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1. JOHDANTO

Henkilostokertomuksen tarkoituksena on antaa paattajille, esimiehille ja henkilostolle kuntatason
henkiléstotavoitteiden seurantaan ja tilastotietoihin perustuva kokonaiskuva kunnan
henkiléstévoimavarojen tilasta ja kehityksesta vuonna 2016. Liséksi em. historiatiedot lisattyina
analyysilla tulevista toimintaympariston ja henkilostorakenteen sek& osaamistarpeiden
muutoksista, antavat mahdollisuuden péaattajille ja koko henkildstélle suunnata oikein tulevia
henkiléstétoimenpiteita.

Tahan henkilostokertomukseen on koottu kunnan henkildstén (kunta + vesihuoltoliikelaitos)
maaraa, rakennetta seka muita kertomusvuoden tapahtumia henkildstbasioissa.

Vuoden 2016 henkiléstokertomuksen rakenne vastaa Kuntaliiton suositusta. Raportin tiedot ovat
uuden raportointiohjelman Kuntarin tuottamia. Ohjelman laskentatapa poikkeaa osin
aikaisemmista vuosista, joten suora vertailu vuodesta 2014 taaksepéin ei kaikilta osin ole
mahdollista. Tassé kertomuksessa on henkildstémaaraa ja suoritteita koskevien tunnuslukujen
liséksi arvioitu kaudelle asetettujen henkiléstétavoitteiden toteutumista. Tulevaa
rekrytointitarvetta on pyritty ennustamaan elakoditymis- ja vaihtuvuustietojen perusteella.

Valmistelussa oleva maakuntauudistus vuoden 2019 alusta lukien tulee muuttamaan kunnan roolia
ja palvelutuotantoa seka sita kautta vaatii vahvaa keskittymista henkiléstén maaran ja osaamisen
arviointiin ja suunnitteluun sekad muutoksen johtamisen hallintaan.

2. HENKILOSTOVOIMAVARA

2.1 Henkilostomaara (palvelussuhteet)

Henkiléstomaara per 31.12. kuvaa kunnan voimassa olevien palvelussuhteiden maaraa kyseisena
ajankohtana.
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Kuukauden viimeisen pdivéan tilanne 12/2015 % 12/2016 % Muutos
Vakituiset 1695 77,0 % 1702 77,5 % 0,4%
Miehet 268 122 % 272 124 % 15%
Naiset 1427 64,8 % 1430 65,1 % 0,2 %
Muut maaraaikaiset 299 13,6 % 282 12,9 % -5,0%
Miehet 72 33% 68 31% -5,6 %
Naiset 227 10,3 % 216 9,8 % -4,.8 %
Sijaiset 196 8,9 % 200 9,1% 2,0%
Miehet 21 1,0 % 25 11% 19,0 %
Naiset 175 8,0 % 175 8,0 %
Oppisopimussuhteiset 6 0,3% 5 0,2% -16,7 %
Miehet 1 0,0% 2 0,1% 100,0 %
Naiset 5 0,2 % 3 0,1 % -40,0 %
Tyollistetyt 4 0,2% 3 0,1% -25,0 %
Miehet 1 0,0 % 1 0,0 %

Naiset 3 0,1% 2 0,1% -333%
Muut 1 0,0 % 1 0,0%

Miehet

Naiset 1 0,0 % 1 0,0 %

Yhteensa 2201 100,0 % 2193 100,0 % -0,3 %

Perhe- ja omaishoitajat, sopimuspalokunnat ja poliittiset luottamushenkil6t jadvéat raportoinnin

ulkopuolelle, koska eivat ole palvelussuhteessa kuntaan. Henkil6a ei ilmoiteta maéraaikaiseksi, jos

hanelld on maaraaikaisen tehtdvan ohella vakinainen virka- tai tydsuhde samassa kuntaorganisaatiossa.

2.2 Henkilostokyselyn tunnuslukuja 2009 — 2015

\Vuosi 2015 2013 2011 2009
Kokonaisarvosana asteikko 4-10 7,59 7,70 7,77 7,84
Ty6hyvinvointi, asteikko 1-5 3,59 3,63 3,64 3,60

Vuoden 2015 henkil6stokysely toteutettiin huhtikuussa ajankohtana, jolloin taloudellisiin syihin
perustuen koko kunnan henkildston lomautuksia oltiin toimeenpanemassa ja lisaksi valmisteltiin
henkil6ston irtisanomisia. Sen vuoksi kokonaisarvosanaa kunnasta tyénantajana (7,59) on
pidettava vahintaan kohtuullisena tuloksena, vaikka arvosana laskikin aiemmista tutkimuksista.
Vastaavan tutkimuksen kokonaisarvosanojen keskiarvo oli vertailukunnissa 7,60. Vertailukuntina
olivat Jarvenpaa, Hyvinkaa, Kerava, Akaa sekd Mantsala. Pisimpaan palvelleiden ja esimiesten
antama kokonaisarviosana oli erityisesti laskenut (vuoden 2013 arvosanasta 7,87 vuoden 2015
arvosanaan 7,52).

Henkilostokyselya tarkastellaan tarkemmin kappaleessa tydhyvinvointi kohdassa 7.1.
henkilostokysely.

Kevaalla 2017 toteutetaan seuraava tydhyvinvointi- eli henkildstokysely. Sen perusrakenne tulee
sailyméaan ennallaan, mutta lisakysymyksina haetaan tietoa muutoksen johtamisen
varmistamiseen.



3. KUNTASTRATEGIAN PAAMAARAT JA VUOSITAVOITTEIDEN
TOTEUTUMINEN

3.1 Kuntastrategiaan perustuva organisaatiostrategia
Kunnanvaltuusto hyvaksyi kokouksessaan 10.6.2013 kuntastrategian ja sen perusteella on

hyvéaksytty alla olevat henkilostopaamaarat valtuustokaudelle 2014 - 2017. Paamaaria on
toteutettu vuonna 2016 alla mainituin vuositavoittein.

Tuusulan organisaatiostrategia

Tuusula - palveleva, kestavasti kehittyva kotikunta

eemme pitkan aikavalin Otamme kéytt6on
telu ohjaa jatkuvaa investointisuunnitelman ja ty6hyvinvointi-
palvelurakenteidemme Taloussuunnittelivucsina suunnitelman mukaiset
ko_kongisuuden .kehittéi- Suuz;ﬁgj‘l:zg{:rzom es- osaa}misgn kehi_ttéimis—_ s
mistd ja palveluidemme tointien ja toimintaympariston . henkilostosuunnittelu- ja
vaikutukset alouteen: palkitsemisjdrjstelmat.

Pitkén aikavélin suunnit-

Uudistamme organisaation
rakennetta niin, etté se
palvelee strategian
toteuttamista.

Kehitdmme palveluita
yhteistydssé asiakkaiden
kanssa.

Tuemme kuntalaisia
aktiiviseen oma-
ehtoiseen toimintaan
hyvinvointinsa
edistamiseksi.

Tuemme innovointia ja
uudenlaisten
toimintamallien kokeilua
ja kéyttoonottoa.
Levitdmme hyvia

Sitoudumme taloudellisiin

paatoksiin siten, ettd ne

ovat johdonmukaisia ja
nakyvét palvelutason

Maéérittelemme
johtamisjarjestelméan, -
tavan ja -kdytannot kunnan
tasolla yhtenaisiksi.

Kehitdmme
kokonaisvaltaista
palveluohjausta ja
asiakaspalvelua.

Vuosittaisissa
talousarvioissa vuosikate

Maérittelemme

palveluille ja rvioissa vuosikate
palveluiden saamiselle kattaa vahintéan poistot ja
mahdolliset pitkdaikaisten

kriteerit ja periaatteet. lainojen Iyhennykset,

Hyddynndamme

vaihtoehtoisia Varmistamme kunnan
palveluiden omaisuuden tehokkaan
tuotantotapoja ja kayton.
kuntayhteistyota. 11

3.2. Vuositavoitteiden toteutuminen

Seuraavassa on arvioitu kuntastrategian perusteella asetettujen vuoden 2016 tavoitteiden ja
toteutusohjelmien toteutumista:



HENKILOSTO JA '4
UUDISTUMINEN

——

9. Tuemme uudistumista ja varmistamme hyddyt palvelujen ja toimintojen organisoinnin
muutoksista

Toimenpiteet ja toteutusohjelmat:

9.1 Kehitdmme osaamisen johtamista ja ennakointia

- Toteutamme kuntastrategiaa ja johtamisen periaatteita toteuttavan esimieskoulutuksen

- Varmistamme tavoitteiden toteutumiseen tarvittavan osaamisen koulutus- ja
kehittymissuunnitelmien avulla

- Varmistamme osaamisen digitalisoinnin mahdollisuuksien hyddyntamisessa
- Luomme toimintamallin esimiesten ja organisaation tueksi muutostilanteissa

- Luomme kéaytdnnot sisdisen osaamisen jakamiseen (esim. muutosagentit, mentorointi ja
tyoyhteisdjen hyvéat kaytannot)

- Vahvistamme henkil6ston osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia
Etenemisaste: 3 (asteikko 1-5)

Selite:

Esimieskoulutus on kaynnistynyt maaliskuussa 2016 ja 100 esimiesta on jo koulutettu, koulutus
jatkuu tiiviind kevaan 2017 niin, etta koko esimieskunta on kaynyt koulutuksen vuoden 2017
kevéaalla. Kuntatason koulutus- ja kehittdmissuunnitelmaa on toteutettu suunnitellusti.
Muutostilanteita on tuettu yhteisilla toimintamalleilla. Henkil6éston osallistumis- ja
vaikutusmahdollisuuksia edistavia kaytantoja kehitetddn kuntatasoisella projektilla. Koulutus- ja
kehittymissuunnitelmat laaditaan tulosalue- ja tulosyksikktkohtaisesti tarpeen mukaan.

9.2 Vahvistamme kunnan tyonantajakuvaa varmistamalla henkil6kunnan
tydhyvinvoinnin

- Toteutamme henkil6stokyselyn 2015 toimenpidesuunnitelmaa

- Uudistamme henkildston palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmé&a - Uudistamme
tyohyvinvointisuunnitelman

Etenemisaste: 4 (asteikko 1-5)
Selite:

Kehittamistoimenpiteet on sovittu yksikdittdin. Ty6paikkakokouksissa seurataan toimenpiteiden
toteutumista. Keskeisia kehittamiskohteita olivat mm. ty6n organisointi, tyossd jaksaminen ja



osaamisen kehittaminen. Henkilostokyselyn 2015 toimenpidesuunnitelmaa on toteutettu.
Palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmé&n uudistamisen linjaukset on méaritelty ja uudistamisprojekti
on aikataulutettu niin, ettd kannustavan palkitsemisen toimintamallit ovat valmistuneet ja
kaytt6on ottaminen maaliskuussa 2017. Teknisten sopimuksen TVA-tyd on kdynnistynyt ja arvion
mukaan valmis huhtikuussa 2017. Ty6hyvinvointisuunnitelmaa on tarkennettu.

N

J
J

JOHTAMINEN ,/

10. Otamme kayttoon johtamisjarjestelmatydssa maaritellyt tyovalineet
Toimenpiteet ja toteutusohjelmat:

10.1 Viemme kaytantdéon poliittisen johtamisjarjestelman uudistukset

-Toteutamme ja yhteen sovitamme poliittisen ja operatiivisen johtamisjarjestelméan

- Otamme kayttoon luottamushenkildiden ekstranetin sek& valtuuston kokousten streemauksen
vuorovaikutuksen ja avoimuuden lisddmiseksi

Etenemisaste: 4 (asteikko 1-5)

Selite:

Syksylla 2015 operatiivisen johtamisjérjestelman uudistamisen yhteydessa linjattuja poliittisen
johtamisjarjestelmé&n muutoksia on viety kdytadnt6on. Joulukuussa 2016 hyvaksyttiin

hallintosdédntd 1.6.2017 lukien, joka pitaa siséllaan poliittisen johtamisjarjestelménmuuttamisen.

10.2 Toteutamme vhteisid johtamisen periaatteita

-Maarittelemme yhdessa miten johtamisen periaatteet tarkoittavat ja ilmenevéat esimiestydssa ja
tyoyhteisdissé seka otamme ne kayttoon

Etenemisaste: 4 (asteikko 1-5)

Selite:

Johtamisen periaatteet on kuntatasolla maéaritelty. Niiden kaytantb66n vieminen on kaynnistynyt
vahvasti maaliskuussa 2016 aloitetussa ja koko esimieskunnan kattavassa esimiesvalmennuksessa
vuosina 2016 ja osin vield 2017.

10.3 Teemme johtamisen tehostamisen, palveluiden joustavuuden ja
asiakaslahtdisyyden edellyttimaéat delegoinnit ja toimintatapamuutokset

Etenemisaste: 4 (asteikko 1-5)

Selite:
Johtamisen toimintatapamuutoksia on tehty ja jatketaan johtamisen periaatteiden kaytantéon



viemisella seka kdynnissa olevalla henkildstbprosessien uudistamisella. Uudessa, 1.6.2017
voimaan tulevassa, hallintosddnndssa on toimivaltaa edelleen delegoitu.

10.4 Otamme kayttéon projekti- ja hankejohtamisen mallin

- Otamme kayttéon syksylla 2015 valmistellun mallin kaikessa kunnan kehittamistoiminnassa
Etenemisaste: 5 (asteikko 1-5)

Selite:

Projektimallin kayttéonotto on edennyt suunnitelman mukaan. Vuoden 2016 aikana
projektisalkkuun on keratty tietoja kaikista kehittdmisprojekteista. Kaikki kunnan johtoryhméat ovat
tarkastelleet oman toimialansa projektisalkkua ja projektipaallikoille on jarjestetty sisaista
koulutusta. Toimintamallin jalkautus jatkuu 2017.

10.5. Otamme kayttdéon sidhkodiset tyon tekemisen alustat

Etenemisaste: 3 (asteikko 1-5)

Selite:

Kunnassa on koko vuoden ajan otettu kayttdéon uusia O365-tydvalineita. Esimerkiksi dokumenttien
jakaminen ja etatyon tekeminen on entistd sujuvampaa. Valineiden hyddyntamiseen liittyen
toteutettiin syksylla 2016 projekti, jossa pilotoitiin uusien tyovalineiden hyddyntamisen tapoja.
Uusien ty6valineiden ja —tapojen jalkautus jatkuu 2017. Kunnassa kokeiltiin myds sahkdisten
alustojen Trellon ja Podion pilottikayttda nimetyissa projekteissa. Kayttd ei kuitenkaan ollut
riittdvan laajaa syntyneisiin lisdkustannuksiin nahden. Vuonna 2017 selvitetaan, toimisivatko
0365-tybvalineet joiltain osin myds niissa kayttdtapauksissa, joissa Trelloa ja Podiota kokeiltiiin.

3.3. Henkilostokulujen saastésuunnitelma vuosille 2012-2016

Kunnanvaltuusto paatti kokouksessaan 12.11.2012, etta kunnan henkiléstomaara suhteessa
asukasmaaraan ei saa kasvaa ja suhteen tulee lahivuosina laskea. Henkildstémaaran suhteen
vaheneminen ei saa aiheuttaa lisdkustannuksia korvaavina ostopalveluina, vaan sdast6ja tulee
saada tehtavia ja toimintoja uudelleen organisoimalla. Liséksi kunnanvaltuusto paatti
kokouksessaan 10.12.2012 budjetoida henkildstokuluja 1,5 milj. euroa vahemman (vastaten 30
HTV) kunnanjohtajan esitykseen nahden.

Paatoksen perusteella laaditussa henkildstokulujen sdastdésuunnitelmassa on linjattu, etta
suunnitelman toteutumista seurataan seuraavilla mittareilla: henkildstomaara, henkilétyévuodet,
palkkakulut, ostopalveluiden kehitys, tehokkuusluvut kuntavertailuina, tyéhyvinvointi (etenkin
muutosjohtaminen).

Henkildstomaara per 31.12.2016 oli 1919, vastaava luku 31.12.2012 oli 2040. Luvut kuvaavat
henkiléstomaaraa, joka oli 31.12. tyodssa (poislaskettuna kaikki pitkat keskeytykset
poikkileikkauspaivand). Henkilostomaara on alentunut tarkastelukaudella ja suhteessa
asukaslukuun (tuhatta asukasta kohden) aleni vuoden 2012 luvusta 53,8 vuoden 2016 lukuun
48,7. Toisaalta yhden paivan henkiléstomaara ei anna tarkkaa kuvaa henkiléstomaaran
kehityksesta, jonka vuoksi sen rinnalla tulee seurata vuosittaista keskiméaaraista
henkildstomaaraa.

Vuoden 2016 aikana henkiléstomaaraa lisattiin valtuuston paatoksin kahdeksalla henkildlla.

Tyopanoshenkildtybvuodet (= tydssaoloaika henkilétydvuosina) oli vuonna 2016 1713,0
henkildtydvuotta (v. 2015 1657 ja v. 2012 1656). Vuoden 2016 tyopanos on edellisvuoteen
verrattuna ollut noin 56 htv:ta korkeampi. Tama selittyy suurelta osin vuonna 2015 toteutetuista
lomautuksista ja sen johdosta lykétyisté rekrytoinneista, seka irtisanomisista. Lisaksi poissaolojen,
mm. sairauspoissaolot, maarat ovat hieman alentuneet edellisesta vuodesta.



Palkanlaskentaohjelmiston ja raportointiohjelmiston (Kuntari) vaihtuminen vaikuttavat raportoinnin
laskentatavan muuttumiseen 1.1.2015 lukien (opettajien kesavapaa lasketaan mukaan 2015
lukien), eika siksi anna vertailukelpoista tulosta opettajien osalta ennen vuotta 2015, vaikutus on
vuodesta 2015 alkaen lisdyksena n. 35 - 40 htv:ta.

Tybpanoksen maara on kehittynyt vuoden 2012 luvusta 1656 vuoden 2016 arvioituun
vertailukelpoiseen lukuun 1673.

Henkildstokulut alittivat vuoden 2016 talousarvion mukaiset maarat.

Henkildstokyselyn 2015 kokonaistulos ja tyShyvinvointiarvosana heikkenivat hieman edellisten
vuosien kyselyistéa.

Henkildstokulut ja ostopalvelut

Henkildéstokuluja on jonkin verran siirtynyt ostopalveluihin ja ostopalveluja henkildstokuluihin.
Johto- ja konsernipalveluissa siirtyivat 1.5.2014 lukien talouspalvelukeskuksen henkildstd ja
palkanlaskenta, yhteensa 24 henkil6a, KuntaPro Oy:n palvelukseen. Siirtymisselvityksessa
arvioitiin, etta ulkoistaminen on pitemmalla aikavalilla kunnalle edullinen. Liséksi vuonna 2016
palkattiin kuntaan hankintasuunnittelija, kun luovuimme Nurmijarvelta ostetusta
hankintapalvelusta.

Kasvatus- ja sivistystoimessa ei ole tapahtunut olennaisia siirtymia.

Sosiaali- ja terveystoimessa ostopalveluladkareiden kdyttaminen vaihtelee, mutta on alemmalla
tasolla kuin vuonna 2012. Sosiaali- ja terveystoimessa on vdhennetty ostopalveluja palkkaamalla
vuonna 2015 omaa henkilékuntaa: 2 sosiaalitydntekijaa lastensuojeluun, 2 ohjaajaa kuntouttavaan
tyotoimintaan kunnan tyémarkkinaosuutta vahentamaén ja 2 lahihoitajaa mielenterveys-
kuntoutujien tukipalveluun, eli yhteensa kuusi henkil6a. Liséksi sosiaali- ja terveystoimen
palvelurakennemuutos, jossa perhetukikeskuksen pitk&aikaispaikat lakkautettiin ja painotus
siirrettiin ennaltaehkaisevaan tyohon, vahensi ostopalvelun tarvetta.

Kuntakehityksen ja tekniikan toimialalla on siivoustoimen henkil6ston tehtavia elakéitymisen
vuoksi ulkoistettu vuosina 2013—-2014 nelja henkilda, ulkoisen palvelun kustannus on alhaisempi
kuin oman tyon. Liséksi kokonaisvaikutus kuntatasolla ei ole merkittava.

Yhteenveto

Yhteenvetona voi todeta, etta henkilostokulujen sdastésuunnitelman 2012—2016 tavoitteet
saavutettiin.

Henkiléstomaara vuoden viimeisena paivana suhteessa asukaslukuun on alentunut vuoden 2012
luvusta (henkiléa tuhatta asukasta kohden) 53,8 vuoden 2016 lukuun 48,7. Henkilston
palkkakulut ovat nousseet vuoden 2012 74.756.000 eurosta vuoden 2016 76.152.000 euroon, eli
ainoastaan n. 1,8 prosenttia, kun samaan aikaan ansiotaso kuntasektorilla on noussut n. 3,8
prosenttia. Edella mainittu erotus, eli kaksi prosenttiyksikkda tarkoittaa sivukulut mukaan lukien
vuosittain noin 1,9 miljoonaa euron henkiléstokulusaastéa. Henkildstokuluja on nettomaaraisesti
arvoituna siirtynyt jonkin enemman ostopalveluihin kuin ostopalveluja on korvattu omalla
henkilostolla. Tarkastelujaksolla on kuitenkin kunnan palvelutarve kasvanut kaikilla toimialoilla
lainsdadantomuutosten ja uusien hankkeiden toteuttamisen johdosta. Yleisella tasolla voidaan
todeta, ettd henkildstétuottavuus on tarkastelujaksolla parantunut.



4. HENKILOSTOMAARA JA RAKENNE

4.1 Henkilostomaaran kehitys

Kunnan palveluksessa oli 31.12.2016 (=palvelussuhteita) tilanteen mukaan yhteensa 2193
henkil6a, joista vakituisia 1702 (77,61 %) ja maaraaikaisia 491 (22,39 %). Maaraaikaisten
henkiléstomaara siséltda myds viisi oppisopimuksen kautta tydssa ollutta seké kolme tydllistettya.
Laskelma ei sisélla perhe- ja omaishoitajia, jotka eivat ole palvelussuhteessa kuntaan, eika muita
ns. paallekkaisia palvelussuhteita (yhdella vakanssilla yksi hoitaja).

Henkilostdn kokonaismaara laski 8 henkilolla edelliseen vuoteen nahden. Asukasmaaraan
suhteutettuna kunnan henkilostda oli 48,7 henkil6d/ tuhat asukasta. Tama luku ei sisalla
seudullisten palvelujen henkilostod, joita 31.12.2015 oli 43 henkilda. Seudulliset palvelut mukaan
lukien henkiléstoa oli 49,85 henkiléa/ tuhat asukasta.

Valtuusto perusti vuodelle 2016 palvelussuhteita neljan vakanssin verran, lisaksi

talousarviovuoden aikana palkattiin kaksi henkil6d maahanmuuttotydhan ja kaksi henkil6a vuoden
2020 asuntomessujen toteuttamiseen.

Henkilokunta toimialoittain 31.12.2016

PALVELUSSUHTEET TOIMIALOITTAIN 31.12.2016

_n;z?raalkalset yhteensa %puzigﬁ:[ﬂus tyollistetyt | v. 2016 v. 2015

vakinaiset |2 3 yhteensa |yhteensa
Yleisjohto ja
konsernipalvelut 156 18 174 174 176
Sosiaali- ja
terveystoimi 487 121 608 3 611 622
Kasvatus- ja
sivistystoimi 876 336 1212 5 1217 1215
Kuntakehitys ja
tekninen toimi 167 8 175 175 172
Vesihuoltoliikelaitos 16 16 16 16
yhteensa 1702 483 2185 5 3 2193 2201

Henkilomaarat=palvelussuhteet, otettu uudesta raportointiohjelmasta Kuntarista

Henkilostomaaran (31.12.) kehitys vuosina 2011 — 2016, koko kunta

Tyossa olleet 31.12.2016 2016 2015 2014 2013 2012 2011
Vakinaiset 1520 1569 1517 1518 1559 1490
Maaraaikaiset, sijaiset ja oppisop.suhteiset 396 411 469 497 477 518
Tydllistetyt 3 4 5 7 4 7
Henkil6sto /1000 asukasta 48,7 50,3 50,9 50,9 52 51,7
Yhteensa 1919 1984 1991 2022 2040 2015




Henkiloston ja vaeston kehitys vuosina 2007 - 2016

Henkiloston ja vaeston kehitys
vuosina 2007 - 2016
40 000 ._—.——l-—"—'_k —g T 2100
35 000 - - 2050
30 000 - 2000
f — - 1950
25 000 N
/ - 1906=m=Vaesto

20 000 =¢=—Henkildstd
// - 1850
15 000 | 1800
10 000 1750
5 000 - 1700
0 T T T T T T T T T 1650

2007 2008 2009 2010 2 0112 0122 0132 014 2 0152 016

TyOpanos (htv) 2016

Henkilétydvuosilaskenta antaa viimeisen paivan henkildstomaarda huomattavasti paremman
tiedon henkilostomaarasta ja henkildston tydpanoksesta seka niiden kehittymisesta.
Henkilbtydvuosiseurantaa on toteutettu vuoden 2011 tiedoista alkaen. Tassa on kuvattu
henkilétydvuodet toimialoittain kalenterivuosilta 2012—2016 ja kuntatasolla vuosina 2015- 2016.
Henkil6tydvuodet tarkoittavat seuraavassa todellista tehtya tyoaikaa eli tydpanosta, jossa on
otettu huomioon vdhennyksind mahdolliset osa-aikaisuudet ja osavuoden tydskentelyt seka myds
vuosilomat, sairauspoissaolot yms.

Henkilotydvuosi (tyopanos) toimialoittain 2012-2016

HENKILOTYOVUODET 2016 2015 2014 2013 2012
toimialoittain HTV3* HTV3* HTV3 HTV3 HTV3
Yleisjohto ja

konsernipalvelut 138,3 134,9 173,96 191,14 182,88
sosiaali- ja terveystoimi 453,4 436,9 440,29 450,19 448,59
kasvatus- ja sivistystoimi 970,3 938,2 867,99 874,16 895,2
KETEK/Tekninen toimi 137,2 133,6 104,45 121,43 129,66
Vesihuoltoliikelaitos 13,9 13,5 12,89

htv yhteensa 1713,0 1657,1 1599,58 1636,92 1656,33

HTV1 = palveluksessaolopaivien lukuméaara kalenteripaivind / 365 * (osa-aikaprosentti/100)
HTV2 = palkallisten palveluksessaolopéivien lukumaara kalenteripaivind / 365 * (osa-aikaprosentti/100)
HTV3 = palveluksessaolopaivien (vdhennetty kaikki poissaolot) Ikm kalenteripéivina / 365 * (osa-aika-%/100)

*Palkanlaskennan raportointiohjelmiston vaihtuminen 1.1.2015 lukien aiheutti raportoinnin
laskentatavan muuttumisen (opettajien kesavapaa lasketaan mukaan 2015 lukien), eika siksi anna
vertailukelpoista tulosta opettajien osalta ennen vuotta 2015, vaikutus on vuodesta 2015 alkaen
lisdyksené n. 35-40 htv:ta.
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Henkilbtydvuosi (tyopanos) kuntatasolla 2015-2016

2 500
2 000 HTV1
1500 HTV2
1000 HTV3
500
0
12/2015 12/2016
12/2015 12/2016 Muutos Muutos
HTV1 20839 21095 25,6 1,2 %
HTV2 19189 19811 62,2 32%
HTV3 16571 17130 55,8 3.4 %

HTV1 = palveluksessaolopdivien lukumaara kalenteripaivina / 365 * (osa-aikaprosentti/100)

HTV2 = palkallisten palveluksessaolopdivien lukumaara kalenteripdivina / 365 * (osa-aikaprosentti/100)
HTV3 = palveluksessaolopdivien (vdhennetty kaikki poissaolot) lkm kalenteripaivina / 365 * (osa-aika-%/100)

4.2 Henkildsto- ja ikarakenne

Vakinaisen henkiloston keski-ikéa oli kertomusvuoden lopussa 45 vuotta (v. 2015: 44,9 vuotta).
Toimialoittain tarkasteltuna keski-idltdan nuorinta henkilostd on sosiaali- ja terveystoimialalla ja
kasvatus- ja sivistystoimialalla, KETEK/teknisella toimialalla puolestaan ikaantyneinta.

Tuusulan ikarakenteen osalta suurin henkildstéryhma kertomusvuonna oli 40- 49-vuotiaat kuten

edellisend vuonnakin. Henkilostosta 50—-60-vuotiaita oli 28,7 % ja 40-50-vuotiaita oli 29,8 %. Yli
60-vuotiaiden osuus laski hieman edelliseen vuoteen verrattuna.
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7.2%
24%
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-52,2 %

-33,3 %
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Sukupuolijakaumaltaan kunta on selvasti naisvaltainen organisaatio, silla edellisten vuosien tapaan
83,2 % henkiltsta on naisia ja 16,8 % miehié.

Kunnan henkil6std kuuluu viiden eri ty6- ja virkaehtosopimuksen piiriin (KVTES, OVTES, LS, TS,

TTES). Kunnallisen yleisen ty0- ja virkaehtosopimuksen (KVTES) piiriin kuuluu valtaosa
henkilostosta ja opetusalan sopimukseen (OVTES) viidennes. Henkildstdsta suurin osa on
kuukausipalkkaisia. Tuntipalkkaisia teknisessa toimessa on yhteensa alle 70 henkil64.

Koko henkilostdsta kokoaikaisten palvelussuhteiden méaré oli 86,05 % ja osa-aikaisten méaara oli

13,95 %. Osa-aikaisten méaarassd ovat mukana osittaisella hoitovapaalla tai muusta

harkinnanvaraisesta syysta osittaista tydaikaa tekevét henkil6t. Osa-aika- ja
osatyokyvyttomyyselakkeelld oli 0,94 % henkilostosta.
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Kokoaikaiset ja osa-aikaiset palvelussuhteet
31.12.2016
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4.3 TyOon jakautuminen

Henkil6kunnan ty6sta poissaoloja muodostuu paaasiassa erilaisista perhevapaista,
sairauspoissaoloista, koulutuksiin osallistumisista ja vuosilomista. Vuoden 2016 poissaoloista
suurin osuus kertyi vuosilomista. Vanhempainvapaiden ja hoitovapaiden osuus aleni 0,5 %
verrattuna vuoteen 2015. 1-3 paivan ja ladkarintodistukseen perustuvien sairauspoissaolojen
maéaaré oli 3,2 % (v 2015 3,3 %) ja tapaturmasta johtuneiden sairauspoissaolojen osuus pysyi
samana edelliseen vuoteen verrattuna

Tehty tyd Tehty tyd
Lomat Lomat
Sairaus Sairaus
Perhevapaat Perhevapaat
Muut Muut
12/2015 Opintovapaa 12/2016 Opintovapaa
Koulutus Koulutus
Vuorotteluvapaa Vuorotteluvapaa
Kuntoutustuki Kuntoutustuki
m TyGtapaturma = TyGtapaturma
= Kuntoutus = Kuntoutus
12/2015 | 12/2016 Muutos
Tehty tyd 795 % 812 % 1,7%
Lomat 71 % 73 % 0,2%
Sairaus 33% 32% -0,1%
Perhevapaat 36% 31% -0,5%
Muut 39% 30% -09%
Opintovapaa 0,8 % 0,8% 0,0 %
Koulutus 0,7% 0,7% 0,0 %
Vuorotteluvapaa 0,6 % 0,3% -0,3%
Kuntoutustuki 0,3% 0,3% 0,0 %
Ty6tapaturma 0,1% 0,1% 0,0 %
Kuntoutus 0,0 % 0,0 % 0,0%
Taulukon muutoksen yksikkd on %-yksikkda (esim. tehdyn tyén muutos: 80,4 % - 79,0 % = 1,4 %)
Opetushenkildstdn osalta ei ole huomioitu koulutydn
keskeytysaikaa tai lomia.

Vuonna 2016 sairauspoissaolojen kokonaisméard vaheni verrattuna vuoteen 2015. M&arassé on
mukana seké vakinaisten ettd maaraaikaisten tyontekijoiden sairauspoissaolot. Kalenteripaivina
laskettuna poissaoloja oli yhteensd 27 592 kalenteripaivad (vuonna 2015: 29 016 pv), josta 1-3
paivan lyhyita poissaoloja oli 8 498 péaivad (vuonna 2015: 7 472 pv), ladkarintodistukseen
perustuvia 19 094 péivaa (vuonna 2015: 21 544 pv). Sairauspoissaolojen prosentti oli 3,6 %
(vuonna 2015: 3,8 %). Lyhyiden sairauspoissaolojen (1-3 péaivad) maara on kasvanut
edellisvuodesta ja niiden osuus oli 30,8 %. Henkilbkunnasta 27,3 % ei ollut lainkaan
sairauspoissaolopaivia (28,7 % vuonna 2015).
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Terveysperusteiset poissaolot (kalenteripaivat)

2 015 % 2016 % Muutos-
%
1-3 paivaa 7 472 25,8 % 8 498 30,8 % 5,0 %
4-7 paivaa 3 601 12,4 % 3282 11,9 % -0,5 %
8-29 paivaa 8 742 30,1 % 6 831 24,8 % -5,4 %
30-60 paivaa 6 325 21,8 % 5 686 20,6 % -1,2 %
61-90 paivaa 1197 4,1 % 1075 3,9 % -0,2 %
91-180 paivaa 765 2,6 % 1672 6,1 % 3,4 %
yli 180 paivaa 914 3,1 % 548 2,0 % -1,2 %
Yhteensa 29 016 |100,0 27 592 |100,0
% %
Poissaolopaivat /7 HTV1 13,9 13,1
Poissaolopaivat / 13,2 12,6
henkildstdén Ikm
Poissaolo-%6 3,8 % 3,6 %

laskettu kalenteripdiving).

Poissaolo-% = Terveysperusteiset poissaolopaivét / teoreettinen tyd (HUOM! Molemmat

16,1 % = 0,7 %)

Taulukossa ilmoitettu muutoksen yksikkd on %-yksikk6éa (esim. 16,8 % -

Keskimaarin sairauspoissaoloja oli 12,6 kalenteripaivaa henkilod kohden koko henkilosto
huomioiden (vuonna 2015: 13,2 paivaa).

Tyo6terveyshuollon tilastoinnin mukaan suurimmat sairauspoissaoloja aiheuttavat sairausryhmat

olivat hengitystieinfektiot, tuki- ja liikuntaelinsairaudet seka mielenterveyshairiot.

Terveysperusteiset poissaolot (kpl/ lukumaarat)

2 015 %0 2016 %0 Muutos-
%
1-3 paivaa 4 098 73,6 % 4 543 77,8 % 4,3 %
4-7 paivaa 703 12,6 % 639 10,9 % -1,7 %
8-29 paivaa 588 10,6 % 486 8,3 % -2,2%
30-60 paivaa 153 2,7 % 134 2,3 % -0,5 %
61-90 paivaa 17 0,3 % 16 0,3 % 0,0 %
91-180 paivaa 7 0,1 % 15 0,3 % 0,1 %
yli 180 paivaa 5 0,1 % 3 0,1 % 0,0 %
Yhteensé 5571 100,0 5 836 100,0
%0 %0

16,1 % = 0,7 %)

Taulukossa ilmoitettu muutoksen yksikkd on

%-yksikkoda (esim. 16,8 % -

Pitkien sairauspoissaolojen osuus kaikista poissaoloista on alentunut viime vuodesta. Yli 60 paivaa
kesténeiden poissaolojen osuus oli 39,47 % (v.2015 55,3 %) sairauspoissaolojen
kokonaismaarasté. Yhteistydssa tydterveyshuollon kanssa varmistetaan naiden henkiléiden hoidon
jatkuvuus ja riittavyys tyokyvyn palautumiseksi.
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Varhaisen tuen toimintamallin mukaisesti vuositasolla 20 tydpaivaa ylittavat poissaolot ovat
kynnys, jolloin esimiehen on otettava asia puheeksi ko. henkilén kanssa. Vuoden 2012 aikana
uusitun ja tarkennetun toimintamallin esimiehen velvollisuudesta ottaa puheeksi ja seurata
henkildston sairauspoissaolojen kehittymistd yhdessa tydterveyshuollon kanssa tydpaikkakohtaisia
koulutuksia jatkettiin vuonna 2014. Vuonna 2016 saatiin palkanlaskentajarjestelmaén Populukseen
poissaolohélytys-toiminto, joka l&hettd& kehotuksen esimiehen sdhkdpostiin poissaolokeskustelun
jarjestamisesté. Halytys tulee esimiehelle tydntekijan ollessa vuositasolla yli 20 tybpéaivad/ 30
kalenteripaivda kestavan sairauspoissaolomaaran ylityttya. Poissaolokeskustelu tallennetaan
Populukseen, josta tarvittaessa saa seurantaraportteja.

Seudullisessa vertailussa Tuusulan koko henkiléstdn sairauspoissaolopaivien maarat ovat hieman
keskitason alapuolella.

Etatyon tekeminen

Vuonna 2016 laadittiin kuntaan yhtendaiset ohjeet etatyon teettamisesta. Seurantaa on toteutettu
kevaasta 2016 lukien. Alla on kuvattu etatyodpaivét toimialoittain ja etatyota tehneiden maarat.

Toimiala tyopéivat henkilomaara
konserni- ja yleisjohto 61 19
sosiaali- ja terveystoimiala 24 8
kasvatus- ja sivistystoimiala 7 6
KETEK/tekninen toimiala 47 9
Yhteensa 139 42

4.4 Vaihtuvuus

Kumulatiiviset vakituisen henkiloston paattyneet palvelussuhteet
150
100
50
0
12/2015 12/2016
Elakoityneet Muut paattyneet
12/2015 Vaihtuvuus% 12/2016 Vaihtuvuus% Muutos
Vakituisten paattyneet palvelussuhteet 125 74 % 136 8,0% 8,8 %
- joista eldkdityneet 52 31% 57 33% 9,6 %
Vakituisen henkiloston lukumaara 1695 1702 0,4 %
Vaihtuvuus% = Vakituisten paattyneet palvelussuhteet / vakituisen henkildston lukumaéara

4.5 Elakkeelle siirtyminen

Kertomusvuonna kunnan henkildstosta siirtyi erilaisille elakkeille (Kuel ja Vael) yhteensa 69
henkiléa (v. 2015: 58 henkil6d). Eldkkeelle jaaneista 49 henkil6a siirtyi vanhuuselakkeelle (v. 2015
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46 henkil6d), 4 henkil6d osa-aikaelakkeelle (v.2015 3 henkil6d), 4 henkil6a osatydkyvyttomyys-
elakkeelle (v.2015 5 henkil6d) ja 16 henkil6a taydelle tyokyvyttomyyselakkeelle (v.2015 7
henkil6d). Erilaisille eldkkeille (Kuel ja Vael) siirtyneiden keski-ika oli 59,5 vuotta (vuonna 2015:
62 vuotta). Vanhuuselakkeelle (Kuel ja Vael) siirtyneiden keski-ika oli 63,3 vuotta (v. 2015: 63,8
vuotta).

Kevan tuoreen elakditymisennusteen mukaan nykyisistd kuntatydntekijoista noin 43 % jaa
vanhuuselékkeelle seuraavan 20 vuoden aikana. Uudessa ennusteessa pyrittiin ottamaan
huomioon vuoden 2017 elakeuudistuksen vaikutuksia elakkeelle siirtymiseen. Uudistus nostaa
yleisen vanhuuseldkeidn alarajaa vuosittain ensin kolme kuukautta kerrallaan 65 vuoteen saakka
ja sen jalkeen elinajanodotteen kehityksen mukaan. Julkisella sektorilla on uudistuksenkin jalkeen
ryhmid, joilla on yha voimassa alempia ammatillisia eldkeikia. Ammatillisia elakeikia on esimerkiksi
osalla hoitajista ja opettajista.

Kuntatyodntekijat ovat hyodyntaneet aktiivisesti joustavan vanhuuselakeian tarjoamaa
mahdollisuutta ty6ssa jatkamiseen. Joka kolmas vanhuuseldkkeelle siirtyneista lykkasi elakkeelle
jaantiaan.

Kunnan henkilostosta elakkeelle siirtyy tulevina vuosina Kevan laatiman arvion perusteella 50—-70
henkildéa vuosittain, ja elakepoistuma on keskimaarin 2,9 %. Elakepoistuma on suurin vuonna
2019. Henkiloston keski-ian perusteella elakoitymisen méaara vaihtelee eri toimialoilla ja
ammattiryhmissa. Vuoteen 2036 mennessa eniten elakkeelle siirtyvia henkil6ita on esimerkiksi
varhaiskasvatuksen henkilostossa (lastentarhanopettajat, lastenhoitajat, l&hihoitajat),
sairaanhoitajissa, terveydenhoitajissa, ldhihoitajissa, erityisopettajissa, opetusalan johtajissa, ja
sosiaalialan ohjaajissa.

Elakoitymiseen ja muuhun henkildston vaihtuvuuteen varautuminen otetaan jatkossa huomioon
vuosittain tyoyksikoittain laadittavissa pidemmaéan aikavalin henkildstdsuunnitelmissa.

Elakoitymisennuste 2017 — 2021

Vanhuuselakeian (63-vuotta) tayttavien henkildiden lukumaara
80
60
40
20
0
2017 2018 2019 2020 2021
Vakituiset Muut
2017 2018 2019 2020 2021
Vakituiset 51 49 50 52 60
Muut 5 5 8 4 2
Yhteensa 56 54 58 56 62
63 vuotta jo tayttaneet 2016
Vakituiset 39
Muut 18
Yhteensa 57
Vanhuuseléke:
Vuosina 1940 - 1959 syntyneelld tyontekijalla on henk koht. elékeika (63 - 65 vuotta), jos palvelussuhde on alkanut
ennen 1.1.1993 ja jatkuu elakeikaan saakka.
Elakeuudistus 2017:
Elakkeen alaikéraja nousee vuoteen 2027 mennessa asteittain 65 ikdvuoteen (vuodesta 2018 alkaen).
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4.5 Rekrytointitarve

Tuusulan kunnan kannalta on tarkeaa arvioida toiminnoittain tuleva rekrytointitarve.

Alla olevassa ei ole otettu huomioon maakuntauudistuksen vaikutuksia vuodesta 2019 lukien.
Edelld olevan eldkditymisennusteen ja vaihtuvuustietojen perusteella voidaan arvioida vuosien
2017- 2020 rekrytointitarve seuraavasti:

- elakoityminen 224
- lahtévaihtuvuus (pl. elédkdityminen) 276
Rekrytointitarve 500

Arvioitu vuosien 2017-2020 rekrytointitarve on yhteensa 22,8 prosenttia kunnan henkildstdsta.
Rekrytoinneissa on erittain tarkeaa niin sanotun "hiljaisen tiedon” valittaminen uusille
tyontekijdille. Tama vaatii paallekkaisia tydsuhteita tyontekijoiden jaadessa elakkeelle.

5. HENKILOSTOKULUT (=KUNTA JA VESIHUOLTOLIIKELAITOS)

Henkildstokulut alittivat kuntatasolla hieman muutetussa talousarviossa varatut maararahat.
Henkilostokulujen maara oli kaikkiaan 99.225.207 euroa (talousarvio 99.551.802 euroa).

Henkilostokulujen kasvu edellisvuoteen oli 3,18 prosenttia. Ero selittyy p&daosin vuonna 2015
toteutuneilla lomautuksilla ja rekrytointikielloilla sek& vuoden 2016 palkkojen yleiskorotuksilla.

Henkilostokuluista palkkakulut olivat 76,3 M€ (74,2 M€) ja sivukulut 23 M€ (21,8 M€£). Elakekuluja
sivukuluista oli 18,1 M€ (17,9 M€). Palkkakulut sisaltavéat kokous- ja asiantuntija-palkkioita
yhteensé 0,4 ME€.

Palkkojen osuus ulkoisista toimintakuluista oli 33,6 % (vuonna 2015: 33,3 %b). Henkilokunnan
palkat asukasta kohden vuodessa olivat valtuuston tavoitteiden mukaiset ja olivat vuonna 2016
1976 € (vuonna 2015: 1976 €).

Henkilokunnan palkkojen osuus toimintakuluista (ulkoiset)

37%

36,6 %

36% -

3.6
35% - ’

349% - 34,4 %

32% -

31%

2012 2013 2014 2015 2016
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6. OSAAMISEN KEHITTAMINEN

Kunnan organisaatiostrategiassa henkiléston osaaminen ja uudistuminen sek& hyva johtaminen on
nostettu yhdeksi paateemaksi. PAdmaarané on, ettd henkildston ammattitaitoa, osaamista ja
tyohyvinvointia kehitetdan suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti.

Osaamisen kehittamiseksi kaytdssa on osaamisen johtamisen toimintamalli, jonka tavoitteena on:
1) kytkea osaamistarpeet ja -tavoitteet paremmin kuntastrategian toteuttamiseen sekéd kunnan ja
toimintayksikdiden toiminnallisiin tavoitteisiin, 2) laajentaa osaamisen kehittamisen alueita
ammatillisesta osaamisesta muihin osaamisalueisiin, seka 3) ottaa osaamisen kehittamisen
keinoissa enemman kayttéon muita kehittamiskeinoja kuin perinteinen koulutus. Tyoyksikét
voivat laatia toiminnallisiin tavoitteisiin kytkeytyneet osaamisen kehittdmisen suunnitelmat
vuodelle 2016. Osaamisen johtamisen toimintamallia kehitetddn tulevana vuonna palvelemaan
paremmin osana toimialojen suunnitteluprosesseja.

Yhteistoimintakomitea hyvaksyi Tuusulan kunnan henkiléstén kehittamissuunnitelman vuodelle
2016. Suunnitelman paapainopisteiksi paatettiin organisaatiossa tulevien suurien muutosten
tukeminen, esimiesten jatkuvaan kouluttaminen/valmentaminen, sahkdisten tyovalineiden
tehokkaampaan hyddyntaminen seka tydhyvinvointikoulutukset.

Kehityskeskusteluissa sovittiin tyontekijan ja esimiehen kesken kunkin henkildkohtaisista
osaamisen kehittamisen tarpeista ja niihin vastaavista koulutuksista tai muista kehittymisen
tavoista. Kaytodssa olivat myods ns. ryhmakehityskeskustelut.

Vuonna 2016 henkil6éston koulutukseen kaytettiin yhteensa 465 231 euroa, miké on 0,61 %
kayttotalouden henkildkunnan palkoista (vuonna 2015: 354 227 euroa ja 0,48 %). Koulutuskulut
sisdltavat myos majoitus- ja ravintokulut, matka- ja paivarahat sek& ulkopuolisten kouluttajien
palkkiot. Ulkoisten koulutuskustannusten maara on kasvanut edelliseen vuoteen nahden,
painopistetta on siirretty myos tydssa oppimisen tukemiseen.

Tybnantajan jarjestdmasta tai muutoin hankitusta koulutuksesta vakituiselle henkiléstélle kertyi
yhteensa 4528 koulutuspaivaa (vuonna 2015: 4405 paivaa). Tyontekijad/viranhaltijaa kohden
tama on keskimaarin 2,7 koulutuspéivaa vuodessa (vuonna 2015; 2,6 paivaa). Opintovapaapaivia
oli keskiméaarin 4,4pv/henkilé (vuonna 2015: 4,2pv/ henkild).
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5) Osaamisen kehittdminen

Koulutuspéaivat/vakituinen henkilsto Opintovapaapaivat/vakituinen henkil6sto

2,7 45

2,7

2,7 44

2,6 4,4

2,6

2,6 43

26 43

2,6

2,6 4.2

20 4.2

2,6 '

26 41

12/2015 12/2016 12/2015 12/2016
12/2015 12/2016 Muutos Muutos

Koulutuspaivat (vakituinen henkildsto) 4 405 4528 123 28 %
Koulutuspaivét / vakituinen henkildsto 2,6 2,7 0,1 2,4 %
Opintovapaapdivat (vakituinen
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Vuoden 2016 aikana yleista koulutustarjontaa on pyritty kasvattamaan. Palvelumuotoilu on tullut
osaksi uudenlaista asiakaslahtoista kehittamista, ja palvelumuotoilusta on jarjestetty erilaisia
koulutuksia ja tilaisuuksia. Tuusulan oman projektimalli Tuikkeen kayttoon liittyvat
projektikoulutukset aloitettiin vuoden aikana.

Ohjelmistopaivityksen myota jarjestettiin viela yksi MS Office 2013 -uudet ominaisuudet luento.
Liséksi tietotekniikkakoulutuksiin panostettiin tietotekniikka sujuvaksi — koulutuksella, Word —
syventavalla ja Excel-syventavilla kursseilla ja MS Office —peruskurssilla. Henkildstopalvelut on
jarjestanyt ensiapukursseja, kuten ensiavun perusteet -kursseja, EAl-tasoisia- ja
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hataensiapukursseja. Lisdksi tyoyhteisot ovat tilanneet itse ensiapukursseja omaan tarpeeseen.
Koko vuoden aikana on jatkettu erilaisia ns. Kaiku-koulutuksia uuden intranetin kdytt6onoton
tueksi, kuten infotilaisuuksia ja monia muita koulutuksia tyotilojen omistajille, yllapitgjille jne.
Kaiku vietti 1-vuotis syntymapaivia toukokuussa. Lisaksi viestintdkoulutusta oli tarjolla
selkokielesta.

Henkildstopalvelut jarjesti uusille tyontekijoille ja viranhaltijoille 8.9. perehdytystilaisuuden, johon
osallistui 35 uutta tyontekijaa.

Esimiesten osallistuminen tydn kehittamiseen varmistettiin mm. saanndallisilla esimiesten
aamutapaamisilla, koko esimieskunnan yhteisilla suunnittelupaivilla ja toimialojen johtoryhmien
saanndllisilla kokoontumisilla yhteisten hankkeitten ja kadytantdjen valmistelemiseksi.

Erityisesti Tuusulassa panostettiin esimiesten omaan johtamisvalmennukseen, jolla luotiin yhteista
perustaa Tuusulan omille johtamiskaytanndille johtamisperiaatteiden jalkauttamiseksi. Kaikkiaan
melkein sata esimiesté ehti suorittaa valmennuksen. Tavoitteena on kevaan 2017 aikana, ettéd
kaikki esimiehet ovat kdyneet valmennuksen.
Johtamisvalmennuksen tavoitteet: valmennuskokonaisuuden jalkeen osallistuja
- on tunnistanut oman johtamisosaamisensa nykytilan arvioinnin pohjalta ja pystyy
kehittdmaan johtamistaan suunnitelmallisesti
- tunnistaa esimiestyon eri roolit ja osaa johtaa toimintaa arjessa strategialahtoisesti
- o0saa johtaa ihmisia muutoksessa maaratietoisesti ja yksilollisesti
- pystyy valmentamaan (coachaamaan) vastuualueensa ihmisia tuloksellisesti sekéa osaa
hoitaa haasteellisetkin puheeksi ottotilanteet
- pystyy tunnistamaan oman jaksamisensa rajat ja pitda huolta tyokyvystaan

7. TYOHYVINVOINTI JA TYOSUOJELU

7.1 Henkil6stokysely

Koko kunnan kattava henkildstokysely toteutetaan joka toinen vuosi. Kysely toteutettiin
huhtikuussa 2015. Sita edellisen kerran kysely toteutettiin vuonna 2013 ja sitd ennen vuosina
2011 ja 2009. Seuraava kysely on kevaalla 2017. Vuoden 2015 kyselylla keréattiin henkilostolta
palautetta tydyhteisdjen toimivuudesta, niiden vahvuuksista ja kehittdmiskohtaista seka
tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Kyselyyn vastasi 1181 henkil64, jolloin vastausprosentti
oli 60, kun vastaava vastausprosentti vuonna 2013 oli 49.

Vuoden 2015 henkil6stokysely toteutettiin huhtikuussa ajankohtana, jolloin taloudellisiin syihin
perustuen koko kunnan henkildston lomautuksia oltiin toimeenpanemassa ja lisaksi valmisteltiin
henkildston irtisanomisia. Sen vuoksi kokonaisarvosanaa kunnasta tydnantajana (7,59) on
pidettava vahintaan kohtuullisena tuloksena, vaikka arvosana laskikin aiemmista tutkimuksista.
Vastaavan tutkimuksen kokonaisarvosanojen keskiarvo oli vertailukunnissa 7,60. Vertailukuntina
olivat Jarvenpaa, Hyvinkaa, Kerava, Akaa sekd Mantsala. Pisimpaan palvelleiden ja esimiesten
antama kokonaisarviosana oli erityisesti laskenut (vuoden 2013 arvosanasta 7,87 vuoden 2015
arvosanaan 7,52).

Vuoden 2015 henkil6stokyselyjen tulokset kaytiin lavitse kaikilla organisaatiotasoilla ja
tyoyksikoittain laadittiin erilliset toimenpidesuunnitelmat, jotka raportoitiin toimialajohdolle ja
kunnan johtoryhmalle.

Kyselyissa henkildstd arvioi kouluarvosanalla 4—10 Tuusulan kuntaa tyopaikkana. Kaikkien
vastausten keskiarvo oli 7,59 vuonna 2015 (7,70 vuonna 2013, 7,77 vuonna 2011 ja 7,84 vuonna
2009). Suunta oli siis edellisiin vuosiin hieman laskeva.

Yksittaisissa kysymyksissé pyydettiin arvioita asteikolla 1-5. Vastauksista voidaan nostaa
seuraavia muutoksia aiempaan.
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- Tiedon saaminen muutoksista ja tulevasta kehityksesté oli selkeasti parantunut (3,21:sta
3,74:aan).

- Ymmarrys sédastotoimenpiteille oli vahainen, 2,55.

- Ty6paineiden kohtuullisuus oli heikentynyt, etenkin esimiehilld, (vuoden 2015 kyselyssa 2,76,
vuoden 2013 kyselyssa 3,03).

- Toiden kuormitus yksikoissé oli epatasaista, 2,95.

Uutena kyselyssa tiedusteltiin tuntemuksia ja stressitekijoita. Yleisimmiksi tuntemuksiksi nousivat
innostus, tyytyvaisyys seké sinnikkyys. Vasta sen jalkeen tulivat turhautuminen ja epavarmuus.
Useamman kerran viikossa tai jatkuvasti stressid tuntevia oli jopa noin kolmannes vastaajista.
Kovin kritiikki liittyi kysymykseen saastdtoimenpiteiden valttaméattomyydestd. Erinomaiset
arvosanat kyselyssa annettiin tasa-arvo-kysymyksiin liittyen.

Tyoyhteisdjen tuli palauttaa sovitut toimenpiteet syyskuun loppuun mennessa. 86,5 %
tyOyhteisdista palautti toimenpidesuunnitelmansa tdhan mennessa.

Tarkeimmiksi kehittdmistoimenpiteiksi kuntatasolla valittiin seuraavat vaittamat:
- Kaikkia vastaajia koskien: Toiden kuormitus on jakautunut riittavan tasaisesti yksikdssani
(kaikki vastaajat 2,95)
- Esimiesten osalta: Ty6paineeni ovat kohtuullisia (esimiehet 2,76).

9

Kokonaistulosten muutos

1,00 0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

YHTEISTYO JA VIESTINTA u— 3,48 u,:oa

TYOHYVINVOINTI UU_J_-_ 3,63

TYON TAVOITTEET _&_ 3,55 L1,£JU

TYON ORGANISOINTI _&_ 3,32 [}.;}u
ESIMIESTOIMINTA W 3,50 U.i.‘ll
TASA-ARVO o0 | Y 4,45
MUUTOS JA TULEVAISUUS __

Kaikkien arvosanojen ka W 3,63 U.EJI

M Kuntataso 2015 4 Kuntataso 2013 muutos

7.2 Tykytoiminta

Tyokykya yllapitavalla toiminnalla tarkoitetaan kaikkea sita toimintaa, jolla tybnantaja ja
tyontekijat yhteistydssa edistavat ja tukevat kokonaisten tydyhteis6jen tai yksittaisen tydntekijan
hyvinvointia ja tyokykya. Tykytoimintaa suunnittelee kuntatasolla erillinen tykyryhma, jonka
toimnna on korvannut suurelta olsin tyhy-ryhma. Liséksi tyodyksikot toteuttavat omia tykytoimiaan,
joihin niilla on kaytettavissaan erillinen pienehkdé maararaha ja tydajasta voidaan kayttaa
vuosittain puolipédivaa tyky- ja virkistystoimintaan.

Helmikuussa jarjestettiin jo yhdeksatta kertaa omatoimiseen liikuntaan kannustava Hikihelmia
hangella -haastekisa. Tykyryhman ideoimaan kisaan osallistui 41 joukkuetta, joissa osallistujia oli
yhteensé 228. Kisassa liikuntapisteita kertyi jokaisesta puolen tunnin liikuntasuorituksesta, ja
tarkoituksena oli aktivoida lisdamaan vapaa-ajalla tapahtuvaa terveysliikuntaa. Uimahallilla
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jarjestettiin toimintavuoden aikana tykyliikuntaa (syvdnveden vesijumppa, vesitreeni, kahvakuula,
kehonhuolto) viikoittain seitseméssa ryhmasséa, jotka ovat yhteisia kuntalaisten kunto- ja
terveysliikuntaryhmien kanssa. Jokelassa ja Kellokoskella kokoontuivat viikoittain vain
henkilokunnalle tarkoitetut kahvakuularyhmat. Naissa kaikissa ryhmissé henkilokunnan kaynteja
oli noin 2 100. Henkiloston kaytdssa olevan kuntosalin kaytén opastamiseksi pidettiin seitsemén
kuntosalin starttikurssia, joihin osallistui yhteensa 47 henkil6a.

Varhaisella tuella ja toimenpiteilla voidaan usein valttaa pitkittyessdan monimutkaisiksi
muodostuvia tyokykya heikentévia tilanteita. Kunnassa on kaytdssa varhaisen tuen toimintamalli,
joka siséltad kaytannollisia ohjeita ja ratkaisuja tyokyvyn tukemiseen eri tilanteissa. Erityisesti
esimiehia koulutettiin harjoituksin ns. puheeksiottamistilanteisiin esimiesvalmennukseesa.

Vuoden aikana jarjestettiin pitkasta aikaa nelja saman sisaltoista tyohyvinvointiluentoa. Jenni
Paaskysaari luennoi tydssa viihtymisesta.

7.3 Tyoterveyshuollon toiminta

Tyo6terveyshuolto tuottaa kunnan henkildstolle laaja-alaiset, fyysista ja henkista toimintakykya
tukevat tyoterveyspalvelut ja toimii hyvassa yhteistydssa esimiesten ja henkildstohallinnon kanssa.
Palveluja antavat ty6terveyslaakarit, tydterveyshoitajat, tyofysioterapeutti, tydterveyspsykologi ja
tyoterveysavustaja.

Tyo6terveyshuollon toimintaa on toteutettu Hyrylan paatoimipisteessa ja lisaksi
ladkarinvastaanottoa lukuun ottamatta Jokelan ja Kellokosken terveysasemilla. Tydterveyshuollon
ladkarien virkoihin rekrytoinnissa on ollut vaikeuksia, jonka takia ladkaripalvelut on toteutettu
ostopalveluina.

Uusi neljas tyoterveyshoitajan toimi on taytetty 25.8.2016 alkaen.

Tyo6paikkaselvitysten, terveystarkastusten ja sairaanhoidon liséksi tydterveyspalveluna on tehty
moniammatillista tyokyvyn arviointia ja ty6hyvinvoinnin edistamiseen liittyvaa konsultointia ja
ohjausta seka koordinoitu kuntoutuskursseille osallistumista. Tydterveyshuollon tavoitteena on
tehda toimipisteissa tyopaikkaselvityksia 3-5 vuoden valein ja niiden tarkoituksena on kartoittaa
tyoolosuhteita ja antaa niiden parantamiseksi toimenpidesuosituksia.

Tyo6terveysneuvotteluja kaytiin v. 2016 30 kpl 23 henkilén osalta ja ty6kykyyn liittyvia kaynteja 77
kpl 41 henkil6én osalta. Ty6terveyshuollon erikoislaakarin puute on vaikuttanut tyokykyyn liittyvien
kayntien lukuméaaraan.

7.4 Tyosuojelu

Tyo6suojelutoiminnan tarkoituksena on parantaa tydympaéristéa ja tydolosuhteita tyontekijéiden
tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tydtapaturmia,
ammattitauteja ja muita tydsta ja tydymparistdsta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen
terveyden haittoja.

Tyo6suojeluorganisaatioon kuuluvat tytnantajan edustajana tydsuojelupaallikké ja henkilostdjohtaja
seka henkildston edustajina tydsuojeluvaltuutetut ja varavaltuutetut. Tydsuojeluorganisaation
toimikausi on 2014—-2017. Tyo6suojelun toimintakauden erityisiksi tavoitteiksi on Kkirjattu muun
muassa tyosuojeluorganisaation ja palveluorganisaatioiden vélisen tydsuojelun yhteistoiminnan
toimintamallien ja —kulttuurin seka vaarojen arvioinnin toimintamallin kehittaminen seka
sahkoisten tytkalujen hyédyntaminen.

Marraskuussa saatiin kayttoon WPRO sahkdinen tyo6turvallisuusjarjestelma. Jarjestelman
kayttoonoton yhteydessa esimiehille jarjestettiin kaksi tilaisuutta, jossa jarjestelméakoulutuksen
liséksi tyosuojelupaallikkd ja tydsuojeluvaltuutettu kertasi tydsuojelun perusasioita.

Tyo6suojeluvaltuutettuja ja tyodsuojeluvaravaltuutettuja koulutettiin tdydennyskoulutuksilla
toimikauden aikana. Tydsuojeluvaltuutettujen edustaja on nimetty kunnan tydhyvinvointiryhmaan.
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7.5 TyoOtapaturmat

Kertomusvuoden aikana sattui 106 tyOtapaturmaa, joista 88 tapahtui tydssa tai tydpaikalla ja 22
tyomatkalla. Ammattitauteja oli yksi tapaus. Vakuutusyhtié maksoi korvauksia 68 tapaturmasta.
Tapaturmien lukumaara oli lahes sama edellisvuoteen verrattuna, mutta niista aiheutui 438
poissaolopéaivaa, joka oli hieman vdhemman kuin edeltavand vuonna. Korvauksia maksettiin

51 392 euroa, joka on lahes sama edellisvuoteen verrattuna.

Tapaturman tyypillisimpia syita olivat liukastuminen, kaatuminen tai terdvaan esineeseen
satuttaminen. Vammat kohdistuivat padsaantoisesti ylaraajoihin, kasiin, ranteisiin ja sormiin.
Tyypillisimmat tapaturmista syntyneet vammat olivat haavoja, sijoiltaan menoja ja tarédhdyksia.

Tapaturmat vuosina 2011 — 2016

\Vuosi 2016 2015 2014 2013 2012 2011
TyOtapaturmat yhteensa kpl 106 103 115 97 78 65
Korvauspaivat 438 447 289 680 682 269
Korvattu, euroa 51392] 51484 33241 90 451 79 823 32174

7.5.1 Vakivalta-/ uhkatilanneilmoitukset

Asiakkaiden taholta syntyneista tyontekijaan kohdistuvista uhka- ja vakivaltatilanteista tehdaan
ilmoitus lomakkeella, joka toimitetaan esimiehelle ja tyosuojelupéallikolle toimenpiteiden
kirjaamista ja tilastointia varten. Loppuvuodesta otettiin kaytt6on sahkdinen tyoturvallisuus-
jarjestelma, joka helpottaa ilmoitusten tekemista seké tiedonkulkua organisaatiossa.
Tyo6turvallisuusilmoituksia tehtiin 142 kpl vuonna 2016 (225 kpl vuonna 2015 ja 193 kpl vuonna
2014). Naista ilmoituksista 50 kpl sosiaali- ja terveystoimessa (66 kpl vuonna 2015) ja 92 kpl
kasvatus- ja sivistystoimialalla (158 kpl vuonna 2015).

Uuden sahkoisen jarjestelman myoéta raportoinnin varmuutta saadaan lisattya. Paperisena
lahetettavat ja kasin kirjoitettavat ilmoitukset saatetaan jattda helpommin kirjoittamatta tai
lahettamatta kaikille tarvittaville henkiloille. Selkeasti vahempi maara ilmoituksia saattaa selittya
vajaana raportointina. Myds jatkuvat panostukset tydsuojeluun saattaa vaikuttaa positiivisesti
erityisesti yksikoissa, joissa tapahtuu paljon tyévakivalta- tai uhkatilanteita.

Tyovakivaltailmoitukset toimialoittain

Vuosi 2016 2015 2014 2013 2012 2011
Yleisjohto ja konsernipalvelut 0 1 3 3 0 0
Sosiaali- ja terveystoimi 50 66 68 66 77 33
Kasvatus- ja sivistystoimi 92 158 122 110 102 75
Kaikki yhteensa 142 225 193 179 179 108

7.5.2 Verikontaktitapaturmat

Kertomusvuoden aikana sattui veri-/eritekontaktitapaturmia 7kpl, vuonna 2015 18 kpl, vuonna

2014 17 kpl, vuonna 2013 20 kpl ja vuonna 2012 22 kpl.
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7.6 Palvelusvuosien huomioiminen

Henkilékunnan palvelusvuosien huomioiminen tapahtuu 10, 20, 30 ja 40 vuoden mittaisen
tyohistorian jalkeen. Koko kunnan yhteinen palvelusvuosijuhla vietettiin marraskuussa. Juhlassa
muistettiin yhteensa 120 tydntekijaa Kuntaliiton ansiomerkein ja kunnan lahjoin.

8. YHTEISTOIMINTA

Yhteistoimintajarjestelméan tarkoituksena on edistaa tybnantajan ja henkil6ston valista
yhteistoimintaa, antaa henkildstélle mahdollisuus osallistua kunnan toiminnan kehittamiseen ja
antaa vaikutusmahdollisuuksia omaa tydtaan ja tydyhteisdddn koskevien paatdsten valmistelussa
seka samalla edistdd kunnallisen palvelutuotannon tuloksellisuutta ja henkiloston tydeldaman
laatua.

Yhteistoimintamenettelyjen kautta on huolehdittu virka- ja tyéehtosopimusten taytantédnpanosta
ja tarvittavasta paikallisesta sopimisesta.

Kunnan johtoryhman ja paaluottamusmiesten kanssa on pidetty yhteinen laajennetun johtoryhmaéan
kokous 25.10.2016 (talousarvio). Lisaksi toimialoilla on noudatettu laajennettujen johtoryhmien
kokouskaytantoa.

Yhteistyokomitea toimii tydnantajan ja henkiloston valisena yhteistybelimena. Sen tehtavana on
huolehtia kunnan yhteistoiminnan kehittamisestd. Kertomusvuonna yhteistydkomitea kokoontui
kahdeksan kertaa. Kokouksissa kasiteltiin sairauspoissaoloseurantaa, tilinpdatosta ja osavuosi-
katsauksia, 2015 henkiléstokertomusta, yhteisty6ta KuntaPron kanssa, osaamisen
kehittdmissuunnitelmia ja toteutumaa vuodelta 2015, poliittisen johtamisen ja
luottamushenkildorganisaation uudistamista, tyéterveyshuollon seudullista jarjestamista, Keski-
Uudenmaan sote-yksikén suunnittelua seka hallintosaantduudistusta. Liséksi yhteistybkomitea
jakoi 2860 euroa koulutus-avustuksia yhteensa 11 tyontekijalle/viranhaltijalle omaehtoisen
kouluttautumisen kustannuksiin.

Paaluottamusmiesjarjestelman avulla seurataan sopimusten noudattamista, tyontekijdiden
etuja ja oikeuksia seka ajankohtaisia valmistelussa olevia asioita. Paaluottamusmiesten kokouksia
on pidetty paasaantdisesti kerran kuukaudessa kesakautta lukuun ottamatta. Kertomusvuonna
kasiteltiin kiky-sopimuksen tydajan pidennyksen toteuttamista, sote-alueen valmistelua, teknisten
palkkausjarjestelmén uudistamista, hr-prosessien ja yhteistoiminnan kehittamista, vuoden 2017
talousarviota, kannustavan palkitsemisen kehittamista ja hallintosadntéuudistusta sekd Kuuma-
kuntien 2008 laatiman yhteistoiminnan puitesopimuksen ja siihen liittyvan paikallissopimuksen
irtisanomista.

Henkilbkuntajaos toimii kunnan palveluksessa olevan henkiléstdn yhteistydelimena. Sen
tehtavéana on esittda henkiloston nakokohdat yhteistybkomiteassa esille tulevista asioista seka
paattaa henkiloston virkistykseen osoitettujen varojen kaytodstd ja huolehtia saamansa méaararahan
puitteissa henkilékunnan liikunta- ja virkistystoiminnasta. Kertomusvuonna henkildkuntajaos
kokoontui kahdeksan kertaa. Jaos kasitteli vuoden 2017 talousarviota, Populus-jarjestelmassa ja
KuntaPron palveluissa ilmenneita ongelmia, johtamisjarjestelman ja luottamushenkiléorganisaation
uudistamista, Kuuma-kuntien 2008 laatiman yhteistoiminnan puitesopimuksen ja siihen liittyvan
paikallissopimuksen irtisanomista, tyoterveyshuollon seudullista jarjestamista ja etatyon
periaatteita. Henkilokunta-jaoksen méaararahoilla tuettiin henkildkunnan osallistumista
Tuusulanjarven maratoniin sek& Keski-Uudenmaan keséateatteriesityksiin. Jaos jarjesti
henkilékunnan pikkujouluristeilyn ja pikkujoulut Jarvenpéaa-talolla.
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9. JOHTOPAATOKSIA

9.1 Henkilostosuunnittelu ja osaamisen varmistaminen

Vuoden 2019 alusta toteutettavaksi suunniteltu maakuntauudistus siihen liittyvine muutoksineen
tulee vaatimaan vahvaa henkiléstosuunnittelua. Kyse on jo talla hetkella toisaalta
maakuntavalmistelun riittavasta resursoinnista kunnassa ja toisaalta uuden kunnan palveluiden ja
palveluorganisaation valmisteluresurssien ja osaamisen varmistamisesta. Vuoden 2019 alusta
lukien on toteutettava merkittavidkin uudelleen jarjestelyja etenkin hallinto- ja tukipalveluissa.
Tama tyo on jo kunnassa kaynnistetty. Samaan aikaan henkiléstén elakdityminen ja vaihtuvuus on
arvion mukaan aiempaa korkeammalla tasolla. Palvelutoiminnan henkilostdresursseja ja —maaraa
on myo6s viime vuodet monin tavoin supistettu. Kunnan hallinnon ja palvelutoiminnan
kehittdmisresurssit ovat edelleen hyvin ohuet.

Taman paivan ja tulevien vuosien haasteina kunnalla ovatkin henkiloéston nakdkulmasta osaamisen
ja resurssien varmistaminen
1. maakuntaan siirtyvien toimintojen siirtymisvalmisteluun
2. kunnan elinvoimaa tukevien ja kuntaan jaavan palvelutoiminnan sisallén ja suunnan
maarittelyyn ja toteuttamiseen seka
3. hallinto- ja tukipalveluiden uudelleen jarjestamiseen.

9.2 Tyohyvinvointi ja muutos

Tyo6hyvinvoinnin edistaminen on keskeinen osa kunnan nykyista organisaatiostrategiaa.
Tyo6hyvinvointia on kunnassa mahdollisuus edelleen parantaa. Viimeisin kunnan tasolla toteutettu
tydhyvinvointimittaus on vuonna 2015 tehty henkil6stokysely. Henkilostokysely uudistetaan
kevaalla 2017 ja siihen lisatdan osio muutoksen johtamisesta.

Kunnassa toteutetaan lahivuosina historiallisen suuria muutoshankkeita, kuten maakuntauudistus
ja uuden kunnan palvelutoiminnan ja tukipalveluiden uudelleen jarjestelyja. Muutosten suunnittelu
ja on jo aloitettu. Toteutusta aloitetaan jo vuonna 2017 mm. valinnanvapauskokeilulla ja
tukipalvelujen uudelleen jarjestelyilla. Muutosten sujuva lapivienti ja onnistuminen edellyttavat
edella mainittujen resurssien ja osaamisen lisdksi kaytannon toimenpiteita.

Muutosten johtamista on tuettu koko esimieskunnalle suunnatulla esimiesvalmennuksella. Koko
esimieskunta on kaynyt lavitse valmennuksen kevaaseen 2017 mennessd. Muutosten lapivientia
tuetaan myds yhteisten toimintatapojen ja kaytanteiden seké ohjeistuksen maarittelylla. Keskeista
on osallistaa koko henkildstd muutosten suunnitteluun ja toteutukseen.

Muutoksessa on tarkeaa yhteiset tavoitteet, niiden toteutumisen arviointi ja palautteen saaminen.
Tata tukemaan kunnassa tulee edelleen kehittdd suoriutumiseen perustuvaa palkitsemista.

Vuonna 2017 toteutettavan henkildstokyselyn tulosten perusteella laaditaan kuntatason ja
tyoyksikkotason toimenpidesuunnitelmat. Toimenpidesuunnitelmien toteutusta seurataan ja
arvioidaan.

Kunnassa toimii tyohyvinvointiryhma, jossa on nimetyt edustajat eri toimialoilta,
tyoterveyshuollosta seka tydsuojelun etta henkiléstdon edustus. Tyohyvinvointiin liittyvilla
toimenpiteilld huolehditaan tydntekijan tyokyvyn ja tyoskentelyedellytyksien lisdksi hyvasta
johtamisesta ja esimiestyOsta seka kiinnitetddn huomiota osaamisen kehittamiseen.
Tyo6hyvinvointiohjelman sisaltd tarkentui vuoden 2016 aikana. Ohjelmalle asetetaan tavoitteet ja
mittarit, jotta tuloksia voidaan seurata.
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9.3 Rekrytointi

Toistaiseksi henkiléstdn saatavuus on ollut hyva joitakin ammattiryhmia lukuun ottamatta.
Toisaalta osaamistarpeet lisdantyvat jatkuvasti tehtavien muuttuessa vaativimmiksi. Henkil6sto-
suunnitteluun, tyénantajakuvaan seka rekrytoinnin sujuvuuteen ja laatuun on kiinnitettava
huomiota ja asetettava tavoitteita, koska kilpailu osaavasta ty6voimasta kiristyy ja kunnalla on
lahivuosina merkittavaa rekrytointitarvetta.
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