokyvyttomyyselakkeelle
siirtymiset). Eli jos henkil@sto vaihtaa 3 prosentin todenndkoi-
syydell& tydpaikkaa eikd muuta poistumaa tapahdu

kerroin=1-0,03 =0,97.

Y leiskehikon tulosteessa (T7.2) henkildstdinvestoinnit on madritelty seuraavasti:
Lahtokohtana on, ettd henkilostdinvestointien kuoleentumisaika on 10 vuotta. Laskelmien
lahtokohtavuonna tehtyjen henkildstdinvestointien arvo kerrotaan luvulla 10. Seuraavina
vuosinakehittdmisinvestointien maara lasketaan vahentamall4 edellisen vuoden henkil 6sto-
investointien arvosta 10 % ja lisaédmall& tdhan lukuun ko. vuonna tehdyt investoinnit. Ko.
vuonna tehdyt investoinnit méaritella&n seuraavasti:

tyty, = investoinnit tyOtyytyvaisyyteen vuonna t, ks. kohta T4.1

tyky, = investoinnit tydkuntoon vuonna t, ks. kohta T4.2

koke, = investoinnit henkilostokoulutukseen ja muuhun osaamisen kehittamiseen
vuonna t, ks. kohta T4.3

tyte, = investoinnit tyoterveydenhoitoon vuonna t, ks. kohta T4.4

korv, = poisléhteneiden henkildiden korvaamiskustannukset vuonna t, jotka

vahentavét henkiloston arvoa, ks. kohta T4.5
Tulosteessa (T7.2) raportointivuoden arvot ovat kaypéhintaisia ja muutokset edellisten
vuosien Vélilla on laskettu raportointivuoden kiintedhintaisista arvoista. Kiinte&dhintaisen
arvon laskentaa on kuvattu kohdassa T1.3.

Taseen vastaava puoli lasketaan seuraavasti: HRA + tyty + tyky + koke + tyte - korv. Taseen
vastattava puoli on merkitty vastaavan puolen suuruiseksi.
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5.4. Tasa-arvonakokohtien huomioonotto

Hallituksen tasa-arvo-ohjelman mukaan on valtionhallinnon kaytantdja pyrittava “valta-
virtaistamaan” (Tasa-arvovaltuutetun toimisto, HenkilGstotilinpadtoksen valtavirtaistamis-
tyoryhmaén raportti). Sillé tarkoitetaan tasa-arvonadkokulman soveltamista eri alueilla néi-
den omista ldhtokohdista k&sin. Organisaation vuosittain tekema henkildstotilinpéatos on
véline my0s hallita tasa-arvon tilaa ja kehittymisté organisaatiossa.

Tasa-arvon soveltamisessa on viisi kysymystd, joiden vastaamisessa HTP -tarkastelu voi
olla avuksi:

Saavatko naiset ja miehet samasta tai samanarvoisesta tyosté samaa palkkaa?
Onko naisilla ja miehillg yhtéldiset mahdollisuudet edeté urallaan organisaatiossa?
Onko naisilla ja miehilld yhtél&iset mahdollisuudet yhdistéa tyo ja perhe-elam&?
Onko naisten ja miesten tyotyytyvdisyyteen ja tasa-arvoon liittyvissa kokemuksissa
huomattavia eroja?

5. Harjoittaako organisaatio tai ty0yhteiso aktiivista henkilostopolitiikkaa?

Mo e

Henkilostotilinpaatos sisaltad keskeisimmét henkildston strategisessa johtamisessa ja
kehittdmisessa tarvittavat tiedot, mik& patee my0s tasa-arvonakokonhtiin. Siksi tasa-arvon
kannalta oleellisia asioita tarkastellaan myos sukupuolen mukaan. Henkilostotilinp&atos ei
ole kattava tasa-arvotietopaketti, joten laajemmat tasa-arvotilastot tulee tuottaa erillis-
selvityksend. Seuraavassa on suosituksia siitd, mité tietoja HTP:ssd tulisi eritelld sukupuo-
len mukaan, edell& esiintuodut tasa-arvonakokulman soveltamiskysymykset huomioonot-
taen.

Henkiloston keskeiset méaré ja rakennetiedot, kuten ikd, koulutusaste ja henkiléstoryhma
on tarpeen jaotella sukupuolen mukaan.

Ty0Oajan kéytto- jatydvoimakustannustietoja voidaan tarkastella erikseen miesten ja naisten
osalta, mikali organisaatiolla tallainen tieto on mahdollista tuottaa. Sukupuolen mukaan on
tarpeen seurata esimerkiksi koulutukseen kaytettya tyGaikaa, sairauspoissaoloja ja yleen-
sékin muita vélillisia tyovoimakustannuksia aiheuttavia palkallisia poissaoloja. MyGs
palkkojen sivukuluprosentti voidaan tuottaa sukupuolen mukaan.

Palkkauksen osalta on tarpeen tarkastella, miten naisten ja miesten palkkaus on rakentunut
tyon vaativuuden, henkilokohtaisen palkanosan arviointitulosten ja tulospalkkauksen to-
teutumisen osalta. Naisten ja miesten keskiansiota voidaan kuvata ansiokdsitteen mukaan.
Edelleen naisten ja miesten keskimé&araisia kokonaisansioita voidaan tarkastella tyon
vaativuustason, koulutusaseen ja i&n mukaan.
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Mydskin tyotyytyvaisyyttd voidaan isommissa organisaatioissa ja yksikoissa tarkastella
sukupuolen mukaan, mikali organisaatio katsoo sen tarpeelliseksi. Varsinkin pienissé
yksikgissa ja henkildstoryhmissa liian yksityiskohtaisten luokitusten kaytto aiheuttaa sen,
etteivat henkil6t uskalla vastata tiedusteluun yksilovastausten paljastumisen pelosta. Talla
on liséksi vaikutusta vastausten aitouteen. HTP:n tyotyytyvéisyysbarometri sisaltaa kysy-
myksen, miten tasa-arvoiseksi organisaatio koetaan.

Térkedd on seurata, miten eri sukupuolta olevia on johto- ja esimiestehtavissé. Siksi
henkilGstotilinpaatoksen tunnuslukutiedustelu siséltad tunnusluvut

J naisten %-osuus johdosta,
J naisten %-osuus esimiehista ja
J naisten osuus asiantuntijatehtavissa toimivista.

HenkilOstotilinpaatosraporttiin voidaan tarvittaessa siséllyttad ns. Tasa-arvotilinpaatos.
Tama on johdon hyvaksyma yhteenveto, joka perustuu tasa-arvotietoon perustuviin ana-
lyyseihin ja niiden yhteiseen tulkintaan mm. tasa-arvoryhmén avustamana. Sen pohjalta
asetetaan seuraavan vuoden tasa-arvotavoitteet.

Sukupuolten tasa-arvon edistdmiseksi joissakin tapauksissa on tarpeen tuottaa mies-nais
-jaotuksella mm. seuraavia HTP:n tulosteita (suluissa viitataan liitteen 1 tulostemalleihin).
Edellytyksend tietenkin on, ettd sukupuoli-jaotus on saatavissa kaytettavasta tietojarjestel-
mésté ja se katsotaan organisaatiossa tarpeelliseksi.

1. Nykyiset henkildstopanokset
1.1. Mé&éré ja rakenne
Sukupuolirakenne (T1.1.4)
Ikarakenne ja keski-ika (T1.1.7,T1.1.13)
Koulutusrakenne (T1.1.11)
Henkildstoryhmén keski-ika (T1.1.9)
1.2. Tybajan kaytto (T1.2.1)
1.3. Tydvoimakustannukset (tarpeen mukaan tulosteet T1.3.1-T1.3.5)
2. HenkilGstotarve
2.1. HenkilGston kysynta ja tarjonta ( T2.1)
3. Henkildston motivaatio, osaaminen ja tydkunto
3.1. Tyotyytyvaisyys
3.1.1. Tyo6tyytyvaisyysbarometri (tarpeen mukaan tulosteet T3.1.1-T3.1.1..9)
3.1.2. Sairaus ja tapaturmat (T73.1.2.1-T3.1.2.4)
3.1.3. Vaihtuvuus (T3.1.3.1)
3.1.4. Tyokyvyttdmyyselakoityminen (73.1.3.1)
3.2 Patevyys (osaaminen)
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Henkilostokoulutuksen maara (tarpeen mukaan tulosteet T73.2.1-T3.2.3)
Osaamisen tasot (T3.2.4)
5. Kannustava palkinta
5.1. Ty0On vaativuus (T5.1)
5.2. Henkilokohtainen palkanosa (T5.2)
5.3. Tulospalkkio (T5.3)
5.4. Kokonaispalkka (T5.4.1-T5.4.6)
6. Tulokset
6.1. Henkil6tydvuoden hinta (tarpeen mukaan nais-/mieshinta mahdollisesti
henkil6storyhmittain)
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6. Henkilostotilinpdatdoksen tunnusluvut ja
niiden tulkinta

Edelld luvussa 5 kasitelty ja liitteesséd 1 laajoin analyysitaulukoin ja -kuvioin kuvattu
henkildstotilinpaatoksen yleinen tietosisalto pelkistetdan jaljempénaesitetyksi tunnusluku-
koosteeksi. Valtiovarainministerion henkilostosasto tekee vuosittain tilivirastoille henki-
I6stotilinpaatoksen tunnuslukutiedustelun. HTP:n jatkokehittdmis- ja seurantaryhma val-
misteli jaljempéand olevan vuoden 2000 tunnuslukuja koskevan tiedustelun, jonka pohjana
olivat vuosien 1997, 1998 ja 1999 tiedustelut. Tunnuslukutiedustelun ensisijaisena tavoit-
teena on tuottaa henkilostotilinpaatoksia tekeville valtion yksittaisille organisaatioille
vertailutietoja. Naitd tarvitaan henkildstotilinpaatoksen siséltdmien tietojen analysoinnissa
ja tavoitteiden asetannassa. My0s valtion ylin tydnantajajohto saa tiedustelusta arvokasta
tietoa, jota se voi hyddynt&é erityisesti valtiotyonantajan Kilpailukyvyn ylldpidossa ja
parantamisessa. Vertailutietojen tarjontaa kuvataan tarkemmin jaljempéné luvussa 7.2.

6.1. Tunnusluvut

Seuraavassa on luettelo vuoden 2000 HTP:n tunnuslukutiedustelun tunnusluvuista. Vuosit-
tain tunnuslukutiedusteluun tulee aina pienid muutoksia, mutta tavoitteena on pit&é tunnus-
lukujoukko mahdollisimman muuttumattomana vakaan vertailuperustan séilyttdmiseksi ja
kehitystiedon aikaansaamiseksi. Vuoden 2002 alusta kaikki tunnuslukutiedustelussa esiin-
tyvat markkamaarat muuttuvat euroiksi.

T1. Nykyiset henkilostopanokset

Henkilostomaara vuonna 20xx

2 Henkiloston lukumaéra vuoden 20xx lopussa

3 Henkildston lukumaaran %-muutos edellisen vuoden lopusta
4 Henkilotydvuosien maard vuonna 20xx

5 Henkil6tydvuosien madran %-muutos edellisestd vuodesta

Henkiltstorakenne vuoden 20xx lopussa

6 Johtoon kuuluvien henkildiden %-osuus henkildstdsta vuoden 20xx lopussa

7 Muiden esimiesasemassa olevien henkildiden %-osuus henkildstosta v. 20xx lopussa
8 Asiantuntijatehtdvissa toimivien henkil6iden %-osuus henkildstostéd v. 20xx lopussa
9 Kansainvélisissa tehtévissa toimivien %-osuus henkildstostd v. 20xx lopussa

10  Naisten %-osuus johdosta vuoden 20xx lopussa

11 Naisten %-osuus muista esimiehista vuoden 20xx lopussa

12 Naisten %-osuus asiantuntijatehtdvissa toimivista vuoden 20xx lopussa
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13
14

15

16
17
18
19
20
21
22
23

24

25

Kokoaikaisten henkildiden %-osuus henkil6stostd vuoden 20xx lopussa
Maéaraaikaisten, joilla ei ole organisaatiossa taustavirkaa tai -tehtavaa,

%-osuus henkildstostd vuoden 20xx lopussa (méadréaikaiset ilman tukityollistettyja)
Kaikkien méadraaikaisissa viroissa tai tehtdvissa toimivien (ml. henkil6t, joilla

on taustavirka tai -tehtavé ja tukityollistetyt) %-osuus henkildstosté v. 20xx lopussa
Tukityollistettyjen %-osuus henkildstostd vuoden 20xx lopussa

Virkasuhteisten %-osuus henkildstosta vuoden 20xx lopussa

Miesten %-osuus henkildstostd vuoden 20xx lopussa

Naisten %-osuus henkildstdsta vuoden 20xx lopussa

Keski-ikd vuoden 20xx lopussa, vuotta

45 vuoden ian saavuttaneiden %-osuus henkildstosta vuoden 20xx lopussa
Koulutustasoindeksi vuoden 20xx lopussa

Korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden %-osuus henkilGstosta
vuoden 20xx lopussa

Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden %-osuus
henkiltstosta vuoden 20xx lopussa

Tutkijakoulutuksen (lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon) suorittaneiden

%-osuus henkildstostd vuoden 20xx lopussa

Ty0Oajan kayttd vuonna 20xx (lasketaan tydpaivien tai -tuntien perusteella)

26
27
28
29
30
31
32
33

Tehdyn vuosityajan %-osuus séannollisestd vuosityOajasta

Saannollinen vuosityoaika / tehty vuosityodaika

Henkildstokoulutukseen kéytetyn tydajan %-osuus sdannollisesté vuositydajasta
Vuosiloma-ajan %-osuus sdénndllisestd vuosityodajasta

Sairauspoissaoloajan %-osuus saanndllisesta vuosityajasta
Tapaturmapoissaoloajan %-osuus saannollisestd vuositydajasta

Rahana korvatun ylitydajan %-osuus sadnnollisestd vuosityOajasta

Muun kuin rahana tai ylitydvapaana korvatun sdannéllisen tyoajan ylittavéan
ylimé&aréisen tydajan %osuus sdannollisesta vuositydajasta

Tybdvoimakustannukset vuonna 20xx (tunnusluvut lasketaan markkamaéaréisistéa
(euromaaraisistd) vuosikustannuksista)

34
35

36
37
38
39
40
41
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KokonaistyGvoimakustannusten %-muutos edellisesté vuodesta kayvin hinnoin
KokonaistyGvoimakustannusten %-muutos edellisesté vuodesta vuoden
20xx-hinnoin

Vélillisten tydvoimakustannusten %-osuus tehdyn tydajan palkoista
Kokonaistydvoimakustannusten %-osuus palkkasummasta

Tehdyn tydajan palkkojen %-osuus tydvoimakustannuksista

Valillisten tydvoimakustannusten %-osuus tyGvoimakustannuksista

Valillisten palkkojen %-osuus tydvoimakustannuksista
Sosiaaliturvakustannusten %-osuus tydvoimakustannuksista
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42
43

T2.

44

45

T3.

Muiden vélillisten tydvoimakustannusten %-osuus tydvoimakustannuksista
Ostettujen henkildstopanosten (ulkoistettujen henkilostopalvelujen ja muiden
henkildstopalvelujen ml. konsulttipalvelut) kustannusten %-osuus tydvoima-
kustannuksista

HenkilGstotarve

Henkildston kysynté (uusien tai korvaavien henkildiden rekrytointitarve) yhteensa
vuosina 20x(x+1)-20x(x+5), %-osuus vuoden 20xx lopun henkildstosta

Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden henkilGiden
Kysyntd vuosina 20x(x+1)-20x(x+5), %-osuus vuoden 20xx lopun henkil6stosta

Henkiléston motivaatio, osaaminen ja tyokunto

T3.1 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys (tyotyytyvaisyysbarometri) vuonna 20xx

46

47
48
49
50
51

Tyotyytyvéisyysindeksi yhteensd, indeksi, v. 20xx (indeksiarvot kohdissa 46-51:
1=huono, 2=valttava, 3=tyydyttava, 4=hyvad, 5=erittain hyva

Tyytyvadisyys tyon sisaltoon (indeksi)

Tyytyvaisyys johtamiseen (indeksi)

Tyytyvdisyys tydyhteison toimivuuteen (indeksi)

Tyotyytyvéisyys kehittymisen tukeen (indeksi)

Tyytyvéisyys organisaation muihin asioihin (sisdinen avoimuus/tiedotus) (indeksi)

Sairastavuus ja tapaturmat vuonna 20xx

52
53
54
55

Sairauspoissaolot, tyopaivad/henkilotydvuosi
Sairauspoissaolojen pituus, ty0paivéaa/tapaus
Tapaturmapoissaolot, tydpdivad/henkildtyovuosi
Tapaturmapoissaolojen pituus, tyopéivaé/tapaus

Sairaustapausten yleisyys vuonna 20xx

56
57

58

1-3 sairauspéivan tapausten osuus kaikista sairaustapauksista

Terveysprosentti, ilman sairauspoissaoloja olleiden henkildiden

mé&aran %-osuus henkiltydvuosien maarasta

Sairauksista johtuvien tydterveyshuollossa kéyntien lukumééard/henkilotydvuosi
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Vaihtuvuus vuonna 20xx

59

60

61

62

63

64

65

66
67

Lahtovaihtuvuus, toisen tyonantajan palvelukseen vuonna 20xx siirtyneiden
henkildiden lukumadrén %-osuus edellisen vuoden lopun henkildstosta

Sisdinen vaihtuvuus, oman organisaation sisélla tehtavia vaihtaneiden

henkildiden lukumadrén %-osuus edellisen vuoden lopun henkildstosta

Elékkeelle siirtyneiden henkildiden lukumaaran (kaikki elékelajit) %-osuus
edellisen vuoden lopun henkildstosta

Luonnollinen poistumaeli toisen tydnantajan palvelukseen jaeldkkeelle siirtyneiden
jakuolleiden henkildiden lukumé&é&réan %-osuus edellisen vuoden lopun henkil9stosté
Kokonaispoistuma, kaikkien organisaation palveluksesta eronneiden tai palkatto-
malle virkavapaalle siirtyneiden yhteismaéran %-osuus edellisen vuoden lopun
henkilGstosta

Tulovaihtuvuus, palvelukseen otettujen uusien henkildiden ja palkattomalta virka-
vapaalta palanneiden henkildiden lukuma&ran %-osuus edellisen vuoden lopun
henkilGstosta

Alle vuoden palveluksessa olleen vakinaisen henkiloston %-osuus

vakinaisesta henkildstosta vuoden 20xx lopussa

Keskimadréinen tytkokemus omassa organisaatiossa vuoden 20xx lopussa, vuotta
Keskiméaarainen elékkeellesiirtymisika vuonna 20xx, vuotta

Tyokyvyttomyyselakoityminen

68  Tyokyvyttdmyyselakkeelle siirtyneiden henkildiden lukumaérén %-osuus
edellisen vuoden lopun henkildstosta
T3.2 Patevyys

Patevyys ja sen kehittdminen vuonna 20xx

69

70
71
72

73
74
75

Koulutuksen laajuus, henkildstokoulutusta saaneiden henkildiden lukumaaran
%-osuus vuoden 20xx lopun henkilostosta

Koulutuksen pituus, tyopéivaéd/koulutettu

Koulutuspanostus, tyopaivad/henkilotydvuosi

Kehityskeskusteluja kdyneiden henkil6iden %-osuus henkilostosta (ilmoitetaan
vain, jos asiasta on kaytettavissa henkiloston ndkemykseen perustuva tieto)
Henkildiden, joille on asetettu kirjalliset tulostavoitteet, %-osuus henkilostosté
Henkildiden, joille on tehty osaamiskartoitus, %-osuus henkildstosta
Henkildiden, joille on tehty kirjallinen kehittdmissuunnitelma, %-osuus
henkilGstosta

T3.3 Tyokunto
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T4. Henkildstdinvestoinnit vuonna 20xx

Tyotyytyvaisyyden edistaminen ja yllapito
76  Virkistystoimintaan liittyvét investoinnit, mk (euro)/henkil6tydvuosi
77  Tyoyhteison kehittamiseen liittyvét investoinnit, mk (euro)/henkiloty6vuosi

Tyokunnon edistaminen ja yllapito
78  Liikunnan tukemisen kustannukset, mk (euro)/henkiltyévuosi

Koulutus- ja muu osaamisen kehittdminen

79  Koulutuskustannukset (henkilostokoulutuksen ajan palkat ja muut
koulutuskustannukset), mk (euro)/henkil6tyévuosi

80  Em. koulutuskustannusten %-osuus tydvoimakustannuksista

Tyoterveydenhoito

81  Ennalta ehkéisevéan tytterveyshoitoon liittyvat tyoterveyspalvelun kustannukset
bruttona, mk (euro)/henkil6tydvuosi

82  Sairaudenhoitoon liittyvat tyoterveyspalvelujen kustannukset bruttona,
mk (euro)/henkil6tydvuosi

Henkiloston korvaamiskustannukset
T5. Kannustava palkinta vuonna 20xx

83  Kannustavien palkkausjarjestelmien piirissé olevien %-osuus henkildstosta

84  Henkilbiden, joilla tydn vaativuus on arvioitu, %-osuus henkil6stosta

85  Henkiloiden, joilla henkilokohtainen ty6tulos ja ammatinhallinta on arvioitu,
%-osuus henkildstosta

86  Henkiloiden, jotka ovat saaneet vuonna 20xx henkilokohtaisen palkankorotuksen
toidenvaativuuden tai vaativuusluokan noston seurauksena, %-osuus henkildstostéa

87  Henkiloiden, jotka ovat saaneet vuonna 20xx henkilokohtaisen palkankorotuksen
henkilokohtaisen ty6tuloksen, ammatinhallinnan jamuiden henkilokohtaisten ominai-
suuksien perusteella, %-osuus henkildstosta

88  Kohdissa 86 ja 87 ilmoitettujen henkilokohtaisen palkankorotuksen saaneiden
palkankorotusten yhteismaaran (mk/euro) %-osuus ko. henkildiden palkka-
summasta vuonna 20xx

89  Ryhmakonhtaista tulospalkkiopalkkaa saaneiden %-osuus v. 20xx lopun henkil6stosté

90  Maksettujen ryhmékohtaisten tulospalkkioiden (mk/euro) %-osuus v. 20xx
organisaation palkkasummasta

91  Ryhmékohtaisen tulospalkkiopalkan keskimaarainen suuruus vuonna 20xx,
mk (euro)/saaja

92  Ylitydkorvausten %-osuus organisaation palkkasummasta vuonna 20xx
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T6. Tulokset

Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut vuonna 20xx

93  Liikevaihto/henkildtydvuosi vuonna 20xx

94  Toimintamenot/henkilGtydvuosi vuonna 20xx

95  Liikevaihto/tydvoimakustannukset, %-osuus vuonna 20xx

96  Toimintamenot/tyévoimakustannukset, %-osuus vuonna 20xx

97  Henkilotydvuoden hinta vuonna 20xx (tyévoimakustannukset mk (euro)/henkil6-
tyovuosi)

Asiakastyytyvaisyys vuonna 20xx
98  Organisaation ulkoisten asiakkaiden, joiden asiakastyytyvéisyytta seurataan
systemaattisesti, %-osuus ulkoisten asiakkaiden kokonaislukuméaarésté vuonna 20xx
99  Asiakastyytyvaisyysindeksi yhteensd, indeksi, v. 20xx (indeksiarvot:
1=huono, 2=valttava, 3=tyydyttavd, 4=hyva, 5=erittain hyva

T7. Henkilostotuloslaskelma ja -tase

6.2. Henkil6stotilinpaatdksen tietojen ja tunnuslukujen tulkinta

Tunnuslukujen analysoinnissa on tarke&a osata nahdé, mitd tunnuslukujen taso ja muutok-
set kertovat organisaation henkildston tilasta ja kehityksestd. Tama auttaa kiinnittdmaan
huomiota oikeisiin asioihin ja kehittdmiskohteisiin.

Henkilostotilinpaatosten hyvaksikayttod kuvataan tarkemmin luvussa 7. Tavoite jaihanne-
tilanne olisi, ettd henkilostotilinpadtdsmenettely sisaltdisi pitkélle viedyn analyysi- ja
paatoksentekojarjestelmén. Sen tarkoituksena olisi kertoa kunkin organisaation henkildsto-
tilinpa&toksen tietojen pohjalta, mitk& henkildstoon liittyvét asiat eivat ole kunnossa ja mita
konkreettisia johtamistoimenpiteité tulisi tehda ndiden ongelmien parantamiseksi ja korjaa-
miseksi. Analysointi- ja péaatoksentekotaito pitdd 10ytya itse organisaation johdolta ja
HRM-asiantuntijoilta, koska ulkopuolisen on usein vaikea hahmottaa tarkasteluhetkell&
tarkeat henkilGstostrategiset kysymykset puhumattakaan tavoitearvojen asettamisesta.
Kuitenkin keskitetysti voidaan jossain madrin aukaista tunnuslukujen tulkintaa ja 16ytaa
niiden tietylle tasolle myos syitakin. Jos henkildstoon liittyvéan ongelmaan 16ytyy syy, on
ongelmaan l6ydettavissa helpommin myds konkreettiset parantamistoimenpiteet.

Seuraavassa on karkeasti tulkittu ja analysoitu tunnuslukuja ja yritetty 16ytaa syita tunnus-
lukujen tietylle kayttaytymiselle. Analyysissa vertailutiedot ovat HTP:n tunnusluku-
tiedustelusta, johon tulkinnassa viitataan. Vastaavana vertailutietona voi olla muukin
organisaation valitsema vertailuaineisto. Tulkinnat saattavat olla karjistettyja ja niista
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voidaan perustellusti olla eri mielt4. Tavoitteena on auttaa organisaatiota kiinnittdmaan
asioihin huomiota ja kannustaa tulkintojen tekoon, oikeisiin kehittdmistavoitteisiin ja
johtamistoimenpiteisiin padsemiseksi.

Tavoitetasojen asetanta

HTP:ntunnuslukutiedustelumenettelyssé vertailutietoja tarjotaan sekd organisaation virasto-
tyyppiryhmasta ettd kaikista tiedusteluun vastanneista organisaatioista koostuneesta ryh-
maésté. Kustakin tunnusluvusta on esitetty aritmeettinen keskiarvo, minimiarvo, alakvartiili,
mediaani, ylakvartiili ja maksimiarvo seuraavan tulostemallin tavoin (em. kasitteet on
kuvattu luvussa 7.3).

VALTIOVARAINMINISTERIO
Henkiléstéosasto

HENKILOSTOTILINPAATOKSEN TUNNUSLUVUT VUODELTA 1999

Oma Koko
organisaa-| ili Ylakvartiili valtion
tio Keskiarvo [Minimi Mediaani |Q3 budiettitalous

Henkil6ston lukumaaré vuoden 1999 lopussa

Henkiloston lukumaaran %-muutos vuoden 1998
lopusta
Henkil6tybvuosien maara vuonna 1999

Henkildiﬁvuosien maarén %-muutos vuodesta 1998

Johtoon kuuluvien henkildiden %-osuus henkilostosta
vuoden 1999 lopussa

Muiden esimiesasemassa olevien henkildiden %-
| losuus henkilostosta v. 1999 lopussa

Llo o

o

Tunnuslukujen avulla organisaatio voi asemoida oman tilansa ja asettaa tavoitteekseen
esim. tunnuslukujen tason parhaimmissa ja esimerkillisissa organisaatioissa.

Tunnusluvuissa, joissa tilanne on sitd parempi, mitd suurempi sen numeroarvo on, tavoite-
arvona on tunnuslukutiedustelun ylakvartiili tai jopa maksimiarvo (esimerkkin téllaisista
tunnusluvuista ovat tyotyytyvaisyytta ja osaamista kuvaavat tunnusluvut).

Vastaavasti tunnusluvuissa, joissa tilanne on sitd parempi, mit& pienempi sen humeroarvo
on, tavoitearvona on tunnuslukutiedustelun alakvartiili tai jopa minimiarvo (esimerkkina
téllaisista tunnusluvuista ovat sairauspoissaoloja ja tyovoimakustannuksia kuvaavat tun-
nusluvut).
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Seuraavassa kaydaan lapi tunnusluvuittain niiden tulkintaa ja tavoitetasojen maaraamista.
Tavoitetasojen maédrddmisen pohjaksi tunnuslukutiedustelu tuottaa jokaisesta tunnus-
luvusta edell& esitetyn muotoisen tulosteen.

T1.

Nykyiset henkilostopanokset

Henkilostomaara vuonna 20xx

w N

[Sa N =N

Henkiloston lukumé&ara vuoden 20xx lopussa
Henkiloston lukuméaaran %-muutos edellisen vuoden lopusta

Henkiloston lukumé&érd kertoo, kuinka monta yksittaista henkil6d toimii
organisaatiossa. Talla on merkitystda mm. henkildstdjohtamisen tarpeeseen,
siséisen henkildstohallinnon jahenkildstopalvelujen jarjestdmiseen (tyoterveys-
huolto jne), henkildstohallinnon tietojarjestelmiin, niiden tarpeeseen, sisal-
toon seka tydtila- ja valinejérjestelyihin ja niiden tarpeeseen.

Henkilotyovuosien méara vuonna 20xx
Henkilotyovuosien méaran %-muutos edellisesta vuodesta

Henkil6tydvuosien méard mittaa todellisia tyopanoksia henkildiden koko-
aikaisina vuosityopanoksina. Tdmé on vuosittain yhtendisend pysyvé kéasite
henkilostopanoksille, johon eivét vaikuta esim. koko- ja osa-aikaisten méaran
suhteessa tai vuoden sisalla palvelusuhteen kestossa tapahtuneet muutokset.
Henkildty6vuosi on se vuosittain vertailukelpoisenasailyva henkildstdpanosten
mittari, johon eri tunnuslukujen lukumaara- ja rahaméaératiedot on tarkoi-
tuksenmukaisinta suhteuttaa tunnuslukuja laskettaessa.

Henkiléstérakenne vuoden 20xx lopussa

6

110

Johtoon kuuluvien henkiléiden %-osuus henkil6stosta vuoden 20xx lopussa

Tunnusluku kertoo esimerkiksi, onko organisaatio johtamiskeskeinen vai
onko p&atosvaltaa vastuutettu alaspain. Mikali johtoon kuuluvia henkilditd on
yli tunnuslukutiedustelun keskiarvon xx, voidaan pohtia onko organisaatio
lilan vahvasti johdettu, ottaen huomioon kuitenkin erityyppisten organisaa-
tioiden toiminnalliset johtamistarpeet. Mikéli johtoa on taas vahan (esimer-
kiksi alle alakvartiilin xx), tulee pohtia, johdetaanko organisaatiossa henkilds-
t0- ja substanssiasioita riittdvassa maérin.
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Mikali tunnuslukuja saadaan samantyyppisistd organisaatioista (HTP:ntunnus-
lukutiedustelun tai muun Benchmarking -tiedon pohjalta) vertailujen teko on
sitd vankemmalla pohjalla. Tama patee myos muihin tunnuslukuihin.

Analyysin pohjalta voidaan pohtia, onko johtamisen ja toimintojen toteutuk-
sen organisoinnissa kehitettavaa.

7 Muiden esimiesasemassa olevien henkildiden %-osuushenkilostosta
20xx lopussa
Tunnusluku kertoo, sisdltdakd organisaatio useita johtamistasoja vai onko
paatdsvaltaa vastuutettu tehtdvien varsinaisesta teosta vastaaville henkildille.
Tarke&4 on asettaa kullekin henkil6lle sekd maaralliset ettd laadulliset tulosta-
voitteet (vrt. tulosohjaus). Se, miten tavoitteisiin padstaan on pitkalti tyon
toteuttajien vastuulla. Tehtévien teon itsendisyys ja vastuullisuus ovat keskei-
sié tyotyytyvéisyyden ja tuloksellisuuden synnyn perustekijoita.

Mikali esimiehid on yli tunnuslukutiedustelun keskiarvon xx, voidaan pohtia
ohjataanko ja sd&nnelldanko organisaatiossa toiden tekoa liikaa mm. edelld
mainitut tuloksellisuuteen vaikuttavat motivaatioasiat huomioonottaen.

Analyysin pohjalta voidaan arvioida, onko organisaatiolla liian monitasoinen,
byrokraattinen toimintatapa ja perustuvatko esimiestehtdvat todellisen toi-
minnan vaateisiin vai onko esimiesportaiden laaja esiintyminen vain tapa
esim. urakehityksen turvaamiseen ja palkitsemiseen. My0ds esimiesten maaran
alhaisuuden (alakvartiilin xx alapuolella) tarkoituksenmukaisuutta voidaan
pohtia mm. valmentavan henkildstdjohtamisen tarpeen pohjalta.

8 Asiantuntijatehtévissa toimivien henkildiden %-osuus henkildstosta v. 20xx
lopussa
Tunnusluku kertoo, onko organisaatio asiantuntija- vai muuntapainen organi-
saatio. Mikali asiantuntijoiden osuus henkildstosté on yli 50 %, voidaan puhua
asiantuntijaorganisaatiosta.

Em. organisaatiotyyppi tulee ottaa huomioon mm. henkildstojohtamisessa
(esim. valmentava johtaminen) ja osaamisen kehittdmisessa. Asiantuntija-
organisaatiossa tulee panostaa erityisesti henkiloston osaamisen johtamiseen
eli osaamisen varmistamiseen, yllapitoon ja kehittdmiseen toiminnasta joh-
dettujen tulevaisuuden osaamistarpeiden pohjalta. Asiantuntijaorganisaatioilla
tulisi olla toimiva osaamisen hallinta- ja mittaamisjarjestelma.
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9

10

11

12

112

Kansainvalisissa tehtavissa toimivien %-osuus henkildstosta v. 20xx lopussa

Tunnusluku kertoo, kuinka paljon kansainvaliseen toimintaan liittyvaé osaa-
mista (kansainvalisyystaitoa ja vuorovaikutustaitoa, jossa kielitaito on yksi
elementti) tulee erityisesti kehittad ja miten hyvin organisaation tulee tuntea
henkiltstohallinto, oikeudelliset asiat ja palvelussuhteen ehdot myds koti-
maan ulkopuolella.

Jos kansainvélisissé tehtévissa toimii yli 50 % henkilostosté, kyse on kansain-
valisestd organisaatiosta.

Naisten %-osuus johdosta vuoden 20xx lopussa

Tunnusluku kertoo, miten tasaisesti eri sukupuolta omaavia on johdossa.
Syyné naisten (tai miesten) osuuden vahaisyyteen voi olla esim. asenteellinen
nimityspolitiikka tai se, ettd tehtaviin ei ole hakeutunut riittdvasti tehtévien
0saamis- ja muut vaateet tyttavid naisia (tai miehid).

Jos naisten (tai miesten) osuuden méaéaréa on alhainen (alle alakvartiilin xx),
tulisi pohtia onko tdhén syyné organisaation/valitsijatahon kaytannot vai
tyomarkkinoiden kysynté-tarjontasuhteet.

Naisten %-osuus muista esimiehista vuoden 20xx lopussa

Tunnusluku kertoo, miten tasaisesti eri sukupuolta omaavia on esimiehisséa.
Syyné naisten (tai miesten) osuuden alhaisuuteen voi olla esim. asenteellinen
nimityspolitiikka tai se, ettd tehtaviin ei ole hakeutunut riittdvasti tehtévien
0saamis- ja muut vaateet tyttavid naisia (tai miehid).

Jos naisten (tai miesten) osuuden méaéard on alhainen (alle alakvartiilin xx),
tulisi pohtia, onko tahan syyné organisaation/valitsijatahon kaytannot vai
tyomarkkinoiden kysynté-tarjontasuhteet.

Naisten %-osuus asiantuntijatehtavissa toimivista vuoden 20xx lopussa

Tunnusluku kertoo, miten tasaisesti eri sukupuolta omaavia on asiantuntijoi-
na. Syyna esim. naisten (tai miesten) osuuden véhaisyyteen voi olla esim.
asenteellinen nimityspolitiikka tai se, etté tehtaviin ei ole hakeutunut riittavas-
ti tehtdvien osaamis- ja muut vaateet tayttavia naisia (tai miehia).

Jos naisten (tai miesten) osuuden méaéaréd on alhainen (alle alakvartiilin xx),
tulisi pohtia, onko tahan syyné organisaation/valitsijatahon kaytannot vai
tyomarkkinoiden kysynté-tarjontasuhteet.
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13

14

15

Kokoaikaisten henkildiden %-osuus henkildstosta vuoden 20xx lopussa
Toiminnallisesti osa-aikaisuus soveltuu sellaisiin tehtaviin, jotka maarallises-
ti voidaan hoitaa osa-aikaisesti tai tehtdvat voidaan ilman asiakaspalvelun
hairiintymistd ja tuottavuusmenetyksi helposti jakaa useampien henkildiden
kesken. Osa-aikaisuus antaa henkilostolle mahdollisuuden esimerkiksi eri
eldmantilanteissa sovittaa yhteen ty6- ja perhe-elaman, mik4 taas saattaa
edesauttaa tydssa jaksamista.

Jos organisaation palveluksessa on vahén osa-aikaisia, voidaan pohtia,
rohkaiseeko organisaatio henkilGstdd joustavien tydaikamuotojen kéyttoon
esim. henkiléiden eri eldmantilanteissa. Jos osa-aikaisia on taas paljon,
voidaan arvioida, haittaako osa-aikaisuus toimintaa ja vaikuttaako runsas osa-
aikaisuus mm. henkildston tyotyytyvaisyyteen ja tydssa jaksamiseen tai suku-
puolten véliseen tasa-arvoon.

Maéraaikaisten, joilla ei ole organisaatiossa taustavirkaa tai -tehtavaa,

%-osuus henkildstostd vuoden 20xx lopussa (maaraaikaiset ilman

tukityollistettyja)

Kaikkien maaraaikaisissa viroissa tai tehtavissa toimivien (ml. henkil6t, joilla

on taustavirka tai -tehtava ja tukityollistetyt) %-osuus henkildstosta v. 20xx

lopussa
Madrdaaikaisten osuutta tulee tarkastella organisaation toiminnallisista 1&ht6-
kohdista. Méadréaikaiset palvelussuhteet mahdollistavat tydvoimatarpeen tyy-
dyttamisen niukemmissakin taloudellisissa olosuhteissa, jolloin méarérahoja
ei tarvitse sitoa Kiinteésti. Toisaalta maérdaikaisuus nostaa organisaation
henkildstoinvestointeja (rekrytointi, perehdyttdminen, normaali henkildston
kehittdminen) suhteessa rajoitettuun tydsséoloaikaan sidoksissa oleviin tule-
vaisuuden henkildstotuottoihin. Mikali taas méaréaikaisia henkilQita ei riitta-
vasti perehdytetd tehtéviin eik& osaamista kehitetd, niin timé nékyy organisaa-
tion tuloksellisuudessa ja aiheuttaa motivaatio-ongelmia. Tilapaistdiden laaja
kaytto pitaé ylla epdvarmuutta tyontekijoissa, ei motivoi tydpaikkakohtaisen
osaamisen kartuttamiseen ja voi aiheuttaa tyoyhteisoissa ja tydmarkkinoilla
jannitteitd pysyvassa tyodssa olevien ja tilapéistoita tekevien valilla.

Jos méadraaikaisia on esim. yli 20 prosenttia, tulee selvittadd, onko maara-

aikaisuuden kaytolle riittdvat perusteet ja aiheutuuko siité edella esiintuotuja
ongelmia.
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16

17

18
19

20

114

Tukityollistettyjen %-osuus henkildstostad vuoden 20xx lopussa

Tukityollistettyjen runsas kéyttd vakinaisluonteisissa tehtévissa kuvastaa
resurssien vaarad mitoitusta, mika ei voi pitk&an olla kaytantd mm. edelld
mainituista méaréaaikaisuuteen liittyvien ongelmien vuoksi.

Vakinaiset henkildresurssit ja toiminnat tulisi saattaa toisiaan vastaaviksi.

Virkasuhteisten %-osuus henkildstosta vuoden 20xx lopussa

Kertoo, miten tarkeita julkista valtaa sisaltavat viranomaistehtdvat ovat orga-
nisaatiossa

Miesten %o-osuus henkildstosta vuoden 20xx lopussa
Naisten %-osuus henkildstosta vuoden 20xx lopussa

Tunnusluvut kertovat, miten henkil6sto on jakautunut sukupuolen mukaan.
Tavoitetila olisi mahdollisimman tasainen henkildstorakenne ja -mé&éaré suku-
puolen mukaan.

Sukupuolirakenteen tulisi muotoutua eri henkildstoryhmissé ja muilla henki-
Iostojaotteluilla normaalin ty6jérjestely- ja rekrytointikaytantdjen mukaan,
jossa tehtdvadn kohdennetaan/valitaan aina ko. tydon osaamis- ja muiden
vaatimusten kannalta patevin henkilo.

Keski-ika vuoden 20xx lopussa, vuotta

Tavoitteena on, ettd eri ik&luokissa olisi mahdollisimman sama mé&é&ra henki-
I6it4. Talloin henkildsto jaisi tasaisesti elékkeelle, ilman yhtékkisen suuren
osaamisvajeen syntyd. Myos tydyhteison ilmapiirin kannalta tasainen ikara-
kenne on toivottava. Keski-ika ei valttdmatta kuvaa ainaem. asiaa oikein, vaan
aina tulee tarkastella ik&jakaumaa. Mikéli organisaation keski-ik& on yli 43
vuotta, se on varma merkki henkildston liiallisesta ikdantymisesté. 43 vuotta
on se keski-ika, jolloin esim. HTP:n kuvauksen mukaisissa eri iké&luokissa
henkil6itd on maarallisesti suunnilleen yht& paljon.

Tasapuolinen ikdrakenne voidaan turvata riittdvan pitkalle tulevaisuuteen
yltavélla henkilostosuunnittelulla ja siihen perustuvilla henkildston konkreet-
tisilla rekrytointitoimenpiteilld. Rekrytoinnin onnistumisen edellytys on, ett4
tiedetd&n minké&laista osaamista organisaatio tarvitsee tulevaisuudessa eli
organisaatiollatulisi olla kdytdssa osaamisen johtamis- jaarviointijarjestelma.
Organisaation k&ytdnnossa osoittama hyva maine henkildstonsé osaamisesta,
tyotyytyvaisyydesté ja tyokyvysté huolehtivana esimerkillisend tydnantajana,
joka tarjoaa mielekkéita ja haastavia tehtavié ja palkitsee niista oikeudenmu-
kaisesti, takaa henkiloston pysyvyyden ja rekrytoinnin onnistumisen.
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21

22

23

24

25

45 vuoden ian saavuttaneiden henkildiden %-osuus henkildstosta

vuoden 20xx lopussa
Yli 45-vuotiaiden osuus kuvaa henkildstoryhmad, joiden tyékyvyn yllapito-
toimintoihin tulee kiinnittda entistd enemmaéan huomiota.

Tasaisen ikarakenteen tavoittelemiseksi 45-vuotiaiden ja vanhempien méaré
ei saisi ylittaa 45 %.

Koulutustasoindeksi vuoden 20xx lopussa

Kertoo organisaation ammatillisella pohjakoulutuksella mitatusta osaamis-
potentiaalista.

Tavoitteena tulisi olla tunnusluvun mahdollisimman korkea arvo esim. yla-
kvartiili xx. Kuitenkin tavoiteltava koulutustaso on viime k&dessé sidoksissa
organisaation tehtavien vaatimaan tasoon, joten se on mdaériteltdva aina
organisaatiokohtaisesti. Esim. asiantuntijaorganisaatiossa indeksin arvo tulisi
olla vahintaén 6.

Koulutustasoindeksid voidaan nostaa ensisijaisesti rekrytoinnilla, mutta myos
jatko-opiskelua tukemalla, jos siitd on hy6tyé henkildn tyotehtdvassa.

Korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden %-osuus
henkildstosta vuoden 20xx lopussa
Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden %-osuus
henkildstosta vuoden 20xx lopussa
Tutkijakoulutuksen (lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon) suorittaneiden
%-osuus henkiltstdsta vuoden 20xx lopussa
Korkeakoulututkinnon suorittaneiden osuus kertoo potentiaalisista valmiuksista
selviytyé tydeldman haasteista. Tatd analyyttisen ajattelukapasiteetin laajuut-
takuvaavat ylemmén korkeakoulututkinnon jaerityisesti tutkijakoulutustason
tutkintojen suorittaneiden osuudet.
Mahdollisimman suuri korkeakoulututkintojen maaré kussakin luokassa on
yleensd hyva tavoite eli tavoitteena tulisi olla vahintadén tunnuslukujen keski-
arvoxx. Vrt. kuitenkin organisaation toimintojen/tehtdvien pohjalta maéaritetty
tarve.

Koulutustasoa voidaan nostaa ensisijaisesti tavoitteellisella rekrytoinnilla,

mutta my0s tukemalla sellaista jatko-opiskelua, jolla on valitonta tai valillista
hy6tya henkilon tulevissa tydtehtaviss.
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Tybajan kayttd vuonna 20xx

26

27

28

29

30

116

Tehdyn vuositydajan %o-osuus séannéllisestd vuositydajasta
Tunnusluku kertoo, kuinka suuri osa ty0ajasta tehd&an varsinaisia tyotehtavia.
Tavoitteena on mahdollisimman korkea prosenttiosuus eli ylakvartiili xx.

Tehtyé tydaikaa voidaan pidentdd mm. sairauspoissaolojaalentamallaelivai-
kuttamalla palkallisen poissaoloajan maaréan. Jos sairauspoissaoloja onnistu-
taan vahentdmaan prosentilla, se merkitsee prosentin tuottavuusliséysté, mi-
kali lisddntynyt tyOaika kéytetdan tuottavaan tyohon.

Saannollinen vuositybaika / tehty vuosity6aika
Tunnusluku kertoo, kuinka suuri tydpanos tarvitaan yhden henkil6tydvuoden
tydpanoksen vaativien tyétehtavien tekoon, kun tydaikaa véhentavana tekija-
né otetaan huomioon lomat, sairauspoissaolot ja muu palkallisen valillisen
tyOajan kayton maara.
Tavoite on mahdollisimman alhainen luku eli esimerkiksi alakvartiili xx.

Henkilostokoulutukseen kaytetyn tydajan %-osuus sadnnollisesta
vuosity0ajasta
Henkildstokoulutukseen kaytetty tydaika kuvaa osaltaan henkiloston kehitta-
miseen panostamista. Vdhimmaistavoitteena voisi olla tunnuslukujen keski-
arvo Xx.

Vuosiloma-ajan %-osuus séannollisesta vuositydajasta
Tunnusluku kertoo, paljonko organisaation henkildstd kayttaé tyOajastaan
vuosilomiin. Mité idkkadmpaa henkildsto on, sitd suurempi on vuosiloma-
aikojen osuus. Taménkin kohdalla on tavoitteena mahdollisimman tasainen
ikdrakenne, miké& pitad panostukset lomiin kohtuullisena.

Sairauspoissaoloajan %-osuus sdannollisesté vuositydajasta
Organisaation tavoitteena on pitéa henkil0sto terveend ja tyopaikalla. Siksi
sairauspoissaoloja tulisi olla mahdollisimman véhén eli tavoitteena olisi
alakvartiili xx tai minimi.

Sairauspoissaoloja voidaan véhentdd laadukkaan johtamisen seurauksena
aikaansaaduilla hyvilla tydoloilla, pitamélla huolta jokaisesta tyotekijést,
haastavilla toilla, osaamisen varmistamisella, liikunnan tukemisella, ennalta
ehkaisevilla tyoterveyspalveluilla ja tehokkaalla sairauden hoidolla.
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31

32
33

Tapaturmapoissaoloajan %-osuus saédnnollisesta vuositydajasta
Tunnusluku kertoo tytpaikan ja tydolosuhteiden turvallisuudesta. Tavoittee-
na tulisi olla tunnusluvun mahdollisimman alhainen arvo eli 0 tai alakvartiili

(xx).

Tunnuslukuun voidaan vaikuttaa ennalta ehkaisevalla tyosuojelutoiminnalla,
turvallisellatydymparistoll4, oikeilla tyotavoilla ja henkiloston koulutuksella.

Rahana korvatun ylitybajan %-osuus sdannollisesté vuositydajasta

Muun kuin rahana tai ylitydvapaana korvatun sdannéllisen tyoajan ylittavan

yliméaaraisen tydajan %-osuus sdannollisestd vuositydajasta
Mikali henkilosto tekee jatkuvasti ylitoitd, se aiheuttaa tyonantajalle kustan-
nuksia ja vaikuttaa henkiloston jaksamiseen. Siksi ylitdiden méérén tavoite
voisi olla alakvartiili.

Mydskadn korvaamatonta ylity6té ei saisi merkittévasti esiintyd ja tavoitearvo
voisi olla enintéan alakvartiili xx tai 0.

Esimiesten vastuulla on huolehtia siit4, ettei ylitoita tehda yli tytaikalainséa-
doksista ilmenemien enimmaismadrien.

Samoin esimiesten tulee huolehtia siitd, ettei kukaan tee palkatonta ylity6té
merkittdvassa maarin. Tuloskeskusteluissa tulee sopia kunkin henkiléntulosta-
voitteet/tehtdvat siten, ettd han pystyy suoriutumaan niisté sadnnollisen tyo-
ajan puitteissa. Tulostavoitteet/tehtavat maaritellaan tehtdvéssa edellytettavan
normaalin (hyvén) tydtuloksen tasoa heijastaen.

Jo henkil6kohtaisen palkanosan méérittely edellyttad, etté tehtavien madra on
eri henkildiden valilla oikein ja tasapuolisesti mitoitettu.

Tydvoimakustannukset vuonna 20xx

34

35

Kokonaistydvoimakustannusten %-muutos edellisesta vuodesta

kayvin hinnoin

Kokonaistyovoimakustannusten %-muutos edellisestd vuodesta vuoden

20xx-hinnoin,
Tyo6voimakustannusten nousu tulisi olla mahdollisimman alhainen eli enin-
tddn yhtd paljon kuin kilpailijoilla. Tavoitteena voisi olla keskiarvo tai
alakvartiili.
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36
37
38
39
40
41
42

43

118

Tyo6voimakustannuksia voidaan alentaa henkildstdjohtamisen keinoin, vai-
kuttamalla alentavasti varsinkin sellaisiin “negatiivisiin” tydvoimakustan-
nuksiin, joilla ei edesauteta tuloksenteon ja osaamisen ylldpitoa tai parantu-
mista. Tallaisia negatiivisia asioita ovat esim. sairaus- ja tapaturmapoissaolot
janiista aiheutuvat tyajan kaytto- ja sairaudenhoidon kustannukset, huonosta
tyon organisoinnista aiheutuvat lisé- ja ylityokustannukset, organisaation
toimintaa tai sen henkiloston osaamista tai tyokykya tukemattomat turhat
koulutus- ja kehittdmiskustannukset, tehtévien yli- tai aliresurssointi jne.

Vilillisten tydévoimakustannusten %-osuus tehdyn tyéajan palkoista

Kokonaistydvoimakustannusten %-osuus palkkasummasta

Tehdyn tydajan palkkojen %-osuus tydvoimakustannuksista

Valillisten tydvoimakustannusten %-osuus tydvoimakustannuksista

Valillisten palkkojen %-osuus tydvoimakustannuksista

Sosiaaliturvakustannusten %-osuus tyévoimakustannuksista

Muiden valillisten tydvoimakustannusten %-osuus tyévoimakustannuksista
Tyo6voimakustannusten korkeutta tulisi tarkastella siltd kannalta, mika vaiku-
tus niihin panostamisella on organisaation tulokseen tai kustannusten sa&s-
toon. Niinpa valillisten tyévoimakustannusten osuus tehdyn tyfajan palkoista
tulisi olla mahdollisimman alhainen (alakvartiili xx). Sama péatee muihin
tyovoimakustannuseriin paitsi tehdyn tyGajan palkkojen osuuteen tyévoima-
kustannuksista, jonka tulisi olla mahdollisimman korkea eli ylakvartiili xx.

Tydvoimakustannuksiin voidaan vaikuttaa kiinnittdmélla huomiota yksittai-
siin tydvoimakustannuseriin kuten sairauspoissaoloihin. Kaikkein eniten tyo-
voimakustannusten madradn voidaan vaikuttaa oikeasti mitoitetulla henkil6s-
ton maaralla (vrt. tunnusluku 35).

Ostettujen henkilostopanosten (ulkoistettujen henkilostopalvelujen ja muiden

henkilostopalvelujen ml. konsulttipalvelut) kustannusten %-osuus tyévoima-

kustannuksista
Jos ostettujen henkiléstopalvelujen maara on suuri, organisaation toiminnan
jarjestelyja tulisi tarkastella kokonaisuudessaan. Organisaation ei kannata
pitad kaksinkertaista miehitystd toiminnoissa esimerkiksi siten, etta organi-
saatiossa toimii suuri maéra konsulttipalvelujen ostoon keskittyneit& henkili-
t&, jotka teettavat itse asiassa heille kuuluvat tehtavét ostamalla henkilsto- ja
asiantuntijapalveluja. Halytysraja tunnusluvulle voisi olla keskiarvo.
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T2.

Henkilostotarve

44

45

T3.

Henkil6ston kysynta (uusien tai korvaavien henkildiden rekrytointitarve)

yhteensa vuosina (20xx+1)-(20xx+5), %-osuus vuoden 20xx lopun henkildstosté

Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden henkildiden

kysynta vuosina (20xx+1)-(20xx+5), %-osuus vuoden 20xx lopun henkildstosta
Tunnusluvut kertovat henkiloston tarpeesta sekd kokonaisuudessaan ettéd
ylemman yliopistotasoisen tutkinnon suorittaneilla.

Tunnusluku auttaa varautumaan tulevaan henkildston hankintaan ja osaami-
sen kehittamiseen.

Henkildston motivaatio, osaaminen ja tyokunto

T3.1 Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyys (tyodtyytyvaisyysbarometri) vuonna 20xx

46

47
48
49
50
51

Tyotyytyvaisyysindeksi yhteensd, indeksi, v. 20xx (indeksiarvot kohdissa 46-51:

1=huono, 2=vélttava, 3=tyydyttava, 4=hyvéa, 5=erittain hyva)

Tyytyvaisyys tyon sisaltoon (indeksi)

Tyytyvaisyys johtamiseen (indeksi)

Tyytyvaisyys tydyhteison toimivuuteen (indeksi)

Tyotyytyvaisyys kehittymisen tukeen (indeksi)

Tyytyvaisyys organisaation muihin asioihin (sisdinen avoimuus/tiedotus)

(indeksi)
Organisaation tavoitteenatulisi ollamahdollisimman korkea tyotyytyvaisyys-
indeksien taso eli ylakvartiili xx. Mikéli kokonais- ja osaindeksit ovat alle
tyydyttavén tason (3), tulisi ryhtya erityistoimenpiteisiin. Koskaan ei voida
olla tyytyvéisi& nykyiseen tilanteeseen, vaan lahtokohtana tulisi olla jatkuva
parantaminen.

Tyotyytyvéisyyttd parannetaan vaikuttamalla sen perustekijoihin, kuten joh-
tamiseen sek& sen kannustavuuteen ja oikeudenmukaisuuteen, ty0ympaéris-
toon, palkitsemiseen, osaamisen kehittdmiseen jasiihen liittyvaan urasuunnit-
teluun seké tiedon kulkuun. Tarvittaessa kéytetddn apuna tyotyytyvéisyyden
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kehittdmiseen perehtyneitd organisaation ulkopuolisia asiantuntijoita. Kui-
tenkin parannukset on tehtava itse tydyhteison voimin, ulkopuoliset eivét voi
sita tehda.

Sairastavuus ja tapaturmat vuonna 20xx

120

Sairauspoissaolojen ja tapaturmapoissaolojen analysointi organisaatiossa on
erityisen tarkedd. Analyysissa keskeista on verrata sairauspoissaolotietoja
organisaation sisélla ja muihin samantyyppisiin organisaatioihin. N&in voi-
daan suhteuttaa oma tilanne ja kehitys ymparistoon néhden ja 16ytaa tunnus-
lukujen kuvaamassa ilmidssé poikkeavaa kéyttaytymista. Pienissa organisaa-
tioissa tapaturma- ja sairauspoissaoloja on joskus tarkoituksenmukaista kasi-
tell& yhdessé.

Analyysissa on tarkead tarkastella sitd, miten sairauspoissaolot jakautuvat
niiden pituuden mukaan ja misté keskiarvo ja jakaumaa kuvaavat tunnusluvut
muodostuvat. Esimerkiksi pienessd organisaatiossa/yksikdssa yksi (tai muu-
tama) pitka sairauspoissaolo nostaa keskimaaraiset sairauspoissaololuvut ja
niiden kasvun korkeiksi, vaikka kyseessa ei ole yleisestd ongelmasta vaan
yksittaisesta/yksittéisisté tapauksista.

Organisaatio voi tarkastella myds tunnuslukua “sairauspoissaolotapauksia/
henkil6”. Taman korkea arvo ymparistoon nahden kertoo sairauspoissaolojen
keskittymisestd muutamiin henkil@ihin, mika tulee ottaa analyysissa huomi-
oon.

Sairastavuutta analyyttisesti tarkasteltaessa ja johtopédatoksia tehtdessa seké
korjaustoimenpiteista péa&tettdessa tulee ottaa huomioon kaikkien tunnus-
lukujen (52-58) yhteisinformaatio ja muu lisdinformaatio. Sairastavuuden
syitd, voidaan etsid tyotyytyvaisyysmittausten tuloksista sekd henkildston
rakenteellisista (esim. henkildston ikd, koulutus, palvelussuhteen vakinaisuus,
tehtavat) tekijoista.

Tarkeda on kiinnittad huomiota tunnuslukujen kehitykseen eli tavoitteena on
sairauspoissaolojen alentaminen ja sitd kautta tuottavuuden nosto ja tyovoi-
makustannusten jatkuva alentaminen.
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52  Sairauspoissaolot, tyopaivaa/henkildtydvuosi
Tunnusluku kertoo sairauspoissaolojen todellisen maaran, jota voidaan verra-
ta muihin organisaatioihin. Tunnusluku antaa vertailukelpoisen sairaus-
poissaolojen ajassa tapahtuneen kehityksen tunnusluvun.

Tavoitteena on mahdollisimman alhainen arvo eli alakvartiili xx. Tarkeaa on
kiinnittdd huomiota tunnusluvun kehitykseen eli tavoitteena on sairaus-
poissaolojen jatkuva alentaminen.

53  Sairauspoissaolojen pituus, tyopaivaa/tapaus
Tunnusluku kertoo, koostuvatko sairauspoissaolot lyhyista vai pitkista sairaus-
poissaolotapauksista.

Pitkien sairauspoissaolotapausten esiintyminen ja niiden lisadntyminen kerto-
vat vaikeista sairauksista, jotka usein johtavat tyokyvyttomyyselédkkeelle
siirtymisiin.

Jos sairauspoissaolotapaukset ovat poikkeuksellisen lyhyitd, tima voi heijas-
taa henkil6ston huonoa motivaatio- ja tyotyytyvéisyystasoa.

Tavoitteenasairauspoissaolojen pituudelle voisi olla tunnuslukujen keskiarvo
tai mediaani. Tarked4 on kiinnittdd huomiota tunnusluvun kehitykseen eli
tavoitteena on sairauspoissaolojen jatkuva alentaminen.

Sairauspoissaoloihin voidaan vaikuttaa laadukkaalla johtamisella sek& tyo-
tyytyvéisyytté ja tydoloja parantamalla.

54  Tapaturmapoissaolot, tyopaivaa/henkilotyovuosi

55  Tapaturmapoissaolojen pituus, tyopaivaa/tapaus
Tunnusluku kertoo tydolosuhteiden hyvyydesté. Tavoitteena tulisi olla mah-
dollisimman alhainen arvo eli alakvartiili tai O.

Sairaustapausten yleisyys vuonna 20xx

56  1-3 sairauspaivan tapausten osuus kaikista sairaustapauksista
Lyhyiden sairauspoissaolojen suuri maara kertoo yleensa henkiléston moti-
vaatio-ongelmista. Siksi tunnusluvun arvo tulisi olla mahdollisimman alhai-
nen eli alakvartiili.
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57

58

Terveysprosentti, ilman sairauspoissaoloja olleiden henkildiden
maaran %-osuus henkilotyévuosien méaarasta

Tunnusluku on sité parempi, mita korkeampi se on. Tavoite on ylékvartiili
XX.

Sairauksista johtuvien tyoterveyshuollossa kayntien lukumaéaré/henkil6-
tyovuosi

Tunnusluku on sitd parempi, mit4 alhaisempi se on. Tavoite on alakvartiili xx
tai keskiarvo.

Tietenkin tdrkedd on panostaa ennaltachkéisevadn tyoterveyshuoltoon ja
tehokkaaseen sairaudenhoitoon sairauksien ilmetessd, joten edelld mainittu
tunnusluvun tavoiteasetanta saattaa olla eparelevantti.

Vaihtuvuus vuonna 20xx

59

60

122

Lahtévaihtuvuus, toisen tyonantajan palvelukseen vuonna 20xx siirtyneiden
henkildiden lukumaarén %-osuus edellisen vuoden lopun henkiléstosté

Kertoo paljonko henkil6stdd on lahtenyt organisaatiosta toisen tyonantajan
palvelukseen. Kohtuullinen vaihtuvuus on positiivinen asia ja luo mahdolli-
suuksia uusiutumiseen ja uuden osaamisen hankintaan. Tosin lahitulevaisuu-
dessa henkiloston suuri eldkkeelle siirtyminen aiheuttaa sen, etté tyopaikan
vaihdoksille ei ole kovin paljon tilaa. Avainhenkildiden vahdinenkin vaihtu-
vuus on organisaatiolle haitallista.

Korkeat vaihtuvuusluvut (yli 5 %) kertovat siitd, ettei organisaatio ole ympa-
ristoon néhden palkkauksellisesti kilpailukykyinen, eikd henkilostd ole
tyotyotyytyvaistd organisaation muihinkaan asioihin (johtaminen, tehtévien
haasteellisuus, osaamisen kehittdmiseen, urakehitys, tydymparisto jne.).

Vaihtuvuuden Kriittinen arvo olisi tunnuslukutiedustelun keskiarvo.

Vaihtuvuutta voidaan vahent&é parantamalla em. vaihtuvuuden syihin liitty-
Vvid asioita.

Sisainen vaihtuvuus, oman organisaation sisalla tehtévia vaihtaneiden
henkildiden lukumaarén %-osuus edellisen vuoden lopun henkiléstosté

Siséinen vaihtuvuus kertoo henkiloston tehtdvien vaihdosta organisaation
sisall4. Vapaaehtoisuuden ja henkiloston osaamisen tavoitteellisen kehittami-
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sen pohjalta tapahtuva siséinen vaihtuvuus on positiivista. Sen sijaan pakolla,
ilman selke&a osaamisen kehittdmistavoitetta tapahtuva sisdinen vaihtuvuus
on useimmiten negatiivinen asia.

Tavoitteena voisi olla esimerkiksi tunnuslukutiedustelun keskiarvo, jos em.
siséisen vaihtuvuuden perusteet tayttyvat.

Elékkeelle siirtyneiden henkildiden lukumaarén (kaikki elékelajit) %-osuus
edellisen vuoden lopun henkildstosta

Vanhuuseldkkeelle ja muille eldkkeille siirtymisprosentit kertovat, kuinka
paljontarvitaan korvaavaa henkilostorekrytointiaelékkeelle siirtymisten vuoksi.
Tehtévien, joista henkiloita siirtyy elakkeelle, siséltoé voidaan kehitta4 ja se
on myds yksi mahdollisuus osaamisrakenteen ja henkilostomaaran muuttami-
seksi entistd paremmin tulevia toimintoja vastaaviksi. Elakkeelle siirtyminen
saattaa merkita myds merkittavan osaamisvajeen syntyé ja suurta mentorointi-
tarvetta. Mikali elékkeelle siirtymisprosentti on suuri, se kuvastaa my0ds
ikdrakenteeltaan vinoutunutta henkildstorakennetta.

Mikali elakkeelle siirtymisprosentti ylittda paljon keskiméaaraisen, rekrytoinnin
turvaamiseen ja muiden haittavaikutusten korjaamiseen tulee kohdistaa erityi-
sia toimenpiteita.

Luonnollinen poistuma eli toisen tyénantajan palvelukseen ja elakkeelle
siirtyneiden ja kuolleiden henkiltiden lukumaaran %-osuus edellisen vuoden
lopun henkildstosta

Kokonaispoistuma, kaikkien organisaation palveluksesta eronneiden tai
palkattomalle virkavapaalle siirtyneiden yhteismaaran %-osuus edellisen
vuoden lopun henkil6stosta,

Luonnollinen poistuma kertoo, kuinka suuri on korvattavan henkildston tarve
vaihtuvuuden jaeldkkeelle siirtymisten vuoksi, ks. ao. tunnuslukuihin liittyvét
kommentit edella.

Tavoitteena olisi keskiarvoa vastaava luonnollinen poistuma. Mikali luonnol-
linen poistuma on yli 7 %, siihen ja sen aiheuttaviin tekijoihin tulisi kiinnitta4
erityisesti huomiota.

Tulovaihtuvuus, palvelukseen otettujen uusien henkildiden ja palkattomalta
virkavapaalta palanneiden henkildiden lukumé&&ran %-osuus edellisen vuoden
lopun henkildstosta

Tulovaihtuvuus (uudet henkilot) kertoo kuinka suuri osa henkilstdsta uusiu-
tuu, mikd on my6s mahdollisuus uusien osaamisen kdyttoonsaatolle. Seké
henkildston kokonaispoistuma etté tulovaihtuvuus ovat yleensd samaa suu-
ruusluokkaa.
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Alle vuoden palveluksessa olleen vakinaisen henkiloston %-osuus
vakinaisesta henkildstosta vuoden 20xx lopussa

Tunnusluku kertoo, kuinka paljon henkildstosta on kokematonta. Tavoite-
tasona voisi olla tunnuslukutiedustelun keskiarvo. Uusien palvelussuhteiden
kriittisen& rajana voisi pitad 10 prosenttia.

Keskimaarainen tydokokemus omassa organisaatiossa vuoden 20xx lopussa

Tunnusluku kertoo henkiléston tydpaikkauskollisuudesta.

Keskiméaarainen elakkeellesiirtymisika vuonna 20xx

Keskiméaaréinen elakkeellesiirtymisiéan tavoitetaso tulisi olla l&hellda normaa-
lia elékeik&a. Tavoitetaso tulisi olla ylakvartiili.

Ennenaikaiselle elakkeelle siirtymiseen vaikuttavat tydyhteison henkildston
johtamiseen, tilaan ja tydymparistoon liittyvét tekijat, joita on tarkasteltu jo
edempéné. Ennenaikaiselle elédkkeelle siirtymiset aiheuttavat organisaatiolle
kustannuksia, jotka koostuvat kohonneista elaékemaksuista seka uuden tilalle
palkattavan henkildston korvaamiskustannuksista.

Tyokyvyttémyyselakoityminen

68

124

Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneiden henkiliden lukumé&aran %-osuus
edellisen vuoden lopun henkilostosta

Mikali henkilostod siirtyy paljon tyokyvyttomyyselékkeelle, se on oire huo-
nosta henkildstéjohtamisesta, huonoista fyysisista seka erityisesti henkisista
tyooloista ja ymparistosté. Fyysiset sairauden johtuvat useimmiten huonoista
henkisisté tyooloista. Tavoitteena tyokyvyttomyyselékditymiselle tulisi olla 0
tai enintadn alakvartiili.

Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymistd voidaan estéa erityisesti konkreettisel-
la, ei vain juhlapuheissa esitetylld, hyvalla henkilost6johtamisella, josta on
seurauksena hyva tydyhteiso, hyva tyotyytyvaisyys ja osaaminen, yksildiden
oikeudenmukainen kohtelu, kannustava oikeudenmukainen palkitseminen
seké jatkuvasti kehittyvat haastavat tyotehtavat.
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T3.2 Patevyys

Patevyys ja sen kehittaminen vuonna 20xx

Patevyyden ja sen kehittdmiseen liittyvia tunnuslukuja (ml. investoinnit) tulisi analyysissa
tarkastella osaamisen johtamisen ja siihen liittyvien toimintojen vaikuttavuuden nakokul-
masta, jota on selvitetty osaamisen johtamisen oppaassa (Valtion tydmarkkinalaitoksen
julkaisuja 8/2000).
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Koulutuksen laajuus, henkiléstokoulutusta saaneiden henkildiden lukuméaaran

%-osuus vuoden 20xx lopun henkildstosta

Koulutuksen pituus, tyopaivaa/koulutettu

Koulutuspanostus, tyopéaivad/henkildtyovuosi
Investoinnit koulutukseen kertovat osaltaan, miten hyvin organisaatio yll&pi-
t44 ja liséa organisaation henkilostopddoman arvoa. Tavoitetasona tulisi olla
esim. keskiarvo.

Kehityskeskusteluja kayneiden henkildiden %-osuus henkildstosta
(ilmoitetaan vain, jos asiasta on kaytettavissa henkiloston nakemykseen
perustuva tieto)
Tunnusluku kertoo, miten organisaatiossa henkildstdjohtaminen toimii, aina-
kin muodollisesti. Tavoitteena tulisi olla 100 % ja vahint&an ylakvartiili xx.

Henkil6iden, joille on asetettu kirjalliset tulostavoitteet, %-osuus henkildstosta
Tunnusluku kertoo, johdetaanko toimintaa selkein tavoiteasetteluin. Tavoit-
teena tulisi olla 100 % ja vahintaan ylakvartiili xx.

Henkil6iden, joille on tehty osaamiskartoitus, %-osuus henkilostosta
Henkil6iden, joille on tehty kirjallinen kehittdmissuunnitelma, %-osuus
henkilostosta
Tunnusluvut kertovat, miten organisaatiossa on turvattu osaamisen ja urasuun-
nittelun johtaminen, joka asiantuntijaorganisaatioissa on yksi keskeisimmista
johtamistehtévista.
Tavoitetasona tulisi olla ylakvartiili.

T3.3 Tyodkunto
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T4. Henkilostdoinvestoinnit vuonna 20xx

Tyotyytyvaisyyden edistaminen ja yllapito

76  Virkistystoimintaan liittyvat investoinnit, mk (euro)/henkildtydvuosi

77 TyoOyhteison kehittamiseen liittyvat investoinnit, mk (euro)/henkildtydvuosi
Investoinnit kertovat, miten hyvin organisaatio huolehtii henkilostonsa yhteis-
tyokyvysta ja tydyhteison ilmapiiristd investoimalla siihen riittavasti. Tavoit-
teena voisi olla ylakvartiili xx.

Tydkunnon edistaminen ja yllapito

78  Liikunnan tukemisen kustannukset, mk (euro)/henkildtyévuosi
Investoinnit kertovat, miten hyvin organisaatio huolehtii henkil6stonsa tyo-
kunnosta investoimalla siihen sopivasti. Esim. liikuntaa tulee tukea monipuo-
lisesti yksilon liikkumismieltymykset huomioonottaen. Ei riité, ettd tuetaan
esim. organisaation joukkueurheilumuotoja vaan tuki on ulotettava jokaiseen
yksiloon. Tavoitteena voisi olla tunnuslukujen ylakvartiili.

Koulutus ja muu osaamisen kehittaminen

79  Koulutuskustannukset (henkilostokoulutuksen ajan palkat ja muut
koulutuskustannukset), mk (euro)/henkil6tyévuosi
80 Em. koulutuskustannusten %-osuus tyévoimakustannuksista
Investoinnit kertovat, miten hyvin organisaatio huolehtii henkildstonsé kehit-
tamisesta koulutuspalveluin. Tavoitteena voisi olla tunnuslukujen keskiarvo.
Osaamisen kehittdmistd ja investointia siihen on tarve tarkastella laajemmin,
koska koulutustilaisuudet ovat vain pieni osa osaamisen kehittdmista.
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Tydterveyden hoito

81  Ennalta ehkdisevaan tyoterveyshoitoon liittyvat tyoterveyspalvelun
kustannukset bruttona, mk (euro)/henkilotyovuosi
82  Sairaudenhoitoon liittyvat tyoterveyspalvelujen kustannukset bruttona,
mk (euro)/henkilétydvuosi
Investoinnit kertovat, miten hyvin organisaatio huolehtii henkilostonsa ter-
veydesté ja tyokunnosta investoimalla siihen sopivasti. Tavoitteena voisi olla
tunnuslukujen ylakvartiili.

Henkiloston korvaamiskustannukset

T5. Kannustava palkinta vuonna 20xx

83  Kannustavien palkkausjarjestelmien piirissa olevien %-osuus henkildstosta
84  Henkildiden, joilla tydn vaativuus on arvioitu, %-osuus henkildstosta
85  Henkildiden, joilla henkilékohtainen tydtulos ja ammatinhallinta on arvioitu,
%-osuus henkilostosta
Tunnusluvut kertovat miten laajasti kannustavat palkkausjérjestelmat ovat
organisaatiossa kaytossa, mika on yksi tyotyytyvaisyyden ja motivaation
perustekija.

Tavoitteena tulisi olla 100 tai vahintaan ylékvartiili.

86  Henkildiden, jotka ovat saaneet vuonna 20xx henkildékohtaisen palkankoro-
tuksen tdiden vaativuuden tai vaativuusluokan noston seurauksena, %-osuus
henkildstosta

87  Henkildiden, jotka ovat saaneet vuonna 20xx henkildékohtaisen palkankoro-
tuksen henkilokohtaisen tyétuloksen, ammatinhallinnan ja muiden henkil6-
kohtaisten ominaisuuksien perusteella, %-osuus henkildstosta

88  Kohdissa 86 ja 87 ilmoitettujen henkilokohtaisen palkankorotuksen saaneiden
palkankorotusten yhteismaaran (mk/euro) %-osuus ko. henkildiden palkka-
summasta vuonna 20xx

89  Ryhmakohtaista tulospalkkiopalkkaa saaneiden %-osuus v. 20xx lopun
henkildstosta

90  Maksettujen ryhméakohtaisten tulospalkkioiden (mk/euro) %-osuus v. 20xx
organisaation palkkasummasta
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91

92

T6.

Ryhmékohtaisen tulospalkkiopalkan keskimaarainen suuruus vuonna 20xx,

mk (euro)/saaja
Tunnusluvut kertovat osaltaan organisaation tuloksellisuuden kehittymisesta,
koska palkkioiden perustana ovat tydtulokset.

Ylityokorvausten %-osuus organisaation palkkasummasta vuonna 20xx
Kertoo kuinka paljon organisaatiossa teetetddn ylitoitd. Kriittisena rajana
voisi olla tunnuslukujen keskiarvo.

Tulokset

Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut vuonna 20xx
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Liikevaihto/henkilétydvuosi vuonna 20xx
Toimintamenot/henkildtydvuosi vuonna 20xx
Liikevaihto/tyévoimakustannukset, %-osuus vuonna 20xx
Toimintamenot/tyévoimakustannukset, %-osuus vuonna 20xx
Tunnusluvut kertovat toiminnan tuloksista (kustannuksista) henkildstdpanoksia
(maaraa tai tydvoimakustannuksia) kohti.

Henkilotydvuoden hinta vuonna 20xx (tydvoimakustannukset

mk (euro)/henkildtydvuosi)
Tunnusluku kertoo, kuinka paljon henkildtyGvuosi organisaatiossa maksaa.
Tunnusluvun arvo saa olla enintdén yhta suuri kuin keskeisimmilla kilpaili-
joilla tai samantyyppisilla virastoilla.

Asiakastyytyvaisyys vuonna 20xx
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Organisaation ulkoisten asiakkaiden, joiden asiakastyytyvaisyytta seurataan
systemaattisesti, %o-osuus ulkoisten asiakkaiden kokonaislukumé&arasta
vuonna 20xx
Tunnusluku kertoo organisaation asiakaslahtoisestd toiminnasta, joka on
toiminnan peruslahtokohtia. Tunnusluvun tavoitetason tulisi olla mahdolli-
simman suuri eli ylakvartiili xx

Asiakastyytyvaisyysindeksi yhteensa, indeksi, v. 20xx (indeksiarvot:
1=huono, 2=vélttava, 3=tyydyttava, 4=hyvéa, 5=erittain hyva)
Tunnusluku kertoo organisaation asiakastyytyvaisyydestd, joka kuvaa myos
organisaation sisdistd yhteistyotd. Tunnusluvun tavoitetason tulisi olla mah-
dollisimman suuri eli ylakvartiili xx.



7 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelmén ja henkilostotilinpdatosten hyvaksikaytto
7.1 Hyvaksikayttdprosessi

7. Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelman ja
henkilostotilinp&aatésten hyvaksikayttod

7.1. Hyvéaksikayttoprosessi

Tarkeinta ei ole henkilOstotilinpaatdsten teko, vaan niiden hyvaksikayttd. Kun organisaatio
on saanut henkildstotilinpaatosten sisallon ja tuotantoprosessin kuntoon, tulee aloittaa
tietojen systemaattinen hyvaksikayttd henkildston strategisessa johtamisessa. HTP:n teko-
ja hyvéksikayttoprosessia on kuvattu jaljempané olevassa kaaviossa.
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N
in

Hyvaksikayttoprosessi

Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelmén ja henkildstotilinpéatosten hyvaksikayttd

Henkildstotilinpaatdsten teko ja hyvaksikayttoprosessi

HTP-tietojen tuottaminen Vertailutiedot (tunnusluvut Muut tiedot
henkildstohallinnon tietojar- ja muut tiedot) - muut tausta-
jestelmisté ja muista infor- - koko valtio tiedot, mm.
maatiojarjestelmista seka - oma virastotyyppiryhméa kvalitatiiviset,
erillisselvitysten teko - muut virastotyyppiryhmét ei numeeri-

- taulukot - yksittaiset "esimerkilliset set ympa-

- kuviot organisaatiot" ristétiedot

- tunnusluvut - kilpailijat

A4 A4 V4

Tietojen analysointi

® Todetaan henkil6stoon liittyvien asioiden tila ja kehitys [_'Ee,\r/:-

® Verrataan tunnuslukuja/tietoja organisaation sisalla tarkoituksenmukaisilla Kil®i-
ryhmityksilla (yksikot, tulosalueet, henkilostoryhmat, tiimit jne.) <t den

® Verrataan tunnuslukuja/tietoja organisaation ulkopuoliseen vertailutietoon osaa-

® Tuotetaan tilastollisia tunnuslukuja ja tehdaan mahdollisia syvéallisempia nmeln
tilastomatemaattisia analyyseja

® Etsitdén keskeisimpia kehittdmis- ja parantamiskohteita

A4

Tehd&an HTP-raportti (julkinen omassa organisaatiossa)

Tehdaan mahdollisesti HTP-raportin liséaraportti ainoastaan johdon kayttddn
(sisaltda salassapidettavaa tietoa ja/tai liiketaloudellisista/toimintastrategisista

syista ei-julkista tietoa)

Johto asettaa henkil6éstoon ja sen johtamiseen liittyvat kehittamis- ja

parantamiskohteet prioriteettijarjestykseen ns. kolmeen "koriin"

I Henkilésto- ja johtamisasiat, joiden parantamiseen ryhdytaan heti

Il Henkilosto- ja johtamisasiat, joita parannetaan pitemmalla aikavalilla eli
useamman vuoden ohjelmalla

Il Henkilésto- ja johtamisasiat, joihin ei ole tarpeen puuttua

A4

* Asetetaan kohdan | asioille ja osalle kohdan Il asioista tavoitteet tunnus-
lukujen muodossa. Samalla sovitaan konkreettisista johtamis- ja
kehittamistoimenpiteist, joilla tavoitteeseen on tarkoitus paasta (tavoitteiden
lukumaara voi olla maksimissaan 10-15, mieluummin alhaisempi)

® Seurataan tulevilla henkildstétilinpaatoksilla ja sen tunnusluvuilla asetettujen

tavoitteiden toteutumista. Tarvittaessa muutetaan keinoja/toimenpiteitd seka
tarkistetaan tai muutetaan tavoitteita.
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7 Henkiléstévoimavarojen hallintajarjestelmén ja henkilostotilinpdatosten hyvaksikaytto
7.1 Hyvaksikayttoprosessi

Henkilostotilinpadtoksen hyvéksikayttda voidaan verbaalisesti vield selventda seuraavasti:

Ensiksi henkilostotilinpaétosten tietojen avulla selvitetadn henkilostoon liittyvien
asioiden nykytila ja kehityssuunta kdyttden analyysissa apuna vastaavia vertailu-
tietoja/tunnuslukuja samantyyppisisté virastoista, koko budjettivaltiolta tai mahdol-
lisesti muilla sektoreilla toimivista samanlaisia tehtavia tekevista tai kilpailevista
organisaatioista. Vertailutietoja saadaan mm. koko valtion tason henkil6st6tilinpaatos-
julkaisuista, HTP:n tunnuslukutiedusteluista (alla olevan tulostemallin muotoisena),
tyovoimakustannustutkimuksista ja -julkaisuista seka viraston kéytettévissa olevista
muista tietoléhteista. Vertailutietojen tarjontaa on kuvattu lahemmin luvussa 7.2.

VALTIOVARAINMINISTERIO
Henkilostéosasto

HENKILOSTOTILINPAATOKSEN TUNNUSLUVUT VUODELTA 1999

Henkiléstén lukumééré vuoden 1999 lopussa

Henkiléston lukumaérén %-muutos vuoden 1998
lopusta

Oma Koko
organisaa-| valtion
tio i inimi iaani imi__|budijettitalous

mlpwlm

Henkilétybvuosien maara vuonna 1999

enkilétyovuosien méaaran %-muutos vuodesta 1998

Johtoon kuuluvien henkildiden %-osuus henkiléstosta|
vuoden 1999 lopussa

Muiden esimiesasemassa olevien henkiliden %-

osuus henkil6stosté v. 1999 lopussa

Analyysin pohjalta nostetaan esiin muutamia keskeisia henkilostoon liittyvia
kehittdmiskohteita, joille asetetaan selkedt tavoitetilat HTP:n tunnuslukujen muo-
dossa. Nama voivat olla myds viraston ja sen eri yksikkdjen tulostavoitteita.
Kehittdmiskohteet ryhmitellaan esimerkiksi kolmeen koriin eli

1)  asioihin, joiden parantamiseen ryhdytaan heti,
2)  asioihin, joiden parantaminen tapahtuu useamman vuoden aikana ja
3)  asioihin, joihin ei tassé vaiheessa ndhda tarvetta puuttua.

Tavoitteita, joita parannetaan ei saa olla liian monta, koska muuten kehittdminen ei

oletehokasta. Tunnuslukuja, joille asetetaan tarkat tavoitetasot voi ollamaksimissaan
10-15, joista osa voi kuvata samaakin asiaa.
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7 Henkiléstovoimavarojen hallintajarjestelman ja henkilostotilinpaatdsten hyvaksikaytto
7.2 Vertailutiedot ja niiden saanti

Vaikka tunnusluvut olisivat hieman paremmat omassa organisaatiossa kuin vertailu-
organisaatiossa, se ei valttdmétta tarkoitasité, ettd asiat ovat hyvin. Aina henkil 6stoon
liittyvissa asioissa on parantamisen varaa. Tavoitteena on jatkuva kehittyminen
tulevaisuudessa tapahtuvat toimintaympdariston muutokset ennakoiden.

Il Seuraavaksi paatetdadn konkreettisista toimenpiteistd, joiden avulla tavoitteet pyri-
td&n saavuttamaan. Tavoitteisiin padsemiseksi tarvitaan kéytdnnon tekoja, koska
asiat eivat parannu itsestaan.

IV Edelld mainitut tiedot kirjataan yleisesti organisaatiossa jaettavaan henkilGsto-
tilinpa&tosraporttiin ja tarvittaessa johdolle tehddén joistakin asioista erillinen rapor-
tin lisdosa, jota ei sen siséltdmien asioiden luonteen vuoksi julkaista. HTP-raportin
siséltosuositus on kuvattu jaljempéna luvussa 7.4.

V  Tulevilla henkilostotilinpaatoksilla seurataan, onko tavoitteisiin paasty. Jos ndin ei
ole tapahtunut, toimenpiteitd tarkistetaan ja tehostetaan. Itse tavoitteita voidaan
mya0s tarkistaa ja muuttaakin, jos se asioiden eteenpéinviennin kannalta on tarkoituk-
senmukaista.

7.2. Vertailutiedot ja niiden saanti

Valtion tyomarkkinalaitoksessa tuotetaan runsaasti informaatiota seka keskustason etta
virastotason tyOnantajien tarpeisiin. Valtion henkilOrekisterilla kerdatéén ja tuotetaan vuo-
sittain henkilGittaisia tietoja henkilGiden virastosta tai laitoksesta, tausta- ja rakenne-
tekijoisté, palkoista, tytajasta ja vaihtuvuuden syista. Tiedoista tuotetaan vuosittain excel
-pohjainen tutkimustietokanta ja tehdd&n kokoomajulkaisu. Julkaisu ja tietokanta sisaltavat
aikasarja- ja poikkileikkaustietoja valtion henkiloston méarésta, rakenteesta, poistumasta,
tydvoimakustannuksista, ansiotasosta ja ansiokehityksestd, ty0ajasta ja elédkkeista sekd
jonkin verran vertailutietoja myds muilta sektoreilta. Tiedot perustuvat valtion henkil6-
rekisterin liséksi Valtion tydmarkkinalaitoksen tekemiin tydvoimakustannustutkimuksiin
ja muihin selvityksiin sekd Tilastokeskuksen, muiden ty6nantajajarjestojen ja Valtio-
konttorin tietoihin. Tietokannan taulukot ja kuviot 16ytyvat Internetisté valtiovarainminis-
terion ulkoisilta sivuilta.

Valtiovarainministerion extranet-palveluna useimmat valtion organisaatiot saavat 14hto- ja
tulovaihtuvuustietonsa erilaisilla jaotuksilla omasta organisaatiostaan, omasta virasto-
tyypistaan ja koko budjettivaltiolta. Palvelu on otettu kayttoon vuoden 1999 vaihtuvuus-
tiedoista alkaen.
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Valtiovarainministerion henkilostoosasto tekee vuosittain kevéalla virastoiltaHTP:n tunnus-
lukutiedustelun, jota on kasitelty edellisessa luvussa 6. Tunnuslukutiedustelu on tehty
vuosittain vuodesta 1997 alkaen. Organisaatio saa tunnuslukutiedustelusta palautteena
omat tietonsa, kaikkien tunnuslukutiedusteluun vastanneiden organisaatioiden tiedot (kes-
kiarvo, minimi, alakvartiili, mediaani, ylékvartiili, maksimi), oman virastotyyppinsé tiedot
(keskiarvo, minimi, alakvartiili, mediaani, ylakvartiili, maksimi).

Lisaksi virastoilla on ollut kéytettavissad vuodesta 1996 alkaen koko budjettivaltiota
koskeva henkilostotilinpadtosraportti (tuorein julkaisu: “Tietoja henkildstdvoimavarojen
hallinnan ja henkilostotilinpadtoksen tueksi vuosilta 1995-1999”, Valtion tyémarkkinalai-
toksen julkaisuja 4/2000). Julkaisu sisaltad valtion henkilstorekisteristé ja muista tieto-
lahteista tuotettua kaikkia budjettitalouden virastoja koskevia tietoa viimeksi kuluneen
viiden vuoden aikajaksolta. Tietoja on jaoteltu eri luokituksin mm. virastotyypin mukaan.

Neljan vuoden valein niin valtiolta kuin muiltakin sektoreilta tehd&an tyévoimakustannus-
tutkimus, joka tarjoaa runsaasti vertailutietoa sekd tyodajan kéytostd ettd tyovoima-
kustannuksista. Tyoaika- ja tydvoimakustannustietoja pidetadn vuosittain ylla.

Jos jokin organisaatio haluaa saada tietoa yksittdisistd organisaatioista, sen kannattaa
lahestyd suoraan ko. organisaatioita. Mm. HTP:n yhteyshenkil6t ovat hyvéa verkosto
vertailuparien 16ytamiseksi.

7.3. Tietojen analysointi

Tiedusteluun vastanneiden organisaatioiden tunnuslukujen aritmeettinen keskiarvo ei
kuvaatunnuslukujen vaihtelua. Tdmén vuoksi tunnusluvuista on laskettu keskiarvon lisaksi
. minimi,

. alakvartiili (25. prosentin piste),

. mediaani,
. ylakvartiili (75. prosentin piste) ja
d maksimi.

Minimi on tunnusluvun numeroarvo organisaatiossa, jossa se on kaikkein alhaisin.

Alakvartiilionsuuruusjarjestykseen asetettujen eri organisaatioiden tunnuslukujen numero-
arvo kohdassa, jonka alapuolelle jaa 25 prosenttia havainnoista (25. prosentin piste).

Mediaani on suuruusjarjestykseen asetettujen eri organisaatioiden tunnuslukujen keskim-

mainen numeroarvo (50. prosentin piste), kun havaintojen maéra on pariton. Jos havainto-
jen maaréa on parillinen mediaani on kahden keskimmaisen havainnon keskiarvo.
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Ylakvartiili on suuruusjérjestykseen asetettujen eri organisaatioiden tunnuslukujen numero-
arvo kohdassa, jonka alapuolelle j&a 75 prosenttia havainnoista (75. prosentin piste).

Maksimi on tunnusluvun numeroarvo organisaatiossa, jossa se on kaikkein korkein.

Henkilostotilinpaatoksen tietojen analyysissa

. kiinnitetddn huomiota asioiden tiloihin, kehityksiin ja niiden suuntiin,

. verrataan niitd organisaation strategioihin, erityisesti henkilostostrategiaan ja niistéa
johdettuihin konkreettisiin kyseistd vuotta koskeviin tulos-, laatu- ja muihin tavoit-
teisiin seka

. tehdaan ehdotuksia asioiden parantamiseksi ja kehittamiseksi.

Organisaatiollatulisi olla henkildston hallinnan pohjaksi organisaation strategioista johdet-
tu henkilGstostrategia, joka viitoittaa k&ytantdja ja tavoitteita henkilostotoimen suhteen.

Numerotietoja, tunnuslukuja ja kuvioita analysoitaessa kiinnitetaan erityisesti huomiota

tietojen

. tasoon,

. vuosittaiseen muutokseen ja
. muutoksen suuntaan.

Analyysié tehtdessd numeerisen eli kvantitatiivisen tiedon ohella tulee ottaa huomioon
my0s kvalitatiiviset henkilostoon liittyvat tekijat ja tuoda ne esiin HTP:ssa. Kvalitatiivisilla
eli laadullisilla tekijoilla tarkoitetaan asioita, joita ei voida ilmaista numeerisin mittarein,
mutta ne ovat selkeésti havainnoitavissa ty0yhteisdssé toimittaessa. Esimerkiksi tydyhtei-
sOn toimivuudesta, tilasta, tuloksellisuudesta ja erilaisista henkilostdongelmista, epétasa-
puolisestakohtelusta jatydpaikkakiusaamisesta voidaan tehdd havaintoja ja johtopaatelmia,
jotka voidaan sisallyttad analyysiin. Ndmé& voidaan ilmaista myos kvantitatiivisesti kysy-
mélla niitd henkilostolta ja ilmoittamalla esim. tyytyvéisten prosenttiosuus. Myods
kvalitatiivisten asioiden huomioonotto vaatii analyysin tekijaltd laajaa kokemusta, alan
asiantuntemusta seka arvovapaata ja analyyttistd nakemysta.

Oman aseman selvittdmiseksi, kehityskohteiden ja tavoitteiden loytdmiseksi raportin
tietoja voidaan verrata koko valtion tietoihin, yksittdisiin julkisiin tai yksityisiin organisaa-
tioihin tai organisaatioryhmiin. Mikéli ollaan kilpailutilanteessa, myds vertailut kilpailijoi-
hin ovat tarkeitd. Vertailtavia tietoja ovat esim. tyévoiman hinta (= henkilotyGvuotta kohti
lasketut tyovoimakustannukset kustannuserittdin), henkilGston patevyys ja tyGtyytyvéi-
syys, sairauspoissaolot, kehittdmisinvestoinnit, tehokkuusluvut, kannattavuus jne.

Henkilostoasioiden kehittdmisessd voidaan kayttdad hyvaksi ns. Benchmarkingia, jossa
verrataan esim. omaa henkildstohallintaa sekd tuottavuuden, laadun ja tyOprosessien
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tehokkuutta valioluokkaa olevien esimerkillisten yritysten ja organisaatioiden henkil3sto-
hallintaan ja tehokkuuteen. Vertailun tuloksena pyritadn I0ytdmaan hyvin menestyvisté
organisaatioista kehittdmismalleja ja parempia ké&ytant6ja. Tavoitteena tulee olla se, ettd
asiat tehd&an paremmin kuin vertailuorganisaatioissa.

Yksityiskohtaisempaa analyysid voidaan tehdé tilastomatemaattisin menetelmin. Esimer-
kiksi regressioanalyysilld voidaan selvittad, mitka tekijét vaikuttavat jonkin tunnusluvun
numeroarvon maaraytymiseen. Tatd kautta voidaan 10ytéé4 tekijat, joihin pitéa parantavin
toimenpitein vaikuttaa, jotta tarkasteltavana (selitettavand) olevan tunnusluvun arvot
(tunnusluvun kuvaamat asiat) paranisivat. Regressioanalyysilla voidaan tarkastella esimer-
kiksi sitd, mist& henkildiden saanndllisen tydajan palkkojen vaihtelu johtuu. Talldin selviada
mm. sukupuolen merkitys palkkaerojen synnyssd. Edelleen tunnuslukujen mittaamien
asioiden riippuvuuksia voidaan selvittaa varianssianalyysilla, faktorianalyysilld, korrelaa-
tioita tarkastelemalla ja tilastollisten tunnuslukuja analysoimalla.

7.4. Henkiléstotilinpaatésraportin teko

Kaikista parhain ja selkein tapa henkilostGvoimavaratietojen hyvéksikayttdmiseksi on
tehd& ndisté vuosittain erillinen raportti eli HTP. Térke&é ei ole, nimitetdanko asiakirjaa
J henkilostotilinpaatokseksi

. henkildstokertomukseksi vai

o liitetddnko tama toimintakertomuksen tai
. johdon tietojarjestelman osaksi.

Raportti voidaan julkaista joko manuaalisena ja/tai konekielisen& asiakirjana.

v Sisalts

Edella mainitun raportin tulee olla suhteellisen tiivis, jossa taustojen ja laatimisprosessin
kuvaus ei ole keskeisté vaan itse asia.

Raportin suositellaan sisaltavan
. Organisaation strategiat, niiden toteutukseen sekd toimintaan perustuvat lahtokohdat

(esim. keskeiset henkilostoon liittyvét strategiset aiemmin madritellyt tavoitteet ja
miten niihin on péasty).
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. Tulostepaketin luvussa 5.2 esitetyn HTP:n yleisen tietosisallén tietokehikon sisalta-
misté asiakokonaisuuksista (valitaan keskeisin osa liitteestd 1 ilmenevista henkilsto-
tilinp&atostiedoista).

. Em. yksityiskohtaisten tulosteiden tiedoista tuotetun yhteenvedon keskeisista tunnus-
luvuista ja niiden kehityksesté. Kaikki kerétyt tunnusluvut voivat olla vaikka liittees-
s&, vrt. liittymat tunnuslukutiedusteluun.

. Vertailutiedot koko valtiosektorilta ja muista valtion organisaatioryhmista ja tarvit-
taessa muiden sektoreiden organisaatioista.

. Tietojen analysoinnin (numeeriset tiedot, kvalitatiiviset tiedot), ks. luku 7.3.

. Ehdotukset toimenpiteiksi ja uusiksi tavoitteiksi ja vanhojen tavoitteiden korjaami-
seksi.

Tarvittaessa tehdadn julkaistavan raportin lisdliite erikseen johdolle HTP -menettelyssé
tarkeisté asioista, joita mm. salassapitosédanndsten tai strategisten seikkojen vuoksi ei voi
sisdllyttad yleisesti organisaatiossa jaettavaan henkil6stétilinpaatdsraporttiin. 2

V HTP:n teon ajankohta ja organisointi

Koska raportin tiedot koskevat takautuvien tietojen liséksi osittain koko vuotta ja osittain

vuoden lopun tilannetta, se tehdd&n vuoden lopun jalkeen mahdollisimman nopeasti

organisaation toiminnan ohjauksen prosessoinnin aikatauluja noudattaen. Raportin valmis-

tumisviive riippuu lisaksi

. raportin tietojen tuottamisessa hyvéksikaytettavien henkildstohallinnon tietojarjes-
telmien valmistumisaikatauluista ja

. asiakirjaa valmistelevien henkildiden ajank&yttomahdollisuuksista.

Raportin teosta, erityisesti sen analyysi- ja toimenpide-ehdotusosasta, tulee vastata
henkildstovoimavarojen hallinnan ammattilaisen. Analysointi ei ole mahdollista, mika-
li henkilolld ei ole syvallistd organisaation strategioiden, toiminnan, tavoitteiden, henkils-
ton ja siihen liittyvan informaation, henkilostévoimavarojen johtamisen ja hallinnan
tuntemusta sekd ennen kaikkea vankkaa analyyttistad kykya.

L) Valtion henkildstotilinpadtoksessa ja Ahosen padosin yksityiselle sektorille kehittdméssa henkil6stotilinpaatdsmallissa raportti koostuu

samoista tekijoistd, vaikkakin ne on eri tavoilla ryhmitelty. Ahosen mallissa raportin padasiakohdat ovat (Ahonen, 1998):
1. Liikeidea, toiminta-ajatus, visio
2. Henkildstotuloslaskelma ja -tase
3. Henkildstokertomus
4. Tunnusluvut
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HTP:n tekijan tulee tietenkin raporttia tehdessadn olla kiintedssd yhteistydssa johdon ja
muiden alan ammattilaisten kanssa. Johto lopulta paattdd kehittdmistavoitteista seka
johtamistoimenpiteist, joilla tavoitteet on tarkoitus saavuttaa.

Raportin numeeristen tietojen keruun ja siihen liittyvat tehtévéat suorittavat yleensa muut
kuin analyysin teosta vastaava henkild.

V Julkisuus ja salassapito

Y leissuosituksenaon, ettd HTP on julkinen organisaation sisélld ja konsernijohdon keskuu-
dessa. Talloin myos henkildsto saa konkreettisen kuvan siitd, miké on asioiden todellinen
tilaja miten organisaatio huolehtii tuloksentekovaateiden ohella heidan kehittdmisestéan ja
hyvinvoinnistaan. T&lla on henkiloston organisaatioon sitoutumisen - me hengen luonnin
- jamotivaation kannalta tarke& merkitys. Konsernijohdolle HTP kertoo, miten organisaa-
tion johto on huolehtinut organisaation tuottavasta toiminnasta ja sen perustuotannontekijan
henkilGston patevyydestd ja tilasta.

Yleisten salassapitokaytantdjen mukaan ei saisi julkaista sellaisia tietoja, jotka koostuvat
alle kuuden henkil6n tiedoista. Osa tiedoista ovat niin arkaluontoisia, ettei niit4 voida antaa
muiden kuin johdon ja ko. asioista vastaavien henkildiden tietoon. Tallaisia ovat mm.
yksittaisten henkiloiden terveytté ja tyokuntoa koskevat tiedot ja muutkin yksityiskohtaiset
tiedot. Nama voidaan julkaista ja analysoida ainoastaan vuosiraportin erityisella liitteell,
jonka saavat kdyttoonsé johto ja ko. asioista vastaavat henkilt organisaation normaalien
kaytantdjen mukaisesti. Myoskaan kaikki toimenpide-ehdotukset eivat valttdméatta ole
julkisia.
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8. Tietojarjestelmasovellukset

8.1. Henkiléstovoimavarojen hallintajarjestelman
yleisen tietosisallon mukainen sovellus

Tietojérjestelmésovellus sisaltdd henkildstovoimavarojen hallintajarjestelmén

. yleisen tietosisallon, joka koostuu excel -ohjelmistolla tehdyisté liitteessa 1 esite-
tyistd taulukko- ja kuviopohjista. Taulukot siséltavat laskentakaavat niin pitkalle
kuin mahdollista ja kuviot tulostuvat automaattisesti taulukoiden tiedoista ja mah-
dollisista aputiedoista

Tietojen siirto tehd&an ohjelmamakroilla, joilla tiedot siirretdan taulukoihin Helmi-
Informaatiojarjestelman henkilgstotietokannasta ja tyovoimakustannusten laskenta-
jarjestelmasta siind maérin kun se on mahdollista.

Helmi-Informaatiojérjestelmésta ei pystyté siirtdmaan kaikkia yleisen tietosisallon tietoja.
Néissé tapauksissa tiedot voidaan viedd tulostepohjaan kasin.

Tulostepohjaa voidaan kayttdd myds pelkkand tallennuspohjana, jolloin kaikki tiedot
tallennetaan tietopohjaan. Tallgin itse tiedot tuotetaan organisaation kaytdssé olevista
henkilostohallinnon tietojarjestelmista.

8.2. Tyotyytyvaisyysbarometrisovellus

8.2.1.Tarkoitus ja yleiset periaatteet
Tyotyytyvéaisyysbarometri on henkiloston tyotyytyvaisyyden perustana olevien

. tyon sisaltoon,

. johtamiseen,

. tydyhteisdn toimivuuteen,

. henkiléston kehittymisen tukeen seka

. muihin organisaatiokohtaisiin tekijoihin

kohdistuvien tuntemusten ja tosiasioiden mittari. Se ei ole siis tieteellinen selvitys henki-
I0ston tyGtyytyvaisyyden tilasta ja kehityksestéa.
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Kun organisaatio paattaa ottaa tyotyytyvaisyysbarometrin kdyttdonsa, ensimmaéinen tehta-
va on viestid siitd avoimesti koko henkilostolle. Henkilostolla pitédé olla selked kuva
barometrin siséllostd, hyvéksikaytosta ja tietojen salassapidosta. Henkildsté on saatava
sitoutumaan barometriin, ts. henkildston pitdéd kokea se osaltaan tarpeelliseksi valineeksi
tydolojen ja johtamisen kehittdmisessa.

Barometrin keskeisia ominaisuuksia ovat

J toistettavuus ja saanndllisyys,

J kysymysten siséllon selkeys ja helppo vastattavuus,
J kysymysten vahainen maaré,
. luottamuksellisuus seka

J jarjestelmén helppokayttdisyys ja automatiikka.

Barometri on erdénlainen “ilmapuntari”, joka kuvaa tyotyytyvaisyyden tilan ohella erityi-
sesti sen muutosta. Siksi on tarke&d, etté tiedustelu toistetaan samansisaltdisend saannolli-
sesti ainakin kerran vuodessa. Tiedustelu voidaan tehda myo6s puolivuosittain, mikali
organisaatiossa on tdhan tarvetta. Joskus esim. tydyhteison ympéristdssa tapahtuvien
poikkeuksellisten muutosten vuoksi barometri voidaan tehda myds tarvittaessa.

Kysymysten siséllon ja vastausvaihtoehtojen pitéda olla niin yksiselitteisia ja helposti
ymmarrettavid, ettd vastaajat pystyvat ilman suurempia pohdintoja madrittdmaan niihin
kantansa. Tarke&& on ilmoittaa barometriin se mielipide, mika kunkin kysymysvaihtoehdon
kohdalla tulee ensiksi mieleen, koska tyGtyytyvéisyydessa on kyse nimenomaan henkilon
tuntemuksista.

Barometrissa tulee olla mahdollisimman v&hén kysymyksié. Ylaraja asettunee noin 20
kysymykseen. Kéytdannon kokemukset ovat osoittaneet, ettd ihmiset eivét tahdo jaksaa
vastata laajuudeltaan ja sisélloltdén liian raskaisiin tiedusteluihin, varsinkaan jos ne
toistetaan vuodenkin valiajoin eik& véalilla ole tapahtunut havaittavaa kehittymista.

Varsinkin jos henkilston tyotyytyvéisyydessa on suuria ongelmia ja niiden syita on vaikea
I0ytad, perusteellisen analyysin ja kehittdmistoimenpiteiden pohjaksi soveltuu barometria
paremmin “ilmastoa” selvittavé laajempi henkil6stotutkimus. T&ta ei sen raskauden vuoksi
voi kuitenkaan toteuttaa joka vuosi. Joissakin organisaatioissa em. ammattilaisten toimesta
muutaman vuoden vélein tehtavat syvalliset henkilostotutkimukset ovat jatkuva kaytanto.

Tyotyytyvéisyyskyselyjen pitdéd olla luottamuksellisia, ts. vastaajien henkil6llisyys on
pysyttdvd ehdottomasti salassa. Siksi pienissd yksikoissd taustatietoja ei tulisi kysya
lainkaan. Isommissa organisaatioissa suositellaan taustatietoina kysyttavan lahinna yksik-
koé ja henkilostoryhmaé. Itse tietojenkeruujarjestelmén pitéé olla niin helppokayttoinen,
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ettd jokainen tietojenkésittelyyn perehtymétonkin henkild pystyy vastaaman kyselyyn.
Myos tulosteiden tuottaminen tulisi tapahtua automaattisesti tietojen paivittamisen jélkeen.

8.2.2. Tyotyytyvaisyysbarometrin tietosisalto

HenkilOstotilinpaatosta varten kehitetty tyOtyytyvaisyysbarometrisovellus on toteutettu
edelld mainittuja periaatteita noudattaen. Sovellukseen voidaan lisatd muutamia organi-
saatiokohtaisia kysymyksid ja muokata taustamuuttujia organisaation tarpeiden mukaan.

Tyotyytyvéisyysbarometrissa kysytéan vastaajan tyytyvaisyytta seuraaviin asioihin:
I Tyon sisalto

Tulos- ja muiden tyotavoitteiden selkeys

Ty0n itsendisyys ja tyon sisaltoon vaikuttaminen
Tyon vastuullisuus, haastavuus ja mielenkiintoisuus
Tyon fyysinen kuormittavuus

Tyon henkinen kuormittavuus

ISR o

1] Johtaminen

Lahimman esimiehen antama tuki

Toiden yleinen organisointi yksikossa

Toiden yleinen organisointi koko organisaatiossa

Palautteen saanti tyotuloksista, ammatinhallinnasta ja tydssa kehittymisesté
0. Palkkauksen kannustavuus ja oikeudenmukaisuus

2o oo~

I TyoOyhteison toimivuus

11.  Tyoyksikon siséinen yhteisty0 ja tyoilmapiiri

12.  Koko organisaation sisainen yhteisty0 ja tyoilmapiiri

13.  Tasapuolinen kohtelu organisaatiossa

14 Tyopaikkakiusaaminen organisaatiossa (uusi tieto)
15  Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen organisaatiossa (uusi tieto)

IV Kehittymisen tuki

16.  Uralla eteneminen ja sen tukeminen
17.  Ammatillisen kehittymisen tuki ja vahvistaminen
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\Y Muut organisaatioon liittyvat asiat
18.  Organisaation siséisen avoimuus ja tiedotus
19.  Organisaation julkikuva ty6nantajana
20. Tyotilat ja tyovalineet
Vastaajan kanta kuhunkin kysymykseen ilmoitetaan seuraavalla asteikolla:
1 = erittain tyytymaton
2 = tyytymaton
3 = melko tyytyvéinen
4 = tyytyvéinen
5 = erittdin tyytyvéinen
VI  Halukkuus tyopaikan vaihtoon ja henkilokiertoon

21. Halukkuus tytpaikan vaihtoon I&hitulevaisuudessa
22.  Halukkuus henkilokiertoon

Vastaajan kanta kuhunkin kysymykseen ilmoitetaan seuraavalla asteikolla:
1=kyll&
2=ei
8.2.3. Tyotyytyvaisyysbarometrin atk-sovellusratkaisu
Taustamuuttujat

Sovelluksessa organisaatio voi sisallyttad tyotyytyvaisyysbarometriinsa taustamuuttujia
omien tarpeittensa mukaisesti, ottaen huomioon edell& esiintuodut nakdkannat.

Taustamuuttujina voivat olla

. yksikko,
. henkilostoryhma,
. ik& (esim. iké&luokitus 10 vuoden portaalla),

. sukupuoli,
. tutkinto tai vaativuusryhma.
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Kysymykset

Atk-sovelluksessa kysymykset on muotoiltu seuraavasti:

| Ty0si sisalto:

Miten tyytyvainen olet?

Tulos- ja muiden tyotavoitteidesi selkeyteen

Ty0si itsendisyyteen ja tydsi siséltoon vaikuttamiseen

Tyosi vastuullisuuteen, haastavuuteen ja mielenkiintoisuuteen

Tyosi fyysiseen kuormittavuuteen
Ty0osi henkiseen kuormittavuuteen

akrwdE

1 Johtaminen:
Miten tyytyvainen olet?

Lahimmaén esimiehesi antamaan tukeen

Toiden yleiseen organisointiin yksikdssasi

Toiden yleiseen organisointiin koko organisaatiossasi

Palautteen saantiin tyGtuloksistasi, ammatinhallinnastasi ja tydssa kehittymisestasi
0. Palkkauksesi kannustavuuteen ja oikeudenmukaisuuteen

B2 oo~

I TyoOyhteison toimivuus

Miten tyytyvainen olet?

11.  Tyoyksikkosi siséiseen yhteistyohon ja tydilmapiiriin

12.  Koko organisaatiosi sisdiseen yhteistyohon ja tyGilmapiiriin

13.  Tasapuoliseen kohteluun organisaatiossasi

14 Tyopaikkakiusauksen tilaan organisaatiossasi (erittain tyytyvainen tarkoittaa,
ettei tyOpaikkakiusausta esiinny lainkaan organisaatiossasi)

15  Sukupuolten tasa-arvon toteutumiseen organisaatiossasi

IV Kehittymisen tuki

Miten tyytyvainen olet?

16.  Uralla etenemiseesi ja sen tukemiseen

17.  Ammatilliseen kehittymiseesi ja sen vahvistamiseen
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8 Tietojarjestelmasovellukset
8.2 Tyotyytyvaisyysbarometrisovellus

\Y Muut organisaatioon liittyvat asiat
Miten tyytyvainen olet?

18.  Organisaatiosi sisaiseen avoimuuteen ja tiedotukseen
19.  Organisaatiosi julkikuvaan tyonantajana
20. Tyotiloihisi ja tyovalineisiisi

Vastausasteikko kysymyksiin 1-20
1 = erittain tyytymaton
2 = tyytymaton
3 = melko tyytyvéinen
4 = tyytyvéinen
5 = erittdin tyytyvéinen

VI  Halukkuus tyopaikan vaihtoon ja henkilokiertoon

21.  Oletko ajatellut vaihtaa tyopaikkaa lahitulevaisuudessa?
22. Oletko halukas lahtemaan henkilokiertoon?

Vastausasteikko kysymyksiin 21-22
1 =kylla
2=en

Tyotyytyvéisyysbarometrin kysymysten jaljessd olevalla vapaallakirjoitusalustalla vastaa-

javoi

. esittdd konkreettisia ehdotuksia mm. organisaation johtamisen, toiden siséllon,
palkitsemisen ja tyOilmapiirin kehittdmiseksi ja/tai

. tuoda esiin muita omaan tyotyytyvaisyyteensa vaikuttavia asioita.

Tulosteet ja niiden tunnuslukujen laskenta

Tyotyytyvéisyysbarometrin liitteestd 1 ilmenevét tulosteet (T3.1.1.1-T3.1.1.9) tulostuvat
automaattisesti sen jélkeen kun tiedustelu on toteutettu. Tietenkin organisaatio voi tehda
my0s lisatulosteita omien tarpeittensa mukaan.

Tiedustelun vastaamiseen voi antaa henkilostolle aikaa 1-3 pdivaa. Vastausajan pitda olla

niin pitka, etteivat esimerkiksi satunnaiset pdivan poissaolot ja estymiset aiheuta turhaa
vastauskatoa.
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8 Tietojarjestelmasovellukset
8.2 Tyotyytyvaisyysbarometrisovellus

Tyotyytyvaisyysbarometrissa kunkin kysymyksen vastausvaihtoehdot saavat indeksiarvon
seuraavasti:

Tyotyytyvaisyysvaihtoehto  Indeksiarvo

1 erittdin tyytymaton
2 tyytyméton

3 melko tyytyvéinen

4 tyytyvdinen

5 erittain tyytyvainen

O~ WN -

Kunkin ty6tyytyvaisyyskysymyksen (1-20) indeksi lasketaan koko organisaatiolle tai sen
osalle siten, etté lasketaan kunkin kysymyskohdan henkildittaiset indeksit yhteen ja jaetaan
saatu summa ko. kysymykseen vastanneiden henkildiden lukumé&arallad. Vastaavasti
tyotyytyvaisyysindeksi paaryhmittéin lasketaan summaamalla kysymyksittaiset kokonais-
indeksit ja jakamalla summa ko. p&aryhmén sisaltdmien kysymysten lukumé&arélla.
Tyotyytyvaisyysindeksi yhteensé lasketaan summaamallakysymyksittaiset kokonaisindeksit
yhteen ja jakamalla saatu summa indeksin sisaltdmien kaikkien kysymysten lukuméaarélla
(eli tassé luvulla 20).

Henkilon tyOpaikan vaihtoalttiutta ja tyonkiertoa kartoittavissa kysymyksissa vaihtoehto
“kylla” saa indeksiarvon 1 ja vaihtoehto “ei” indeksiarvon 2. Koko organisaatioyksikon
tyopaikan vaihtoalttiusindeksi ja tyonkiertoindeksi lasketaan summaamalla yksittdisten
henkil6iden indeksit yhteen ja jakamalla saatu summa kysymykseen vastanneiden henkili-
den lukuméaralla.

Tulosteissa indeksien keskiarvo tarkoittaa eri tasoilla indekseisté laskettua yksittéisten
tapausten indeksien aritmeettista keskiarvoa.

Minimi on ty6tyytyvaisyysbarometrin alhaisin indeksiarvo jamaksimi vastaavasti korkein
indeksiarvo.

Moodi on tyotyytyvéisyysbarometrin aineiston sellainen yksittadinen indeksiarvo, joka
esiintyy useimpien vastaajien kohdalla.

Keskihajonta kuvaa vastausten poikkeamaa indeksikeskiarvon ymparilla.

Toteuttamisajankohta
Tyotyytyvéisyysbarometrin toteuttamisajankohta vuoden sisélla on avoin eli se riippuu

organisaation tarpeista. Tarkeda kuitenkin on, etta tiedustelu tehd&én aina samaan aikaan
vuoden sisélla.
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9 Malli henkildstotilinpaatésten minimitietosisalloksi

9.

Malli henkilostotilinpdatosten minimitietosisalloksi

Seuraavassa on ehdotus henkil6stotilinpaatoksen minimitietosisalloksi.

1.

Henkilostopanokset
Henkilostomaara
Henkilotyovuodet
Henkildstorakenne
Kokoaikaisuus
Madaraaikaisuus
Sukupuolirakenne
Ikdrakenne
Koulutusrakenne

Tybévoimakustannukset

Palkkausmenot
Tyo6voimakustannukset yhteensé
Valillisten tydvoimakustannusten %-osuus tehdyn tydajan palkoista

Henkil6ston motivaatio ja osaaminen

Henkildstokoulutus
Koulutuspéivié/henkilotyovuosi
Koulutukseen osallistuneiden osuus
Koulutustasoindeksi

TyoOtyytyvaisyys
Tyoilmapiirikartoitukset
Sairauspoissaolot
Lahtovaihtuvuus
Tyokyvyttomyyselakoityminen
Luonnollinen poistuma
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10 Lahteet
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10 Lahteet
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Liite 1

Yleisen tietosisallon esimerkkitulosteet

Valtiosektori HTP 1999 T1.1.1
Valtion budjettitalous

Koko- ja osa-aikaisen henkiloston maara 31.12. 1)
Vuosi |Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa
%-muu- | %- %-muu- |%- %-muu- |%-
Ikm tos osuus Ikm tos osuus Ikm tos osuus
1995| 114791 -4,5 92,1 9879 -22,7 79| 124670 -6,2| 100,0
1996| 112860 -1,7 92,2 9495 -3,9 7,8] 122355 -1,9] 100,0
1997| 111951 -0,8 90,9 11 263 18,6 9,1] 123214 0,7] 100,0
1998| 113873 1,7 91,1 11 070 -1,7 8,9] 124943 1,4 100,0
1999| 115034 1.0 91,7 10447 -5,6 83| 125481 0,4] 1000

1) Tiedot ovat marraskuun viimeisen paivan tilanteen mukaisia.

Koko- ja osa-aikaisen henkiloston maara 31.12.
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Valtiosektori HTP 1999 T11.2

Valtion budjettitalous

Vakinaisen ja maaraaikaisen henkildston maara 31.12. 1)
Vuosi |Vakinaiset Maéraaikaiset 2) Harjoittelijat 3) Yhteens&

%-muu- |%- %-muu- |%- %-muu- |%- %-muu- |%-
Ikm tos osuus |lkm tos osuus Jlkm |tos osuus [lkm tos osuus

1995| 94 541 -7,11  75,8] 29405 -3,0| 23,6| 724 -9,3 0,6] 124670 -6,2| 100,0
1996| 89144 -5,7]  72,9] 32600 10,9 26,6 611 -15,6 0,5 122355 -1,9] 100,0
1997 88303 -0,9| 71,7] 34341 53| 27,91 570 -6,7 0,5 123214 0,7 100,0
1998| 89778 1,7] 71,9| 34414 0,2 275 751 31,8 0,6] 124943 1,4 100,0
1999] 88614 -13] 70.6] 36133 50[ 288] 734 -2,.3 0.6] 125481 0.4] 1000

1) Tiedot ovat marraskuun viimeisen paivan tilanteen mukaisia.
2) Sisaltad myods madaraaikaiset, joilla on taustavirka tai -tehtéava seka tyollisyyden hoitovaroin
palkatut
3) Ovat maaraaikaisia

Henkiloa

Vakinaisen ja maaraaikaisen henkiléston maara 31.12.
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET

Maara ja rakenne

Valtiosektori HTP 1999 T1.13

Valtion budjettitalous

Virka- ja tyosopimussuhteisen henkiloston maara 31.12. 1)

Vuosi Virkasuhteiset Tyodsopimussuhteiset Yhteensa

%-muu- %- %-muu- %- %-muu- %-
Ikm tos osuus lkm tos osuus lkm tos osuus

1995 94 183 -2,3 75,5 30 487 -16,5 24,5 124670 -6,2 100,0
1996 93 760 -0,4 76,6 28 595 -6,2 23,4 122355 -1,9 100,0
1997 94 484 0,8 76,7 28 730 0,5 23,3| 123214 0,7 100,0
1998 96 516 2,2 77,2 28 427 -1,1 22,8| 124943 1,4 100,0
1999 97 720 1.2 77,9 27 761 -2,3 22,1) 125481 04 100,0

1) Tiedot ovat marraskuun viimeisen péivan tilanteen mukaisia.

Henkiloa
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET

Maara

ja rakenne

Valtiosektori
Valtion budjettitalous

HTP 1999 T1.1.4

Henkildstén maara sukupuolen mukaan 31.12. 1)
Vuosi |Miehet Naiset Yhteensa
%-muu-  |%- %-muu-  |%- %-muu-  |%-
Ikm tos osuus Ikm tos osuus Ikm tos osuus

1995 68 706 -5,1 55,1 55 964 -7,6 449 124670 -6,2 100,0
1996 67 329 -2,0 55,0 55 026 -1,7 45,01 122 355 -19 100,0
1997 67 590 0,4 54,9 55 624 11 45,11 123214 0,7 100,0
1998 67 722 0,2 54,2 57 221 2,9 45,8] 124943 1,4 100,0
1999 67 688 -0,1 53,9 57 793 1,0 46,1] 125481 04 100,0

1) Tiedot ovat marraskuun viimeisen paivan tilanteen mukaisia.

Henkiloa

Henkil6ston mé&éré sukupuolen mukaan 31.12.
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET

Maara ja rakenne

Valtiosektori HTP 1999 T115
Valtion budijettitalous
Tyollisyyden hoitovaroin palkatun henkiléston maara 31.12. 1)
Vuosi |Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa
%-muu- | %- %-muu- |%- %-muu- | %-
Ikm tos osuus __|lkm tos osuus Ikm tos osuus
1995 3572 266,0 41,0 5147 -34,1 59,0 8719 -0,8 100,0
1996 2880 -19,4 40,1 4300 -16,5 59,9 7180 -17,7 100,0
1997 2441 -15,2 31,1 5412 25,9 68,9 7 853 9,4 100,0
1998 2016 -17,4 31,3| 4423 -18,3 68,7 6 439 -18,0 100,0
1999 1573 -22.0 349 2937 -33,6 65,1 4510 -30,0 100,0
1) Tiedot ovat marraskuun viimeisen paivan tilanteen mukaisia.
Tyo6llisyyden hoitovaroin palkatun henkildston maara 31.12.
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Valtiosektori HTP 1999 T1.1.6

Valtion budjettitalous

Maaraaikaisen henkiléston maara 31.12. 1)

Vuosi |Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteenséa

%-muu-  |%- %-muu-  |%- %-muu-  |%-
lkm tos 0osuus Ikm tos osuus Ikm tos osuus

1995 24103 80,0 6 026 20,0 30129 100,0
1996 26 609 10,4 80,1 6 602 9,6 19,9 33211 10,2 100,0
1997 26 758 0,6 76,6 8 153 23,5 23,4 34911 51 100,0
1998 27 537 29 78,3 7 628 -6,4 21,7 35165 0,7 100,0
1999 30121 9,4 81,7 6 746 -11,6 18,3 36 867 48 100,0

1) Tiedot ovat marraskuun viimeisen pdivan tilanteen mukaisia.

Siséltéd myods maéaraaikaiset, joilla on taustavirka tai -tehtéava seka tyollisyyden hoitovaroin

palkatut. Vuonna 1995 jako koko- ja osa-aikaisiin perustuu arvioon.

Henkiloa
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Valtiosektori HTP 1999
Valtion budijettitalous

Henkildston ikérakenne sukupuolen mukaan 31.12.1999

T1.17

1

k&, vuotta Lukumaara %-jakauma sukupuolen Sukupuolen %-jakau-
mukaan ma ik&luokittain
Miehet |Naiset _|Yhteensd |Miehet |Naiset Yhteensa _|Miehet Naiset Yhteensa
15-19 88 53 141 0,1 0,1 0,1 62,4 37,6 100
20-24 2948| 1554 4502 4,4 2,7 3,6 65,5 34,5 100
25-29 6840 5045 11885 10,1 8,7 9,5 57,6 42,4 100
30-34 9244| 6847 16091 13,7 11,8 12,8 57,4 42,6 100
35-39 9915 8163 18078 14,6 14,1 14,4 54,8 45,2 100
40-44 10370 9249 19619 15,3 16,0 15,6 52,9 47,1 100
45-49 10386 9832 20218 15,3 17,0 16,1 51,4 48,6 100
50-54 10345 9754 20099 15,3 16,9 16,0 51,5 48,5 100
55-59 5651| 5549 11200 8,3 9,6 8,9 50,5 49,5 100
60-64 1867 1737 3604 2,8 3,0 2,9 51,8 48,2 100
65- 34 10 44 0.1 0,0 0,0 77,3 22,7 100
Yhteensa 67688| 57793 125481] 100,0] 100,0 100,0 53,9 46,1 100
Keski-ikd, vuotta 415 42.6 42,1
1) Tiedot ovat marraskuun viimeiseltéa paivalta
Henkildston ikdrakenne sukupuolen mukaan 31.12.1999
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Valtiosektori HTP 1999 T11.8
Valtion budjettitalous
Henkil6ston maara ian mukaan 31.12. 1)
k&, vuotta Lukumaara %-jakauma ikaluokittain
1005] 1006l  1997] 1998l 1999] 1095] 1996[ 1907 1008] 1999
15-19 149 119 102 144 141 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1
20-24 3591 3242 3497 4084 4502 2,9 2,7 2,8 3,3 3,6
25-29 13567 12521 11888 11654 11885 10,9 10,2 9,7 9,3 9,5
30-34 17157 16940 16797 16632 16091 13,8 13,9 13,6 13,3 12,8
35-39 19273 18478 18365 18562 18078 15,5 15,1 14,9 14,9 14,4
40-44 21038 20613 20437 20093 19619 16,9 16,9 16,6 16,1 15,6
45-49 22413 21486 21002 20629 20218 18,0 17,6 17,1 16,5 16,1
50-54 15886 16350 18195 19538 20099 12,7 13,4 14,8 15,6 16,0
55-59 8920 9738 9910 10441 11200 7,2 8,0 8,0 8,4 8,9
60-64 2590 2762 2941 3117 3604 2,1 2,3 2,4 25 29
65- 86 54 40 49 44 0.1 0.0 0.0 0.0 0.0
Yht. 124670| 122303| 123174] 124943| 125481] 1000] 1000] 1000l 1000[ 1000
Keski-ikd, v. 410 41,6 419 42,0 421
1) Tiedot ovat marraskuun viimeisen paivan tilanteen mukaisia.
1995 1996
25000 25000
gg 20000 gg 20000
= 15000 < 15000
$ 10000 E 10000
T
0 —! - o-—m |
15- 20- 25- 30- 35- 40- 45- 50- 55- 60- 65- 15- 20- 25- 30- 35- 40- 45- 50- 55- 60- 65-
19 24 29 34 39 44 49 54 59 64 19 24 29 34 39 44 49 54 59 64
Ikaluokka, vuotta Ikéluokka, vuotta
1997 1998
25000 25000
gg 20000 ;g 20000
T 15000 T < 15000
S 10000 +— $ 10000 I ]
T I T
5000 ll 5000
o —m | 01—l 1.
15- 20- 25- 30- 35- 40- 45- 50- 55- 60- 65- 15- 20- 25- 30- 35- 40- 45- 50- 55- 60- 65-
19 24 29 34 39 44 49 54 59 64 19 24 29 34 39 44 49 54 59 64
Ikaluokka, vuotta Ikaluokka, vuotta

1999

25000

20000

15000

10000
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Henkil6a
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19 24 29 34 39 44 49 54 59 64

lkaluokka, vuotta
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET

Maara ja rakenne

Organisaatio HTP 1999 T1.1.9
Yksikkd
Henkildstdn keski-ika henkildstéryhman, tehtavan luonteen
ja sukupuolen mukaan 31.12.1999 1)
Henkildstoryhma Vakinaiset Maaraaikaiset Harijoittelijat Yhteensa
Miehet |Naiset |Yht. Miehet |Naiset |Yht. Miehet |Naiset |Yht. Miehet INaiset IYht.
Johtotason ty6t 43,0 41,0 420 36,0 380 370 29,0 27,0 28,0 450 440 440
Esimiestyot 450 43,0 440 350 37,0 36,0 31,0 29,0 30,0 44,0 42,0 43,0
Asiantuntijaty6t 42,0 40,0 410 33,0 350 34,0 250 23,0 240 39,0 37,0 38,0
Toimeenpanevat ty6t 460 440 450 320 340 330 230 210 220] 400 380 390
Yhteensa 440 420 430 340 360 350 270 250 260f 410 400 410
50,0
45,0
45,0 440 440
40,0 40,0
40,0 1
35,0 1 | -
© 30,0 7 [ u
°
=}
>
g 25,0 7 [ u
'_\Lc
[%]
Q
* 20,0 || ||
15,0 1 | -
10,0 1 | -
5,0 7 [ u
0,0 - : : :
Johtotason ty6t Esimiestyot Asiantuntijatydt ~ Toimeenpanevat ty6t Yhteensa
M iehet ONaiset
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Organisaatio HTP 1999 T1.1.10
Yksikko

Henkildston keski-iké koulutusasteen mukaan 31.12.1999 1)

Koulutusaste Vakinaiset Maéraaikaiset Harjoittelijat Yhteensé
Perusaste 45,5 34,4 245 42,6
Keskiaste 40,2 35,7 26,1 39,6
Alin korkea-aste 41,0 33,7 26,4 39,6
Alempi korkeakouluaste 45,6 38,5 27,4 441
Ylempi korkeakouluaste 42,0 34,5 27,4 39,6
Tutkijakoulutusaste 458 40,0 43.0 439
Yhteensa 42.4 352 256 41,0

1) Tiedot ovat marraskuun viimeisen paivan tilanteen mukaisia.

Yhteensa

Yhteensa
Tutkijakoulutusaste
Ylempi korkeakouluaste
Alempi korkeakouluaste
Alin korkea-aste
Keskiaste

Perusaste

37,0 38,0 39,0 40,0 41,0 42,0 43,0 44,0 45,0
Keski-ika, vuotta

Vakinaiset
Yhteensa

Tutkijakoulutusaste
Ylempi korkeakouluaste
Alempi korkeakouluaste

Alin korkea-aste
Keskiaste

Perusaste

37,0 38,0 39,0 40,0 41,0 42,0 43,0 440 450 46,0 47,0
Keski-ika, vuotta

Méaaraaikaiset

Yhteensa
Tutkijakoulutusaste
Ylempi korkeakouluaste
Alempi korkeakouluaste
Alin korkea-aste
Keskiaste

Perusaste
| |
f |

34,4

300 310 320 330 340 350 360 370 380 390 40,0 41,0
Keski-ika, vuotta
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Valtiosektori HTP 1999 T1.1.11
Valtion budjettitalous

Henkildston koulutusrakenne sukupuolen mukaan 31.12.1999

Koulutusaste Lukumaéra %-jakauma koulutus- Sukupuolen %-jakau-

asteen mukaan ma koulutusasteittain

Miehet |Naiset |Yhteensd [Miehet |Naiset |Yhteens& |Miehet |Naiset |Yhteensé

Perusaste 9316 9623 18939 138 16.7 151 49,2 50.8 100
Keskiaste 21051| 17350 38401 31,1 30,0 30,6 54,8 45,2 100
Alin korkea-aste 13233] 14390 27623 19,5 24,9 22,0 47,9 52,1 100
Alempi korkeakouluaste 3816 3229 7045 5,6 5,6 5,6 54,2 45,8 100
Ylempi korkeakouluaste 14263| 10712 24975 21,1 18,5 19,9 57,1 429 100
Tutkijakoulutusaste 6009 2489 8498 8.9 4.3 6.8 70,7 29.3 100
Tutkinnon suorittaneet 58372| 48170] 106542 86,2 83,3 84.9 54.8 452 100
Yhteensé 67688| 57793] 125481] 100.0] 1000 100.0 539 46.1 100
Koulutustasoindeksi 4.8 45 4.7

1) Tiedot ovat marraskuun viimeiselta paivalta

Henkildston koulutusrakenne sukupuolen mukaan 31.12.1999

45000

40000

35000 T

30000 / N\
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET

Maara ja rakenne

Valtiosektori
Valtion budjettitalous

HTP 1999

T1112

Henkiloston koulutusrakenne 31.12 1)
Koulutusaste Lukumaara %-jakauma koulutusasteittain
1995 1996 1997 1998 1999 1995 1996 1997 1998 1999
Perusaste 28885 28601] 29048 27 620 18939 232 23.4] 23.6 221 151
Keskiaste 50 032| 48161| 47054 48 132 38 401 40,1 39,4 38,2 38,5 30,6
Alin korkea-aste 8 740 8090 8501 8 814 27 623 7,0 6,6 6,9 7,1 22,0
Alempi korkeakouluaste 4562 5061 5241 5588 7 045 3,7 4,1 43 45 5,6
Ylempi korkeakouluaste 24 003| 23933| 24502 25438 24 975 19,3 19,6 19,9 20,4 19,9
Tutkijakoulutusaste 8 448 8 509 8 868 9351 8 498 6.8 7.0 7.2 75 6.8
Tutkinnon suorittaneet 95785] 93754] 94166 97 323] 106 542 76,8 76.6 76.4 779 84,9
Yhteensa 124 670] 122 355] 123 214| 124943] 125481] 100.0] 100.0] 100.0] 100.0] 100.0
Koulutustasoindeksi 4.2 4.3 43 4.4 47
1) Koulutusluokitus on muuttunut vuoden 1999 alusta lukien, mista selittyy koulutusrakenteen muutos vuonna 1999
Henkilostdn koulutusrakenne 31.12
100 % T
90 % T
80% T
70% T
60 % T
50% T
40 % T
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20% T
10% T
0% -
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Mperusaste DKeskiaste BAlin korkea-aste BlKorkeakouluaste
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Organisaatio
Yksikko

HTP

1999

Henkildstd henkilostéryhman ja sukupuolen mukaan 31.12.1999

T1.1.13

Henkildstoryhma Henkiléston luku- %-jakauma henkilos- Sukupuolen %-jakau-

maara toryhmittain ma_henkilostérymittain

Miehet |Naiset |Yhteensé Miehet |Naiset IYhteensé Miehet |Naiset IYhteensé
Johtotason ty6t 30 10 40 6,6 2,5 4,7 75,0 25,0 100,0
Esimiestyot 60 40 100 13,2 10,0 11,7 60,0 40,0 100,0
Asiantuntijaty6t 212 201 413 46,6 50,3 48,3 51,3 48,7 100,0
Toimeenpanevat tyot 153 149 302 33,6 37.3 35.3 50,7 49.3 100,0
Yhteensa 455 400 855] 100,0 100,0 100,0 53,2 46.8 100.0

Henkildstd henkilostdryhméan ja sukupuolen mukaan 31.12.1999

450

400

350

300

250

Henkil6a

200
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50

|

Johtotason ty6t

Esimiestyot

Asiantuntijatyot

M \iehet ONaiset

Toimeenpanevat ty6t
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Organisaatio HTP 1999 T11.14
Yksikko
Henkiléstéryhmarakenne 31.12.
Henkilostéryhméa Lukuméara %-jakauma
1995] 1096] 1997] 1998| 1999] 1095| 1996] 1997] 1998] 1999
Johtotason tyot 30 39 38 27 40 3,8 4,6 4,3 3,2 4,7
Esimiestyot 60 70 66 61 100 7,7 8,3 7,5 7,2 11,7
Asiantuntijatyot 452 457 493 476 413 57,9 54,0 56,3 55,8 48,3
Toimeenpanevat tyét 238 281 278 289 302 30,5 33,2 318 33,9 353
Yhteensa 780| 847| 875| 853| 855 100|0| 100,0| 100,0| 100.0| 100,0
Henkiléstéryhméarakenne 31.12.
1999 .
| |
\ \
1998
)
S 1997
>
| |
1996 .
\ \
1995 '
; ; ; ! ! ! !
0 100 200 300 400 500 600 700 800 900 1000
Henkilgita
M johtotason tyst BEsimiestyst Bl Asiantuntijatyot B Toimeenpanevat tyot

164



NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET

Maara ja rakenne

Valtiosektori

Valtion budjettitalous

HTP

1999

Henkildstdn palvelusaika organisaatiossa 31.12.1999 1)

Palvelusai- Henkiloston %-jakauma palvelus-

ka, vuotta lukumaara ajan mukaan
alle 1 11281 9,0
1-2 11 740 9,4
3-5 14110 11,2
6-10 16 270 13,0
11-15 17 921 14,3
16-20 16 551 13,2
21-25 16 149 12,9
yli 25 21 459 17,1

Yhteensa 125481 100.0

1) Marraskuun viimeisen paivan tilanne

T1.1.15

yli 25

21-25

16-20

11-15

|

Palvelusajan pituus, vuotta

w
'
)]

alle 1

Henkilostdn palvelusaika organisaatiossa 31.12.1999 1)
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Maara ja rakenne

Valtiosektori T1.1.16
Valtion budjettitalous
Henkilotydvuosien maara
Vuosi Henkilétydvuosien  |%-muutos
lukumaéara
1995 120 452
1996 119 435 -0,8
1997 119 842 0,3
1998 121 625 15
1999 121 321 -0,2
Henkilotydévuosien méaara
140 000
120 000 / /
©
100 000
€
=}
X
=]
= 800007
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>
S 600007
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S 40000
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20 000
1995 1996 1997 1998 1999
Vuosi

166




NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
TyOajan kaytto

Valtiosektori HTP 1999 T1.21
Valtion budjettitalous
Ty0Oajan kayttd toiminnoittain vuonna 1999
Tyopéi- Henkil- Tpv/ Tuntia/  |Tydajan
vien tyévuo- HTV HTV jakauma
Toiminta Ikm sien lkm 1) 2) %
(Tpv)
A. Tehty vuositydaika (=C-a-B) 25262655 99459,3 207,5] 1531,8 81,7
a. Koulutus 492653 1939.6 4,0 29,9 1,6
B. Ei tehty vuositydaika (=1+ ... +8) 5170715 20357,1 42,5 3135 16,7
1. Vuosiloma 3832749 15089,6 31,5 2324 12,4
2. Lapsen syntyma- ja hoito 86808 341,8 0,7 53 0,3
3. Sairaus 990540 3899,8 8,1 60,1 3,2
4. Tapaturmat 42914 169,0 0,4 2,6 0,1
5. Muut palkalliset vapaat 83046 327,0 0,7 5,0 0,3
6. Arkipyhat 19249 75,8 0,2 1,2 0,1
7. Ammattiyhdis- ja yhteistoiminta 64863 255,4 0,5 3,9 0,2
8. Virkistystoiminta 50546 199,0 0,4 3,1 0,2
C_Saanndllinen vuositydaika (Sta) 3) 30926024 121756,0 254,0] 18752 100,0
D. Tehdyt vlitydt (maksetut tai vapaana korvatut) 232150 914.0 19 14.1 0.8
E. Muut sdannéllisen tydajan ylittévat tyot
E. Tehty kokonaisvuositydaika (=A+D+E) 25494805 1003732 209.4] 15459 824
G. Kokonaisvuositydaika (=C+D+E) 31158174 122670.0 2559] 18893 100.8
TyoOpaivan pituus keskimadrin (tuntia) 7.38
TyoOpaivien lukuméaaré vuodessa 2540
1) Lasketaan henkildtydvuosien kokonaismaaraa (HTV) kohti (sdaannéllinen tydaika)
2) Lasketaan kertomalla toimintaan kaytettyjen henkildtydvuotta kohti laskettujen
tyopaivien lkm tydpaivan keskimaaraisella pituudella
3) Tydpaivien Ikm lasketaan kertomalla vuoden tyépaivien Ikm saannéllisen tydajan henkiltyovuosien
Ikm:lla. Tuntia/HTV lasketaan kertomalla vuoden typaivien lkm tydpaivan keskimaaraisella pituudella
Ty0Oajan kayttd toiminnoittain vuonna 1999, prosenttijakauma
Toiminta
1995 1996 1997 1998 1999
A. Tehty vuositydaika (=C-a-B) 815 81,6 815 815 817
a. Koulutus 16 16 16 16 16
B.. Ei.tehty vuosityfaika (=1+.... +8) 16.9 16,8 16.9 16.9 16.7
1. Vuosiloma 11,8 12,5 12,6 12,6 12,4
2. Lapsen syntyma- ja hoito 0,5 0,3 0,3 0,3 0,3
3. Sairaus 31 3,2 3,2 3,2 3,2
4. Tapaturmat 0,3 0,1 0,1 0,1 0,1
5. Muut palkalliset vapaat 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3
6. Arkipyhat 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1
7. Ammattiyhdis- ja yhteistoiminta 0,4 0,2 0,2 0,2 0,2
8. Virkistystoiminta 0.5 0.2 0.2 0.2 0.2
C Saannéllinen vuositydaika (Sta) 3) 100.0 100,0 100.0 100,0 100.0
D. Tehdyt ylity6t (maksetut tai vapaana korvatut) 1.2 0.7 0.8 0.7 0.8
E. Muut sédénnéllisen tydajan ylittavat tyot
E. Tehty kokonaisvuositydaika (zA+D+E) 82.9 823 823 822 824
G. Kokonaisvuositydaika (=C+D+E) 101.4 100.7 100.8 100.7 100.8
Tyopaivan pituus keskimaarin (tuntia) 7.40 7.40 7,40 7.38 7,38
Tyopaivien lukumaara vuodessa 252.0 253.0 252.0 253.0 254.0
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET

Tyovoimakustannukset

Valtiosektori HTP 1999 T1.3.1 Sivu 1
Valtion budijettitalous
Henkiloston tyévoimakustannukset

Tydvoimakustannukset

milj. mk Imilj. mk _|milj. mk _|milj. mk milj. mk milj. mk
TyOdvoimakustannusera 1995 1996 1997 1998 1999 **2000
1. Palkkasumma 17666,2 179441 17904.6 18904,8 19638,8 203458
IIl. Tehdyn ty6ajan palkat (I-A) 13857,0 14083,2 14039,7 148239 15399,6 15953,9
A.vililliset palkat (Al+..+A12) 3809,2 3860,9 3864,9 4080,8 4239,3 43919
1. lomaraha 865,6 886,5 888,1 937,7 974,1 1009,2
2. vuosiloma-ajan palkat 2056,3 2108,4 2112,7 2230,8 2317,4 2400,8
3. lapsen syntyma ja hoito 42,4 38,5 38,5 40,6 42,2 43,7
4. sairausajan palkat 447,3 460,0 459,0 484,6 503,4 521,6
5. muut palkalliset vapaat 35,3 35,8 35,7 37,7 39,2 40,6
6. reservin kertausharjoitukset 4,4 2,9 2,9 3,1 3,2 3,3
7. koulutusajan palkat 293,6 263,6 263,0 277,7 288,5 298,9
8. palkalliset arkipyhat 71 6,9 6,9 73 7,5 7,8
9. ammattiyhdistystoiminta 17,6 19,7 19,6 20,7 21,5 22,3
10. yhteistoiminta 10,0 10,2 10,2 10,7 11,1 115
11. tydsuojelun yhteistoiminta 6,4 55 55 5,8 6,0 6,2
12. virkistystoiminta 23,0 22,9 22,9 24,1 25,1 26,0
B. Sosiaaliturva (B13+...+B20) 49154 4866,1 49194 5095,0 5151,1 5380,3
13. tydnantajan sotu -maksut 1201,3 1220,2 1217,5 1285,5 1335,4 1383,5
14. LEL ja TEL -vakuutusmaksut 37,1 53,5 32,8 24,4 19,9 20,7
15. vapaaeht. elakevak.maksut 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
16. VEL-elakemaksut 3681,6 3620,3 3692,9 3833,4 3835,8 4009,4
17. tapaturmakorv./-vak.maksut 94,0 66,3 69,4 58,6 66,9 77,6
18. ty6ttom.vak.,ero-/koul.rahat 18,0 15,5 15,6 16,6 16,4 17,4
19. ryhméahenkivakuutus 24,7 19,1 19,7 12,1 17,5 17,7
20. sairausvak. palautukset -141.3 -128.7 -128.4 -135.6 -140,9 -146.0
C. Muut vélilliset tydvoimakust. C21+...+C29) 269,9 2941 2934 309.8 3218 3334
21. virka- ja suojapuvut 27,5 26,4 26,4 27,9 28,9 30,0
22. vapaat matkat 24,6 21,7 21,6 22,8 23,7 24,6
23. koulutus 132,5 138,1 137,8 145,5 151,2 156,6
24. tydsuojelu 0,5 2,3 2,3 25 2,6 2,6
25. véaestonsuojelu 1,5 1,2 1,2 1,2 1,3 1,3
26. terv. - ja sairaudenhoito 70,7 84,7 84,5 89,2 92,7 96,0
27. tydpaikkaruokailu 3,7 5,6 5,6 59 6,1 6,3
28. virk.- ja sosiaalitoiminta 8,8 9,8 9,8 10,3 10,7 11,1
29. muut kustannukset 0,1 43 4.2 45 47 4.8
111 Vélilliset tyévoimakust. yht. (A+B+C) 89945 9021,1 9077,8 9485,6 9712,2 10105,6
1IV. Tydvoimakustannukset yht. (II+111) 228516 231043 231174 24309,5 251117 26059,6

* Ennuste ** Arvio
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Tyovoimakustannukset

Valtiosektori HTP 1999 T1.31 Sivu 2
Valtion budjettitalous
%:a tehdyn tydajan palkoista

Tydvoimakustannuseré 1995 1996 1997 1998 1999]**2000

|. Palkkasumma 127,49 127,42 127,53 127,53 127,53 127,53
Il. Tehdyn tydajan palkat (I-A) 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
A.Valilliset palkat (Al+..+A12) 27,49 27,42 27,53 27,53 27,53 27,53
1. lomaraha 6,25 6,29 6,33 6,33 6,33 6,33
2. vuosiloma-ajan palkat 14,84 14,97 15,05 15,05 15,05 15,05
3. lapsen syntyma ja hoito 0,31 0,27 0,27 0,27 0,27 0,27
4. sairausajan palkat 3,23 3,27 3,27 3,27 3,27 3,27
5. muut palkalliset vapaat 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25 0,25
6. reservin kertausharjoitukset 0,03 0,02 0,02 0,02 0,02 0,02
7. koulutusajan palkat 2,12 1,87 1,87 1,87 1,87 1,87
8. palkalliset arkipyhat 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
9. ammattiyhdistystoiminta 0,13 0,14 0,14 0,14 0,14 0,14
10. yhteistoiminta 0,07 0,07 0,07 0,07 0,07 0,07
11. tyésuojelun yhteistoiminta 0,05 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04
12. virkistystoiminta 0,17 0,16 0,16 0,16 0,16 0,16
B. Sosiaaliturva (B13+...+B20) 35,47 34,55 35,04 34,37 33,45 33,72
13. ty6nantajan sotu -maksut 8,67 8,66 8,67 8,67 8,67 8,67
14. LEL ja TEL -vakuutusmaksut 0,27 0,38 0,23 0,16 0,13 0,13
15. vapaaeht. elakevak.maksut 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
16. VEL-eldakemaksut 26,57 25,71 26,30 25,86 24,91 25,13
17. tapaturmakorv./-vak.maksut 0,68 0,47 0,49 0,39 0,43 0,49
18. tyottom.vak.,ero-/koul.rahat 0,13 0,11 0,11 0,11 0,11 0,11
19. ryhmahenkivakuutus 0,18 0,14 0,14 0,08 0,11 0,11
20. sairausvak. palautukset -1,02 -0,91 -0,91 -0,91 -0,91 -0,91
C. Muut valilliset tydvoimakust. C21+...+C29) 1,95 2,09 2,09 2,09 2,09 2,09
21. virka- ja suojapuvut 0,20 0,19 0,19 0,19 0,19 0,19
22. vapaat matkat 0,18 0,15 0,15 0,15 0,15 0,15
23. koulutus 0,96 0,98 0,98 0,98 0,98 0,98
24. tydsuojelu 0,00 0,02 0,02 0,02 0,02 0,02
25. véaestonsuojelu 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01
26. terv. - ja sairaudenhoito 0,51 0,60 0,60 0,60 0,60 0,60
27. tydpaikkaruokailu 0,03 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04
28. virk.- ja sosiaalitoiminta 0,06 0,07 0,07 0,07 0,07 0,07
29. muut kustannukset 0,00 0,03 0,03 0,03 0,03 0,03
1I. Valilliset tyévoimakust. yht. (A+B+C) 64,91 64,06 64,66 63,99 63,07 63,34
1V. Tydvoimakustannukset yht. (I1+11) 164,91 164,06 164,66 163,99 163,07 163,34

%:a tydovoimakustannuksista

Tyovoimakustannusera 1995 1996 1997 1998 1999|**2000

1. Tehdyn tydajan palkat 60,64 60,95 60,73 60,98 61,32 61,22
2. Vlilliset palkat 16,67 16,71 16,72 16,79 16,88 16,85
3. Sosiaaliturvamenot 21,51 21,06 21,28 20,96 20,51 20,65
4. Muut valilliset kustannukset 1,18 1,27 1,27 1,27 1,28 1,28
1-4. Tyovoimakustannukset yht. 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

* Ennuste ** Arvio
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Tydvoimakustannukset

Valtiosektori HTP 1999 T1.3.1 Sivu 3
Valtion budijettitalous
%:a palkkasummasta

Tydvoimakustannusera 1995 1996 1997 1998 1999|**2000

|. Palkkasumma 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Il. Tehdyn tydajan palkat (I-A) 78,44 78,48 78,41 78,41 78,41 78,41
A.Valilliset palkat (Al+..+A12) 21,56 21,52 21,59 21,59 21,59 21,59
1. lomaraha 4,90 4,94 4,96 4,96 4,96 4,96
2. vuosiloma-ajan palkat 11,64 11,75 11,80 11,80 11,80 11,80
3. lapsen syntyma ja hoito 0,24 0,21 0,21 0,21 0,21 0,21
4. sairausajan palkat 2,53 2,56 2,56 2,56 2,56 2,56
5. muut palkalliset vapaat 0,20 0,20 0,20 0,20 0,20 0,20
6. reservin kertausharjoitukset 0,02 0,02 0,02 0,02 0,02 0,02
7. koulutusajan palkat 1,66 1,47 1,47 1,47 1,47 1,47
8. palkalliset arkipyhat 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04
9. ammattiyhdistystoiminta 0,10 0,11 0,11 0,11 0,11 0,11
10. yhteistoiminta 0,06 0,06 0,06 0,06 0,06 0,06
11. tydsuojelun yhteistoiminta 0,04 0,03 0,03 0,03 0,03 0,03
12. virkistystoiminta 0,13 0,13 0,13 0,13 0,13 0,13
B. Sosiaaliturva (B13+...+B20) 27,82 27,12 27,48 26,95 26,23 26,44
13. tydnantajan sotu -maksut 6,80 6,80 6,80 6,80 6,80 6,80
14. LEL ja TEL -vakuutusmaksut 0,21 0,30 0,18 0,13 0,10 0,10
15. vapaaeht. elakevak.maksut 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
16. VEL-elakemaksut 20,84 20,18 20,63 20,28 19,53 19,71
17. tapaturmakorv./-vak.maksut 0,53 0,37 0,39 0,31 0,34 0,38
18. tyéttdm.vak.,ero-/koul.rahat 0,10 0,09 0,09 0,09 0,08 0,09
19. ryhméahenkivakuutus 0,14 0,11 0,11 0,06 0,09 0,09
20. sairausvak. palautukset -0,80 -0,72 -0,72 -0,72 -0,72 -0,72
C. Muut vélilliset tydvoimakust. C21+...+C29) 1,53 1,64 1,64 1,64 164 164
21. virka- ja suojapuvut 0,16 0,15 0,15 0,15 0,15 0,15
22. vapaat matkat 0,14 0,12 0,12 0,12 0,12 0,12
23. koulutus 0,75 0,77 0,77 0,77 0,77 0,77
24. tydsuojelu 0,00 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01
25. véaestonsuojelu 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01 0,01
26. terv. - ja sairaudenhoito 0,40 0,47 0,47 0,47 0,47 0,47
27. tydpaikkaruokailu 0,02 0,03 0,03 0,03 0,03 0,03
28. virk.- ja sosiaalitoiminta 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
29. muut kustannukset 0,00 0,02 0,02 0,02 0,02 0,02
IIl. Valilliset tyévoimakust. yht. (A+B+C) 50,91 50,27 50,70 50,18 49,45 49,67
1IV. Tydvoimakustannukset yht. (1I+11) 129,35 128,76 129,11 128,59 127,87 128,08

* Ennuste ** Arvio
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Tyodvoimakustannukset

Valtiosektori HTP 1999 T1.3.1 Sivu 4
Valtion budijettitalous

Tydvoimakustannusten muutos-%:t edellisesta vuodesta

Y%-m. %-m. %-m. Y%-m. %-m. %-m.
Tydvoimakustannusera 1995 1996 1997 1998 1999}**2000
|. Palkkasumma -1,0 1,6 -0,2 5,6 3,9 3,6
Il. Tehdyn tydajan palkat (I-A) -3,7 1,6 -0,3 56 3,9 3,6
A.Valilliset palkat (Al1+..+A12) 10,6 14 0,1 56 3.9 36
1. lomaraha 77,8 2,4 0,2 5,6 3,9 3,6
2. vuosiloma-ajan palkat 0,0 2,5 0,2 5,6 3,9 3,6
3. lapsen syntymé ja hoito -8,6 -9,1 -0,2 5,6 3,9 3,6
4. sairausajan palkat -1,0 2,8 -0,2 5,6 3,9 3,6
5. muut palkalliset vapaat -1,0 1,4 -0,2 5,6 3,9 3,6
6. reservin kertausharjoitukset -1,0 -32,7 -0,2 5,6 3,9 3,6
7. koulutusajan palkat -1,0 -10,2 -0,2 5,6 3,9 3,6
8. palkalliset arkipyhét -1,0 -2,4 -0,2 5,6 3,9 3,6
9. ammattiyhdistystoiminta -1,0 11,4 -0,2 5,6 3,9 3,6
10. yhteistoiminta -1,0 1,7 -0,2 5,6 3,9 3,6
11. tydsuojelun yhteistoiminta -1,0 -14,8 -0,2 5,6 3,9 3,6
12. virkistystoiminta -1,0 -0,4 -0,2 5,6 3,9 3,6
B. Sosiaaliturva (B13+...+B20) -9,2 -1,0 1,1 3,6 1,1 4,5
13. tydnantajan sotu -maksut 1,3 1,6 -0,2 5,6 3,9 3,6
14. LEL ja TEL -vakuutusmaksut -13,3 44,3 -38,8 -25,6 -18,2 3,6
15. vapaaeht. elékevak.maksut
16. VEL-eldkemaksut -12,5 -1,7 2,0 3,8 0,1 4,5
17. tapaturmakorv./-vak.maksut 10,9 -29,5 4,7 -15,6 14,3 15,9
18. tydttom.vak.,ero-/koul.rahat -18,3 -13,9 0,9 6,4 -1,2 6,1
19. ryhméahenkivakuutus -1,0 -22,9 3,3 -38,6 44,5 1,3
20. sairausvak. palautukset -7,9 -8,9 -0,2 5,6 3,9 3,6
C. Muut vélilliset tyévoimakust. C21+...+C29) 45 8,9 -0,2 5,6 3,9 3,6
21. virka- ja suojapuvut -1,0 -3,8 -0,2 5,6 3,9 3,6
22. vapaat matkat -1,0 -12,0 -0,2 5,6 3,9 3,6
23. koulutus 3,2 4,2 -0,2 5,6 3,9 3,6
24. tydsuojelu -1,0 371,0 -0,2 5,6 3,9 3,6
25. véestonsuojelu -1,0 -23,7 -0,2 5,6 3,9 3,6
26. terv. - ja sairaudenhoito 13,2 19,8 -0,2 5,6 3,9 3,6
27. tyopaikkaruokailu -1,0 52,2 -0,2 5,6 3,9 3,6
28. virk.- ja sosiaalitoiminta -1,0 11,2 -0,2 5,6 3,9 3,6
29. muut kustannukset -1,0 3096.9 -0,2 56 39 3,6
11l. Vélilliset tyovoimakust. yht. (A+B+C) -1,3 0,3 0,6 4,5 24 4,1
1V. Tyovoimakustannukset yht. (11+11) -2,8 1,1 0,1 52 3,3 3,8

* Ennuste ** Arvio
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Tydvoimakustannukset

Valtiosektori HTP 1999 T1.3.2
Valtion budjettitalous
Henkildston tyévoimakustannukset

Tydvoimakustannukset

milj. mk milj. mk milj. mk milj. mk milj. mk milj. mk
Tydvoimakustannusera 1995 1996 1997 1998 1999 **2000
I. Palkkasumma 17666,2 17944,1 17904,6 18904,8 19638,8 20345,8
Il. Tehdyn tydajan palkat 13857,0 14083,2 14039,7 14823,9 15399,6 15953,9
A.Vélilliset palkat 3809,2 3860,9 3864,9 4080,8 4239.3 43919
B. Sosiaaliturva 49154 4866,1 4919.4 5095,0 5151,1 5380,3
C. Muut valilliset tydvoimakust. 269.9 2941 293.4 309.8 3218 3334
1. Valilliset tydvoimakust. yht. (A+B+C) 89945 9021,1 90778 9485,6 97122 10105,6
1V. Tydvoimakustannukset yht. (11+11) 22851.,6 231043 231174 24309,5 251117 26059,6
* Ennuste
** Arvio

Tyovoimakustannusten muutos-%:t edellisesta vuodesta

%-m. %-m. %-m. %-m. %-m. %-m.
Tydvoimakustannusera 1995 1996 1997 1998 1999]**2000
|. Palkkasumma -1,0 1,6 -0,2 5,6 3,9 3,6
Il. Tehdyn tydajan palkat -3,7 16 -0,3 5.6 3.9 3,6
A.Vililliset palkat 10,6 14 0,1 5,6 3,9 3,6
B. Sosiaaliturva -9,2 -1.0 11 3.6 11 45
C. Muut valilliset tydvoimakust. 45 89 -0,2 5,6 3,9 3,6
111. Valilliset tydvoimakust. yht. (A+B+C) -1,3 0,3 0,6 4.5 24 4.1
1V. Tydvoimakustannukset yht. (11+11) -2,8 11 0.1 52 3.3 3.8

%:a tehdyn tydajan palkoista
Tyovoimakustannusera 1995 1996 1997 1998 1999(**2000
|. Palkkasumma 127,49 127,42 127,53 127,53 127,53 127,53
Il. Tehdyn tyajan palkat 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
A.Vidlilliset palkat 27,49 27,42 27,53 27,53 27,53 27,53
B. Sosiaaliturva 35,47 34,55 35,04 34,37 33,45 33,72
C. Muut valilliset tydovoimakust. 1,95 2,09 2,09 2,09 2,09 2,09
11l. Valilliset tyévoimakust. yht. (A+B+C) 64,91 64,06 64,66 63,99 63,07 63,34
1V. Tydvoimakustannukset yht. (11+111) 164,91 164,06 164,66 163,99 163,07 163,34

%:a palkkasummasta
Tydvoimakustannusera 1995 1996 1997 1998 1999|**2000
|. Palkkasumma 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
1. Tehdyn tydajan palkat 78,44 78,48 78,41 78,41 78,41 78,41
A.Vidlilliset palkat 21,56 21,52 21,59 21,59 21,59 21,59
B. Sosiaaliturva 27,82 27,12 27,48 26,95 26,23 26,44
C. Muut valilliset tydvoimakust. 1,53 1,64 1,64 164 1,64 1,64
1. Valilliset tyévoimakust. yht. (A+B+C) 50,91 50,27 50,70 50,18 49,45 49,67
1IV. Tydvoimakustannukset yht. (lI+111) 129,35 128,76 129,11 128,59 127,87 128,08

%:a tyovoimakustannuksista
Tydvoimakustannusera 1995 1996 1997 1998 1999(**2000
1. Tehdyn tydajan palkat 60,64 60,95 60,73 60,98 61,32 61,22
2. Valilliset palkat 16,67 16,71 16,72 16,79 16,88 16,85
3. Sosiaaliturvamenot 21,51 21,06 21,28 20,96 20,51 20,65
4. Muut valilliset kustannukset 1,18 1,27 1,27 1,27 1,28 1,28
1-4. Tyovoimakustannukset yht. 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

172




NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET

Tyodvoimakustannukset

Valtiosektori
Valtion budjettitalous

Tyovoimakustannukset kayvin hinnoin

HTP 1999

T1.3.3.

Vuosi Palkkkasumma Sosiaaliturva- ja Tyo6voimakus- Palkat 1) Tyo6voimakus-
muut tyévoima- tannukset tannukset 1)
kustannukset yhteensé

milj. mk [9%-m. [mili. mk__ [%-m. [mil. mk___[%-m. mk/htv_ [%-m. | [mkihty _ [%-m.
1995 17666,2 5185,4 22851,6 146666 189715
1996 17944,1 1,6 5160,2 -0,5 23104,3 1,1 150242 2,4 193447 2,0
1997 17904,6 -0,2 5212,8 1,0 23117,4 0,1 149402 -0,6 192899 -0,3
1998 18904,8 5,6 5404,8 3,7 24309,5 52 155435 4,0 199873 3,6
1999 19638.8 39 54729 1.3 251117 3.3 161297 3.8 206246 32

1) Poikkeaa vuoden 1996 tydvoimakustannustutkimuksen luvuista, koska henkiltyévuosi
on HTP-tulosteissa laskennallinen, koska todellista tietoa ei ole aikasarjaa tehtaessé ollut
kaytettavissa.

Tydvoimakustannukset kdyvin hinnoin
30000,0
25000,0
x 20000,0 7 O sosiaaliturva- ja muut
= 150000 tyévoimakustannukset
S M palkkasumma
10000,0
5000,0
0,0
1995 1996 1997 1998 1999
Vuosi
Henkilotydvuoden hinta kayvin hinnoin
1999
1998
2
5 1997
>
1996
1995
0 50000 100000 150000 200000 250000
Mk/henkil6tydvuosi
B pglkat O sosiaaliturva- ja muut tydvoimakustannukset
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Tyovoimakustannukset

Valtiosektori HTP 1999 T1.3.4
Valtion budijettitalous
Tyévoimakustannukset vuoden 1999 hinnoin
Vuosi |Palkkkasumma Sosiaaliturva- ja | Tydvoimakus- Palkat Ty6voimakus-
muut tyévoima- tannukset tannukset
kustannukset yhteensé
milj. mk [%-m. milj. mk [%-m. milj. mk [%-m. mk/htv__%-m._| [mk/htv [%6-m.
1995 18453,2 5416,4 23869,5 153199 198166
1996] 18629,8 1,0 5357,3 -11 23987,1 0,5 155983 1,8 200838 1.3
1997] 18367,4 -1,4 5347,6 -0,2 23715,0 -1,1 153264 -1,7 197886 -1,5
1998| 19124,3 4,1 5467,5 2,2 24591,9 3,7 157240 2,6 202194 2,2
1999] 19638.8 27 54729 01 25111.7 21 161297 26 206246 20
Tybévoimakustannukset vuoden 1999
hinnoin
30000,0
25000,0
~ 20000,0 1 O sosiaaliturva- ja muut
£ .
= 15000,0 tyovoimakustannukset
= B palkkasumma
10000,0
5000,0
0,0
1995 1996 1997 1998 1999
Vuosi
Henkildtyévuoden hinta vuoden 1999 hinnoin
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1998
8
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>
1996
1995
0 50000 100000 150000 200000 250000
Mk/henkilotydvuosi
M pajkat Bsosiaaliturva- ja muut tyévoimakustannukset
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Tyodvoimakustannukset

Organisaatio HTP 1999 T1.35
Yksikko
Henkildstopanosten kaytén méaré ja kustannukset 1)
Henkilbtydvuodet Kustannukset
Vuosi |Omat henki- Ostetut henki- Henkildsto- Omat henki- Ostetut henki- Henkildsto-
l6stdpanokset lostépanokset panokset yht. l6stépanokset l6stdpanokset panokset yht.
htv m-% |htv m-% htv m-% _|Mili. mk m-% __|Milj. mk m-% __|Milj. mk m-%
1995 120452 2409 122861 22851,6 457,0 23308,6
1996 119435| -0,8 2389 -0,8] 121824 -0,8 23104,3 11 462,1 11 23566,4 11
1997 119842 0,3 2397 0,3] 122239 0,3 23117,4 0,1 462,3 0,1 23579,8 0,1
1998 121625 1,5 2433 1,5 124058 15 24309,5 52 486,2 52 24795,7 52
1999 121321] -0,2 2426 -0,2] 123747] -0,2 251117 33 502,2 33 25614.0 33

1) Ostetut henkildstopanokset ovat kuvitteellisia lukuja

Henkildstopanosten kayton maara

1999 |
1998 |
'a
S 1997 |
S
1996 |
1995 |
117000 118000 119000 120000 121000 122000 123000 124000 125000
Henkil6tydvuosia
M Omat henkilostopanokset O Ostetut henkilostépanokset
Henkilostopanosten kaytén kustannukset
woos [N |
7
S 1997
=

1996

1995

21000 21500 22000 22500 23000 23500 24000 24500 25000 25500 26000
Milj. mk

B Omat henkilostépanokset 0 Ostetut henkildstopanokset
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NYKYISET HENKILOSTOPANOKSET
Matkustuskustannukset

Organisaatio HTP 1999 T14.1
Yksikko
Matkustuskustannukset
Vuosi |Paiva- Kilometrikor- Hotellikor- Muut Yhteensa

rahat vaukset vaukset

mk m-% mk m-% mk m-% mk m-% mk m-%
1995| 60000 15000 100000 2000 177000
1996 64000 6,7 12000 -20,0 99000 -1,0 6000 200,0 181000 2,3
1997 65000 1,6/ 11000 -8,3 80000 -19,2 4000 -33,3 160000 -11,6
1998 50000 -23,1| 12200 10,9] 112000 40,0 8000 100,0 182200 13,9
1999| 55000 10,01 18000 47.5] 113000 0,9 9000 125 195000 7.0

Matkustuskustannukset

100% T prem—T | —— —— | |

80 % T

60 % T
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Vuosi

Opaivarahat OKilometrikorvaukset B Hotellikorvaukset M Muut
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HENKILOSTOTARVE
Henkiloston kysyntéa ja tarjonta

Valtiosektori

Valtion budjettitalous

Henkiloston kysynté ja tarjonta vuosina 2000-2009

HTP 1999

T21.1

Henkiloston tarjonta eli maéra (1 000 henkil64) tarkastelun lahtokohtavuonna 1999 ja siité
jaljelld oleva henkiléstdméaaré vuosina 2000-2009 luonnollisen poistuman jalkeen 1)
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Koulutusaste lkm [% [lkm 1% Jlkm |% |lkm |% [lkm [% |lkm [% |lkm [% |lkm [% |lkm |% [lkm {% [lkm |%
Perusaste 19| 15/ 18| 15| 17| 15 16| 15| 15| 14| 14| 14 13| 14| 12| 13| 11f 13 9| 12 8| 12
Keskiaste 38| 31 37| 311 36| 31| 35| 31| 33| 32| 32| 32| 30 32| 28| 32| 27| 33] 25| 33| 23| 34
Alin korkea-aste 28| 22| 26| 22| 26| 22| 25| 22| 24| 22| 22| 23| 21| 23| 20| 23| 19| 23| 17| 23| 16| 23
Alempi korkeak.aste 71 6 7 6 6 5 6 5 6] 5 5 5 5[ 5 4 5 4 5 4 5 3 5
Ylempi korkeak.aste 33| 27] 32| 26| 30| 26| 29| 26| 28| 26] 26] 26| 25| 26| 23| 26] 22| 26] 20| 26| 18] 26
YHTEENSA 125] 100] 119] 100] 115| 100 110] 100] 105] 100| 100| 100f 94f 100/ 88| 100f 81| 100| 74| 100| 67| 100
Keski-ika, vuotta 42,1 43,6 444 451 458 46,5 471 47,6 48,1 48,5 49,0
1) Vanhuuselékkeelle siirtyneet ja muu poistuma (muille elékkeille siirtymiset ja tydpaikan vaihto valtion ulkopuolelle)
Henkiloston kysyntd eli organisaation henkildstén kokonaistarve (1 000 henkil6&) 1)
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Koulutusaste lkm % |lkm |% |Jlkm |% |lkm |% [lkm [% |lkm |% |lkm [% |lkm [% |lkm |% [lkm % [lkm |%
Perusaste 19| 15| 18| 15 17| 14 17| 13 16| 13 150 12 15| 12 14 11 14 11| 13| 10 12| 10
Keskiaste 38| 31| 38| 30| 37| 30 36| 29 35| 28 35| 28 34| 27| 33| 27| 33| 26| 32| 26| 31| 25
Alin korkea-aste 28| 22| 271 22| 271 21 26 21 26| 21 26 21 25| 20| 25| 20| 24| 19| 24| 19| 24| 19
Alempi korkeak.aste 71 6 7 6 7 6 8 6 8 6 8 7 8 7 9 7 9 7 9 7 9 7
Ylempi korkeak.aste 33| 27| 35| 28] 36| 29 38| 30 39| 31 41] 33 42| 34| 44| 35| 46| 36] 47| 38| 49] 39
YHTEENSA 125| 100] 125| 100] 125 100f 125| 100] 125| 100] 125) 100f 125| 100 125 100f 126] 100] 125| 100| 125 100
1) Kysyntéatieto ei perustu todelliseen henkilostotarpeeseen, vaan se on vain esimerkinomainen arvio
Henkil6ston uuskysynté (1 000 henkil6&) [=henkil6stdn kysynta - henkildstén tarjonta]
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Koulutusaste lkm % Jlkm 1% Jlkm |% |lkm |% [lkm [% |lkm {% |lkm [% llkm [% llkm |% {lkm {% [lkm |%
Perusaste 0 0 1 1 1 1 2 2 3 4 4
Keskiaste 0 1 1 2 2 3 4 5 6 7 9
Alin korkea-aste 0 1 1 2 2 3 4 5 6 7 8
Alempi korkeak.aste 0 1 1 2 2 3 3 4 5 6 6
Ylempi korkeak.aste 0 3 6 8 11 14 18 21 24 28 31
YHTEENSA 0 6 10 14 19 25 31 37 44 51 58
Henkil6ston tarjonta ja uuskysynta [= kokonaiskysynt&] vuosina 2000-2009
1407
L A AL 7 - A A A AL S
1201 y s —] ] ] ] fr ] ]
BB — |
SRR NN
-
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 uost
‘Tarjonta (nykyhenkilgsto) I:|Uuskysynté edell. vuosina I:|Uuskysynté ko. vuonna ‘

1) Uuskysynta on organisaaation henkiloston lisatarve nykyisen henkiloston elakkeellesiirtymisen ja vaihtuvuuden seurauksena,

ottaen huomioon organisaation

henkiléston

kokonaist:

arve
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HENKILOSTOTARVE
Henkildston kysynté ja tarjonta

Valtiosektori HTP 1999
Valtion budjettitalous

Vanhuuselakkeelle ja muille elakkeille siirtymisten ja muille sektoreille siirtymisten vaikutukset
budjettitalouden nykyhenkildstdn maaraan ja rakenteeseen vuosina 2000-2009

T2.1.2

1 000 henkiloa

20

0
1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Operusaste OKeskiaste O Alin korkea-aste E Alempi korkeak.aste MYlempi korkeak.aste

2008

2009
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HENKILOSTOTARVE
Henkiloston kysynta ja tarjonta

Valtiosektori HTP 1999 T2.1.3
Valtion budjettitalous

Valtion budjettitalouden henkildstén poistuma vanhuuselékeidn saavuttamisen
seka muille elakelajeille ja toisen valtion ulkopuolisen tydnantajan palvelukseen
siirtymisten takia vuosina 2000-2015

Nykyhen- Kumulatiivinen summa
kilBsto Vanhuus- Muille elékkeille Poistuma yhteensa
Vuosi (v.1999 elakkeelle ja toisen tyon- Ikm %:a vuoden

henki- siirtyvat antajan palve- 1999 hen-

16st6) lukseen siirtyvat kilostosta
1999 125481
2000 119 273 3071 3137 6 208 4,9
2001 114 601 4683 6 197 10 880 8,7
2002 110 467 5797 9217 15014 12,0
2003 105 162 8109 12 209 20319 16,2
2004 99 742 10 595 15 144 25739 20,5
2005 94 112 13 353 18 016 31 369 25,0
2006 87 876 16 786 20819 37 605 30,0
2007 81431 20513 23 536 44 050 351
2008 74 205 25116 26 161 51 276 40,9
2009 67 317 29 494 28 670 58 164 46,4
2010 61 940 32472 31 069 63 541 50,6
2011 55928 36 158 33395 69 553 55,4
2012 50 750 39 104 35628 74 731 59,6
2013 43624 44 070 37 787 81 857 65,2
2014 37 595 48 063 39 822 87 886 70,0
2015 31 026 52 697 41 758 94 455 75,3

Valtion budjettitalouden henkildstén poistuma vanhuuselékeidn saavuttamisen

seka muille elékelajeille ja toisen valtion ulkopuolisen tydnantajan palvelukseen
siirtymisten takia vuosina 2000-2015

120 000

100 000

80 000

60 000

Henkildoa

40 000

20 000

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Vuosi

O Muille elékkeille ja muun tyénantajan palvelukseen siirtyvat
Ovanhuuselakkeelle siirtyvat
M Raportointivuoden henkilostosta jaljella
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Valtiosektori HTP 1999 T3.11
Valtion budjettitalous
Kokonaistyotyytyvaisyysmittari (1995=100)
Tyotyytyvaisyys |Sairauspoissa- | Tyokyvyttomyyselak-|Vaihtuvuus 3) Kokonaistyo-
Vuosi olot 1) keelle siirtyminen 2) tyytyvaisyys
Indeksi |%—m. Indeksi|%—m. Indeksi %-m. Indeksi |%—m. Indeksi |%—m.
1995 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
1996 100,0 0,0] 100,0 0,0 112,8 12,8| 1384 38,4 110,2 10,2
1997 100,0 0,0] 100,0 0,0 127,8 13,3| 1410 1,9 1138 3,2
1998 97,6 -2,4 96,4 -3,6 127,3 -0,4| 1065 -245 1051 -7,6
1999 98.0 0.5 97,6 1.2 132.6 4.1 97.7 -83 1048 -0.3

1) Sairauspoissaolojen (tydpaivaa/henkildtydvuosi) kaanteiluvusta laskettu indeksi
2) Tyokyvyttdmyyseléakkeelle siirtymisprosentin kdanteiluvusta laskettu indeksi

3) Vaihtuvuusprosentin k&danteiluvusta laskettu indeksi
Vuosien 1995-1996 vaihtuvuuslukujen alipeittoisuutta on korjattu, nostamalla yksityisen sektorin
vaihtuvuutta 1 prosenttiyksikolla

Kokonaistyotyytyvaisyysmittari

(1995=100)

Indeksi

150,0
1400 T
130,0
120,0
110,0
100,0 Tp
90,0 T
80,0 1
70,0 1
60,0 7
50,0 T
40,0 1
30,0 1
20,0 1
10,0 7

0,0 T—

1995

1996

1997

Vuosi

1998

1999

Tyétyytyvaisyysindeksi
O Tyskyttomyyselakkeelle siirtymisindeksi B vaihtuvuusindeksi
M Kokonaistydtyytyvaisyysindeksi

O sairauspoissaoloindeksi
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Tyotyytyvaisyysbarometri
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TYOTYYTYVAISYYS
Tyotyytyvaisyysbarometri

Organisaatio HTP 2000 T3.1.1.2
Yksikko

Tyotyytyvaisyysindeksit ja tydpaikan vaihtoalttius

2000
I Tyén sisaltd 2,6
1. Tulos- ja muiden tyétavoitteiden selkeys 2,5
2. Tyon itsenaisyys ja tyon sisaltéon vaikuttaminen 25
3. Tyon vastuullisuus, haastavuus ja mielenkiintoisuus 25
4. Tyon fyysinen kuormittavuus 25
5. Tydn henkinen kuormittavuus 2.8
Il Johtaminen 3,0
6. Lahimman esimiehen antama tuki 3,3
7. Toiden yleinen organisointi yksikossa 3,0
8. Toiden yleinen organisointi koko organisaatiossa 3,0
9. Palautteen saanti tydtuloksista, ammatinhallinnasta ja tydssa kehittymisesta 2,8
10. Palkkauksen kannustavuus ja oikeudenmukaisuus 3.0
Il Tydyhteisdn toimivuus 3,0
11. Tyoyksikon sisédinen yhteistyd ja tyilmapiiri 2,8
12. Koko organisaation siséinen yhteistyd ja tyilmapiiri 3,0
13. Tasapuolinen kohtelu organisaatiossa 2,8
14. Tyopaikkakiusauksen tila organisaatiossa 4,0
15. Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen 2.5
IV Kehittymisen tuki 29
16. Uralla eteneminen ja sen tukeminen 3,0
17. Ammatillisen kehittymisen tuki ja vahvistaminen 28
V Muut organisaatioon liittyvat asiat 2,7
18. Organisaation sisdisen avoimuus ja tiedotus 3,0
19. Organisaation julkikuva tydnantajana 2,3
20. Tyétilat ja tydvalineet 28
Yhteensa 28
Tyotyytyvéisyysindeksin pistearvojen maardytyminen

Indeksiarvo

erittéin tyytymaton 1
tyytymaton 2
melko tyytyvéinen 3
tyytyvainen 4
erittain tyytyvainen 5

2000
V  Halukkuus ty6paikan vaihtoon ja henkildkiertoon 1,4
19. Halukkuus tyépaikan vaihtoon lahitulevaisuudessa 1,5
20. Halukkuus henkilokiertoon 13
Tydpaikan vaihto- ja henkilokiertohalukkuuden indeksien pistearvojen méaaréytyminen

Indeksiarvo

kylla 1
ei 2
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TYOTYYTYVAISYYS

Tyotyytyvaisyysbarometri

Organisaatio HTP 2000
Yksikkd Henkiloston tyotyytyvaisyysindeksit

20. Tyétilat ja tyovalineet

19. Organisaation julkikuva tydnantajana

18. Organisaation sisdisen avoimuus ja tiedotus

17. Ammatillisen kehittymisen tuki ja vahvistaminen

16. Uralla eteneminen ja sen tukeminen

15. Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen

14. Tyodpaikkakiusauksen tila organisaatiossa

13. Tasapuolinen kohtelu organisaatiossa

12. Koko organisaation sisdinen yhteistyo ja ty6ilmapiiri
11. Tydyksikdn siséinen yhteistyo ja tydilmapiiri

10. Palkkauksen kannustavuus ja oikeudenmukaisuus

9. Palautteen saanti tyotuloksista, ammatinhallinnasta ja
tyossa kehittymisesta

8. Toiden yleinen organisointi koko organisaatiossa
7. Toiden yleinen organisointi yksikdssa

6. Lahimman esimiehen antama tuki

5. Tyén henkinen kuormittavuus

4. Tyon fyysinen kuormittavuus

3. Tydn vastuullisuus, haastavuus ja mielenkiintoisuus
2. Tyon itsendisyys ja tyon sisaltoon vaikuttaminen

1. Tulos- ja muiden ty6tavoitteiden selkeys

T3.1.1.5

3,5

4,0

45

5,0
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Tyotyytyvaisyysbarometri

Organisaatio HTP 2000 T3.1.1.7
Yksikko

Henkildston halukkuus tydpaikan vaihtoon ja henkilokiertoon vuonna
2000

22. Halukkuus
henkilokiertoon

21. Halukkuus tyopaikan
vaihtoon
lahitulevaisuudessa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 909% 100 %

Myyiis

Oei

Halukkuus tydpaikan vaihtoon ja henkilékiertoon (Indeksi: haluaa=2;
ei halua=1)

Indeksi
-
w

1,2

1,17

1,0 1
2000 3.vuosi 5.vuosi 7.vuosi 9.vuosi 11.vuosi 13.vuosi

M Haluaa vaihtaa tydpaikkaa O Haluaa henkilskiertoon

15.vuosi
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Tyotyytyvaisyysbarometri
Organisaatio HTP 2000 T3.1.1.8
Yksikkd
Tyotyytyvaisyysbarometrin tulokset vuonna 2000

Indeksit

Keski- Minimi 25 % Medi- 75 % Maksimi

arvo piste aani piste
| Tydn sisaltd 2,6 1,0 2,0 2,5 33 4,0
1. Tulos- ja muiden tydtavoitteiden selkeys 2,5 1,0 1,8 2,5 3,3 4,0
2. Tyon itsendisyys ja tydn siséltoon vaikuttaminen 2,5 1,0 1,8 2,5 3,3 4,0
3. Tyon vastuullisuus, haastavuus ja mielenkiintoisuus 2,5 1,0 1,8 2,5 3,3 4,0
4. Tyén fyysinen kuormittavuus 2,5 1,0 1,8 2,5 3,3 4,0
5. Tyon henkinen kuormittavuus 2.8 2,0 2.0 25 3.3 4,0
II' Johtaminen 3,0 1,0 3,0 3,0 3,3 4,0
6. Lahimman esimiehen antama tuki 3,3 3,0 3,0 3,0 3,3 4,0
7. Toiden yleinen organisointi yksikossa 3,0 2,0 2,8 3,0 3,3 4,0
8. Taiden yleinen organisointi koko organisaatiossa 3,0 2,0 2,8 3,0 3,3 4,0
9. Palautteen saanti tyttuloksista, ammatinhallinnasta ja tyossa kehittymisesta 2,8 1,0 2,5 3,0 3,3 4,0
10. Palkkauksen kannustavuus ja oikeudenmukaisuus 3.0 2.0 28 3.0 33 4,0
Il Tyoyhteison toimivuus ja kehittymisen tuki 3,0 1,0 2,8 3,0 3,3 4,0
11. Tydyksikon sisainen yhteistyd ja tydilmapiiri 2,8 1,0 2,5 3,0 33 4,0
12. Koko organisaation sisainen yhteistyd ja tydilmapiiri 3,0 2,0 2,8 3,0 3,3 4,0
13. Tasapuolinen kohtelu organisaatiossa 2,8 1,0 2,5 3,0 3,3 4,0
14. Tyopaikkakiusauksen tila organisaatiossa 3,0 2,0 2,8 3,0 3,3 4,0
15. Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen 25 1.0 25 3.0 3.3 4,0
IV Kehittymisen tuki 0,0 1,0 2,0 3,0 3,3 4,0
16. Uralla eteneminen ja sen tukeminen 3,0 2,0 2,8 3,0 3,3 4,0
17. Ammatillisen kehittymisen tuki ja vahvistaminen 238 1.0 18 25 3.0 3.0
V Muut organisaatioon liittyvat asiat 2,7 1,0 2,0 3,0 3,3 4,0
18. Organisaation siséisen avoimuus ja tiedotus 3,0 2,0 2,8 3,0 3,3 4,0
19. Organisaation julkikuva tynantajana 2,3 1,0 1,8 25 3,0 3,0
20. Tydtilat ja tydvalineet 238 1.0 25 3.0 33 40
Yhteensa 28 10 2.0 3.0 3.0 4.0

Indeksit

Keski- Minimi 25 % Medi- 75 % Maksimi

arvo piste aani piste
V Halukkuus tydpaikan vaihtoon ja henkildkiertoon 1.4 1,0 1,0 1,0 2,0 2,0
21. Halukkuus tydpaikan vaihtoon l&hitulevaisuudessa 15 1,0 1,0 1,5 2,0 2,0
22. Halukkuus henkilokiertoon 1.3 1.0 1.0 10 1.3 2,0
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Tyotyytyvaisyysbarometri

Organisaatio HTP 2000 T3.1.1.9
Yksikkd
Ylimman johdon henkildstotietojarjestelmaan siirrettéavat
osatyotyytyvaisyysindeksit
Indeksit
Keski- Minimi 25 % Medi- 75 % Maksimi
arvo piste aani piste
1. Johtaminen 3,0 1,0 3,0 3,0 3,3 4,0
2. Tyon sisélto ja haasteellisuus 2,5 1,0 1,8 2,5 3,3 4.0
3. Tydn kuormittavuus 2,6 1,0 2,0 2,5 3,3 4,0
4. Palkkaus 3,0 2,0 2,8 3,0 3,0 4,0
5. Ty6ilmapiiri ja yhteistyd 2,8 1,0 2,8 3,0 3,3 4,0
6. Kehittymisen tuki 2,9 1,0 2,8 3,0 3,3 4,0
7. Tiedon kulku 3,0 2,0 2,8 3,0 3,3 4.0
8. TyOymparisto ja vélineet 2,8 1,0 2,5 3,0 3,3 4,0
9. Organisaatiokuva 23 1,0 18 25 3.0 3.0
Yhteensa 2.8 1.0 2.0 3.0 3.0 4.0
Indeksit
Keski- Minimi 25% Medi- 75 % Maksimi
arvo piste aani piste
10. TyOpaikan vaihtoalttius 1.4 1,0 1,0 1,0 2,0 2,0
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Sairaus- ja tapaturmapoissaolot

Valtiosektori HTP 1999 T3.1.2.2
Valtion budijettitalous
Sairaustapausten ja sairauspaivien kestojakauma 1)
Sairauden Sairaustapauksia Sairauspaivia
kesto 1980 2) [19852) 19902) ]19963) |19993) 4) {1980 2) 1985 2) [1990 2) 1996 3) [1999 3) 4)
paivaa % % % % % % % % % %
1 32,7 35,2 59 8,2
2-3 619 61,0 70,8 37,2 38,5 17.0 16.0 14,6 16,4 21,4
4-10 255 252 179 19,3 17,8 22,2 20,7 211 19,4 23,9
11-60 11,5 12.4 10,4 9,4 8,2 383 38,7 432 34,7 41,4
61-90 0,6 0,2 6,4 2,6
91-180 0.9 11 0.7 0,6 0,1 13,3 14,8 11,7 8,2 2,5
yli 180 0.2 0.3 0.2 0.3 0.0 9.2 9.8 9.4 9.0 0.0
Yhteensé 100.0 100.0 100,0 100,0 100.0 100.,0 100.,0 100,0 1000 100,0

1) Organisaatiossa tarkastellaan sairauspoissaoloja 5 perékkéaisen vuoden osalta (taulukossa ja kuviossa)
2) Luokiteltu kalenteripaivapoissaloluokituksen "1-3, 4-10, 11-60, 61-180, yli 180" mukaan
3) Luokiteltu tyopaivépoissaololuokituksen mukaan.

4) Perustuvat Helmi-Infon tydvoimakustannusten laskentajérjestelmaén tiedot toimittaneiden virastojen
tietoihin (6% koko budjettitalouden henkildstosta). Tiedot kuvaavat tilannetta naissa 6 prosentissa valtion organisaatioita.

Sairaustapausten kestojakauma

= ®= 1996
—0—v.1999

20,0

15,0

% sairaustapausten yhteismaarasta

10,0

5,0

—— —

0,0

2-3

4-10

11-60

61-90 91-180 yli 180

Sairauden kesto, tydpaivaa
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TYOTYYTYVAISYYS
Sairaus- ja tapaturmapoissaolot

Valtiosektori HTP 1999 T3.1.2.3
Valtion budjettitalous
Tapaturmapoissaolot 1)
Poissaolo- Tapaturmasta aiheutuneita sairaustyopaivia Kustannukset
Vuosi tapauksia pv/henki- |mk/hen-
pv/ pv/hen- 16ty6 kiloty6-
lkm lkm tapaus kil Vuosi Vuosi
1996 2) 3000 41 000 13,7 0,3 0,3 151
1999 3) 115 0,2 0.2

1) Organisaatiossa tarkastellaan sairauspoissaoloja 5 perakkéaisen vuoden osalta
2) Tydvoimakustannustutkimus 1996
3) Perustuvat Helmi-Infon tydvoimakustannusten laskentajérjestelmaén tiedot toimittaneiden virastojen tietoihin
(6% koko budjettitalouden henkilostésta). Tiedot kuvaavat tilannetta naissé 6 prosentissa valtion organisaatioita.

16,0

14,0

12,0

10,0

8,0

Tybpaivaa

6,0

4,0

2,0

0,0

Tapaturmapoissaolot

13,7

0,3

1996

0,2

Vuosi

OTyspvitapaus M Tyspv/henkilotyévuosi

1999
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TYOTYYTYVAISYYS

Sairaus- ja tapaturmapoissaolot

Valtiosektori

Valtion budjettitalous

HTP 1999

Tapaturmatapausten ja tapaturmapaivien kestojakauma

1996 2) 1999 3)
Tapaturma- Tapaturmasta aiheutuvia Tapaturmasta aiheutuvia
poissaolon sairaus- sairausty0- sairaus- sairaustyo-
kesto, tapauksia paivia tapauksia paivia
tyOpaivaa % % % %
1 9,2 0,7 7,3 0,6
2 8,3 1,2 11,5 2,0
3 9,5 3,7 9,4 2,4
4-10 36,2 16,5 36,5 19,9
11-60 32,3 51,1 34,4 69,2
61-90 2,7 11,2 1,0 58
91-180 14 8,8 0,0 0,0
yli 180 05 6,7 0.0 0.0
Yhteensa 1000 100.0 100.0 100.0

1) Organisaatiossa tarkastellaan sairauspoissaoloja 5 perakkéaisen vuoden osalta

2) Tydvoimakustannustutkimus 1996

3) Perustuvat Helmi Infon tydvoimakustannusten laskentajarjestelméén tiedot toimittaneiden
virastojen tietoihin (6 % koko budjettitalouden henkilostosta)

Tapaturmatapausten kestojakauma
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Tapaturman kesto, tyopaivaa
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TYOTYYTYVAISYYS
Vaihtuvuus (tydpaikan vaihto)

Valtiosektori HTP 1999 T3.1.3.1
Valtion budjettitalous

Valtion budjettitalouden henkildstén ldhtdvaihtuvuus ja muu poistuma 1)
1995 1996 1997 1998 1999
Erosyy Ikm |% Ikm |% Ikm |% Ikm |% Ikm |%
Lahtovaihtuvuus (uusi tydnant.) 1 5433 4,4 4545 39| 4525 39| 6314 55| 4652 4,0
valtion sisalla 1.1| 3169 26| 3010 2,6/ 3029 2,6/ 4330 3,8 2476 2,1
kunta 1.2 779 0,6 319 0,3 280 0,2 743 0,6 834 0,7
yksityinen sektori yms. 1.3| 1485 1,2 1216 1,0 1216 1,1| 1241 1,1 1342 1,2
Siirtynyt elakkeelle 2 2514 2,01 2168 1,9 2099 1,8 2178 1,9 2230 19
vanhuuselake 21| 1307 1,1 1226 1,1 1338 1,2 1423 12| 1454 1,3
tyokyvyttomyyselake 2.2 480 0,4 399 0,3 350 03] 352 0,3 340 0,3
yksiloll. varhaiselake 2.3 456 0,4 301 0,3 191 0,2 170 0,1 208 0,2
varhennettu vanh. elake 2.4 139 0,1 101 0,1 89 0,1 83 0,1 76 0,1
muu elake 2.4 132 0,1 141 0,1 131 0,1 150 0,1 152 0,1
Kuollut 3 124 0,1 123 0,1 122 0,1 122 0,1 135 0,1
Tuntematon 4 6885 56| 6675 58 5987 52| 5987 52| 5454 4,7
Palkaton lomal/virkavapaus 5 2239 18/ 2236 19| 1530 1,3] 1530 1,3] 248 21
YHTEENSA (1+2+3+4+5) 17195 13,9|15 747 13,6| 14 263 12,4|16 131 14,0]14 956 12,9
Luonnollinen poistuma
(1.2+1.3+2+3) 4902 4,01 3826 33| 3717 32| 4284 3,7 4541 39

|Henki|ijkierrossa muualla

1) Vuosilta 1995-1997 ei ole saatu tietoa yksityiselta tulleista kuin vain murto-osana todellisesta.
Siksi yksityisen sektorille siirtyneiden léahtévaihtuvuutta on korotettu 1 prosenttiyksikolla.

Luonnollinen poistuma poistumasyittain *

* Kuviossa ei nay valtion sisaist4 lahtovaihtuvuutta. koska

4,5 , A .
! koko valtiolla sité ei lueta vaihtuvuuteen kuten

organisaatiotason tarkastelussa

OKuollut

Muu elake

O Tyskyvyttomyyselake
Bvanhuuselake

B vaihtuvuus, yksityinen
Ovaihtuvuus, kunta

Vaihtuvuus, valtio

% edellisen vuoden lopun henkildstélukumaarasta

1995 1996 1997 1998 1999

Vuosi
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TYOTYYTYVAISYYS
Vaihtuvuus (tydpaikan vaihto)

Valtiosektori HTP 1999 T3.1.3.2
Valtion budjettitalous

Valtion budjettitalouden henkiléstdn tulovaihtuvuus ja muista syista tulleet 1)
1995 1996 1997 1998 1999
Erosyy km % [ikm Jo [km  [w [ikm Jw ikm o
Tulovaihtuvuus (ent.tydnantaja) 1 0 ##H#H| 5073 4,4 5174 45| 7224 6,3] 5523 4,8
valtion toinen virasto 1.1 #HHH| 3119 2,7] 3134 2,71 4636 4,0 3209 2,8
kunta 1.2 HHHH 785 0,7 887 0,8 1463 1,3] 1037 0,9
yksityinen sektori yms. 1.3 ##HA] 1169 1,00 1153 1,0 1125 1,01 1277 1.1
Siirtynyt elakkeelta 2 HiHHE 18 0,0 26 0,0 25 0,0 45 0,0

Palannut palkattomalta

virkavapaalta,elakkeeltd yms. 3 | 2278 2,0 2465 2,11 2310 2,01 2334 2,0
Tuntematon tulosyy 4 #H| 8491 73] 9028 78] 9055 79| 9414 8.1
YHTEENSA (1+2+3+4) 0 ###4]15 860 13,7| 16 693 14,518 614 16,117 316 149
Varsinainen tulovaihtuvuus

(1.2+1.3+2) O | 1972 1,7 2066 18] 2613 23] 2359 20

|Henki|(’jkierrossa muualta

1) Vuodelta 1995 tieto puuttuu ja vuosilta 1996 ja 1997 ei ole saatu tietoa yksityiselta sektorilta tulleista. Siksi lukuja
on arvionvaraisesti korjattu, nostamalla tulovaihtuvuutta yksityiselta sektorilta vuosina 1996 ja 1997 1 prosenttiyksikoll

Tulovaihtuvuus ja muista syista tulleet *

140 * Kuviossa ei ndy valtion sisdista tulovaihtuvuutta, koska koko valtiolla sita

ei lueta vaihtuvuuteen, kuten organisaatiotason tarkastelussa

8,0 - - - M

OTuntematon tulosyy

6,0 - - - M Palannut palkattom. virkavap.yms.
Siirtynyt elakkeelta

Bvaihtuvuus, yksityinen

% edellisen vuoden lopun henkilostdlukumaarasta

40 Mvaihtuvuus, kunta
B vajhtuvuus, valtio
2,0
0,0
1995 1996 1997 1998 1999
Vuosi
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PATEVYYS (osaaminen)

Valtiosektori HTP 1999 T3.2.1
Valtion budijettitalous
Henkilostokoulutuksen maara 1)
Vuosi 3) Koulutusta saaneet
Henki- Koulu- Koulutus- Pv/kou- Pv/hen-
l6ité tettuja/ paivia lutettu kilotyo-
hldstd, % Vuosi
1980 115 000 960 000 8,3
1985 126 000 860 000 6,8
1990 120 900 57,0 807 000 6,7
1996 62 600 52,0 454 000 7,3 3,9
1999 2) 73,0 9.6

1) Tiedot peustuvat vuosien 1980, 1985, 1990 ja 1996
tydvoimakustannustutkimuksiin

2) Perustuvat Helmi-Infon tyévoimakustannusten laskentajarjestelméaan tiedot toimittaneiden

virastojen tietoihin (6 % koko budjettitalouden henkilostdsta) ja vuoden
1999 henkildstotilinpdatoksen tunnuslukutiedustelun tietoihin
3) Organisaatiotason tulosteissa tarkastellaan viitta perakkaista vuotta

Henkilostokoulutuksen kustannukset

Vuosi Koulutuksen kustannukset
Milj. mk Mk/hen- Mk/kou- %ltyo-

kilotyo- lutettu voimakus-
VUuoSi tannukset

1995 426,1 3537 1,9

1996 401,7 3364 1,7

1997 400,8 3345 1,7

1998 423,2 3200 5900 1,7

1999 439.7 3624 1.8
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PATEVYYS (osaaminen)

Organisaatio HTP 1999 T3.2.2
Yksikkd
Henkildstokoulutuksen maara koulutuspaivien mukaan
Saatujen Koulutusta saaneiden méaarat
koulutuspéi- 1995 1996 1997 1998 1999
vien maara Henkil6a Henkil6a Henkil6a Henkil6a Henkil6a
lkm % lkm % lkm % lkm % Ikm %
0 paivaa 20 45,5 25 59,5 15 50,0 30 71,4 23 53,5
1-10 paivaa 20 45,5 10 23,8 10 33,3 10 23,8 12 27,9
11-20 paivaa 1 2,3 5 11,9 2 6,7 1 2,4 5 11,6
yli 20 péivaa 3 6.8 2 48 3 10,0 1 24 3 7.0
Yhteensa 44 1000 42 1000 30 1000 42 1000 43 1000
Henkildstokoulutuksen méaara koulutuspaivien mukaan

‘»

o

=}

>

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

%-jakauma

00 paivaa 01-10 paivaa 011-20 paivaa Byli 20 paivaa

197



PATEVYYS (osaaminen)

Valtiosektori HTP 1999 T3.2.3
Valtion budjettitalous

Henkildstdn analyyttiseen koulutukseen perustuvan ajattelukapasiteetin laajuus

Henkildiden osuus eri koulutustasoilla, Koulutus-
% koko henkildstdsta taso-
Vuosi Tutkija- Muu ylempi Alempi kor- indeksi

koulutus korkeakouluaste 1) keakouluaste
1995 6,8 19,3 3,7 4,2
1996 7,0 19,6 4,1 4,3
1997 7,2 19,9 4,3 4,3
1998 7,5 20,4 4,5 4,4
1999 6.8 199 56 47

1) Ylempim korkeakouluaste poisluettuna tutkijakoulutuksen suorittaneet

Henkildstdn analyyttiseen koulutukseen perustuvan ajattelukapasiteetin laajuus
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PATEVYYS (osaaminen)

Organisaatio
Yksikko

HTP 1999 T3.24

Henkildston nykyosaamisen ja organisaatiossa vaadittavan osaamisen suhde

Nykyosaaminen Vaadittava osaaminen Osaamiskuilu
Osaaminen 1 3 4 -1
Osaaminen 2 4 4 0
Osaaminen 3 4 5 -1
Osaaminen 4 4 4 0
Osaaminen 5 4 4 0
Osaaminen 6 3 5 -2
Osaaminen 7 3 5 -2
Osaaminen 8 4 5 -1
Osaaminen 9 3 4 -1
Osaaminen 10 3 3 0
Osaaminen 11 3 4 -1
Osaaminen 12 4 3 1
Osaaminen 13 4 4 0
Osaaminen 14 4 5 -1
Keskiméadrdinen osaaminen 3.6 4.2 -0.6

1) Nykyosaamisen ja vaadittavan osaamisen tasoa on mitattu asteikolla 1-5

Henkildston nykyosaamisen ja organisaatiossa vaadittavan osaamisen suhde

Osaamistaso (1-5)
N
w
|

Nykyosaaminen —&— Vaadittava osaaminen

1)
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HENKILOSTOINVESTOINNIT
Tyobtyytyvaisyyden edistdminen ja yllapito

Valtiosektori HTP 1999 T4.1.1
Valtion budjettitalous

Tyotyytyvaisyyden edistdminen ja yllapito,
muut investoinnit

Vuosi Kéayvin Vuoden 1999 hinnoin
hinnoin mk/henkilétydvuosi
mk mk muutos-%
1995( 36783 153 38 421 708 319 -1,9
1996 36934 765 38 346 082 321 0,7
1997 36853328 37 806 023 315 -1,7
1998 38912025 39 364 310 324 2,6
1999 40422 987 40 422 987 333 29

Tyotyytyvaisyyden edistamis- ja yllapitoinvestointien (mk/henkildtydévuosi)
vuosimuutokset
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HENKILOSTOINVESTOINNIT
Tyodkunnon edistaminen ja yllapito

Valtiosektori HTP 1999 T4.2.1
Valtion budjettitalous

Tydkunnon edistdminen ja yllapito,
muut investoinnit

Vuosi Kayvin Vuoden 1999 hinnoin
hinnoin mk/henkildtydvuosi
mk mk muutos-%
1995| 15164 066| 15839570 132 -1,9
1996| 17 022 631| 17 673 084 148 12,5
1997 16 985 098| 17 424 179 145 -1,7
1998| 17 933918| 18 142 368 149 2,6
1999] 18630296] 18 630296 154 29
Tyoékunnon edistamis- ja yllapitoinvestointien (mk/henkil6tyévuosi) vuosimuutokset
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HENKILOSTOINVESTOINNIT
Koulutus ja muu osaamisen kehittdminen

Valtiosektori
Valtion budjettitalous

HTP 1999

T4.3.1

Koulutukseen ja osaamisen edistamiseen liittyvat investoinnit,
muut investoinnit

Vuosi Kayvin Vuoden 1999 hinnoin
hinnoin mk/henkilétydvuosi
mk mk muutos-%
1995| 426 065 674| 445 045 344 3695 -0,7
1996| 401723494 417 073783 3492 -55
1997| 400837 740| 411199 789 3431 -1,7
1998| 423229 294| 428148 603 3520 2,6
1999] 439 663 384] 439 663 384 3624 29
Koulutus- ja muun osaamisen edistamis- ja yllapitoinvestointien
(mk/henkilétydvuosi) vuosimuutokset
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30 2.6
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HENKILOSTOINVESTOINNIT
Tyoterveydenhoito

Valtiosektori HTP 1999 T44.1
Valtion budjettitalous

Tyoterveydenhoidon investoinnit

Vuosi Kayvin Vuoden 1999 hinnoin
hinnoin mk/henkilétydvuosi
mk mk muutos-%
1995 70664 769| 73812627 613 12,1
1996] 84663 909| 87 899 009 736 20,1
1997| 84477 235| 86 661 055 723 -1,7
1998| 89196 293| 90 233 046 742 2,6
1999] 92659 806] 92 659 806 764 29

Tyo6terveydenhoidon investointien (mk/henkilétydvuosi) vuosimuutokset
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HENKILOSTOINVESTOINNIT
Henkildston korvaamiskustannukset

Valtiosektori HTP 1999 T45.1
Valtion budjettitalous
Henkildstdn korvaamisen yksikkdkustannukset
Vuosi |Kayvin hinnoin,
Hankinta Kehitta- Erokus-
minen tannukset
1995 2947 53 058 81 658
1996 2983 50 453 78 681
1997 3 000 50171 78 265
1998 3068 52 197 10 157 81 372
1999 3130 54 165 10 540 84 388
Vuosi [Vuoden hinnoin, mk/henkilo
Hankinta Kehitta- Erokus-
minen tannukset
1995 3078 55 422 10 014 85 296
1996 3097 52 381 10 202 81 688
1997 3078 51 468 10 015 80 288
1998 3104 52 804 10 275 82 318
1999 3130 54165 10 540 84 388
Henkildn korvaamisen yksikkdkustannukset raportointivuoden
hinnoin
90 000
80 000
70 000 7
60 000 1 1 — u
© B Erokustannukset
ici 50000 ] ] | | |DKehittaminen
S 40000 H - - || |Operendyttaminen
= B Hankinta
30 000 1 ] — u
20 000 — —
10 000 1 ] — u

1995
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1997 1998

Vuosi
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KANNUSTAVA PALKINTA
Tyodkohtainen palkanosa

Organisaatio
Yksikkd

Henkiléstdn tydn vaativuus sukupuolen mukaan 31.12.1999

HTP 1999

T5.1

Tydn vaativuyMiehet Naiset Yhteensa
ryhmé lkm [o-jak.  [ikm [%-jak.  [ikm [o6-jak.
1 20 6,3 10 3,5 30 5,0
2 10 3,2 20 6,9 30 5,0
3 10 3,2 30 10,4 40 6,6
4 12 3,8 12 4,2 24 4,0
5 20 6,3 25 8,7 45 75
6 25 7,9 30 10,4 55 9,1
7 30 9,5 40 13,9 70 11,6
8 30 9,5 33 11,5 63 10,4
9 40 12,7 43 14,9 83 13,7
10 50 15,8 20 6,9 70 11,6
11 60 19,0 15 5,2 75 12,4
12 9 2.8 10 35 19 3.1
Yhteensa 316 100,0 288 100,0 604 100,0

Henkildstdn tydn vaativuus sukupuolen mukaan 31.12.1999
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KANNUSTAVA PALKINTA
Henkilokohtainen palkanosa

Organisaatio HTP 1999 T5.2
Yksikkd

Henkilokohtaisen palkanosan arviointitulosten jakaantuminen sukupuolen mukaan 31.12.1999

Hekilokohtaisen palkanosan |Miehet Naiset Yhteensa
pisteet (asteikkol-5) lkm [%-jak.  [Ikm [%-jak.  [Ikm [%-jak.
alle 1 8 2,5 13 4,5 21 3,5
1-1,9 53 16,8 35 12,2 88 14,6
2-29 157 49,7 100 34,7 257 42,5
3-39 69 21,8 85 29,5 154 25,5
4-49 24 7,6 40 13,9 64 10,6
5 5 16 15 52 20 3.3
Yhteensa 316 100.0 288 100.0 604 100.0

Henkilokohtaisen palkanosan arviointitulosten jakaantuminen sukupuolen mukaan 31.12.1999

Miehet

% henkilostosta
N
gl
[=)

alle 1 1-19 2-29 3-39 4-49 5

Henkilokohtaisen palkanosan pisteet

Naiset
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20,0
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50
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% henkilostosta

alle 1 1-19 2-29 3-39 4-49 5

Henkil6kohtaisen palkanosan pisteet

Yhteensa
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Henkilokohtaisen palkanosan pisteet
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KANNUSTAVA PALKINTA

Tulospalkkio
Organisaatio HTP 1999 T5.3
Yksikko
Tulospalkkiota saaneiden jakaantuminen tulospalkkion suuruuden mukaan vuonna 1999
Tulospalkkio, Tulospalkkiota saaneiden % jakauma
% vuosipalkasta Miehet Naiset Yhteensa
alle 1 20,2 26,6 22,5
1-1,99 15,6 20,2 17,2
2-3,99 12,7 14,9 13,55
4-5,99 19,7 12,8 17,2
6-7,99 13,3 14,9 13,9
8-9,99 11,6 53 9,4
yli 10 6.9 53 6.4
Yhteensa 100,0 100,0 100,0
Tulospalkkioita saaneiden Ikm
osuus ryhman koko henkildstosté, 54,7 32,6 442
Tulospalkkiota saaneiden jakaantuminen tulospalkkion suuruuden mukaan vuonna 1999
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KANNUSTAVA PALKINTA

Kokonaispalkka

Organisaatio HTP 1999 T5.4.1
Yksikko
Henkildston kokonaispalkan jakaantuminen 31.12. 1)
Vuosi |Tyokohtainen [Henkilokohtainen |[Tulospalkkio- [Muut palkan- Yhteensa
palkanosa palkanosa osa osat
mk/kk % mk/kk 1% mk/kk % mk/ikk % mk/kk_|%
1995| 6821 59,2 2125 18,4 226 2,0 2354  20,4] 11525 100,0
1996 6824 58,7 2207 19,0 200 1,7 2384  20,5| 11616 100,0
1997| 6828 58,5 2290 19,6 252 2,2 2310 19,8] 11680 100,0
1998] 6832 59,9 2372 20,8 198 1,7 2002 17,6| 11404 100,0
1999] 6836 594 2454 213 202 18 2020 17,5] 11512 100,0

1) Voidaan tarvittaessa tulostaa sukupuolen mukaan
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KANNUSTAVA PALKINTA
Kokonaispalkka

Valtiosektori HTP 1999 T5.4.2
Valtion budjettitalous

Keskimadraiset kuukausiansiot ansiokasitteen ja sukupuolen mukaan 31.12.

Henkildstéryhméa Vuosi
Ansiokasite 1995 | 190906l 1097  1008] 1999
Miehet
1995 1996 1997 1998 1999
Saanndllisen tydajan ansio 12332 12781 12817 13220 13721
Kokonaisansio 12806 13156 13187 13595 14128
Kokonaisansio lomarahoineen 13350 13722 13761 14206 14747
Naiset
Saanndllisen tydajan ansio 9928 10236 10329 10697 11008
Kokonaisansio 10016 10323 10411 10776 11110
Kokonaisansio lomarahoineen 10426 10751 10847 11238 11584
Yhteensa
Saanndllisen tydajan ansio 11286 11671 11730 12100 12500
Kokonaisansio 11593 11920 11974 12343 12770
Kokonaisansio lomarahoineen 12078 12426 12488 12888 13324

Keskimadraiset kuukausiansiot ansiokasitteen ja sukupuolen mukaan 31.12.

Miehet

16000
14000 -
12000 1 [aP—— - -
10000 1 Saanndllisen tybajan ansio
8000 1 O Kokonaisansio

6000 T
4000 T
2000 7

M Kokonaisansio lomarahoineen

Kuukausiansio, mk

1995 1996 1997 1998 1999

Naiset

14000
12000
10000 Osaannsliisen tydajan ansio
8000 T
6000 T . o _
4000 +— Kokonaisansio lomarahoineen

2000 7

O Kokonaisansio

Kuukausiansio, mk

1995 1996 1997 1998 1999

Yhteenséa

14000
12000 — —
10000 7
8000 7
6000 7
4000 T
2000 7

Osaannsllisen tydajan ansio
OKokonaisansio
M Kokonaisansio lomarahoineen

Kuukausiansio, mk

1995 1996 1997 1998 1999
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KANNUSTAVA PALKINTA

Kokonaispalkka

Valtiosektori HTP 1999 T5.4.3
Valtion budjettitalous
Saannollisen tydajan ansioiden kehitys sukupuolen mukaan 1)
(indeksi 1995 =100)
Henkildstéryhma Vuosi
1995 1996 1997 1998 1999
Miehet 100,0 103,6 103,9 107,2 111,3
Naiset 100.,0 103.1 1040 107.7 1109
Yhteensa 100.,0 1034 1039 107.2 110.8
1) Marraskuun ansiot kunakin vuonna
Saanndéllisen tydajan ansioiden kehitys sukupuolen mukaan
112,0
110,0
108,0
k%)
5
3 106,0
£
104,0
102,0
100,0 €%
1995 1996 1997 1998 1999
Vuosi
‘—A-Miehet —€—Naiset == Yhteensa
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KANNUSTAVA PALKINTA
Palkan kilpailukykyisyys

Valtiosektori HTP 1999 T5.5.1
Valtion budjettitalous

Saanndéllisen tydajan keskiansiot eri sektoreilla vuonna 1999, mk/kk/henkil® 1) 2)
Keskiansio Indeksi
mk/kk/henkilé |oma organi-

saatio=100

Budjettivaltio 12 062 100

Kunta 10586 88

Teollisuuden kuukausipalkkaiset 13779 114

Teollisuuden tuntipalkkaiset 10 310 85

Kaupan konttorihenkilokunta 14 127 117

Kaupan myyjat 8 047 67

Pankkien toimihenkilot 12 952 107

Vakuutuslaitosten toimihenkilét 13584 113

1) Tilastokeskuksen ansiotasoindeksitietojen vuosikeskiarvo
2) Yksittainen organisaatio lisaa taulukkoon omat palkkatietonsa

Saanndllisen tydajan keskiansiot eri sektoreilla vuonna 1999

Kaupan
konttorihenkilékunta

Teollisuuden
kuukausipalkkaiset

=
w
~
N
©

Vakuutuslaitosten

toimihenkil6t | 13 584

Pankkien toimihenkilot | 12 952

Budjettivaltio 12 062

Kunta | 10 586

Kaupan myyjat | 8 047
\ \ \ \

Teollisuuden

tuntipalkkaiset | 10310

0 2000 4000 6000 8000 10000 12000 14000 16000
mk/kk/henkil®
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TULOKSET
Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut

HTP 1999 T6.1.1

Organisaatio
Yksikkd

Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut

Organisaation henkiloston tuloksellisuutta kuvaavien tunnuslukujen kehitys

Vuosi Tuotta- Taloudel- Vaikutta- Tehok-
vuus, %-m__|lisuus, %-m__Jvuus, %-m__|kuus, %-m,
1995 4.4 2,7 0,9 23
1996 4,6 2,8 1,0 25
1997 48 29 0,8 2,0
1998 5,0 2,8 0,9 1,7
1999 52 29 07 1,9
Tuottavuus Taloudellisuus
< 4
855 3
é 50 g
3 3
g 35 3
L 1995 1996 1997 1998 1999 E 1995 1996 1997 1998 1999
Vaikuttavuus Tehokkuus
o
g 15 09 10 0s 09 §g307 23 25 20
£ 3 05 3310
X E S E
300 = 00
1995 1996 1997 1998 1999 1995 1996 1997 1998 1999
Henkilétydvuoden kiintea hinta
vuoden 1999 hinnoin 3,0 19 2,2 24
Indeksi  m-% £ 20 ~ : 13 % %
1995 100,0 19 ol / v / /
1996 1013 13 £ o0 % //////% E— % %
1997 99,9 -1,5 g /
1998 1020 22 S 10 1995 1996 4///% 1998 1999
1999 1045 2,4 20 -15
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TULOKSET
Asiakastyytyvaisyys

Organisaatio HTP 1999 T6.2.1
Yksikko

Asiakastyytyvaisyys

Vuosi Keskiarvo Keski- Moodi Minimi Maksimi
Indeksi1l) |m-% hajonta
Indeksi m-% Keskihajon|Moodi Minimi Maksimi
1995 3,0 -1,6 1,4 2,0 2,0 4,0
1996 3,0 -0,3 14 3,0 1,0 5,0
1997 2,8 -8,0 1,3 2,0 1,0 4,0
1998 2,7 -15 1,3 2,0 2,0 4,0
1999 2.7 -1.3 13 2.0 1.0 5.0
1) Huono = 1
Valttava = 2
Tyydyttava = 3
Hyva = 4
Erittdin hyva = 5

° B |ndeksi
o —Im%
E 201 C—JKeskihajonta
s =2 Moodi
2 401 == \inimi
== Maksimi
-6,0 T
8,0 T L |
-10,0

Vuosi
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KANNUSTAVA PALKINTA

Kokonaispalkka
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Liite 2 - KAIKKI HYVIN TYOSSA? -henkilostokysely

Liite 2
KAIKKI HYVIN TYOSSA? -henkilostokysely

YLEISESITTELY

KAIKKIHYVIN TYOSSA? -kysely kattaa laajasti erilaisiaty6hon jatydssa selviytymiseen
jamenestymiseen liittyvia asioita. Se on tarkoitettu konkreettiseksi apuvélineeksi henkil 6s-
ton jatyoyhteisdjen tyokyvyn, hyvinvoinnin jatydolojen seurantaan seka tyokykya tukevan
toiminnan tai kuntoutuksen suunnitteluun tydpaikoilla. Tuloksia voidaan kayttdd myos
henkilostotilinpadtosten osana. Kysely on muokattu Valtiokonttorin varhaiskuntoutusta
koskevassa tutkimusprojektissa’, jossa on ollut mukana asiantuntijoita myds Tyoterveys-
laitoksesta, Kuntoutussaatiosta sekd Helsingin ja Kuopion yliopistosta.

KAIKKI HYVIN TYOSSA? -kysely rakentuu osin aihealueen tunnustetuille kotimaisille
jakansainvalisille mittareille joko sellaisinaan tai hieman pelkistettynd ja osin yhdessé alan
asiantuntijoiden kanssa kehitellyille mittareille. Eri mittarit ja niita tdydentavat kysymykset
tai kysymyssarjat on yhdistetty kokonaisuudeksi, jonka toimivuutta on varhaiskuntoutus-
tutkimuksen yhteydessé testattu yhteensa noin 5900 kyselyvastauksella useista kymmenista
eri hallinnonalojen virastoista. Kyselyyn liittyy my6s vuodelta 1997 koko valtionhallintoa
koskeva vertailutieto, joka kasittdd noin 1800 vastaajaa eri hallinnonaloilta.

KAIKKI HYVIN TYOSSA? -kysely jakautuu viiteen osaan:
1. Taustatiedot

Tyo ja tydyhteiso

Terveys ja tyokyky

Yksilolliset voimavarat ja kuormitustekijét

TYKY-toiveet

arwn

KAIKKIHYVIN TYOSSA? -kyselyn tulokset esitetaan jakaumina tai keskiarvoina tarkas-
teltavan ryhmén koosta riippuen. Liséksi voidaan tarkastella eri muuttujien valisia
riippuvuuksia. Esitystapa valitaan niin, ettei yksittdisen vastaajan tunnistaminen (tai
arvaileminen) ole mahdollista. Varovaisuutta noudatetaan erityisesti terveyteen ja yleensa
henkilokohtaisiin asioihin liittyvissé kysymyksissa. Jakaumatietoja kéytettaessd voidaan
muuttujien luokkia yhdistad riittavan yksilonsuojan takaamiseksi. Tyoté kasittelevissé
kysymyksissa kaksitahoisten jakaumien kayttdminen on kauttaaltaan mahdollista lukuun
ottamatta aivan pienid yksikoita.

! Irma Véadnanen-Tomppo, Esa Janatuinen, Riitta Tornqvist: Kaikki hyvin tydssa? Tutkimus
varhaiskuntoutuksen vaikuttavuudesta valtionhallinnossa (Valtiokonttori: Helsinki 1999)
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Liite 2 - KAIKKI HYVIN TYOSSA? -henkilostokysely

TAUSTATIEDOT

Kyselyn sisaltamat taustatiedot auttavat mahdollisesti havaittavien ongelmien
paikantamisessa ja niiden selittdmisessd. Taustatietoja kaytetadn yleisemmin vain
koko tyopaikkaa koskevissa tuloksissa, ei yksittéisen tydyksikon tasolla.
Tarkeimmat taustatiedot ovat vastaajan sukupuoli, ikd, ammattiryhma seka tyo-
yksikko.

TYO JA TYOYHTEISO

Tyo6ta ja tydyhteisdd koskeva osa késittelee tyon sisaltoon ja tydn jarjestelyihin,
organisaation toimintakaytantdihin ja johtamiseen sek& ilmapiiriin liittyvia
asioita. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvat organisaation toimintakaytannot
heijastuvat myonteisesti henkiloston hyvinvointiin ja tyokykyyn ja sité kautta myos
tydskentelyn tuloksellisuuteen. Psyykkissosiaalisia ja fyysisid tydoloja koskevan
tilanteen selvittdminen on perusteltua sellaisenaankin, mutta tyopaikan tasolla voi-
daan tarkastella myds sille ominaisia riippuvuuksia tydolojen ja terveyteen ja
tyokykyyn liittyvien tekijoiden valilla.

Mittaristoa on kehitetty yhteistydssa Tydterveyslaitoksen “Terve organisaatio”
-mittarin kehittajén, professori Kari Lindstrémin, kanssa (osat A.-D.), ja se jakautuu
seuraaviin kokonaisuuksiin. Eri osia on mahdollista kasitelld seka suurempina
kokonaisuuksina ettd yksittaisten kysymysten tasolla.

A.  Tyon sisélto ja jarjestelyt

Vuorovaikutus, esimiestyd ja ryhma-/tiimity6

Tyoilmapiiri

Muutos

Fyysinen tyéympéristo

Henkilostopalvelut

Ty6, motivaatio ja hyvinvointi (Vastaajan kokoava arvio suhteesta
ty6honsa)

O@mMmoOO®m
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OMAN TERVEYDEN JA TYOKYVYN ARVIOINTI

Taman osan avulla selvitetadn henkiloston yleista terveys- ja tyokykytilannetta
seké erilaisen tyokykya tukevan toiminnan tarvetta. Taustatietojen ja kyselyn
muiden osien avulla voidaan mahdollisia ongelmia paikantaa ja tuoda esiin riippu-
vuuksia, jotka mahdollistavat oikeansuuntaisen suunnittelun ongelmien poistami-
seksi. Vastaavasti voidaan 10ytaa henkiloston hyvinvointia tukeneita ratkaisuja, joita
voidaan levittéa laajempaan kayttoon.

Taman osan keskeisid mittareita ovat Tyoterveyslaitoksen tyokykyindeksia (Kaija
Tuomi ym.) mukaileva pelkistetty tyokykyindeksi seké& psyykkisen uhan muodos-
tavaa henkisté kuormittuneisuutta mittaava GHQ (David Goldberg: General Health
Questionnaire). Tyokykyindeksi ennustaa hyvin tydsséapysymisté ja indeksin avulla
voidaan erotella eritasoisia tyokykyluokkia, jotka osoittavat erilaisten tuki-
toimenpiteiden tarvetta. Tukitoimien tavoitteina voivat olla tyokyvysta riippuen sen
palauttaminen, edistdminen tai yllapito. GHQ tuo esiin epaspesifid psyykkista
kuormittuneisuutta ja soveltuu siksi hyvin yleisluonteiseen tilanteen kartoittami-
seen. Vaikka se mittaa kuormittuneisuutta sitomatta sitd erityisesti ty6hon tai
yksilollisiin tekijoihin, se korreloi hyvin voimakkaasti my0ds varsinaiseen
tyduupumuksen mittariin (esim. Maslach Burnout Index).

Muita mittareita ovat tuki- ja liikuntaelinoireiden kartoitus sek& joidenkin
yksittaisten tekijoiden ty6ssa haittaavuutta koskeva kysymyssarja ja lyhyt elin-
tapoja koskeva kysymyssarja.

YKSILOLLISET VOIMAVARAT JA KUORMITUSTEKIJAT

Yksilollisida voimavaroja kartoitetaan koherenssin tunteen mittarilla (Aaron
Antonovsky), jokamittaayleisid elamanhallinta- jaselviytymiskasityksié. Koherenssin
tunne on hyvin voimakkaasti yhteydessa mm. henkiseen kuormittuneisuuteen, mutta
my0s tyohon liittyviin tekijoihin.

Muita mittareita ovat sosiaalisen tuen kartoitus seké yksittadinen kysymys mahdol-
lisista yksityiselaman suurista muutoksista, joista osa saattaa olla luonteeltaan
voimakkaasti kuormittavia, osa
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5.  TYKY-TOIVEET

J Erilaisia TYKY-toiveita kartoitetaan kahdesta nakdkulmasta: 1) millaisissa asiois-
sa vastaajalla on TYKY-toiveita ja 2) miten hén haluaisi toteuttaa ne.

VIRASTON/TYOPAIKAN ERITYISTOIVEIDEN HUOMIOINTI
J Kysely on perusosiltaan standardoitu, mutta siihen voidaan siséallyttaa tilaa myos

virasto-/tyopaikkakohtaisille lisdystoiveille. Samoin taustamuuttujien osalta kyse-
lyn tilaajat voivat jossain maérin esittdd myos omia toivomuksiaan.

223



Liite 3 - Asiasanastoa

Asiasanastoa

Aikasarjat
Ajankohta

Alakvartiili
Analysointi

Asiakastyytyvaisyys
Asiakastyytyvaisyyskysely
Asiantuntijaty6t
Avoimuus

Balanced Scorecard

Ei tehty vuositydaika
Erillispalkkionsaaja
Esimiestyot
Esitysmuoto
Esitystarkkuus

Euro

Fyysisen kunnon mittaaminen

Harjoittelija

Helmi-Informaatiojarjestelma

Henkilékohtainen palkanosa
Henkildstdinvestoinnit
Henkilékohtainen palkka
Henkildstokoulutus
Henkildston
korvaamiskustannukset
Henkildston maara

Henkildston rakenne
Henkildstopanokset
Henkilostoryhmaluokitus
Henkilostotarve
Henkildstotaselaskelma

Henkildstotilinpaatoksen kayttajat

Henkilostotilinpaatos

224

sivu

53

55, 136,
144

133

48, 108,
130, 133
55, 96, 128
97

60, 111

50

35

66
56
59, 111
55
55
53, 103

85

56
64, 67
54
54, 86
92
80

54, 87

38, 54,
56, 110
39, 54, 110
33,54, 70
59
33,54, 71
55,98

33

2,15, 31,
33,130

Henkilostotilinpaatdsraportti
Henkilostotuloslaskelma
Henkilostétuotokset
Henkilostovarallisuus
Henkilostdvoimavarat
Henkildstévoimavarojen arvo
Henkilstévoimavarojen
hallintajarjestelma

Henkilstévoimavarojen
johtamistoimintojen
panos-tuotos-malli
Henkildstévoimavarojen
p&d&doma-arvo
Henkildtyévuoden hinta
Henkildtyovuosi
Henkildtyévuosien maara
Hiljainen tieto
Hotellikorvaus
Hyvaksikayttd

Ikaluokitus
Inhimillinen paddoma

Jalostusarvo
Johtotason tyot
Julkisuus

Kannustava palkinta

Keskiarvo

Keskihajonta

Keski-ik&

Keskimaardinen tyokokemus
Keskimdéaréinen
elakkeellesiirtymisika
Kilometrikorvaus

Koko- ja osa-aikainen
Kokonaispalkka
Kokonaistydvoimakustannukset
Kokonaisvuositydaika

Liite 3

30,132,135
55, 98

93

29

33

27

12, 31,
32,33

23

33

128

60

64, 11
29

70

48, 129

57
28

95
59
137

33, 54,
90, 127
133, 144
144

56, 114
124

124

70

56, 113
54

67, 118
66



Liite 3 - Asiasanastoa

Koulutukseen kaytetty tydaika
Koulutus

Koulutusjakauma
Koulutuskustannukset
Koulutustasoindeksi
Koulutustyopaiva
Kuluttajahintaindeksi
Kysynté ja tarjonta
Kyvyt
Laatujohtaminen
Laatupalkinto
Liikuteltavuus
Luokitukset
Luonnollinen poistuma
Lahtdkohdat
Lahtdvaihtuvuus

Maksimi

Mallitulosteet
Matkustuskustannukset
Mediaani

Minimi
Minimitietosisalto
Moodi

Motivaatio

Muu saannéllisen tydajan
ylittava tyo

Muut vélilliset
tydvoimakustannukset
Maéaréaikainen

Omat henkildstdpanokset
Onnistumisen mahdollisuudet
Opetushenkildstd
Oppisopimussuhteinen
Organisointi

Osa-aikainen

Osaaminen

Osaamisen tunnusluvut
Osaamisinvestoinnit
Osaamistasoindeksi
Osaamisvaje

Ostetut henkildstdpanokset

65

54, 57,
86, 125
82, 115
81, 125
58, 83, 115
80

70

54,74, 119
28

39

40, 41

27

53, 55, 57
78, 123

48

77

134, 144
51, 55
71

133

133, 144
145

144

28, 33,
54,73

66, 117

69, 118
56

70

18

62

56

136

56

38, 54,
73,79, 86
82

83

83

83

70, 118

Palkan kilpailukykyisyys
Palkat
Palkkakasitteet
Palveluksessaoloaika
Poissaolopaivat
Poissaolotapaus
Poistuma
Paivapalkka
Péivéraha

Patevyys
Patevyysarvo

Rakentaminen
Rakenteellinen pddoma
Raportointivuosi

Sairauspoissaolot

Salassapito

Strategia
Sukupuolirakenne
Saanndllinen vuositydaika

Taloudelliset tunnusluvut
Taloudellisuus
Tapaturmapoissaolot

Tasa-arvo
Tasa-arvotilinpaatos
Tasapainotettu mittaristo
Tavoitetasojen asetanta
Tehdyn ty6ajan palkka
Tehdyt ylityot

Tehty kokonaisvuosityfaika
Tehty vuositydaika
Teoreettinen viikkotydaika
Terveysprosentti
Tiedottaminen
Tietokehikko
Tietojdrjestelmat
Todellinen saanndllinen tydaika
Toimeenpanevat tyot
Toimintakertomus
Toimintoluokitus

Tulkinta

Tuloksellisuus

54
38
68
60
76
76
123
68
70
54,79, 125
83

48
28
52

54,76, 116,
120, 121
53, 137

33

114

65, 116

55, 93
95

54, 76,
116, 120
100
101

35

109
30, 67, 118
66

66

65, 116
62

122

50

33

138

60

60

45

60

108
93, 128

225



Liite 3 - Asiasanastoa

Tulospalkkio
Tulovaihtuvuus
Tunnuslukutiedustelu
Tunnusluvut
Tuntipalkkaiset
Tuottavuus

Tuotto- ja kululaskelma
Tybajan kayttd
Tyokohtainen palkanosa
Tyokunto

Tyokyvyttomyys

Tyéllisyyden hoitovaroin palkatut
Tyon vaativuusryhmé

Tyopaiva

Tyopdivapalkka
Tyoterveydenhoito

Tydterveyslaitoksen
tyokykyindeksi
Tyétulos
Tyotyytyvaisyys

Tydbtyytyvaisyysbarometri
Tydvoimakustannukset

- kdyvin hinnoin
raportointivuoden kiintein hinnoin
Tydvoimakustannustiedot
Tydvoimakustannustutkimus
Uuskysynta

226

54, 92, 127
78, 123
49,101,103
13,103,108
61

27,95

55

116

54

33, 54, 73,
84, 126
54,79, 124
56, 79, 114
91

65

69

54, 87,
122, 127

85

28

38, 50, 54,
73, 86, 119,
126

73,75, 138

69, 117
69, 117
67, 117
133

73

Vaihtuvuus

Vaikuttavuus

Vakinainen

Valtiokonttorin

Kaikki Hyvin Ty0ssa? -mittaristo
Valtion palkka-analyysi (VPL)
Valtion ylimmén johdon
henkilostotietojarjestelma
Valtiovarainministerion
henkilostotilinpaatdsraportti
Vertailutietoa

Virastotydaika

Visio

Vuosiloma-ajan palkka
Vuosilomaoikeus
Vuosilomapaivapalkka
Valilliset palkat

Valilliset tyévoimakustannukset
Yksikkdkustannukset

Yleinen tietosisalto

Ylityot
Ylakvartiili

54,77,
122, 132
95

56

84
91

34, 38

34,50, 133
13, 50, 77,
90,103,132
60

33

68

66

69

67

67,118

95

15, 49,
51,53

117

134



“Jos organisaation keskeisin tuottoldhde

ja arvon ydin on henkildsto ja siihen
liittyvat toimintatavat, on tirkeas tuntea

sen tila ja kyeta johtamaan sen kehitysta"

| Professori G. Ahonen
Svenska handelshigskolan

ISSN 1455-7584
ISBN 951-804-202-0

9%

042023

895

18

Oy EDITA Ab

PL 800, 00043 EDITA, vaihde (09) 566 01
ASIAKASPALVELU

puh. (09) 566 0266, telefax (09) 566 0380
EDITA-KIRJAKAUPAT HELSINGISSA
Annankatu 44, puh. {09) 566 0566






