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Katsaus vuoteen 2005

Patentti- ja rekisterihallituksessa (PRH) tydskenteli vuoden 2005 lopulla 482 henkiléd, miké oli 0,2
prosenttia vahemman kuin edellisend vuonna. Mikéli henkildston maaréén lasketaan mukaan myos pitkélla
virkavapaudella olevat henkil6t, luku on 504. HenkilOstosta oli naisia runsas kaksi kolmasosaa. Keski-iké
oli 45,7 vuotta, missa oli nousua 0,2 vuotta edelliseen vuoteen verrattuna. IIman taustavirkaa olevien
madraaikaiseen virkasuhteeseen nimitettyjen lukumaara laski 11,4 prosenttiin henkildstosta.

Toimintavuonna jatkui kehitystyd PRH:n henkil6stdpolitiikassa ja henkildstévoimavarojen johtamisessa.
Koulutus- ja kehittymisasioiden sekd tyGyhteison hyvinvoinnin edistamista jatkettiin suunnitelmallisesti.
Erityisesti panostettiin esimieskoulutukseen. Etaty6sopimusohjeistus péivitettiin ja sopimuksia solmittiin tai
uusittiin tasaisesti toimintavuoden aikana saadun myonteisen palautteen perusteella. Uuden
palkkausjarjestelman (UPJ) kehittamisprojektin toimenpiteet saatiin paatokseen kevaan aikana ja uudet
virkaehtosopimukset solmituksi ja voimaan 1.3.2005 lukien. Uuden tasa-arvolain edellyttamat selvitykset
sekd muut toimenpiteet asian edistdmiseksi kaynnistettiin. PRH:n tasa-arvotoimikunnan tydskentelyn
tuloksena aikaansaatiin konkreettinen tasa-arvosuunnitelma jatkotoimenpiteita varten.

Ty0oterveyshuoltopalvelusopimus uusittiin ja vahvistettiin seuraavaksi neljaksi vuodeksi valtionhallinnossa
Kilpailutetun puitesopimuksen edellyttamalla tavalla. Sdannollisesti kokoontuneet PRH:n
yhteistydtoimikunta ja johtoryhm@ tukivat osaltaan henkildstdvoimavarojen johtamisty6té.

TYKY-toiminnassa jarjestettiin aiempien vuosien tapaan tydyhteisdon ja hyvinvointiin liittyvié luentoja ja
monipuolisia liikunta- ja virkistystapahtumia seka tuettiin omaehtoista kuntoilua. Erityisesti mainittakoon
myonteistd palautetta monipuolisesta ohjelmastaan saanut tydhyvinvointi-iltapéiva.

Hallintoa ja henkil6stojarjestdjen edustajia kuormittivat suuresti alkuvuoden ajan kiivastahtiset UPJ:n
virkaehtosopimusneuvottelut. Kun UPJ-sopimukset ja muut siihen liittyvat asiakirjat saatiin allekirjoitettua
kevéan aikana, paattyi vihdoin PRH:n palkkausta kehittdnyt projekti. Talldin tyota ryhtyi jatkamaan uusi
tehtdvien vaativuuden arviointiryhmad, joka késitteli yhteensé paéosin tarkistusluonteisesti 180
tehtdvankuvaa vuonna 2005. Palkkauksen seuranta- ja kehittdmisryhma aloitti myos toimintansa
loppuvuodesta.

Henkildston suhtautuminen tydymparistoon ja tydilmapiiriin on pysynyt myonteisend. Tdma oli todettavissa
erityisesti vuoden 2005 BARO-ty6tyytyvéisyyskyselyn tuloksista, jotka sivusivat edellisen vuoden hyvié
mittaustuloksista indeksikeskiarvolla 3,42 (asteikolla 1-5).

Henkilostotilinpaatosta (HTP) hyddynnettiin toimintavuonna laajamittaisesti virastossa. HTP:n
tunnusluvuista ja niiden vertailuista aiempiin vuosiin viraston sisélla ja vertailussa muuhun
valtionhallintoon saatiin analysoitua perustietoa toteumasta ja kehittdmistarpeista.

Madraaikaisen henkiloston maaraan ja kayttoon liittyvat asiat aiheuttivat tiivista selvitystyotd myos
PRH:ssa. Vuoden aikana pystyttiinkin vakinaistamaan huomattava maara madréaaikaisessa virkasuhteessa
ollutta henkildstoa. Toisaalta ruuhkahuippujen tasoittamiset ja eraét projektiluonteiset ty6t ovat aiheuttaneet
tarvetta kaytta edelleenkin tietyssa maarin joustavasti maaraaikaisuuksia. Kuluneen vuoden aikana on tehty
edelleen yksikoissa eritasoisia sisdisia organisaatioselvityksié ja -tarkistuksia seka tehtdvien muutoksia,
jotka ovat vaatineet paljon ty6td ja yhteensovittamista kaikilla tasoilla.

Merkittavista henkilostoa koskeneista muutoksista ja kehityshankkeista seka julkisuudessa esiintyneesta
tuottavuusohjelman kasittelystd huolimatta on henkilostd pystynyt jélleen, ajoittain kovassakin
tyOpaineessa, tekemaan hyvén tuloksen ja sailyttdmaan oman tyokuntonsa sekd luomaan samalla
yhteistoiminnassa tyétovereiden ja esimiesten kanssa kannustavan ja myonteisen tydilmapiirin. PRH:ssa
tyon tuottavuus nousi kuluvana vuonna 5,9 prosenttia verrattuna edellisvuoteen, mika ylitti selvasti asetetut
tulostavoitteet (0,1 %) ja minké liséksi yksikkokustannukset laskivat 2,8 %, kun tavoitteena oli enintaan
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1,8 %:n nousu. Asiakaskyselyssa PRH sai keskimé&arin kouluarvosanan 8,5 palveluiden laadusta. T&st4
kuuluu Kiitos ensisijaisesti koko henkilokunnalle.

PRH:ssa jatketaan vahvaan osaamiseen nojautuen uudistusten kayttdonottoa ja hyodyntamista kaikilla
linjoilla seka jokaisessa yksikoissa, tiimissé ja tydpisteessd. HTP on jatkossakin tarkeé keino seurata
onnistumistamme.

Helsinki 27. péivana huhtikuuta 2006
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Patentti- ja rekisterihallituksen henkilostotilinpaatds (HTP) 2005

1 Johdanto

11

Patentti- ja rekisterihallitus on osallistunut valtiovarainministerion henkilstdosaston vuosittain jarjesta-
maan HTP-tunnuslukujen keradmiseen ja ilmoittamiseen jo kuutena perattdisend vuotena. Kerattyjen
tunnuslukujen méaara on viime vuosina vakiintunut siten, ettd vuodelta 2005 kerattiin 78 kpl kdytdssa
olleesta 99 tunnusluvusta eli 79 %:n kokonaiskattavuudella. Yhdistelma viimeisen kuuden vuoden
tarkeimmisté tunnusluvuista on liitteend 1.

Mielenkiintoisena tunnuslukuryhmana oli viidetta kertaa kaytettavissa Valtion tyémarkkinalaitoksen
(VTML) kehittdméan tyotyytyvéisyysbarometrin antamat tyotyytyvaisyysindeksit seké tiedot
halukkuudesta henkildkiertoon ja tyopaikan vaihtohalukkuudesta. Kysely toteutettiin virastokohtaista
intranetsovellusta kdyttaen. Vastausprosentti oli tallékin kertaa varsin tyydyttéva eli 66,4. Tuloksia on
késitelty valittomasti PRH:n johtoryhmassd, Y T-toimikunnassa, TYKY -tyoryhmassa seké edelleen
linjoittain ja yksikoittdin jarjestetyissa tilaisuuksissa kullekin kohderyhmalle eritellyn aineiston
perusteella. Palauteaineisto oli ensimmaista kertaa kaikkien tarkasteltavissa myos Innonetissa. Viraston
johtoryhmé onkin jatkanut saadun palautteen perusteella tiettyjen osakokonaisuuksien seurantaa ja
panostusta.

Tavoitteena on, etta tiedon kerddminen olisi mahdollisimman automaattista ja etta tunnusluvut
I0ytyisivat padosin lahes sellaisenaan jo tallennetuista omista tai valtionhallinnon jérjestelmista
(HELMI-INFO /kayttoon otettava TAHTI- eli tydnantajan henkilGtietojarjestelméd). Etenkin
koulutuksen osalta on todettavissa muutaman vuoden kéytdssé olleen atk-pohjaisen PRH:n vuosittaisen
koulutuksen suunnittelu-, seuranta- ja raportointisovelluksen (KOSURA) tehostaneen Innonettiin
siirrettynd yksikoiden vélista yhteistoimintaa koulutustilaisuuksien jarjestamisessd, budjetoinnissa ja
voimavarojen hyddyntamisessd sekd HTP-raportoinnissa. KOSURA-sovellusta kehitettiin jalleen
madrarahakiintididen suunnittelun osalta. Jarjestelma tukee yhdessé nimikirjatietojen kanssa kunkin
henkilokohtaista osaamisen kehittdmisté etenkin koulutustilaisuustietojen systemaattisella
tallentamisella.

Taman jarjestyksessddn PRH:n viidennen henkil6stotilinpaatoksen laatimisessa on henkildstojohtajan
apuna ollut merkittavélla panostuksella Paivi Herttuainen. Myds muulle tyéhon osallistuneelle
Hallinnon henkildstolle osoitetaan tydsté parhaat kiitokset.

Tiivistelma

Vuoden 2005 lopussa PRH:n henkildston méaara oli siis 482, miké poikkesi vain yhdell& henkildlla
edellisestd vuodesta. Henkilgstorakenne muodostui seuraavaksi: Johtoon kuului 1,9 % henkil0stosta ja
muiden esimiesasemassa olevien henkildiden %-osuus oli 8,9. Asiantuntijatehtévissa ja kansainvélisissa
tehtavissé toimivia oli yhteensa 38,2 % kokonaismaarasta. Ammattiosaamista vaativissa ja eritasoisissa
toimeenpanevissa tehtavissa eli toteuttajina tydskenteli taten yhteensa noin puolet henkildstosta eli

51 %.

Henkilostokulut (palkat ja palkkiot seké tulosperusteiset erdt) vuonna 2005 olivat yhteensé 16 530 102
€, minka lisdksi maksettiin erilaisia henkilostésivukuluja yhteensa 3 864 817 €. Kasvua
henkilostokuluissa oli edelliseen vuoteen verrattuna noin 6,16 % ja vastaavasti henkildstosivukuluissa
1,36 %.

Kokoaikaisten henkildiden osuus oli 88,6 %. Mééraaikaisia, joilla ei ollut virastossa taustavirkaa, oli
henkilostosta 11,4 %, mik& méara oli laskenut edellisestd vuodesta ilahduttavasti (15,3 % v. 2004).
Henkilostosta oli naisten osuus 66,2 % eli edelleen lahes 2/3 ja miesten vastaavasti 33,8 %.
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Henkiloston keski-ika oli 45,7 (nousua edelliseen vuoteen 0,2 v.) vuotta. Yli puolet henkiltstosté (59,3
%) oli 45-vuotiaita tai sitd vanhempia.

PRH:n koulutustasoindeksi 4,9 oli pysynyt samana ja hyvana ollen koko valtionhallinnon keskitasoa
johtuen asiantuntijavirastolle tyypillisesta suuresta korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon
suorittaneiden maarastd, miké oli 44,0 %. Ylemman tutkintotason suorittaneita oli 38,2 % koko
henkilostosta ja vastaavasti lisensiaatin tai tohtorin tutkinnon suorittaneita 2,3 %.

Vuoden 2005 sairauspoissaolojen méara (12,3 paivéad) nousi talla kertaa edellisestd vuodesta (9,6 tp).
Tapauskohtaisten poissaolopdivien pituus (4,4 paivad) nousi puolestaan hieman edellisesta vuodesta (3,9
tp). PRH:n tapaturmapoissaolotilasto on pysynyt jalleen hyvana (0,0 %). Lyhyiden 1 — 3 pv/poissaolojen
madré 78,0 % laski hieman edellisestd vuodesta (82,9 %).

PRH:n intranetissa viidettd kertaa toteutettu ja koko virastoa koskeva tyotyytyvaisyysbarometrin
keskiarvo pysyi samana kuin edellisend vuonna eli indeksiarvona 3,42 (asteikko 1 — 5). Tulosta voidaan
pitaé sangen hyvana. Tuloksia tarkasteltiin eri yhteyksissd myos linjoittain ja yksikoittdin, sukupuolen,
virka-aseman jne. perusteella mahdollisten epakohtien havaitsemiseksi ja niiden korjaamiseksi.

Luvuissa 2 - 7 on esitelty tarkemmin HTP:n tunnuslukuja vuodelta 2005 (31.12.2005 tilanne)
vertailtuna PRH:n aiempien vuosien omaan ja/tai valtion budjettitalouden tilanteeseen. VTML:n
koosteissa ilmenevét myos vertailut virastotyypin mukaan eli elinkeinotoiminnan palvelut -ryhmaén
luokiteltujen virastojen, laitosten ja vastaavien kesken. Naista vertailutiedoista puuttuu valitettavasti osa
vuodelta 2004 koskien elinkeinotoimintojen ryhmaé tuolloisen vastaajamaéran vahaisyyden vuoksi.
Tarkastelun kohteeksi on tassa asiakirjassa valittu tdrkeimpid ja mitattavissa olevia tunnuslukuja
PRH:sta ja vertailtu niitd tilastollisesti suurempaan ja luotettavampaan kokonaisuuteen eli koko
valtionhallintoon, josta oli kéytettavissa lahes 130 viraston, laitoksen tai ministerion tunnuslukutiedot.

1.2 PRH:n henkiléstévoimavarojen johtamisen tavoitteet ja niiden toteutuminen
Henkilostopolitiikka

Valtioneuvoston henkildstopoliittinen periaatepédatds on tarked tavoiteohjelma ja tydkalu
toimintakykyisyyden turvaamisessa tulevaisuudessakin. Konkreettisilla kehittdmisohjelmilla edistetdéan
henkilstovoimavarojen tehokasta johtamista. Rekrytoinnin tehostaminen, johtajuuden kehittdminen,
palkkausjarjestelman kayttoonoton viimeistely, tasa-arvon edistdminen, osaamisen siirtdminen ja
hallittu liikkuvuus ovat kaikki asioita, jotka nostavat hyvin toteutettuina viraston esimerkillisen
tyonantajan asemaan kilpailtaessa tulevaisuuden osaavasta tyGvoimasta.

Arvoperusta ja omat arvot

Valtionhallinnon ja samalla PRH:n henkil6stopoliittisen arvoperustan muodostavat toiminnan
tuloksellisuus, laatu ja vahva asiantuntemus, palveluperiaate, avoimuus, luottamus, tasa-arvo,
puolueettomuus, riippumattomuus ja vastuullisuus. Naisté yksilditiin ja johdettiin PRH:n omat eettiset
arvot, joita késiteltiin yhdessé ja joihin on tosiasiallisesti tarkoitus ja tavoite sitoutua.

PRH:n arvot ovat padékohdittain lueteltuina seuraavat: palvelu, tuloksellisuus, vaikuttavuus ja
hyvinvointi, yhteistyd, vastuullisuus ja kehittyminen.

PRH:ssa on jatkettu arvokeskustelua 1&hinné yksikoittéin ja tyopisteittdin pidetyissé arvojen
jalkauttamistilaisuuksissa. Jalkauttamistyd on edelleen kesken ja tarve tyon jatkamiseen on ilmennyt
muun muassa tyoilmapiirikyselyn palautteesta.



Koulutus

NyKkyisesté valtion henkildstosta poistuma jatkuu kiihtyvalla aikataululla ennusteiden mukaisesti.
Vuoden 2005 alusta voimaan tullut uusi virkaeldkelaki saattaa osaltaan vaikuttaa tilanteen
kehittymiseen. Asiantuntijoiden (Valtiokonttori, suurimmat vakuutuslaitokset) mukaan suomalaisten
elakdityminen tapahtuisi jatkossakin keskimaarin noin 59 vuoden idssa. PRH:n keski-idn ollessa noin
vuoden valtionhallintoa korkeamman, joudumme panostamaan erityisesti osaamistasomme
séilyttamiseen ja nostamiseen. Eldkkeelle siirtyvien osaamista on pystyttava siirtdamaan virastossa
nuoremmille. Kehitettavina tydskentely- ja oppimistapahtumina tdma edellyttdd mm. erilaisten
paritydskentely- ja mentorointiohjelmien kdytdn tehostamista suunnitellusti. Ik&rakenteen muutos ja
kansainvalistymisen vaikutus edellyttavat tietotekniikan kehityksen seuraamista ja erityisesti verkko-
oppimisen mahdollisuuksien hyddyntamisté. Ikdjohtaminen ja omaehtoinen tyonteon rytmitys seké
etatydskentelyn lisd&ntyminen tulevaisuudessa tulevat antamaan lisdarvoa henkiléston kayton
tehostamiseen. Etatyossa lisataan tietoliikennetekniikan avulla mahdollisuuksia valita sopiva tydpaikka
ja tyoaika seka ottaa tarvittavalla tavalla huomioon ty6hon, henkildkohtaisiin jérjestelyihin ja
ymparistoon liittyvat tekijéat.

Atk-pohjainen henkildstohallinnon yllapitdima KOSURA-sovellus Innonetissa lisasi entisestdén
yksikoiden vélista yhteistoimintaa koulutustilaisuuksien suunnittelussa, jarjestamisessd, budjetoinnissa,
raportoinnissa ja voimavarojen hyodyntamisessa. Jarjestelma mahdollisti suunnittelun ja seurannan
henkildstoryhmittdin, tulosyksikoittdin, kalenterivuosittain, tilaisuuden laadun, henkilostomaarien,
koulutustilaisuuksien keston seka kustannusten mukaan jaoteltuna. Samalla se edesauttoi oppimista
kuvaavien tulosten kokoamista ja ymmartamista. Jarjestelmista saatavaa tietoa analysoimalla pystytaan
henkildstdon osaamisvoimavaroja jatkossa hyodyntdmaan entista paremmin. Sovellusta kehitettiin
toimintavuonna entisestéan siten, ettd nyt mahdollistetaan koulutusméaararahan tai sen arviokiintion
reaaliaikainen seuranta aloittain uusia koulutustilaisuuksia suunniteltaessa ja tallennettaessa
jarjestelmaan.

Vuodelle 2005 kirjattiin jarjestelméan yhteensd 197 erilaista koulutustilaisuutta, jotka jakautuivat
tapahtumittain ja henkildstoryhmittain seuraavasti: yhteiskoulutus (useita henkildstoryhmid) 21,8 %,
johto ja esimiehet 12,2 %, asiantuntijat 48,7 % ja toimistohenkildsto 17,3 %. Linjat ja yksikot jarjestivat
jalleen valtaosan tarvitsemastaan koulutuksesta hallinnon osuuden keskittyessa lahinné
kielikoulutukseen ja yleiseen tietotekniikkakoulutukseen. Erityisesti koulutettiin ja perehdytettiin
esimiehid ja koko henkildstoéa UPJ:n keskeisimpiin VES-maarayksiin.

Koulutuksen lajin mukaan jakautui kielikoulutukselle 15,7 % ja tietotekniikkakoulutukselle 8,1 %
paéosan koulutuksesta kohdentuessa oman alan erityisosaamisen (tutkijainsingorit, lakimiehet jne.)
syventamiseen. Vuoden 2005 koulutusbudjetiksi toteutui 202.967 €, miké oli henkil6tyévuotta kohti
noin 430 €. Tavoitteena on koulutussuunnittelun kehittdminen entistd parempaan toteutumistarkkuuteen
pyrkien samalla mahdollisimman hyvéan kustannustehokkuuteen eli mahdollisimman alhaisiin
osallistuja- ja koulutuspéivakohtaisiin kustannuksiin. Oleellisinta on kuitenkin saavutettu oppimistulos.
Kiintedsti toiminut koulutusyhdyshenkilosto teki jélleen perustavaa laatua olevaa ty6té viraston
koulutusasioita suunniteltaessa, seurattaessa ja kehitettaessa.

Tyohyvinvointi

PRH:n virkistystoimikunnalla on ollut vuosittainen kayttdoikeus erikseen anottuun ja myonnettyyn
madrarahaan. Samoin TYKY-ty6ryhma on toimintaansa varten saanut toimintasuunnitelmansa
edellyttdman rahoituskehyksen. Yhteensa tdmankaltaiseen toimintaan osoitettuja investointeja oli
henked kohti PRH:ssa toimintavuonna 137 € valtionhallinnon vastaavan summan ollessa hieman
suurempi (167 €). Viraston antaman taloudellisen ja muun tuen ohella korostui ja korostuu kaikkien
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osuus ja vastuu tydyhteison kehittdmisessa entista viihtyissammaksi ja samalla tuottavammaksi. PRH:ssa
toteutettiin kalenterivuodelle 2005 hyvaksytty TYKY -toimintasuunnitelma lahes sellaisenaan.

Ohessa on esitetty luettelomaisesti tarkeimmat tapahtumat ja muut aktiviteetit.
Vuoden aikana jarjestettiin seuraavat mielenkiintoa heréattaneet luennot ja -tilaisuudet:

”Organisaatio muutoksessa - luopumisen surua vai kehittdmisen iloa”; luennoitsijana tydpsykologi
Jukka Kanninen sekd ”Itsensa johtaminen ja luottamuksen luominen tydyhteisdssd”; luennoitsijana
tekniikan tohtori, tydpsykologi Helena Ahman.

Saannollisia litkuntaryhmié toimi seuraavilla alueilla: niska-selkaryhma, tanssillinen niska-selkaryhma,
miesten kuntouttava liikunta, kuntoutusnyrkkeilyryhmét, kuntosaliohjausryhmat , mekostenon-
venyttelyryhmd, joogaryhmat ja vesivoimisteluryhmat.

Muuta toimintaa jarjestettiin mm. tyoterveyshuollon kautta pidetyille ryhmille. Hieronnasta PRH
maksoi osan. Salibandy-kerhon harjoittelua ja turnauksia tuettiin taloudellisesti. Salibandy-joukkue poti
edelleen naispulaa, mika seikka vaikeutti myds turnausmenestysta. Naisten kymppi puolestaan kerasi
jalleen edustavan naisryhman reippailemaan PRH:n tunnuksin varustettuna. VVerenluovutukseen
jarjestettiin osallistumismahdollisuus ja kannustettiin henkilostéa ottamaan influenssarokotus, josta
PRH maksoi osan. Toimeenpantiin arkistotyontekijoiden ja virastomestareiden ergonomiakoulutusta.
PRH:n omissa tiloissa jarjestetty TYKY-iltapaiva 12.5.2005 otettiin erittdin myonteisesti vastaan ja
jatkoa tapahtumalle toivottiin vuosittain.

Ohessa kuvia TYKY —iltapdivasta.

"Taukokeidas” autotallissa. Kuva: Petri Lahermaa



Tyoterveyslaakari Satu Viljaranta ja Mia Ketoharju. Kuva: Petri Lahermaa.

a: Petri Lahermaa

Otso Summanen. Kuva: Petri Lahermaa
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Ecross-tapahtumassa oli edustus TYKY-tyoryhmésté. Osallistuttiin edustajien kautta ”Liikuntaan
aktivointi”- seminaariin ja "Uusi suuri Inspiraatiopaiva”- tapahtumaan syksylla seka pidettiin oma
TYKY-tyoryhman koulutus- ja ideointipéiva Siuntiossa. Toimintavuoden lopulla liityttiin Suomen
Kuntoliikuntaliittoon yritysjaseneksi ja kehiteltiin yhteyshenkil6toimintaa. Aloitettiin paihde- ja
alkoholiongelmaisten kohtaamisen ja kasittelyn ohjeistuksen uusimistyd. Kdynnistettiin PRH:n oman
KAIKU-ohjelman suunnittelu. Kéyttajilleen verovapaita liikuntalippuja jaettiin kevét- ja syyskaudella
halukkaille budjetin mahdollistamissa puitteissa. Myos perinteiset ulkoiluaiheiset TYKY -
Ivirkistyspdivat ja yhteinen pikkujoulu kuuluivat vuoden virkistaviin ja yhteishenkeé kohottaviin
tapahtumiin.

Kilpailutekijat

Tyotyytyvaisyysmittaustulosten perusteella henkildst0 arvosti toistuvasti korkeimmalle virastossa
tyoolot, tydilmapiirin ja yhteistyon seka tyon sisallon ja haasteellisuuden. Kilpailutekijoiden eteen on
tehty ja tullaan tekemé&én tyotd, jotta PRH pysyy jatkossakin vahintédén yhté houkuttelevana
tyonantajana kuin nykyaéan. PRH:lla ei ollut sanottavia rekrytointivaikeuksia viime vuonna mihinkaan
virkaan tai madréaikaiseen virkasuhteeseen, silla hakijamaarat olivat l&hes poikkeuksetta erittéin
korkeita — samoin hakijoiden taso.

Urasuunnittelu on koko hallinnon haasteena talla hetkelld, sill& urasuunnittelu on osana hallinnon
selviytymisstrategiaa kilpailtaessa osaavasta ty6voimasta lahivuosina. Urasuunnittelussa tulee ottaa
huomioon kolme nakokulmaa: valtionhallinnon kilpailukyky, viraston nakékulma seka yksild itse.
Samalla kyetdén parhaiten sitouttamaan virastoon osaava ja tulevaisuuden kannalta tarkeé tyévoima.

Tasa-arvo

PRH:ssa laadittiin toimintavuoden aikana tasa-arvosuunnitelma uuden (voimaan 1.6.2005) tasa-arvolain
asettaman velvoitteen mukaisesti. Tasa-arvolain tavoitteena on estad sukupuoleen perustuva syrjinta ja
edistdd naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa seké tdssa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti
tyoelamassa.

PRH:n tasa-arvosuunnitelmassa on kirjattu toimenpiteet sukupuolten valisen tasa-arvon edistamiseksi
seka sovittu niiden toteuttamisesta, vastuuhenkilQistg, resursseista, tiedottamisesta ja seurannasta.
PRH:ssa toteutetaan erikseen laadittua tasa-arvosuunnitelmaa.

Suunnittelun perusteeksi kartoitettiin henkilostod késittelevat tarkeimmat tunnusluvut, joita on esitetty
myos tassd HTP-asiakirjassa. Uutena asiakokonaisuutena selvitettiin miesten ja naisten jakautuminen
UPJ:ssa tehtévien vaativuustasoille 1-17. Ylemmilla vaativuustasoilla (11-16) oli molempia sukupuolia
melko tasaisesti. Alemmilla tasoilla naisilla on selva yliedustus (esim. vaativuustasot 5-9). Tilastoista
ilmeni myos selva korrelaatio virka-asemajakautumaan.

Henkilokohtaisen suoriutumisen arvioinnin jakautumisessa sukupuolittain ei ollut havaittavissa
merkittavia eroja. Selvitettiin myos kokonaispalkkojen keskiarvoja vaativuustasoittain ja
sukupuolittain. Sukupuolesta johtuvia systemaattisia eroavuuksia ei palkkauksen osatekijoissé eika
kokonaispalkkauksissa ollut havaittavissa. Kumuloitumista oli palkkatilastojen mukaan jossain mééarin
siind, ettd vaativuustasojen noustessa myoskin henkilokohtaisten suoriutumisten osuudessa tapahtui
hienoista tason nousua. Viraston se johto, joka ei kuulu UPJ:n piiriin, otettiin my6s mukaan
palkkavertailuun.

Tasa-arvon kokemista kartoitettiin liséksi erilliselld ja laajahkolla kyselylla koko henkilostolle syksylla
2005. PRH:ssa oli suoritettu lahes samansiséltéinen kysely myds vuonna 2002. Vastausprosentti
vuonna 2002 oli noin 30 ja vuonna 2005 58. Naistg, etenkin vuoden 2005 kyselystd on ohessa keskeisia
tuloksia. Yleisend havaintona todettiin mielipidekartoituksen perusteella muun muassa seuraavaa:
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PRH:ssa ei ole miesten ja naisten nakemyksissé ja kokemuksissa tasa-arvosta suuria eroja. Sen sijaan
linjojen sisélla eroja oli mm. koulutusasioissa ja saldovapaiden kéytossa.

Verrattiin miesten ja naisten kasitysta tydyhteison tasa-arvotilanteesta vuosina 2002 ja 2005. Vertailu
antoi johtopaatokseksi, ettd entistd parempaan suuntaan ollaan tasa-arvotilanteen kokemisessa menossa.
Miesten kriittisyys oli kasvanut jossain maarin.

Vertailtiin liséksi vuosina 2002 ja 2005 miesten ja naisten késityksia siitd, maksetaanko
samanarvoisesta tyosta samaa palkkaa sek& miehille ettd naisille. Molempien sukupuolten
tyytymattomyys palkkatasa-arvotilanteeseen oli vahentynyt tdnd aikana ottaen huomioon, etta
huomattava osa vastaajista ei ollut ilmeisesti osannut viela ottaa kantaa UPJ:n tuomaan
palkkakehitykseen.

Tarkasteltaessa tuloksia henkildstoryhmittéin ja sukupuolittain kokemuksissa oli nahtévissa eroja mm.
seuraavissa asioissa: palkka, urakehitys, koulutus, ns. harmaa ylityo ja tyétehtavien jako. Koulutukseen
paasyyn ja tyotiloihinsa olivat miehet hieman tyytyvaisempia kuin naiset. Ns. harmaa ylity6 tuntui
rasittavan eniten esimieskuntaa (lahiesimiehet). Suhtautuminen perhevapaisiin oli lahes poikkeuksetta
myonteista.

Méaraaikaisessa virkasuhteessa ja vakituisessa virassa olevien suhtautumisessa tasa-arvotilanteeseen ei
ollut eroja.

Né&kemys tydyhteison tasa-arvotilasta oli samanlaista riippumatta siitd, oliko vastaajilla huollettavia vai
ei. Myoskaan sukupuolella ei ollut asiaan merkittavaa vaikutusta.

Vuodesta 2001 alkaen on PRH:ssa seurattu vuosittain myds tasa-arvoasioiden kehitysta
tyotyytyvaisyyskyselyiden yhteydessé. Tydyhteison sisdinen yhteisty0 ja ty6ilmapiiri on pysynyt
tasaisena (asteikolla 1-5) n. 3,3:na. Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelu ty6tovereiden taholta on
noussut ensin tasaisesti 2,9 = 3 ja vuonna 2004 jyrkésti suoraan lahes - 3,9. Sukupuolten tasa-arvon
toteutuminen tydyhteisosséa on pysytellyt koko ajan 3,5:n ylapuolella ollen viimeksi 3,8.

Kiusaamista sukupuolen takia tai sukupuolista hairintaa koettiin erittain vahan viimeisen 12 kuukauden
ajalta. Kyselyn yhteydessé olevassa vapaamuotoisessa osassa toistui erittéin hallitsevasti toteamus ja
vaatimus: ”"samasta tydsta sama palkka.”

Konkreettiset tavoitteet ja toimenpiteet ryhmiteltiin seuraavien paakohtien alle, jotka on tarkemmin
selvitetty PRH:n tasa-arvosuunnitelmassa (voimaan 1.3.2006): tydhonotto, ty0tehtévien tasapuolinen
jakautuminen, koulutus, samapalkkaisuus ja samat palvelussuhteen ehdot, sukupuolisen héirinnan ja
ahdistelun poistaminen ja ehkaisy, tyoolot, tydeldmén ja perhe-elamén/yksityiseldman
yhteensovittaminen seka virkistys- ja TYKY-toimintaan osallistuminen.

Tasa-arvotoimikunta tulee vuosittain tarkastelemaan suunnitelmaan siséltyneiden aikaisempien
toimenpiteiden toteuttamista ja niiden tuloksia. Samassa yhteydessé vuosittain paivitetdén suunnitelmaa
tarvittavilta osin ja asetetaan tavoitteet vuodeksi eteenpéin. Tarkastelujakso on vuosittain joulukuu -
tammikuu.
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Tasa-arvotoimikunta kokouksessaan (vasemmalta) Sakari Kauppinen, Eija Lanne, Eija Peltonen, Anna-
Liisa Viinikka, Esko Inkinen, Matti Santero, Maarit LOytoméki, Tapio Priia ja Marika Hamaldinen
(kuvasta puuttuu Christer Bréannkérr). Kuva: Leena-Liisa Lehikoinen.

Uusi palkkausjarjestelma (UPJ)

PRH:n Pake-projektin tilanne oli vuoden 2005 alussa uuteen palkkausjarjestelmaan (UPJ) siirtymisessa
muotoutunut seuraavaksi:

- Tavoitteena oli ollut tulossopimuksen ja VTML:lle ilmoitetun mukaisesti tyonantajan (TA) UPJ-
tarjouksen antaminen joulukuun 2004 alussa neuvottelutuloksen aikaansaamiseksi viimeistaan
15.1.2005 mennessad, mika olisi mahdollistanut sopimuksen alkavaksi vield 1.1.2005.

- Tehtéavien vaativuuden arvioinnit oli tehty lahes kaikista tehtavista ja "kampauskierrokset” oli
kaynnistetty.

- Henkilokohtaisen suoriutumisen arvioinnit oli tehty kahtena kierroksena myos lahes kaikista
henkildista.

- Oli laadittu esityksind PRH:n tarkentava VES, luottamusmiessopimus seké allekirjoituspoytakirja,
jonka liitteiksi tulivat tehtévien vaativuuden sekd henkilékohtaisen suoriutumisen arvioinnin
kasikirjat.

- TietoEnatorin kanssa oli kdyty neuvottelut ja tehty tarvittavat valmistelut palkanlaskentajérjestelmén
pilotoimiseksi ja kayttoon ottamiseksi.

- Columbuksen vaativuusarviointi- ja palkka-analyysiohjelmaan oli syotetty kunkin taustatiedot, tiedot
nykyisesta palkkauksesta, tehtdvan vaativuusluokka ja henkil6kohtaisen suoriutumisen pistemaaran
antama prosenttiosuus.

- Hallinnossa oli tehty lukuisia laskelmia ja palkka-ajoja siten, ett4 annettuja reunaehtoja voitaisiin
tayttad kaytettavissa olevien resurssien ja valtuuksien mahdollistamissa puitteissa.

- VTML oli ”sparrannut” viraston TA-neuvottelijoita keskeytyksetta.

- Palkkausaineisto ja koko TA-tarjous tekstiosuuksineen oli esitelty paéjohtajalle.

- Ensimmaéinen TA-tarjous oli annettu henkilostojarjestdjen edustajille 1.12.2004 siihen liittyvine
tilasto- ym. taustamateriaalin tdydentamisineen.

- Tiedottaminen henkil6stolle oli k&ynnistetty (tauon jalkeen) oman tehtdvan ja lahiesimiehille
alaistensa vaativuuden arvioinnista ja alustavasta vaativuustaulukosta pistemaarineen. Samalla oli
ilmoitettu palautteen antomahdollisuudesta.

- Johdon tydvaliokunnalle oli pidetty informaatiotilaisuus annetusta tarjouksesta.
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- Henkilostojarjestot olivat antaneet 20.12.2004 vastauksensa, jossa mik&an jarjesto ei hyvaksynyt
tarjousta sellaisenaan, mutta kaikki ilmaisivat neuvotteluhalukkuutensa jatkosta.

- Valtion keskustason osapuolet sopivat 14.12.2004 ns. UPJ-perdlaudasta: PRH tuli kuulumaan siihen
”virastokoriin”, jonka oli saatava neuvottelutulos aikaan 31.3.2005 mennessa mahdollisten
sanktioseuraamusten vélttamiseksi.

- PRH:n virasto-osapuolet paattivéat jatkaa neuvotteluja heti alkuvuodesta. Mikali neuvottelut
etenisivat suotuisasti, annettaisiin toinen TA-tarjous, johon pyydettdisiin vastaukset viimeistaén
15.1.2005.

- Kielteisessa tapauksessa jatkettaisiin siten, ettd UPJ-sopimus voisi tulla voimaan aikaisintaan
1.2.2005 ja siitd eteenpdin aina kuukausi kerrallaan kohti em. UPJ-peralautaa.

PRH:n silloinen palkka- ja virkarakenne verrattuna tehtdvien vaativuuden arviointiin ja niiden
luokitteluun asetti mittavan haasteen neuvotteluosapuolille, silla l&ht6asetelma oli todella vaikea.
Keskitetyilla tukitoimilla (VTML ja keskusjérjestdt sekd PRH:n johto) ja jarjestdjen panoksella UPJ-
sopimuksen néhtiin olevan realistisesti saavutettavissa alkuvuodesta tai viimeistaan kevaalla 2005.

Pake-projekti pyrki kaikissa vaiheissa tukemaan viraston tuloksellista toimintaa ja johtamista. Projekti
eteni paajohtajan linjauksilla suotuisissa merkeissa niin varsinaisessa tyoryhmassa
varamiesjarjestelyineen kuin yhteistyéna ohjausryhman kanssa. Virasto kykeni takaamaan tyon
edistymiselle tarvittavat resurssit. Samalla toteutettiin vaiheittaista tiedottamista koko henkil6stolle,
missa otettiin huomioon virasto-osapuolten varsinaisen neuvotteluvaiheen edellyttdma tyérauha seka
neuvotteluiden ehdoton luottamuksellisuus ja siihen liittyvé tiedottamiskielto keskenerdisista asioista.

Projektissa saavutettiin lopulta palkkausuudistuksen edellyttamat osat: vaativuuden arvioinnin kasikirja,
henkilokohtaisen suoriutumisen arvioinnin kasikirja, tehtavien vaativuuden arviointitulokset, henkil6-
kohtaisen suoriutumisen arvioinnin ohjeistus, koulutus, koordinointi seka viraston yhteinen,
sddnnonmukainen ja dokumentoitu kehityskeskustelukdytantd. Taman liséksi valmisteltiin esitykset
tehtdvien vaativuustasoiksi ja suoriutumistasoiksi seké uuden palkkausjérjestelman sopimusluonnokset.
Samalla kehiteltiin s&hkoisté arkistoa kokousmuistioiden ja tehtavankuvien kasittelyn helpottamiseksi.

Projektin loppuraportti luovutettiin PRH:lle 16.6.2005 ohjausryhman viimeisessa kokouksessa.
Tilaisuudessa hyvaksyttiin loppuraportti ja projekti paatettiin. UPJ-sopimukset ja muut siihen liittyvat
asiakirjat oli allekirjoitettu 19.4.2005. UPJ tuli siihen liittyvine ohjeistuksineen voimaan 1.3.2005.
Pake-tydryhma kiitti loppuraportissaan niitd aiempina vuosina projektissa mukana tydskennelleita
henkil6ita, jota eivét olleet jostain syysta loppuvaiheessa mukana. Kiitos osoitettiin myos kaikille niille,
jotka olivat olleet vaikeistakin vaiheista huolimatta tukemassa tyéryhmén jasenid ja kannustamassa
projektia eteenpdin. Tunnustus annettiin myos tarkeimmalle joukolle eli koko PRH:n henkil6stolle, joka
oli jaksanut tehda oleellisen osuutensa tahén yhteiseen asiaan ja odottaa maltillisesti tyn
valmistumista.

Pake-projektin paatyttya Pake-tyoryhman mandaatti ja tehtavien vaativuuden arvioinnin toimivalta
siirtyi huhtikuussa 2005 asetetulle tehtavien vaativuuden arviointiryhmélle. Toiminnan jatkuvuuden
kannalta oli ja on tarkeata, ettd monivuotisen projektityon aikana saavutettu asiantuntemus,
perehtyneisyys PRH:n tehtdvien vaativuuksiin seké tahan liittyvaa hiljaista tietoa saatiin siirrettya
arviointityota jatkavalle arviointiryhmalle. Arviointiryhma piti vuoden aikana 23 kokousta, joissa
késiteltiin yhteensa 180 tehtdvénkuvaa ja jotka johtivat 122:een pistemadran ja kymmenien
vaativuustasojen nousuun viraston paatoksiné. Palkkauksen seuranta- ja kehittdmisryhmaé aloitti myos
toimintansa loppuvuodesta.
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UPJ —neuvottelutulos saavutettiin 15.3.2005. Kuvia signeeraustilaisuudesta 16.3.2005.

-
>
A

= - : J‘
Hallinnon edustajia signeeraamassa: Esko Inkinen, Kari Summanen, Raija Jarvio ja Auli Brotherus.
Kuva: Tarja Slant-Storti

Viraston johdon ja henkil6stojarjestdjen edustajia signeerausasiakirjat hallussaan.
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Olli Koikalainen, Raija Jarvio, MaftiSantero, Riitta Leikas ja Anna-Liisa Viinikka. Kuva: Tarja Slant-
Storti

Eija Lanne, Terttu Piepponen, Eija Peltonen, Timo Immonen ja Anja Parviainen. Kuva: Tarja Slant-
Storti
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PRH:n uutta palkkausjarjestelmaa koskeva virkaehtosopimus ja siihen liittyvéa allekirjoituspoytakirja seka
luottamusmiesten asemaa koskeva virkaehtosopimus allekirjoitettiin 19.4.2005. Virkaehtosopimusten
osapuolia ovat Patentti- ja rekisterihallitus, Julkisalan koulutettujen neuvottelujarjestd JUKO ry,
Palkansaajajérjesto Pardia ry ja Valtion ja erityispalvelujen ammattiliitto VAL ry.

Lasndolijat kohottivat paajohtaja Martti Endjarven johdolla maljan UPJ:n allekirjoitustilaisuuden
juhlistamiseksi. Kuva: Petri Lahermaa
2 Nykyiset henkilostopanostukset

2.1 Henkilostomaara
Henkiloston maaré (31.12.2005 yhteensa 482 henkildad) on pysynyt melko vakiona viime vuosina.
Sitoutuminen valtionhallinnon ja KTM:n hallinnonalan tuottavuusohjelmaan edellytt&a jokaisen
uusrekrytoinnin tarpeen perusteellista selvittdmista. Toisaalta 1.4.2005 aloitettu toiminta PCT-
viranomaisena edellyttdd kansainvalisten sopimusten mukaan tutkijainsinédrien maaran asteittaista
lisddmista tavoitteena véhintdén 100 vakanssia.
Henkilotydvuosien maara oli (473) oli noussut 0,6 % edellisestd vuodesta.

Henkilostomaaran kehitys viime vuosina eri yksikoissa oli henkilétyévuosina (htv) laskien seuraava:

2001 2002 2003 2004 2005
Hallinto (ent. Johtamisen tuki) 67,1 86,92 86,93 78,84 78,73
Markkinointi- ja
liiketoimintayksikko 399 3,76 3,69 3,15 3,26
Patentti- ja innovaatiolinja 120,45 124,76 127,29 158,5 160,59
Kirjasto- ja informaatiopalvelu 28,24 26,65 27,43 (PAI:n yhteyteen)
Tavaramerkki- ja mallilinja 56,46 56,45 54,66 50,61 50,20
Yritys- ja yhteisélinja 154,37 145,88 1429 147,67 150,37
Yhdistysrekisteri 33 32,35 32,6 30,92 29,46
Yhteensa 463,64 476,76 4755 469,69 472,61

Henkilotydvuosi on vuosittain se vertailukelpoisena sailyva henkiléstopanosten mittari, johon eri
tunnuslukujen lukuméaara- ja rahamaaratiedot on tarkoituksenmukaista suhteuttaa tunnuslukuja
laskettaessa.
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Kuten oheisesta taulukosta ilmenee, linjojen ja yksikdiden kesken on viime vuosina tapahtunut htv-
painotuksen muutoksia.

Henkildstorakenne

Mydskaan henkildstdrakenteessa ei ole tapahtunut merkittavida muutoksia. Johto- ja muissa
esimiestehtavissa oli PRH:ssa yhteensé 10,8 % henkilostosta. Mikali tatd tunnuslukua verrataan koko
valtionhallintoon laskien siellakin em. johtotasot yhteen (11,7 %), PRH sijoittuu keskiarvon alapuolelle
ollen kuitenkin selkeasti alakvartiiliarvon (5,6 %) ylapuolella.

(Alakvartiili on suuruusjarjestykseen asetettujen eri organisaatioiden tunnuslukujen numeroarvo
kohdassa, jonka alapuolelle jaa 25 prosenttia havainnoista eli ns. 25 prosentin piste. Ylakvartiili
osoittaa puolestaan sen numeroarvon, jonka alapuolelle jaa 75 prosenttia havainnoista eli ns. 75
prosentin piste.)

Em. vertailusta voitaisiin paatella, ettd PRH:ssa on johto- ja esimiestason henkildst6a organisaation
substanssi- ja henkilGstdasioiden hoitamiseksi riittdvissa maarin. Asiantuntijatehtavissa toimii
henkildstosta 38,2 %, mikéd kuvaa asemaamme asiantuntijavirastona valtionhallinnon 40,8 %
keskiarvoon verrattuna. PRH:ssa néista paéasiallisesti kansainvélisissa tehtavissa toimii 2,7 %
henkildstdstd. Taman ohella suurin osa PRH:n henkildstdsta joutuu jatkuvasti osallistumaan
kansainvélisten asioiden hoitoon ja noudattamaan tydssaan kansainvélisid normeja. Kun asiantuntija-
seka johto- ja muut esimiestehtavét lasketaan yhteen, saadaan PRH:ssa summaksi 49,0 %.

Henkilostomme on edelleen keskimaaréista naisvaltaisempaa 66,2 %:n (laskua 0,7 % vuodesta 2004)
osuudella valtionhallinnon 56,4 %:iin verrattuna. Naisten osuus johtotehtavistd on PRH:ssa 22,2 % ja
valtionhallinnossa 32,7 %. Naisten osuus muista esimiestehtévista oli PRH:ssa puolestaan 46,5 %
verrattuna valtionhallinnon 38,3 %:iin, mitd voi meilla pitdd kohtuullisen hyvéana jakautumana. Naisten
osuus asiantuntijatehtavista on PRH:ssa 48,0 % ja valtionhallinnossa keskiméaarin 44,9 %.

Kokoaikaisten henkildiden maaré 88,6 % PRH:ssa oli vuorostaan laskenut hieman (v. 2004 90,3 %)
ollen kuitenkin melko I&hell& valtionhallinnon keskitasoa 92,8 %. Todettakoon, ettd PRH:ssa ei ole
yhtéén osa-aikaista virkaa. Osa-aikaista tyota tekevat ovat lahes poikkeuksetta itse halunneet hyodyntéaa
kyseisen tytelaman joustomahdollisuuden jossain vaiheessa virkauraansa. Koko- ja osa-aikaiset
sukupuolen mukaan jaoteltuna on esitetty kuvassa 1.

B Kokoaikainen nainen 277
B Kokoaikainen mies 150

O Osa-aikainen nainen 42

O Osa-aikanen mies 13

Kuva 1. Koko- ja osa-aikaiset sukupuolen mukaan 31.12.2005
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Méaraaikaiseen virkasuhteeseen ilman taustavirkaa nimitettyja oli PRH:ssa 11,4 % (v. 2004 15,3 %),
mika on valtionhallinnon keskiarvoa 19,0 % pienempi luku eli maaraaikaistilanteemme on selkeésti
keskimé&ardaista parempi. Olemme kaikki virkasuhteisia valtionhallinnon 84,5 %:iin verrattuna.
Valtionhallinnon tavoitteena on padosalle henkildstoaan toistaiseksi voimassa oleva virkasuhde.

PRH jatkoi edellisiné vuosina aloitettua toimintaa maaraaikaisten palvelussuhteiden véhentamiseksi
VTML:n ohjeistuksen mukaisesti. Tapauskohtainen tarkastelu tehtiin aina uusien maaraaikaisuuksien
solmimisen tai jatkamisen yhteydessa seka kaikkien méaraaikaisten osalta viraston toiminnan
suunnitteluun liittyen tiettyjen seurantajaksojen puitteissa. Mééardaikaisuuksien perusteisiin ja
perusteluihin on PRH:ssa jatkuvasti Kiinnitetty erityistd huomiota. PRH:ssa perustettiin viraston
tulevaan toimintaan ja tavoitteisiin liittyen toimintavuonna useita vakinaisia virkoja, joihin nimitettiin
paaosin aiemmin maaraaikaisessa virkasuhteessa olleita. Virkojen vakinaistamisista huolimatta on
jouduttu mm. erilaisten projektien hoitamiseksi ja ruuhkahuippujen tasaamiseksi rekrytoimaan aika
ajoin lisaa maaraaikaista henkilostod tai jatkamaan aiempia maaraaikaisuuksia.

PRH:n henkiloston keski-ika nayttéisi olevan vakiintumassa pitkan nousujakson jalkeen (44,3 v. ->
445v.->447v.->458Vv.->455Vv. -> 457 v.), ollen endd % - 1 vuotta korkeampi kuin muualla
keskimaarin (valtionhallinto 44,6 v. ja elinkeinoelama 45,1 v.). 45 vuoden ikéisten ja sitd vanhempien
osuus henkilostostamme on 59,3 % (valtionhallinnossa 54,9 %). PRH:n henkildston ik&rakenne on
esitetty ikaryhmittdin ja sukupuolittain jaoteltuna tarkemmin. Kuviosta ilmenee muun muassa se, ettéa
suurin ikdryhma seka naisissa ettd miehissa on edelleen 45 - 54-vuotiaat.

Tavoitteena on, etta eri ikaluokissa olisi mahdollisimman sama mé&ara henkil6ita, mika toteutuukin
yleensé 43 vuoden keski-ialla. Tasaisen ik&rakenteen tavoittelemiseksi 45-vuotiaiden ja vanhempien
maara ei saisi ylittda 45 %. Talléin henkilostoa jaisi tasaisesti eléakkeelle ilman yhtakkisen suuren
osaamisvajeen syntya. Valtionhallinnon yleistavoitteena on toisaalta tydelaméassa jaksaminen
mahdollisimman pitkaan, mita tukee osaltaan myds 1.1.2005 uusittu virkaelakelaki.
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Kuva 2. Henkiloston ikdrakenne 31.12.2005

Henkilostomme koulutustasoindeksi 4,9 asettui valtionhallinnon 5,3 l&helle. Kuitenkin meilld oli
henkil6stosta vahintdan korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinto 44,0 %:lla (valtionhallinto 49,0 %) ja
ylemman tason tutkinto 38,2 %:lla (valtionhallinto 37,7 %). Lisensiaatin tai tohtorin tutkinto on

2,3 %:lla (valtionhallinto 8,1 %). PRH:n henkil0std neljdén paatasoon koulutusasteen mukaan
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jaoteltuna on esitetty kuvassa 3. Ylemman/ylimmén tutkintotason suorittaneista suurimmat
henkildstoryhmaét virastossa olivat edelleen tutkijainsindorit (mukaan lukien vanhemmat
tutkijainsingorit) seka juristit. Yhdessd ndma henkilostoryhmat edustivat hieman yli kolmasosaa
henkilOstosta.

B Ylempi korkeakoulututkinto,
tutkijakoulutus 184

B Ammattikorkea/alempi
korkeakoulututkinto 85

O Toisen asteen koulutus (yo,
opistoaste, ammatillinen

koulutus tai vastaava) 139
O Peruskoulutus 74

Kuva 3. Henkilosto koulutusasteen mukaan 31.12.2005

Tydajan kaytto ja tyévoimakustannukset

Vuosiloma-ajan prosenttiosuus saannollisesté tydajasta oli 14,7 % ja valtionhallinnossa keskiméaéarin
13,0 %, mika selittyy PRH:ssa korkeahkon keski-ian ja sitd myoten pitkdaikaisten virkasuhteiden
tuottamien lomapadivien suuren mééran perusteella (pitkdlomalaiset).

Sairauspoissaolojen prosenttiosuus sdé@nnollisesta tydajasta oli pitk&dan kestaneen laskusuhdanteen
jalkeen noussut lahelle viitta prosenttia (7,4 % -> 5,1 % -> 4,0 % -> 3,9 % -> 3,8 % -> 4,9 %) ollen
valtionhallinnon keskiarvoa (3,6 %) korkeampi. Tamakin tunnusluku selittynee korkeahkolla keski-ialla
vaikkakin toisaalta tapaturmapoissaolojen osuus oli kaytdnndssa nollautunut, mika oli viel& parempi
kuin valtionhallinnossa (0,1 %).

Jos sairauspoissaoloja onnistutaan vahentamaan esimerkiksi prosentilla, se merkitsee prosentin
tuottavuuslisaysta, mikali lisaantynyt tydaika kaytetaan tuottavaan tyohon. Sairauspoissaoloja voidaan
vahentaa laadukkaan johtamisen seurauksena aikaansaaduilla hyvilla tydoloilla, pitaméalla huolta
jokaisesta tyontekijastd, haastavilla toilla, osaamisen varmistamisella, likkunnan tehokkaalla
tukemisella, ennalta ehkaisevilla tyoterveyspalveluilla ja tehokkaalla sairauden hoidolla.

Tyo6voimakustannusten osalta PRH sijoittuu erittdin hyvin. Seuraavassa esitetdén luettelomaisesti
tyévoimakustannusten (tvk) tunnuslukuja, joissa PRH:n arvon jélkeen on valtionhallinnon vastaava
keskiarvo sulkeissa (PRH:ssa maksetut palkat ja palkkiot sivukuluineen on esitetty edelld kohdassa 1.1
tilvistelma):

PRH-01 PRH-02 PRH-03  PRH-04 PRH —05

valillisten tvk:n %-osuus

tehdyn tydajan palkoista 55,8 (60,3) 57,2 (60,6) 57,8 (60,8) 58,8 (56,9) 57,5 (60)
kokonaistvk:n %-osuus 127,8

palkkasummasta (127,0) 126,9(127,1)120,6 (128,2) 127,6 (128,5) 126,8 (127,8)

tehdyn tydajan palkkojen 64,2 (62,4) 63,6 (62,3) 63,4 (62,6) 63 (63,2)
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%-osuus tvk:sta 63,5 (62,2)
valillisten tydvoimakus-

tannusten %-osuus tvk:sta 35,8 (37,6) 36,4 (37,7) 36,6 (37,4) 37 (37) 36,5 (37,5)
valillisten palkkojen

%-osuus tvk:sta 14,1 (16,4) 15,2 (16,4) 15,0(16,3) 15,4 (15,8) 15,4 (16,7)
sosiaaliturvakustannusten

%-0suus tvk:sta 19,6 (19,6) 19,2 (19,7) 19,1 (19,0) 19,119,1) 18,6 (19)
muiden valillisten tvk:n

%-osuus tvk:sta 22,7y 20(@1,7) 2,5(2,6) 2,6 (2,4) 2,8 (2,7)

Tyo6voimakustannusten korkeutta tulisi tarkastella siltd kannalta, mika vaikutus niihin panostamisella
on organisaation tulokseen tai kustannusten sdastéon. Niinpa valillisten tydvoimakustannusten osuus
tehdyn tydajan palkoista tulisi olla mahdollisimman alhainen. Sama patee muihin
tyovoimakustanuseriin paitsi tehdyn ty6ajan palkkojen osuuteen tydvoimakustannuksista, jonka tulisi
olla mahdollisimman korkea.

3 Henkilostotarve ja osaamisrakenne

Koko valtionhallinnossa ja jokaisessa virastossa arvioidaan tulevaisuuden henkiloston méaaraa ja
laadullista tarvetta asteittain. Seurannan ja arvioiden taustalla on odotettavissa oleva tydvoimapula.

HenkilostOresurssitarvetta mahdollisesti vahentavina yleisind tekijoind nahdéan tulevaisuudessa etenkin
seuraavanlainen kehitys: tietoyhteiskunta ja verkostoituminen, informaatio- ja
kommunikaatioteknologian (ICT) hyddyntdminen (e-palvelut), toiminnalliset parannukset (toiminnan
organisointi ja prosessointi), osaamisen parantuminen seka tehtavien sisallén muuttuminen.

Taman hetken tietojen mukaan PRH:n lahivuosien henkildstotilanteeseen saattavat vaikuttaa oleellisesti
muun muassa seuraavat seikat: Etatydskentelyn maara saattaa lisdantya jonkin verran. PRH:n toiminta
PCT-viranomaisena tullee hakemusmaarien kasvusta riippuen nostamaan tutkijainsindérien maaran
vaiheittain noin sataan. Asiantuntija- ja kansainvélisissé tehtavissé nahtiin suunnittelujaksolla jossain
maarin lisdystarvetta nykyisestadan. Vastaavasti toimisto- ja asiakaspalvelutehtdvat ovat jossain maarin
supistumassa mm. sahkaisten palvelujen lisdantymisen johdosta.

Henkildston koulutusasteessa ndhdaan pelkastaan perusasteen (nykyaan noin 15 %) kayneiden maarén
vahenevan vuoteen 2020 mennessé elakoitymisien yhteydessa. Toisen asteen suorittaneiden méaran
arvioidaan samalla aikataululla nousevan nykyisestaan (n. 29 %) yli 30 %:iin ja alimman korkea-asteen
(amk) suorittaneiden méaéaran lahes kaksinkertaistuvan eli nousevan noin 20 %:iin. Tatd ylemmissa
koulutusasteissa tapahtunee vain véhaista nousua nykytilanteeseen verrattuna — eniten ehk& ylemman
korkeakouluasteen suorittaneissa, jolloin ko. ryhman mééara vakiintuisi noin 40 %:iin.
Tutkijakoulutuksen suorittaneiden %-osuudessa on tapahtumassa myos pienté nousua ldhinna
tutkijainsinédrien uusrekry-tointien myota.

4 Henkiléston motivaatio, osaaminen ja tyokunto

4.1 Tyotyytyvaisyys (tyotyytyvaisyysbarometri)
Viidettd kertaa koko virastossa suoritetun lahes samansiséltisen tyotyytyvéaisyysbarometrin tulokset
antoivat PRH:lle jalleen hyvan ja valtionhallinnon keskitasoa olevan indeksiluvun 3,42 (pydristettyna

3,4) koko valtionhallinnossa vastanneiden keskiarvoluvun ollessa myos 3,4. Indeksiarvojen merkitys on
seuraava: 1 = huono, 2 = vélttava, 3 = tyydyttava, 4 = hyva ja 5 = erittdin hyva.
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Edellisella kierroksella uusittu henkildstokyselyjérjestelmé oli Valtiovarainministerion Vetokonsultit
Oy:ll4 teettdma tietojarjestelmasovellus, jolla yksittdinen organisaatio voi mitata ja seurata
henkildstonsa tyotyytyvéisyyden tilaa sekd myos uuden palkkausjarjestelmén toimivuutta. Jarjestelmé
oli PRH:n tietoverkossa (suojatussa Internet-yhteydessa) web-selaimella toimiva sovellus. Seké itse
jarjestelma etté kyselyjen tietovarastot sijaitsevat VM:n kdytossa olevalla palvelukeskuskoneella
(TietoEnator).

Eriteltyna kahdeksaan osa-alueeseen PRH:n indeksiarvot muodostuivat v. 2005 seuraaviksi:

e tyytyvéisyys johtamiseen 3,45
o tyytyvéisyys tyon sisaltdon ja haasteellisuuteen 3,63
o tyytyvaisyys palkkaukseen 2,83
o tydtyytyvaisyys kehittymisen tukeen 3,30
o tyytyvaisyys tydilmapiiriin ja yhteistyéhon 3,76
o tyytyvéisyys tyooloihin 3,76
e tyytyvaisyys tiedon kulkuun 3,01
o tyytyvéisyys tyonantajakuvaan 3,36

Kuvassa 4 on koko viraston henkiloston vastaustulos eritelty prosentuaalisesti suhteutettuna, jolloin
kuvan selitteessa mainitut varit osoittavat tyotyytyvaisyyden/-tyytyméttdmyyden tasoa ja maaraa.
Punavadriset vaakapylvéat ilmentavat kaksitasoisesti tyytymattomyyttd. Vihertavillg alueilla olemme
olleet tyytyvaisia tai erittdin tyytyvaisia olosuhteisiimme. Toisaalta keskialueen vastaajat ovat ottaneet
neutraalin kannan tai eivét ole halunneet ottaa vaittdmiin jyrkempéé kantaa.

Esimiehen antama tuki tydnteossa

Toiden yleinen organisointi tydyhteisosst E

Palautteen saanti tydtuloksista ja
ammatinhallinnasta

Oikeudenmukainen ja inhimillinen kohtelt
tyOyhteisdssé

Tulos- ja muiden ty6tavoitteiden  selkeys

Tyon itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttas
tyon siséltoon

Ty6n haastavuus

Tyon innostavuus ja tyossé koettu — tyon i

Palkkauksen perusteiden selkeys ja
ymmarrettavyys

Palkkauksen suhde tyon asettamaan
vaativuuteen

Palkkauksen muuttuminen
tydsuorituksen muutoksen my6ta

Palkkauksen oikeudenmukaisuus

Uralla eteneminen ja sen tukeminen
tydyhteisdssa

Tyopaikkakoulutus- ja muut osaamisen
kehittdmismahdollisuudet

Kehityskeskustelujen kdyminen

Tydyhteis6n siséinen yhteistyo ja
tyOilmapiiri

Oikeudenmukainen ja inhimillinen
kohtelu tydtovereiden taholta

Osaamisen ja tydpanoksen arvostus
tyOyhteisdssé
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Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen
tyOyhteisdssa

Mahdollisuudet yhdistéa tyo- ja
yksityiselama

Tyopaikan varmuus nyt ja
tulevaisuudessa

50 %

Jaksaminen ja energisyys

Tyétilat ja tyovalineet
Ty0yhteison siséinen viestinta ja tiedon
kulku

Tydyhteison avoimuus asioiden
valmistelussa ja paatoksenteossa

Tyodnantajan julkikuva hyvana 50%
tyonantajana —

Arvojen selkeys ja ymmarrettavyys

Arvojen toteutuminen kaytannossa

.Eriﬂéin vty atan .T\,qrtymétijn JEi tyytymatan eika tytyvainen
Tywhrvdinen .Eriﬂéin trybywdinen

Kuva 4. Tyotyytyvéisyys vuonna 2005

Tyd0oloissa arvostettiin korkealle eniten tydtiloja ja -vélineitd sekd miltei yhté paljon mahdollisuuksia
yhdistaa ty6- ja yksityiselama. Myds tydpaikan varmuus nyt ja tulevaisuudessa koettiin hyvéna.
Tyoilmapiiri ja yhteisty0 oli arvostettu tydolojen tasolle. Neljastad alakohdasta erottui korkeimmaksi
selkedsti arvostus oikeudenmukaiseen ja inhimilliseen kohteluun tyétovereiden taholta seké
sukupuolten tasa-arvon toteutuminen tydyhteisossa. Tyon sisallossa ja haasteellisuudessa korostui myds
neljastéd alakohdasta myonteisimmaksi koettu tydn itsendisyys ja mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon.
Ty0On haastavuutta arvostettiin erityisesti. Johtaminen arvioitiin myos keskitasoa paremmaksi ja siiné
erityisesti esimiehen antama tuki tyonteossa (3,72). Tyonantajakuva ja kehittymisen tuki sijoittuivat
hieman keskiarvon alapuolelle.

Palkkaukseen (UPJ) oltiin odotetusti kaikkein tyytymattdmimpid, mika nakyi myos koko
valtionhallinnon tuloksissa. Palkkausindeksi on kuitenkin jatkanut tasaista nousuaan viiden vuoden
aikana. Toiseksi heikoimmaksi arvostettiin viime kerran tapaan tiedon kulku, jonka indeksiluku koostui
seka tydyhteison sisédisesta viestinnasta ja tiedon kulusta etté tydyhteison avoimuudesta asioiden
valmistelussa ja paatoksenteossa.

Kuvassa 5 on suoritettu indeksivertailu osa-alueen tarkkuudella sukupuolen mukaan vuonna 2005.
Tulos osoittaa, ettd miehet ovat jalleen olleet lahes kaikilla alueilla naisia tyytyvaisempia lievana
poikkeuksena palkkaus ja tyonantajakuva.
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Johtaminen

Tyon sisalto ja
haasteellisuus

Palkkaus

Kehittymisen tuki

Ty6ilmapiiri ja
yhteistyd

Tyoolot

Tiedon kulku

Ty6nantajakuva

Yhteensa

0,00 050 100 150 200 250 300 350 4,00 4,50

O PRH I Miehet O Naiset

Kuva 5. Ty0tyytyvaisyys sukupuolen mukaan vuonna 2005

Kuvassa 6 tehtiin vastaava vertailu virka-aseman mukaan. Kuvassa johtotason- ja esimiestoihin sijoittuneet
ovat olleet padsaantoisesti tyytyvaisempid kuin asiantuntija- tai toimeenpaneviin ammatti- ja avustaviin
toihin sijoitetut. Usealla osa-alueella, johtotaso pois luettuna, virka-asemalla ei ndyttdisi kuitenkaan olevan
juurikaan merkitysta mielipiteeseen. Téall& kierroksella korostui esimieskunnan kriittisyys etenkin tiedon
kulussa ja tydnantajakuvassa.
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Johtaminen

Tyon sisalto ja

haasteellisuus | ]

Palkkaus

Kehittymisen tuki P

Tyolmapiiijayhteistyd A

Dot T

Tiedon kulku

Tyénantajakuna PR

vhieensa
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W Toimeenpanevat tyot @ Asiantuntijatyét @Esimiesty6t @Johtotason tyot

Kuva 6. Tyotyytyvaisyys virka-aseman mukaan vuonna 2005

Kuvassa 7 vertailtiin koko henkildston tyotyytyvaisyysindekseja vuosina 2001 — 2005.
Kokonaisindeksin pysyessa samana oli alaindeksien kesken tapahtunut pienta painotuksen liikkumista,
mutta mitdan selkeitd muutoksia ei ollut havaittavissa. Ainoastaan palkkauksessa oli alhaisista arvoista
huolimatta tapahtunut kuitenkin viime vuosina hidasta mutta tasaisen myonteisté kehitysta.
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Kuva 7. Tyotyytyvaisyys vuosina 2001 — 2005

Halukkuus henkildkiertoon oli kasvanut hieman edellisista vuosista ollen nyt 42 prosenttia kaikista vas-
tanneista. Halukkuutta tyopaikan vaihtoon oli kokenut 15 prosenttia. Ndissa prosenttiosuuksissa ei ollut
suurehkoja vaihteluita sukupuolen eika virka-aseman kannalta tarkasteltuna.
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Tyotyytyvaisyytta parannetaan vaikuttamalla sen perustekijoihin, kuten johtamiseen seké sen kannus-
tavuuteen ja oikeudenmukaisuuteen, tydymparistoon, palkitsemiseen, osaamisen kehittdmiseen ja siihen
liittyvaén urasuunnitteluun seka tiedon kulkuun.

Sairastavuus ja tapaturmat

Kohdassa 2.3 tarkasteltiin sairauspoissaoloja prosentuaalisesti ty6ajan kayton suhteen. Kuvassa 8
ilmenee sairauspoissaolojen kehitys viiden viimeisen vuoden ajalta tyopéiviné henkilotydvuotta kohti.
Parempaan péin jatkuneen kehityksen jalkeen on PRH:ssa tapahtunut jalleen huomattavaa tilanteen
heikkenemista (12,3 tp/htv), mill& sijoitumme tilastoissa elinkeinoeldmé&én ja koko valtionhallintoon
verrattuna epatyydyttévasti. Sen sijaan tapauskohtaisten poissaolojen pituus on PRH:ssa ollut viime
vuonna keskiméaarin 4,4 paivaa ja valtionhallinnossa 4,7 pdivaa, joten tdma tunnusluku on keskitasoa
parempi.

Verrattuna muuhun julkishallintoon eivat PRH:n eivatk& koko valtionhallinnon sairauspoissaolotilastot
vaikuta kuitenkaan erityisen korkeilta. Helsingin Sanomat uutisoi Tilastokeskuksen lahdetietoihin
viitaten tana kevaana mm. seuraavaa: “’Sairaus ajaa naisia lomalle entistd useammin: Kuntien naiset
ovat poissa toista jo 20 paivaa vuodessa. Luku on kasvanut kolmella paivalla vuosituhannen alusta.
Miehet sairastivat kunnissa 13 paivaa vuonna 2005. Kuntatutkimuksessa sairauslomat kasvoivat
selvasti kaikissa tyontekijaryhmissa paitsi ylemmissa toimihenkilémiehissa. Yksistaan Helsingin
kaupungin tyontekijoiden sairauspoissaolot ovat lisédntyneet useita vuosia perakkain. Helsinki
menettaa vuosittain kutakin tyontekijaa kohti keskimaarin 2,8 viikon tydpanoksen (37 875 tydntekijan
henkilostomenoista 76 miljoonaa euroa viime vuonna).”” Tutkijoiden arvioita syista ei tassa yhteydessa
ole tarpeen tarkastella.

149 1209
12,3
12
10,1
101 8,8 8,7 8,8 8,8
8,1 8.3 8
7.7
8 - 7.1
6 i
4 -
2 i
0 ,
2001 2002 2003 2004 2005
B PRH O Elinkeinoelama O Valtio

Kuva 8. Sairauspoissaolot, tyopéivaa/ntv

1-3 sairauspdivan tapausten prosenttiosuutta kaikkiin sairaustapauksiin verrattuna selvitetdan kuvassa 9.
Naéissa tilastoissa on PRH:lla edellisestd vuodesta tullut jalleen laskua.
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Lyhyiden sairauspoissaolojen suuri maara kertoo yleensa henkildston motivaatio-ongelmista. Siksi
tunnusluvun arvo tulisi olla mahdollisimman alhainen eli alakvartiili (67,4 % v. 2005).
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B PRH O Elinkeinoelama O Valtio

Kuva 9. 1-3 sairauspéivan tapausten %-osuus kaikista sairaustapauksista

Todettakoon, ettd alle 10-vuotiaan lapsen &killiseen sairastumiseen oikeuttava yhden huoltajan kotiin
jaaminen ei tilastoidu henkiléston sairauspoissaolopaiviksi. N&it4 poissaoloja tilastoitiin vuodelta 2005
260 péivaa eli keskiméaarin 0,5 paivaa jokaista henkiloa kohti (teoreettinen laskelma). Vuonna 2004
vastaavat luvut olivat 170/0,4 paivéa sekd vuonna 2003 318/0,7 paivaa.

Tapaturmatilastoissa (0,0 ty6paivaa/htv) ei ole ollut viime vuonnakaan huomautettavaa, joskin &killiset
kelien vaihtelut tuntuvat vuosittain aiheuttavan yksittéisia liukastumistapaturmia lahinna tyématkoilla.

Vaihtuvuus

Lahtovaihtuvuudella tarkoitetaan toisen tydonantajan palvelukseen v. 2005 siirtyneiden henkiléiden
prosenttiosuutta edellisen vuoden 2004 lopun henkildstosta. Vertailu on esitetty kuvassa 10. PRH:n
vaihtuvuus oli laskenut 5,8 %:iin, mika ylittaa viela vertailukeskiarvot (valtionhallinto 3,7 % ja
elinkeinoeldman virastot 3,9 %). Vakinaisesta virasta siirtyi PRH:sta pois ainoastaan nelja henkil6a eli
0,8 %:n osuus. Suurehko ldhtdvaihtuvuusprosentti PRH:ssa johtuu siis siitd, ettd meilld laskettiin ohjeen
mukaisesti mukaan myos kaikki vuoden 2005 aikana paattyneet méaraaikaiset virkasuhteet, olipa pois-
siirtymisen syy tai ajankohta mik& tahansa (poissiirtyvéat eivat useinkaan ilmoita/tiedd esim. uutta
tyonantajaansa).

Kohtuullinen vaihtuvuus on positiivinen asia ja luo mahdollisuuden uusiutumiseen ja uuden osaamisen
hankintaan. Korkeat vaihtuvuusluvut (VTML:n tulkinnan mukaan yli 5 %) kertovat siita, ettei
organisaatio ole ymparistoon nahden palkkauksellisesti kilpailukykyinen, eik& henkilosto ole
tyotyytyvaista organisaation muihinkaan asioihin.
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Kuva 10. Lahtdvaihtuvuus, toisen tydnantajan palvelukseen siirtyneiden henkildiden Ikm %-osuus

Elékkeelle siirtyneiden henkildiden (kaikki elékelajit) lukuma&ran prosenttiosuus edellisen vuoden
henkildstostd oli PRH:ssa 2,9 (edellinen lukema 2,3) ja koko valtionhallinnossa 1,6.

Luku kuvaa korvattavan henkiloston maaraa eli yleensa samalla rekrytointitarvetta. Tama mahdollistaa
samalla mahdollisuuden virkajarjestelyihin (tehtdvan sisaltd, osaamisrakenne, henkildston maaran
muuttaminen paremmin tulevia toimintoja vastaavaksi). Elékkeelle siirtyminen saattaa merkita myos
osaamisvajeen syntya ja suurta mentorointitarvetta. Mikali eléakkeelle siirtymisprosentti on liian suuri,
se kuvastaa vinoutunutta henkildstdrakennetta, jolloin rekrytoinnin turvaamiseen ja muiden
haittavaikutusten korjaamiseen tulee kohdistaa erityisia toimenpiteita.

Luonnollisella poistumalla tarkoitetaan toisen tyonantajan palvelukseen ja eldkkeelle siirtyneiden ja
kuolleiden henkildiden lukumaéran prosenttiosuutta edellisen vuoden lopun henkiléstosta. PRH:ssa
luonnollinen poistuma oli 8,3 % (edellinen lukema 8,0 %) ja koko valtionhallinnossa 5,3 %. PRH:ssa
tatakin tunnuslukua korottaa systemaattisesti edelld esitetty ja perusteltu suuri l&htévaihtuvuus.

Kokonaispoistumalla tarkoitetaan kaikkien organisaation palveluksesta eronneiden tai palkattomalle
virkavapaalle siirtyneiden yhteismaaran prosenttiosuutta vuosittain. PRH:n kokonaispoistuma 9,5 %
(edellinen lukema 11,4 %) oli jonkin verran valtionhallinnon keskiarvotasoa 11,4 % parempi eli
matalampi.

Tulovaihtuvuudella puolestaan tarkoitetaan palvelukseen otettujen uusien henkilGiden ja palkattomalta
virkavapaalta palanneiden henkil6iden lukumé&éran prosenttiosuutta vuosittain. Seka henkildston tulo-
vaihtuvuus ettd kokonaispoistuma ovat yleensa samaa suuruusluokkaa. PRH:n tulovaihtuvuus oli 8,5 %
(edellinen lukema 14,2 %). Koko valtionhallinnon tulovaihtuvuus oli 10,9 %.

Todettakoon, ettd kesalomasijaiset ja muu tilapdisesti palkattu tydvoima ei sisélly ndihin tilastoihin.
Kesédlomasijaisina tydskenteli viime vuonna virastossa padosin 1 — 3 kuukauden méadraaikaisissa virka-
suhteissa yhteensa 46 nuorta, missa lukumé&érassa oli kuuden henkilon lisdys kesaan 2004 verrattuna.

Keskiméaaraisen elakkeellesiirtymisién tavoitetason tulisi olla l&hellda normaalia elédkeikad. PRH:ssa ko.
iké oli 61,9 vuotta (PRH v. 2001 61,7 v. 2002 58,8 v. 2003 62,2 ja v. 2004 62,5) ja valtionhallinnossa
60,9. PRH:n tulosta voidaan pitéa kuitenkin keskitasoa parempana.
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Ennenaikaiselle elékkeelle siirtyminen aiheuttaa myds kustannuksia tydnantajalle, jotka koostuvat
kohonneista eldkemaksuista seka uuden tilalle palkattavan henkildston korvaamiskustannuksista.

Tyokyvyttomyyselakdityminen

Tyokyvyttomyyselékkeelle siirtyneiden henkildiden lukumaarén prosenttiosuus oli PRH:ssa 0,6 (v. 2004
0,2). Valtionhallinnossa luku oli viime vuonna 0,4 %.

Fyysiset sairaudet johtuvat useimmiten huonoista henkisisté tyooloista, joskaan kaikkia tapauksia ei voi
kohdistaa tydpaikkaan. Tyokyvyttémyytta voidaan ehkaista samoilla kdytannon toimenpiteilla, joilla
edella esitetylla tavalla voidaan kohottaa henkildston tyotyytyvaisyyttakin.

Tavoitteena tyokyvyttomyyselakoitymiselle tulisi olla 0 % ja sallittuna enintéan yléakvartiili, joka oli
0,6 %.

5 Henkildstdinvestoinnit

5.1

5.2

Henkil6ston hyvinvoinnin edistaminen ja yllapito

Virasto tuki henkildstén hyvinvointia ja tyokuntoa pitamalla ylla edelleen mm. korvauksettomia
liikunta- ja kuntoilutiloja saunoineen. Liikuntalippuja jakamalla on tydnantaja jatkanut omaehtoisen
liilkunnan tukemista rajatusti ja verottajan ohjeet huomioon ottaen. Henkil6stolle oli myos kohtuullista
korvausta vastaan rajoitetusti lampimia autopaikkoja kaytossaan.

Uusia toimistohuoneita ja neuvottelutiloja valmistui ja otettiin hyvéan tarpeeseen kayttoon.
Puhelinvaihde siirtyi myds uusiin ja ajanmukaisiin tiloihin toimintavuoden aikana.

Ty6antaja kompensoi edellisten vuosien tapaan myos rajoitetusti henkiléston
lounasruokailukustannuksia henkildstéravintola Olavissa ravintolanpitéjén vuokrakustannuksissa.
PRH:n ravintolatoimikunta kokoontui séannéllisesti toimintavuoden aikana. Lounasruokailijoiden
madra on vakiintunut tiloihin n&hden sopivaksi ja henkilostoravintolapalveluihin oltiin Fazer Amican
teettdman oman tutkimuksen mukaan jalleen padosin melko tyytyvaisia.

Liukuvan ty6ajan puitteissa (tuntisaldon seuranta kulunvalvontajérjestelméan tyaikapaatteelld) on

henkil6sto voinut tydskennelld yleensd itselleen parhaiten sopivana aikana virastoajan maaraysten

mahdollistamalla tavalla. Tydaikajoustoihin on suhtauduttu edelleen myonteisesti. Myds internetin
kaytto valttamattomien yksityisasioiden hoitoon on ollut sallittua kohtuullisessa maarin.

HenkilOston ja koko viraston turvallisuusasioihin panostettiin edellisten vuosien tapaan resurssien salli-
missa puitteissa. Innotalon lahiympériston turvallisuus ja viihtyisyys parani oleellisesti Kampin raken-
nustoiden tauottua ja litkennejarjestelyjen vakiinnuttua.

Tyoterveydenhoito

Henkilokunnan tyoterveyshuolto oli jarjestetty tyopaikan valittomaén ldheisyyteen mahdollisimman
joustavan, nopean ja asiantuntevan hoidon jarjestdmiseksi niin ennaltaehkéisevassa tarkoituksessa kuin
varsinaisessa sairauden tai tapaturman hoitamisessakin. Loppuvuodesta uusittiin palvelusopimus
valtionhallinnon ty6terveyshuoltopalvelujen keskitettyyn kilpailuttamisen (Hansel ja sen solmimat
puitesopimukset) liittyen. Palvelujen tuottajana tulee jatkamaan kymmenen vuoden aikainen
yhteistyokumppani (Mehil&inen, Forumin ladkariasema). Monet luennot, tyopaikkakaynnit ja -
tarkastukset, saédnnénmukaiset TYKY-tyéryhmén kokoukset seka liikuntatempaukset ovat tdydentaneet
tyoterveyden ja tydsuojelun korkeata tasoa virastossa.
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Yhteenlaskien ennalta ehkéisevaan tyoterveyshoitoon (127 €) ja sairaudenhoitoon (246 €) liittyvat
tyoterveyspalvelun kustannukset bruttona henkilétydvuotta kohden tulee PRH:ssa summaksi 373 €
valtionhallinnon vastaavan summan ollessa 465 €. Ennaltaehkaisevéan hoidon osuus kasvoi PRH:ssa
edelleen selkedsti. Tama on oikea suuntaus ihannetilanteen ollessa sellainen, ettd ko. osuudet olisivat
likimain samansuuruiset. Viime vuonna tapahtui kuitenkin sairaudenhoitokustannuksissa nousua
edellisen vuoden suotuisaan suuntaukseen verrattuna.

Kuvassa 11 on esitetty PRH:n maksamien tyéterveyshuollon kustannusten kehitys viime vuosina.
Vuonna 2005 tama summa oli 176 502 € (ennaltaehkaiseva hoito 60 189 €, sairaudenhoito 116 313 €).

Investoinnit kertovat, miten hyvin organisaatio huolehtii henkildstonsa terveydesta ja tydkunnosta
investoimalla siihen sopivasti.
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Kuva 11. Tydnantajan maksamien tyéterveyshuollon kustannusten kehitys vuosina 1998-2005

6 Kannustava palkinta

Normaalin hyvén suoritustason ylittavasta toiminnasta maksetaan tuottavuuspalkkiot, missa saamisen
perusteina on tyon tuottavuudelle asetetun tavoitteen saavuttaminen. Harkinnanvaraista tuottavuuden
lisdpalkkiota voidaan maksaa tulosyksikolle, jos se ylittdd oman tuottavuustavoitteensa ja kaikki yksikot
keskimaarin ylittavat virastolle asetetun tuottavuuskasvutavoitteen. Sdannéllisin véliajoin tehtévan asia-
kastyytyvéisyyskyselyn tuloksen perusteella mahdollisesti maksetaan myds asiakastyytyvaisyystulos-
palkkiota. PRH:ssa on liséksi erilaisia kehittdmispalkkioita, joita maksetaan valikoidusti hankkeille ja
ideoille, jotka tukevat PRH:n strategiaa. Ajoittain on mahdollisuus saada myos erikseen haettavaksi
ilmoitettavia aloitepalkkioita. Nama kaikki palkkiomuodot ovat tydnantajan johtamisvélineita.

Kannustavien palkkausjarjestelmien piirissa olevien prosenttiosuus valtion budjettitalouden
henkilostostd oli VTML:n laskelman mukaan 81,1 %, missa on tapahtunut voimakasta nousua
muuallakin viime vuosina.
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Ryhmakonhtaista tulospalkkiota saaneiden prosenttiosuus v. 2005 lopun henkildstostd oli PRH:ssa
l&himpien viimeisten vuosien tapaan 100, joten tilannetta voidaan pitdd oman viraston kannalta erittdin
hyvané. Varsinaisia rahamaaria ei kasitella tassa yhteydessa.

7  Tulokset

Taloudellisia ja muita toiminnan tunnuslukuja vertailtaessa saavutettiin vuodelta 2005 mm. seuraavia
PRH:n tunnuslukuja (jaljessa sulkeissa valtionhallinnon keskiarvot):

Liikevaihto/henkilotydvuosi (htv) 75.987 € (64.548 €)
Talousarvion toimintamenot/htv 71.864 € (66.295 €)
Liikevaihto/tydvoimakustannukset, %-osuus 174,8 % (80,4 %)

Toimintamenot/tydévoimakustannukset, %-osuus 165,3 % (136,0 %)

Em. tunnusluvut kertovat toiminnan tuloksista (kustannuksista) henkilgstopanoksia (méaraa tai
tydvoimakustannuksia) kohti.

e  Henkilotyévuoden hinta (tyovoimakust./htv) 43.475 € (44.771 €)

Tunnusluku kertoo, kuinka paljon henkilétydvuosi organisaatiossa maksaa. Tunnusluvun arvo saisi olla
enintédan yhta suuri kuin keskeisimmill& kilpailijoilla tai samantyyppisilla virastoilla

Asiakastyytyvaisyytta seurataan PRH:n ulkoisten asiakkaiden osalta tietyin valiajoin systemaattisesti ja
tutkimustuloksia ké&sitell&&n ja niisté tiedotetaan eri yhteydessa.

8 Johtopaatokset ja tavoitteet
Erdita johtopéaatoksia

Henkilostomaara on viime vuosina pysynyt melko vakaana. Maardaikaisessa ja samalla
epatyydyttavassa virkasuhteessa olevien mééara on menossa suotuisaan suuntaan. Tilannetta seurataan
tarkasti.

PRH:n vahvuutena on korkea koulutustaso, joka on parantunut erityisesti aina uusien rekrytointien
myo6té. Pienehkoistd siséisista eroavuuksista huolimatta henkiloston mielesta ty6ilmapiiri on hyvé ja
parantunut vuosittain.

Ongelma-alueita ovat jossain méérin korkea sairauspoissaolojen mééra ja sairaudenhoitokulujen kasvu-
suunta. Henkiloston ikdantymisen myota eldkepoistuma on tulevina vuosina suurta.

HenkilOstotilinpaétos auttaa tarkastelemaan ja tarvittaessa muuttamaan henkilostostrategiaa seké priori-
soimaan henkiléstdvoimavarojen johtamista. Henkiloston tilaa pitéé seurata kaikilla tasoilla niin koko-
naisuuksina kuin yksilokohtaisesti. Mahdollisiin ongelmatilanteisiin on puututtava ajoissa. Toisaalta
olisi muistettava myds vélittdoman kannustamisen merkitys hyvien suoritusten kohdalla.

PRH:n vuosittainen HTP on asiakirja, joka on viraston tarpeita mahdollisimman hyvin palveleva
tyokalu. Asiakirja ja sen systemaattiset tunnuslukujen seurantatilastot antavat vahvan perustan myods
PRH:n tulevaan laatukilpailuun (EFQM: Henkilostotulokset) ja sitd edeltavaan itsearviointivaiheeseen.
Henkildstohallinto on halukas ottamaan jatkuvasti palautetta ja rakentavaa kritiikkia
henkiléstéraportoinnin edelleen kehittdmiseen. HTP 2005-luonnos oli lausuntokierroksella ja
késittelyssé ennen sen vahvistamista sekd PRH:n johtoryhmassa ettd Y T-toimikunnassa.
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HTP on usein koettu I&hinn& ylimman johdon tydkaluksi, jonka tavoitteena on tuottaa tietoa.
Parhaimmillaan henkildstostrategisten mittareiden laatiminen on kuitenkin hyvinvointitoimijoiden ja
henkil6ston yhteinen oppimis- ja kehittymisprosessi, joka tukee organisaatiossa suunnittelua ja ohjausta
sek& varmistaa seurantaa.

Tyoilmapiirimittauksen tulosta pidetéén yleisesti kaikkein tarkeimpana henkiléstévoimavaroja
kuvaavana mittarina. Henkiloston tyytyvaisyydelld esimiestoimintaan on selvé syy-yhteys
tuottavuuteen. Tydyhteison ilmapiiri ja tydorganisaation toiminta ovat henkiloston hyvinvoinnin
kannalta vahintdaan yhta tarkeitd kuin tyokyvyn ja terveystietojen seuranta. Monet perinteiset
henkildstdindikaattorit toimivat myds turvallisuusindikaattoreina.

Kehittdmiskohteita

Rekrytoinnin tehostaminen, johtajuuden ja erityisesti henkildjohtajuuden kehittdminen, palkkausjar-
jestelmén sisdistaminen, tasa-arvoasioiden edistdminen kdytannossd, osaamisen siirtdminen ja hallittu
liikkuvuus ovat kaikki asioita, jotka nostavat hyvin toteutettuina viraston esimerkillisen tydnantajan
asemaan kilpailtaessa tulevaisuuden osaavasta ty0voimasta.

Tyoterveyshenkildston ja ndiden kanssa laheisesti tydskentelevien tulisi esittdé toimenpide-ehdotuksia
henkiléstdn hyvinvointia koskevan tiedon pohjalta. Tydterveyshuollolla on paljon mahdollisuuksia
tietojen analysoinnissa ja hyddyntdmisessd. PRH on osallistunut Valtiokonttorin johtamaan KAIKU
(kaikki kunnossa) — tydhyvinvointiohjelmaan, jonka eraané tavoitteena on korvata aiemman kaytannon
mukaisten erilaisten kuntoutusohjelmien poistumisen jattdmaa aukkoa. Myos oma KAIKU-projekti
jatkaa tehtavaansa.

Ulkoisella verkostoitumisella luodaan pelisdantoja organisaatioiden yhteistyolle, mika saastaa
kokonaiskustannuksia ja tarjoaa kullekin mahdollisuuden keskittyd omaan ydinosaamiseen.

Ty0Oyhteison toimivuutta tehostetaan parantamalla tiedonkulkua ja ilmapiirié tyopaikoilla, jotta
arkipéiva sujuu Kitkattomasti. Parannetaan henkildstojohtamista muuttamalla johtamistapaa, purkamalla
hierarkioita ja jakamalla vastuuta uudella tavalla. T4t4 ty6té tulevat tukemaan PRH:lle vahvistetut arvot
yhteistoiminnassa henkiloston kanssa kaytantoon jalkautettuina.

Uuteen palkkausjarjestelméén siirtyminen oli monivaiheinen ja aikaa vieva prosessi, joka tarvitsee
edelleen riittavasti resursseja ja padmadratietoista ohjausta, muuttuneiden tai uusien tehtavénkuvien
tarkastelua ja késittelya seka henkilokohtaisen suoriutumisen ja siihen liittyvén arvioinnin
linjausperiaatteita. Jarjestelmaa on jatkossakin yll&pidettavé ja kehitettavé edelleen. Systemaattisella
seurannalla tarkastellaan tulevaisuudessa jarjestelman toimivuutta ja kehittdmistarpeita.

Tilastoyhteisty0 seka tilastotietojen luotettava ja yhtendinen hyvaksikayttd korostuivat UPJ:n
valmistelussa ja tulevat korostumaan edelleenkin seurannassa ja yllapidossa. Jatkossakin tulee
varmistaa toimiva tilastoyhteistyo ja tietojen saanti. Palkkojen ja muiden palvelussuhteen ehtojen
tilastollinen esittdminen tulee perustua oikeaan ja luotettavaan tilastotietoon ja tilastotietojen
perusteiden tuntemukseen.

Tyokykya ja tydssa jaksamista tuetaan parantamalla ty0yhteisdn toimivuutta, tydympéristod seka toiden
sisaltéd ja organisointia.

Osaamisen turvaamisen kokonaisuus

Tavoitteena on moniosaaminen, missé tyontekijat opettelevat hallitsemaan useampia
tyokokonaisuuksia. Tata tukee osaltaan UPJ:n edellyttdma sadnndnmukainen henkilokohtaisen
suoriutumisen arviointi. Kehittdmisosaamisen projekteissa asiantuntija auttaa kehittdmisen alkuun ja
henkil6std oppii itse kehittdmaan tyotaan seké tydyhteisodan.
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Osaamisen turvaaminen on kokonaisuus, jolla osaltaan varmistetaan PRH:n toimintakyky sek& nykyhet-
kessé ettd tulevaisuudessa. Osaamisen turvaamisen osa-alueita ovat osaamisen siirtdminen,
kehittdminen, yll&pito ja uuden osaamisen hankkiminen. Siirrettavéssé osaamisessa on kyse seka ns.
organisaatio-osaamisesta ettd henkilokohtaisten tietojen ja taitojen siirtamisesta (mukaan lukien ns.
hiljaisen tiedon ja osaamisen siirtdminen hallitusti). Osaamisen kehittdmiseen voidaan lukea esim.
koulutus ja tydssa oppiminen. Yllapidossa korostuu jatkuva itsensa kehittdminen seké asenteisiin ja
ilmapiiriin vaikuttaminen osaamisen kehittdmiselle mydnteiseksi. Uuden osaamisen hankkiminen
tarkoittaa uusrekrytointien ohella myo6s ostopalveluita, yhteistydsopimuksia sidosryhmien kanssa seka
oppilas- ja harjoittelijayhteisty6ta uusien osaajien varmistamiseksi.

HTP:n keskeisimmat lahteet
PRH:n henkilostotilinpaétostietoja vuosilta 2000 - 2005
PRH:n tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset vuosilta 2001 - 2005
PRH:n vuosikertomus vuodelta 2005
PRH:n tilinpdatos 31.12.2005

VTML:n 31.3.2006 julkaisemat vertailutunnusluvut PRH:n, valtionhallinnon ja elinkeinoelamén
virastojen kesken vuodelta 2005

VTML:n julkaisu 3/2001: Henkiléstdvoimavarojen hallintajarjestelmd; Henkilostotilinpaatos — kasikirja
valtion organisaatioille

VTML:n julkaisu 5/2005: Tietoja henkiléstovoimavarojen hallinnan ja henkilstotilinpaatoksen tueksi
vuosilta 2000 — 2004, valtion budjettitalouden henkilsto (v. 2005 tiedot saadaan kesakuussa 2006)
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PRH.N TUNNUSLUKUJA VUOSILTA 2000 - 2005

Henkiléstén maara ja rakenne 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Henkildstd, lukumaéara 470 479 487 473 483 482
Henkiltydvuodet, lukumé&aré 462 464 476 475 470 473
Johtoon kuuluvien henkildiden %-osuus 7,2 7,3 7,8 8 7,7 *)1,9
Muiden esimiesasemassa olevien %-osuus *) 8,9
Asiantuntijatehtavissa toimivien %-0suus 36,2 38 37,8 40,2 395 35,5
Kansainvélisissa tehtdvissé toimivien %-0suus 2,1 2,8 2,7 2,7 2,7 2,7
Naisten %-osuus johdosta 44,1 40 36,8 36,8 405 *)2272
Naisten %-osuus asiantuntijatehtavissa

toimivista 447 46,7 457 50 46,6 48
Kokoaikaisen henkildstén %-osuus 91,7 91 88,7 898 90,3 88,6
Maéraaikaisten, joilla ei ole organisaatiossa

taustavirkaa, %-osuus 169 146 118 153 11,4
Méaéraaikaisten naisten, joilla ei ole organisaatiossa

taustavirkaa, %-osuus naisten yhteismaarasta 9,7 14,9 10,7
Kaikkien mééraaikaisissa viroissa toimivien

%-0suus 153 21,7 179 16,7 19,7 14,3
Virkasuhteisten %-osuus 99,8 99,8 99,8 99,8 100 100
Miesten %-osuus henkildstosta 319 328 326 326 331 33,8
Naisten %-osuus henkildstdsta 68,1 672 674 674 669 66,2
Henkildston keski-ikd, vuotta 443 445 447 458 455 45,7
45 vuoden ikdisten ja vanhempien %-osuus 51,1 532 534 575 584 59,3
Koulutustasoindeksi 4,8 4,8 4,8 4,8 4,9 4,9
Korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon suorittaneiden %-

osuus 545 443 433 50,9 451 44
Ylemman korkeakoulu- ja yliopistotason tutkinnon

suorittaneiden %-osuus 375 384 378 383 387 38,2
Tutkijakoulutuksen suorittaneiden %-osuus 1,1 1,9 1,6 1,7 2,3 2,3
Tybajan kaytto 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Vuosiloma-ajan %-osuus saéanndllisesta vuosi-

tybajasta 20 13,8 148 15 15,1 14,7
Sairauspoissaolojen %-osuus saannéllisestd vuositybajasta 7,4 51 4 3,9 3,8 4,9
Tydvoimakustannukset 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Kokonaistvk:n %-muutos edellisestd vuodesta 4,5 4,2 2,2 55
Valillisten tvk:n %-osuus tehdyn tyéajan palkoista 558 57,2 57,8 58,8 57,5
Kokonaistvk:n %-osuus palkkasummasta 127,8 1269 1276 1276 126,8
Tehdyn tybajan palkkojen %-osuus tvk:sta 642 636 634 63 63,5
Vélillisten tvk:n %-osuus tvk:sta 35,8 36,4 36,6 37 36,5
Vélillisten palkkojen %-osuus tvk:sta 14,1 15,2 15 15,4 15,4
Sosiaaliturvakustannusten %-osuus tvk:sta 196 19,2 191 191 18,0
Muiden valillisten tvk:n %-osuus tvk:sta 2,2 2 2,5 2,6 2,8
Tyotyytyvaisyys 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Tyotyytyvaisyysindeksi 3,2 3,3 3,3 3,4 3,4
Tyytyvdisyys johtamiseen 3,2 3,2 3,3 3,5 3,5
Tyytyvaisyys tyon sisaltdon ja haasteellisuuteen 3,5 3,6 3,5 3,7 3,6
Tyytyvaisyys palkkaukseen 2,3 2,4 2,5 2,7 2,8
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Tyytyvaisyys kehittymisen tukeen 3 3 3,1 3,4 3,3
Tyytyvaisyys tydilmapiiriin ja yhteistyéhén 3,2 3,3 3,3 3,7 3,8
Tyytyvaisyys tybolohin 3,5 3,6 3,7 3,8 3,8
Tyytyvaisyys tiedon kulkuun 3 29 3 3 3
Tyytyvaisyys tydnantajakuvaan 3,3 3,4 3,4 3,4 3,4
Sairastavuus, tapaturmat ja tyéterveydenhuolto 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Sairauspoissaolot, tyopaivaa/htv 134 129 1042 9,9 9,6 12,3
Sairauspoissaolojen pituus, tydpdaivad/tapaus 55 5,2 3,7 3,7 3,9 4.4
Tapaturmapoissaolot, tydpaivaa/htv 0,1 0,1 0,1 0,3 0 0
Tapaturmapoissaolojen pituus, tyépaivaa/tapaus 14,5 4,9 6,2 18,1 4 3,3
1-3 sairauspaivan tapausten osuus kaikista

sairaustapauksista 752 741 80,2 78 82,9 78
Terveys-%, ilman sairauspoissaoloja olleiden henkil6iden

%-0suus 332 214 203 159 248 16,4
Sairauksista johtuvien tydterveyshuollossa kayntien

lukuméaéré/htv 3,3 2,9 7 7,6 3,2 3,2
Ennaltaehkaisevaan tyéterveyshoitoon liittyvat

kustannukset bruttona, €/htv 45 64 73 91 110 127
Sairaudenhoitoon liittyvéat tyterveyspalvelujen

kustannukset bruttona, €/htv 204 202 210 228 208 246
Vaihtuvuus 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Lahtdvaihtuvuus 4,6 4,7 7,7 7.8 6,2 5,8
Elakkeelle siirtyneiden henkildiden %-osuus 3,8 3,2 2,7 1,2 2,3 29
Luonnollinen poistuma 7 7,7 8,4 9,2 8 8,3
Kokonaispoistuma 14 154 16,2 11,4 9,5
Tulovaihtuvuus 10,8 16 13,4 9,2 14,2 8,5
Keskimaarainen eldkkeellesiirtymisika 63,1 61,7 588 622 625 61,9
Tyokyvyttémyyselékkeelle siirtyneiden

henkildiden %-osuus 0,2 0,6 0,2 0 0,2 0,6
Péatevyys ja sen kehittdminen 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Henkildstokoulutusta saaneiden henkildiden

%-0suus 50 70 85
Koulutuspanostus, tyépaivaa/htv 3,6 59
Kehityskeskusteluja kédyneiden henkildiden

%-0suus 98 98
Tyotyytyvaisyyden ja tydkunnon edistaminen ja yllapito 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Virkistystoimintaan liittyvat investoinnit, €/htv 1515 254 35 25 29 37
Liikunnalliseen aktivointiin liittyvat kustannukset,

€/htv 42 52 47 64 83
Muut tydkunnon ylldpitoon ja parantamiseen liittyvat

kustannukset, €/htv 15,3 14 12 26 17
Kannustava palkinta 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Kannustavien palkkausjarjestelmien piirissa olevien %-

0Ssuus 100 100 100 100
Henkiléiden, joilla tydn vaativuus on arvioitu,

%-0suus 10,9 651 913 98
Henkiléiden, joilla henkilokohtainen tyétulos ja

ammatinhallinta on arvioitu, %-osuus 98 98
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Henkiléiden, jotka ovat saaneet henkilokohtaisen

palkankorotuksen, %-0osuus 253 351 2 4,1 0,6
Ryhmékohtaisen tulospalkkiopalkkaa saaneiden

%-0suus 45,3 100 100 100 100
Maksettujen ryhmakohtaisten tulospalkkioiden

%-osuus palkkasummasta 4,4 3 4,3 5,7
Ryhmakohtaisen tulospalkkiopalkan keskiméaérainen

suuruus, €/saaja 1281,0 891 1291 1799
Ylitybkorvausten %-osuus palkkasummasta 0,7 0,6 0,8 0,4
Taloudelliset ja muut toiminnan tunnusluvut 2000 2001 2002 2003 2004 2005
Liikevaihto/htv, € 65793 67901 68927 74902 75987
Talousarvion toimintamenot/htv, € 66379 67948 67780 71711 71864
Liikevaihto/tvk, %-osuus 174 177 172 181 175
Talousarvion toimintamenot/tvk, %-osuus 176 177 169 173 165
Henkilétydvuoden hinta 37779 38437 40103 41487 43475

Huom.

*) laskennallinen tarkistus UPJ:n kayttéonottoon liittyen
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