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1 JOHDANTO 

 
Hattulan kunnan henkilöstöraportin päämääränä on tukea henkilöstöjohtamista, pää-
töksentekoa sekä henkilöstön ja työyhteisöjen kehittämistä. Henkilöstöraportissa kuva-
taan kunnan henkilöstövoimavaraa tilastoaineiston avulla. Tilastotiedoilla voidaan an-
taa kuva henkilöstön määrästä, rakenteesta, poissaoloista ja henkilöstökustannuksista 
sekä tarjota tärkeimmät henkilöstöä ja työhyvinvointia koskevat tilastotiedot ylimmän 
johdon, esimiesten, henkilöstön ja poliittisten päätöksentekijöiden käyttöön täydentä-
mään osaltaan toimintakertomuksen ja tilinpäätöksen tietoja henkilöstövoimavarojen 
nykytilasta ja kehityssuunnasta. 
 
Hattulan kunnan henkilöstöraportti noudattaa KT Kuntatyönantajien suositusta henki-
löstöraportoinnista. Kunnan on tunnettava henkilöstövoimavarat, joilla palvelut järjeste-
tään. Henkilöstövoimavarojen ennakointi on osa strategiatyötä. Siinä määritellään hen-
kilöstöä koskevat tavoitteet, joilla pyritään turvaamaan työvoiman saatavuus, henkilös-
tön osaaminen, työhyvinvointi ja työn tuloksellisuus.  
 
Tieto henkilöstövoimavaroista auttaa suunnittelua myös palvelutarpeiden ja -rakentei-
den muuttuessa. Henkilöstövoimavarojen tuntemisen lisäksi on ennakoitava myös 
muutokset työvoimantarpeessa sekä palvelujen kysynnän muutokset, kuten mm. väes-
tön ikärakenteen muuttuminen. Kunnan palveluksessa oleva henkilöstö on kunnan ar-
vokasta omaisuutta. Ilman henkilöstöä ja jokaisen työntekijän osaamista kunnan pal-
veluja ei voitaisi järjestää ja tuottaa. Osaaminen on tietojen ja taitojen lisäksi myös tah-
toa käyttää tietoja ja taitoja. Osaaminen voidaankin määritellä henkilön kyvyksi toimia 
erilaisissa, muuttuvissakin tilanteissa. 
 
Kertomusvuosi oli henkilöstöhallinnon näkökulmasta haasteellinen. Kunta-alan virka- 
ja työehtosopimusneuvottelut käytiin Helsingissä talvella. Oman haasteensa toi myös 
koronavirus Covid-19, joka vaikutti kunnan toimintaan koko laajuudessaan. Vuoden 
aikana käytiin läpi myös varsin mittava organisaatiouudistus, joka toi mukanaan muu-
toksia ja paikoittain epävarmuuttakin, vaikka muutoksen perusperiaatteena oli, että ke-
tään ei irtisanota.  
 
Vuoden 2020 aika päivitettiin ja uudistettiin lukuisia myös henkilöstöhallintoon liittyviä 
ohjeita ja toimintamalleja. Pääsääntöisesti ne otettiin käyttöön saman tien, henkilöstö-
ohjelma tulee käyttöön vuoden 2021 alusta. Uudistuksilla selkeytetään ja yhdenmu-
kaistetaan toimintatapoja, lisätään palkitsemistapoja ja pyritään lisäämään työhyvin-
vointia. Hattulan kunnalla on kaikki ainekset olla seudun vetovoimaisimpia työnantajia, 
ja se on jopa välttämätöntä, kun kilpailu osaajista kiristyy jatkuvasti.  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 

2 HENKILÖSTÖVOIMAVARAT 

2.1 Henkilöstömäärä 

Hattulan kunnan palveluksessa 31.12.2020 oli 412 vakinaista sekä 112 määräai-
kaista henkilöä, joista palkkatuella työllistettyjä oli 9. Palkkatuki on rahallinen tuki, 
jolla TE-palvelut korvaa työnantajalle osan työttömän työnhakijan palkkauskustan-
nuksista. Lukuihin eivät sisälly omais- ja perhehoitajat eivätkä poliittiset luottamus-
henkilöt, koska he eivät ole palvelussuhteessa kuntaan. 
 
 

 
Taulukko 1 Henkilöstömäärä prosentteina sukupuolen ja palvelussuhteen mukaan 
 

 
 
Vakinaisen henkilöstön osuus (78,24 %) oli korkeampi kuin edellisenä vuonna (74,6 
%). Koko kunta-alan keskiarvo on 77 % (Kuntatyönantajat, kunta-alan tilastot 2019). 
Määräaikaisia työ- /virkasuhteita Hattulassa oli 19,65% ja työllistettyjä 1,72 % koko 
henkilöstöstä. Palvelussuhteen määräaikaisuuden syitä olivat vakinaisen henkilön si-
jaisena toimiminen mm. perhevapaiden aikana, avoimen viran tai toimen hoito mää-
räaikaisesti puuttuvan kelpoisuuden vuoksi sekä tehtävän kausi- tai projektiluontei-
suus. Kokonaisuutena henkilöstöä on pyritty vakinaistamaan mikä näkyy erityisesti 
muiden määräaikaisten lukumäärässä. Tällä on pyritty takaamaan toiminnan jatku-
vuus ja laatu. 
 
 

2020 2019 2020 2019 2020 2019 2020 2019 2020 2019

Vakituiset 5 7 140 126 197 192 70 69 412 394

Muut määräaikaiset 2 3 4 5 18 30 4 5 28 43

Sijaiset 1 0 20 22 48 51 4 2 73 75

Työllistetyt 0 1 4 5 4 5 1 4 9 15

Oppisopimussuhteiset 0 0 2 0 0 0 0 1 2 1

Kaikki yhteensä 8 11 170 158 267 278 79 81 524 528

yleishallinto perusturva sivistys tekninen yhteensä



 

 
Taulukko 2 Henkilöstölukumäärä palvelussuhteen mukaan 
 
Kunta-alan henkilöstö on hyvin naisvaltaista. Hattulan kunnan henkilöstöstä naisia oli 
85,31% ja miehiä 14,69 %. Koko kunta-alalla Suomessa naisten osuus on 80 % 
(Kuntatyönantajat, kunta-alan tilastot 2019). Vuonna 2020 Hattulan kunnan työnteki-
jät kuuluivat kolmen eri virka- ja työehtosopimuksen piiriin. Ne olivat kunnallinen ylei-
nen virka- ja työehtosopimus (KVTES), kunnallinen opetushenkilöstön virka- ja työeh-
tosopimus (OVTES), kunnallinen teknisen henkilöstön virka- ja työehtosopimus (TS). 
 

2.2 Henkilötyövuodet 

Henkilöstömäärän vaihtelu vuoden aikana ja osa-aikatyötä tekevien osuus vaikutta-
vat siihen, että henkilötyövuosien määrä kuvaa paremmin vuoden aikana palvelus-
suhteessa ollutta työvoimaa kuin henkilöstömäärä tiettynä päivänä 31.12. 
 
Yhdellä henkilötyövuodella tarkoitetaan täyttä työaikaa tekevän henkilön koko vuo-
den työskentelyä. Ylitöitä tai muullakaan tavoin tehtyä normaalin työajan ylittävää 
työaikaa ei oteta laskennassa huomioon. Alla olevassa taulukossa on kuvattu Hattu-
lan kunnan työntekijöiden henkilötyövuodet vuosina 2020 ja 2019. 
 
 2020   2019 

 
Taulukko 3 Kumulatiiviset henkilötyövuodet 2020 ja 2019 

 



 
 

Henkilötyövuosi kertoo toteutuneen työpanoksen ts. kaikki vuoden aikana tehdyt työ-
tunnit. Henkilötyövuosi-käsite tarkoittaa työntekijän vuotuista työpanosta. Koulutus, 
vuosilomat ja sairauspoissaolot sekä muut vastaavat poissaolot vähentävät htv-lukua 
ja ylityöt lisäävät sitä. Kaikki organisaatiossa teetetyt työtunnit lasketaan yhteen ja 
muutetaan henkilötyövuosiksi. Htv-laskennassa on huomioitu työntekijän työaika si-
ten, että esimerkiksi osa-aikaisen työntekijän htv-luku on alempi kuin kokoaikaisen.  
 
Hattulan kunnassa HTV-luvut ovat pysyneet vuosittain hyvin samalla tasolla. 

 
 
 
 
 
 
 

2.3 Työajan jakautuminen 

 
Tehdyn työajan osuus säännöllisestä työajasta vuonna 2020 oli 77,14. Osuus on las-
kenut yhteensä 1,10 % prosenttiyksikköä vuodesta 2019.  
 

 
 

 
Taulukko 4 Työajan jakautuminen 

 
 

Kuukausitasolla tarkasteltuna kesän lomakuukaudet näkyvät selvästi tehdyn työn 
määrässä. 
 

 
Taulukko 5 Tehdyn työn prosenttiosuus 

 
 



 
Alla olevassa taulukossa on kuvattu poissaolosyiden mukaisesti eroteltuna prosentu-
aalinen osuus tekemättömästä työstä. 
 

 
Taulukko 6 Tehdyn työn prosenttiosuus poissaolosyistä 

2.4 Poissaolot ja niiden kustannukset 

Poissaolojen lukumäärät kalenteripäivinä 
 

 
Taulukko 7 Poissaolojen lukumäärät 

 
Vuoden 2020 maaliskuussa tuli voimaan koko maan kattava etätyösuositus ja se nä-
kyy myös poissaolotaulukossa kohdassa muut. Hattulan kunnan etätyösuosituksen 
mukaisesti etätyöhön siirtymisen edellytyksenä oli, että pystyy hoitamaan kaikki nor-
maalit työtehtävät kotoa käsin ja että etätyössä ollaan koko työpäivän ajan tavoitetta-
vissa puhelimitse ja sähköpostitse. Esimiehen kanssa sovitaan etänä tehtävät työteh-
tävät. Etätyöpäiviä oli yhteensä 4 565 kalenteripäivää vuoden 2020 aikana. Vuonna 
2019 vastaava luku oli 57. Lisäksi muut-kohta sisältää kannustevapaat eli harkinnan-
varaiset, vapaaehtoiset palkattomat virkavapaat/ työlomat. Hattulan kunta suosittelee 



 
niiden pitämistä niissä tehtävissä, joissa se on toiminnallisesti mahdollista. Kannusti-
mena palkattomien vapaiden pitämisestä saa jokaista viittä palkatonta työpäivää koh-
den yhden ylimääräisen palkallisen vapaapäivän. Vuonna 2020 niitä pidettiin 1147 
kalenteripäivää, joka on yli 430 päivää aikaisempaa vuotta enemmän. Osittain kan-
nustevapaiden kasvu johtui myös koronaviruksen aiheuttamasta töiden hetkellisestä 
vähenemisestä. 
 
Poissaolokustannusten tarkastelussa voi havaita myös koronaviruksen vaikutuksen 
toimintaan. Henkilöstön koulutuspäivien kustannukset laskivat, kun koulutuksia ei 
voitu järjestää normaalissa mittakaavassa. Samoin etätyön ja kannustevapaiden li-
sääntyminen näkyi harhaanjohtavasti alla olevassa taulukossa poissaolokustannus-
ten kasvuna. 

 

 
 

Taulukko 8 Poissaolokustannukset 

2.5 Henkilöstön ikärakenne 

Henkilöstön keski-ikä kertomusvuoden lopussa oli 44,47 vuotta. Naisten keski-ikä 
44,31 ja miesten 45,38. Suurin ikäryhmä oli 50 – 59 -vuotiaat. Siihen kuului 155 hen-
kilöä, 29,2 % henkilöstöstä. Seuraavaksi suurin ikäryhmä oli 40 – 49 vuotiaat, johon 
kuului 129 henkilöä eli 24,3 % henkilöstöstä. Alle 30-vuotiaiden osuus henkilöstöstä 
oli 12,4 %. 
 
 



 

 
Taulukko 8 Henkilöstön lukumääräinen jakautuminen ikäluokittain 
 

2.6 Henkilöstön vaihtuvuus 

 
Vaihtuvuusprosentti on laskettu suhteuttamalla lukumäärät edellisen vuoden lopun 
vakinaisen henkilöstön kokonaismäärään. Lähtövaihtuvuusprosentti on kunnan pal-
veluksesta poistuneiden (eläköityneet, irtisanoutuneet, irtisanotut, kuolleet) vakinais-
ten henkilöiden määrän suhde koko vakinaisen henkilöstön määrään. Vastaavasti tu-
lovaihtuvuusprosentti on kunnan palvelukseen palkattujen vakinaisten henkilöiden 
määrän suhde koko vakinaisen henkilöstön määrään. Rekrytoinneissa käytetään 
sähköistä Kuntarekry-järjestelmää. Vuonna 2020 rekrytoinneista laadittiin päivitetty 
ohjeistus koko kunnalle. 
 
Vuoden 2020 aikana Hattulan kunnalla toistaiseksi voimassa olevia palvelussuhteita 
päättyi 43 kappaletta. Henkilöstön lähtövaihtuvuusprosentti oli 10,91%. Tulovaihtu-
vuus oli 15,48.  
 
 

 
 
Taulukko 9 Henkilöstön vaihtuvuus 



 
 

2.7 Eläköityminen 

Kuntien eläkevakuutuksen tuoreen ennusteen mukaan seuraavien kymmenen vuo-
den aikana kunta-alan nykyisistä työntekijöistä jää maassamme eläkkeelle lähes 180 
000 henkilöä, mikä on kolmasosa tämänhetkisestä henkilöstöstä. Valtiotyöntekijöistä 
myös noin joka kolmas eli yhteensä noin 35 000 henkilöä eläköityy vuoteen 2030 
mennessä. Hattulan kunnan osalta eläköitymisennuste noudattaa valtakunnallista lin-
jaa. 
 

 
Taulukko 10 Eläköitymisennuste 
 
Eläkkeille siirtyneiden keski-ikä vastaa myös valtakunnallista linjaa. 
 
 

 
Taulukko 11 Eläkkeille siirtyneiden keski-ikä 
 
Vuonna 2020 päättyneistä vakinaisista palvelussuhteista kuusi päättyi vanhuuseläk-
keelle jäämisen takia ja neljä työkyvyttömyyseläkkeelle.  
 
Varsinaista vanhuuseläkeikää ei enää ole, vaan jokaisella ikäluokalla on oma eläke-
ikä. Alimman eläkeiän saavutettuaan voi jäädä vanhuuseläkkeelle. Jos henkilöllä on 
henkilökohtainen eläkeikä, voi se olla korkeampi kuin alin eläkeikä. Joissain amma-
teissa toimivilla voi olla myös ikäluokan alinta eläkeikää alempia ammatillisia eläke-
ikiä. 
 



 
Jokaiselle ikäluokalle lasketaan lisäksi ns. tavoite-eläkeikä, joka on korkeampi kuin 
alin eläkeikä. Tavoite-eläkeikä tarkoittaa ikää, jolloin eläkkeen määrä vastaisi suunnil-
leen sitä eläkettä, jonka olisi saanut alimmassa eläkeiässä ilman elinaikakertoimen 
aiheuttamaa vähennystä. Jos henkilö on syntynyt esimerkiksi vuonna 1955, alin van-
huuseläkeikä on 63 vuotta 3 kuukautta ja tavoite-eläkeikä on noin 64 vuotta 1 kuu-
kautta. (Kuntien eläkevakuutus) 
 
 

 
Taulukko 12 Eläköitymisen ennakointi 
 
 
 
 
Lähivuosina vanhuuseläkeiän täyttävien määrä tulee kasvamaan ja tämä tulee huo-
mioida työn organisoimisessa sekä riittävän tietotaidon säilymisessä. 
 
 
 
 
 
Alla olevissa taulukoissa on esitelty ammattitasoisesti eläköitymisennuste 
 

 
Taulukko 13 Eläköitymisennuste ammattitaso 
 
 



 

 
Taulukko 14 Eläköitymisennuste ammattitaso, jatkoa 
 
 
Ammattitasoisesti tarkasteltuna laitosapulaiset, kirjastotyöntekijät, luokanopettajat 
sekä avustavat keittiötyöntekijät ovat vuoteen 2025 suurimmat prosentuaaliset elä-
köityvät ammatit. Nämä samat ammattiryhmät nousevat esille erityisopetuksen ja 
kiinteistöhuollon ohella, kun tarkastelua laajennetaan vuoteen 2040.  
 
 
 
 

3 PALKKAUS JA HENKILÖSTÖETUUDET 

 

3.1 Palkkaus 

Kannustavan palkkauksen tavoitteena on, että toimialoilla on selkeät tavoitteet, jotka 
tukevat kunnan strategiaa. Yksilötason tavoitteet ovat johdettavissa näistä tavoitteista 
ja tukevat kyseisten tavoitteiden saavuttamista.  
 
Kunnallinen yleinen virka- ja työehtosopimus (KVTES) on kunta-alan suurin sopimus-
ala. Sen piirissä on 309 000 palkansaajaa. Suurimpia ammattiryhmiä ovat sairaan-
hoitajat, lähihoitajat, lastenhoitajat, lastentarhaopettajat, sosiaalialan ohjaajat, koulun-
käyntiavustajat ja -ohjaajat sekä perhepäivähoitajat. Kunta-alan uudet virka- ja työeh-
tosopimukset tulivat voimaan. Ensimmäinen yleiskorotus tuli 1.8.2020 lukien. Viran-
haltijan/työntekijän tehtäväkohtaista palkkaa tai siihen rinnastettavaa kuukausipalk-
kaa korotettiin 1.8.2020 lukien 26 euron yleiskorotuksella, kuitenkin vähintään 1,22 
prosenttia. Palkkausluvun 11 §:n mukaista henkilökohtaista lisää korotettiin 1,22 pro-
sentilla. 
 

 
 
 



 

 
 
Taulukko 15 Kumulatiiviset palkat 
 
Tasa-arvolain mukaan palkkakartoituksen avulla selvitetään, ettei saman työnantajan 
palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista työtä tekevien naisten ja miesten vä-
lillä ole perusteettomia palkkaeroja. Palkkakartoituksen tarkoituksena on siis varmis-
taa, ettei palkkaus ole ristiriidassa tasa-arvolaissa olevien palkkausta koskevien syr-
jintäkieltojen kanssa. 
 
Liitteessä 1 on esitelty tarkemmin palkkauseroja. 
 
 

3.2 Eläkemaksut 

Hattulan kunnan JuEL-eläkemaksut (KuEL + VaEL) koostuvat  
- palkkaperusteisesta maksusta (vuodesta 2019 alkaen varhaiseläkemenoperustei-

sen maksun korvaava työkyvyttömyysosuus sisältyy tähän) 
- eläkemenoperusteisesta maksusta, jota maksetaan niistä maksussa olevista eläk-

keistä, jotka ovat karttuneet jäsenyhteisön palveluksessa ennen vuotta 2005. 
 
 

Vuodesta 2019 alkaen uusi työkyvyttömyyseläkemaksu on korvannut varhe-maksun. 
Varhe-maksun tapaan työkyvyttömyyseläkemaksun tavoitteena on kannustaa työn-
antajaa panostamaan työkyvyn ylläpitoon ja etsimään ratkaisuja työn tarjoamiseen 
osittaisen työkyvyn säilyttäneille työntekijöille. Jatkossa työkyvyttömyyseläkemaksu 
sisältyy palkkaperusteiseen eläkemaksuun. Työkyvyttömyyseläkkeiden ja kuntoutus-
tukien perusteella määritetään työnantajakohtainen työkyvyttömyysriskikerroin. 
Hattulan kunnan työkyvyttömyysriskikerroin vuonna 2020 on 0,42626, joka on mata-
lampi kuin Kevan jäsenyhteisöjen eläkejärjestelmän keskimääräinen työkyvyttömyys-
riskikerroin 1,00 ja työkyvyttömyyseläkemaksu on 0,75 prosenttia palkkasummasta. 
 
Vuoden 2020 työkyvyttömyyseläkemaksun laskennassa työnantajan työkyvyttömyys-
riski määräytyy vuosina 2017 ja 2018 alkaneiden työkyvyttömyyseläkkeiden ja kun-
toutustukien perusteella, jotka kohdennetaan työnantajille vuosien 2014-2016 ansioi-
den suhteessa.  
 
Toinen taloudellisiin kannustimiin liittyvä maksu on eläkemenoperusteinen maksu, 
joka jaetaan kunnille sen mukaan, kuinka paljon kunnan palvelun perusteella makse-
taan vuonna 2004 loppuun mennessä karttuneita eläkkeitä. Vuoden 2004 jälkeen 
tehdystä työstä ei maksua enää aiheudu, joten eläkemenoperusteinen maksu piene-
nee, kun eläkkeensaajien määrä vähenee luontaisen poistuman kautta. Eläkemeno-
perusteisen maksun taloudellinen kannustin syntyy siitä, että maksu tulee organisaa-
tiolle vasta siinä vaiheessa, kun henkilö jää eläkkeelle. Mitä pidempään henkilö on 



 
työssä, sitä myöhemmäksi siirtyy työnantajan maksettavaksi tuleva eläkemenoperus-
teinen maksu. 

 
 
Taulukko eläkemenoista vuonna 2020 
 

 
Taulukko 17 Eläkemenot vuonna 2020 

 

3.3 Henkilöstöetuudet 

Hattulan kunta jatkoi vuonna 2020 henkilöstönsä liikunta- ja kulttuuriharrastusten tu-
kemista työkyvyn ja -hyvinvoinnin edistämiseksi. Edun suuruus oli 75 euroa työnteki-
jää kohden koko vuodelta. Tuki toteutetaan sähköisen ePassi-palvelun kautta, jolloin 
työnantaja maksaa vain todellisista käytetyistä liikunta- ja kulttuuripalveluista. Etu 
koskee vakinaisten lisäksi määräaikaisia, joiden yhdenjaksoinen palvelussuhde kes-
tää vähintään kolme kuukautta. Vuonna 2020 ePassin käyttö väheni rahamääräisesti 
edelliseen vuoteen verrattuna, sillä koronavirus selkeästi rajoitti käyttöä. Käyttäjiä oli 
366 (vuonna 2018 käyttäjiä 397), yhteensä 25 352,85 (vuonna 2019 summa oli 
26 511,70) eurolla. Käytetty tuki jakautui kuluneena vuonna painottuen hieman 
enemmän liikuntaharrastusten puolelle (liikuntaharrastukset 61,36 % ja kulttuurihar-
rastukset 38,64 %).  
 
Ilmaiset kuntosalivuorot jatkuivat koronarajoitusten mukaisesti.  
 
Henkilökunnalla oli mahdollisuus koronaohjeistuksen salliessa ruokailla Palvelukes-
kus Punojanportissa ja Parolan koululla toimivassa keskuskeittiössä sekä päiväko-
tien, koulujen, Tuulia-kodin ja Pappilanniemen ruokaloissa edullisella henkilökunta-
hinnalla. Kunta on perinteisesti tarjonnut henkilökunnalleen jouluaterian, mutta ko-
ronatilanteesta johtuen tämä jouduttiin perumaan. Korvauksena henkilöstölle tarjottiin 
suklaarasiat ja kunta tarjosi työntekijöilleen vuoden kahvit. 
 
 
Merkkipäiväsääntö 1.9.2014 alkaen 
Eläkkeelle siirtyminen 

 Lahja lahjapankista 
 työnantajan tarjoamat kakkukahvit 
 kukat (noin 25 €) 

 
Muu muistaminen 

 10 v palveluksesta 1 palkallinen vapaa,  
 20 v palveluksesta 2 palkallista vapaata,  
 30 v palveluksesta 3 palkallista vapaata ja  
 40 v palveluksesta 4 palkallista vapaata 

halukkaille kultainen ansiomerkki 30 vuoden palveluksesta 



 
 standardi säännön mukaan 
 50 ja 60 vuotta täyttäville kakkukahvit 

 
 
Henkilöstöetuudet 
 

 kulttuuri- ja/tai liikuntaetu E-passilla  
 työpaikkaruokailu 
 työterveyshuollon palvelut kaikille 
 koko kunnan yhteiset tilaisuudet  
 työyksiköiden TYHY -tapahtumat 
 osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet  
 aloitteet 
 työhyvinvointikyselyt  
 jouluateria vuosittain 

 
Lisäksi kunta on tarjonnut influenssarokotuksen työntekijöilleen vuosittain. 
 
 
 

4 HENKILÖSTÖN OSAAMISEN KEHITTÄMINEN JA TYÖHYVINVOINTI 

4.1  Henkilöstön osaamisen kehittäminen 

Osaaminen vaikuttaa sekä henkilöstön työhyvinvointiin, että tulokselliseen toimin-
taan. Osaamisen suunnitelmallinen kehittäminen on osa johtamisen kokonaisuutta, 
johon kuuluvat myös osaamisen ylläpito, osaamisen siirtäminen ja uuden osaamisen 
hankkiminen. Osaamisen kehittämiseen sisältyvät sekä ammatillinen henkilöstökou-
lutus (täydennys-, uudelleen- ja jatkokoulutus) että erilaiset työssä oppimisen ja 
osaamisen kehittämisen tavat. 
 
Töiden organisoinnilla sekä työtapoja ja -kulttuuria kehittämällä voidaan lisätä organi-
saation osaamista. Esimerkiksi hyvä perehdytys, kehittävät työtehtävät sekä tiimi-, 
pari- ja projektityöskentely tukevat osaamisen kehittämistä. Myös mentoroinnin avulla 
on saavutettu hyviä tuloksia. Tehtävä- ja henkilökierto ovat myös tehokkaita tapoja 
laajentaa osaamista. 
 
Säädöskokonaisuus ammatillisen osaamisen kehittämisestä tuli voimaan 1. tammi-
kuuta 2014. Koulutuskorvauksen saaminen edellyttää, että työnantaja on etukäteen 
laatinut koulutussuunnitelman ja edistää työntekijöiden ammatillista osaamista. Kor-
vaus vähennetään työnantajan työttömyysvakuutus-maksusta. Koulutuskorvauksen 
saa enintään kolmelta päivältä työntekijää kohden. Korvaus on 10 % koulutukseen 
käytetyistä palkkakustannuksista. Koulutuksena hyväksytään niin sisäinen kuin ulkoi-
nen koulutus, VESO -päivät ja yleensä kaikki palkalliset koulutustilaisuudet, myös 
osapäiväkoulutukset. Hattulan kunnan kaikki työyksiköt tekivät lakisääteisen vuosit-
taisen koulutussuunnitelman. Koronaviruksen vaikutukset näkyivät myös koulutusten 
järjestämisessä, vaikka kokonaisuudessaan koulutusten suunnittelua ja järjestelmälli-
syyttä saatiin parannettua yhtenäisillä ohjeistuksilla sekä toimialat ylittävillä koulutuk-
silla. 
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4.2 Terveysperusteiset poissaolot 

  
Terveysperusteiset poissaolot ovat vähentyneet vuoden 2020 aikana merkittävästi. 
Osasyynä on pitkien, yli 180 päivää kestäneiden terveysperusteisten poissaolojen 
päättyminen eläköitymiseen. Lyhyet, alle seitsemän päivää kestävät poissaolot, jotka 
esimieskin voi myöntää, ovat hieman kasvussa. Näiden poissaolojen osalta käytössä 
olevat poissaoloherätteet toimivat hyvin ja seuranta saadaan toteutettua. 
 
 
 

 
Poissaoloryhmä Poissaolopäivät 2019 Poissaolopäivät 2020 Muutos 
1-3 päivää 1890 1891 1 
4-7 päivää 1776 1870 94 
8-29 päivää 3337 2900 -437 
30-60 päivää 1947 1416 -531 
61-90 päivää 698 342 -356 
91-180 päivää 91 238 147 
yli 180 päivää 365  -365 
Yhteensä 10104 8657 -1447 
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Henkilöstön työhyvinvointia kuvaavat tunnusluvut näyttävät paremmilta kuin edeltä-
vänä vuonna. Sairauspoissaoloprosentti on pienentynyt sekä samalla myös työkyvyt-
tömyyspoissaolojen määrä per henkilö. Tämä siitäkin huolimatta, että vuoden 2020 
aikana toteutunut organisaatiouudistus aiheutti haasteita henkilöstölle. 
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Kaari-laskurin avulla työkyvyttömyydestä aiheutuneita kustannuksia voidaan tarkas-
tella lähemmin. Työkyvyttömyydestä aiheutuneet poissaolokustannukset ovat vähen-
tyneet merkittävästi.  
 
* Työkyvyttömyyspoissaolokustannukset = poissaoloajan palkka * 3 (= välilliset kus-
tannukset, kuten sijaisten palkkaus ja työn laadun mahdollinen heikkeneminen).  
Yhden työkyvyttömyyspoissaolopäivän hinta on tällöin noin 300 € (= EK:n malli). Työ-
kyvyttömyyspoissaolokustannukset sisältävät kaikki sairaus- ja työtapaturmapoissa-
olot, Tapaturmavakuutusmaksut, KuEL -varhemaksut, sairausvakuutuskorvaukset, 
kuntoutusrahat, tapaturma- ja tapaturmavakuutuskorvaukset sekä muut KELA:n kor-
vaukset.  
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4.3 Työkyvyn tuen toimintamalli 

Varhaisen tukemisen malli 
 
Varhaisen tukemisen malli on työntekijän, työnantajan ja työterveyshuollon tai mui-
den asiantuntijoiden yhteistoimintamalli, jolla selkeytetään toimintatapoja siten, että 
työkykyä uhkaavat ongelmat havaitaan mahdollisimman varhain ja tilanteeseen löy-
detään oikeat ratkaisut. Tavoitteena on myös pyrkimys sairauslomien tarpeettomien 
pitkittymisten ehkäisyyn sekä tarvittaessa ammatillisen kuntoutuksen toimenpiteiden 
käynnistämiseen. 
 
Varhaisen tukemisen mallilla halutaan 
- edistää työhyvinvointia koko työyhteisössä 
- ennakoida työkyvyn heikkenemisen uhkaa 



 
- korjata heikentynyttä työkykyä 
- edistää työntekijöiden jaksamista työelämässä mahdollisimman pitkään. 
 
Sairastavuuteen vaikutetaan parhaiten ennakolta. 
 
Osana varhaisen tuen mallia esimiehillä on käytössä poissaoloherätteet, jolloin hen-
kilöstöjärjestelmä automaattisesti lähettää herätteet tiettyjen poissaolomäärien tai –
kriteerien täyttyessä. Vuonna 2020 järjestelmä lähetti 261 herätettä, joista 60:ssä teh-
tiin jatkosuunnitelma poissaolojen vähentämiseksi. 
 
 
Koko vuonna yhteensä kuusi henkilöä määräaikaisella työkyvyttömyyseläkkeellä. 
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KIILA-kuntoutus 
 
Hattulan kunta järjesti työntekijöilleen kaksi työkykyä vahvistavaa kuntoutuskurssia 
yhteistyössä Kiipulan Janakkalan toimipisteen sekä työterveyshuollon kanssa. Toisen 
kurssin alkamisajankohta jouduttiin siirtämään vuodelle 2021 koronavirusepidemian 
vuoksi. KIILA-kuntoutus on osittain yksilöllistä ja osittain ryhmämuotoista kuntoutusta. 
Kurssin maksaa Kela ja työnantaja maksaa sen ajalta palkkaa. 
 

4.4 Työtapaturmat ja vaaratilanneilmoitukset 

Vahinkotyyppi Työtapaturma     
      
Vammatyyppi Yhteensä     
Muu 1     
Haavat ja pinnalliset vammat 13     
Luunmurtumat 2     
Sijoiltaanmenot, nyrjähdykset ja venähdykset 16     
Tärähdykset ja sisäiset vammat 3     
Palovammat, syöpymät ja paleltumat 1     

Kaikki yhteensä 36 
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Korvauksia on maksettu 27 540,91 euroa vuonna 2020 yhteensä 25 tapaturmasta. 
11 tapauksessa työtapaturmasta ei aiheutunut kustannuksia. 
 
Tapaturmien kokonaismäärä on hyvin maltillinen ja pysynyt vuosien mittaan hyvin sa-
malla tasolla, vaikka ohjeistusta on muutettu ja tapaturmailmoitusten laatimiseen on 
kannustettu, vaikka työkyvyttömyyttä ei aiheutuisikaan. 
 

4.5 Työterveyshuolto 

Työterveyshuollon tavoitteena on terveellinen ja turvallinen työ, työympäristö ja työyh-
teisö, työhön liittyvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkäisy sekä työntekijän terveyden 
ja työ- ja toimintakyvyn ylläpitäminen, edistäminen ja seuranta työuran eri vaiheissa. 
Työterveyshuolto Hattulassa sisältää sekä lakisääteisen, ehkäisevän ja työkykyä yllä-
pitävän toiminnan, että työnantajan kustantaman vapaaehtoisen sairaanhoidon. Työ-
terveyshuollon palvelun tarjoajana toimi Pihlajalinna Oy 1.4.2020 asti ja siitä eteenpäin 
Suomen Terveystalo. Työterveyshuollon kustannukset olivat 329 260. Vuonna 2019 
summa oli 204 141 euroa. Ero johtuu palveluntuottajan vaihtumisesta ja tätä kautta 
uuden sopimuksen solmimisesta sekä koronaviruksen aiheuttamien testauskustan-
nusten mukaantulosta. Kela korvaa kustannuksia kahden korvausluokan mukaan. Kor-
vausluokasta riippuen kustannuksista korvataan enintään 50 % tai 60 %. Kelan kor-
vausta haetaan seuraavan vuoden kesäkuun loppuun mennessä.  
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Työterveyshuollon kustannuksista selkeästi yli puolet tulevat sairaanhoidon eli Kela II 
kustannuksista. Tekijäryhmittelyn kautta tarkasteltuna työterveyslääkärit vastaavat 
suurimmaksi osin palveluiden tuottajana. Tätä pyritään ohjaamaan jatkossa yhä enem-
män työterveyshoitajien kautta tapahtuvaksi ensiasioinniksi. 
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5 YHTEISTOIMINTA 

5.1 Yhteistoimintaryhmä 

Työnantajan ja henkilöstön välinen yhteistoiminta järjestetään yhteistoimintalain mu-
kaisesti. Yhteistoimintamenettelyn tarkoituksena on kunnallisen palvelutuotannon tu-
loksellisuuden edistäminen ja henkilöstön työelämän laadun parantaminen antamalla 
henkilöstölle vaikutusmahdollisuuksia omaa työtään ja työyhteisöään koskevien pää-
tösten valmisteluun. Yhteistoimintaryhmän tehtävänä on osaltaan käsitellä yhteistoi-
mintamenettelyn piiriin kuuluvia asioita. Työsuojeluasiat käsitellään myös yhteistoi-
mintaryhmässä.  

 
Yhteistoimintaryhmässä henkilöstöä edustavat pääsopijajärjestöjen pääluottamus-
miehet sekä työsuojeluvaltuutettu. Työnantajan edustajia ovat kunnanjohtaja, talous- 
ja henkilöstöjohtaja sekä työsuojelupäällikkö. Pöytäkirjanpitäjänä toimii talous- ja 
henkilöstösuunnittelija. 

 
 

Yhteistyöryhmä on kokoontunut vuonna 2020 kahdeksan kertaa. 
 
Kokouksissa on käsitelty mm. seuraavat asiat:   

 Tilinpäätös 2019 
 Henkilöstöraportti 2019 
 Työterveyshuollon sopimus 
 Henkilökunnan palkitseminen  



 
 Sairauspoissaolot 
 Paikalliset sopimukset 
 Parempi Työyhteisö- kyselyn tulokset 
 Työsuojelun ajankohtaiset asiat 
 Virkistystoimikunnan ajankohtaiset asiat 
 Osavuosikatsaukset 1 ja 2/2020 
 Vuoden 2020 talousarvio 
 Talouden tasapainottamisen toimenpiteet 
 Henkilöstöhallinnon valmistelemat ja uudistamat ohjeet ja toimintamallit. 

 

5.2 Työsuojelutoiminta 

Työsuojeluvaltuutettuina ovat 2020 toimineet Marko Seppälä (toimihenkilöt) sekä 
Kirsti Ketola (opettajat, lastentarhanopettajat, kouluohjaajat ja –kuraattorit). Muiden 
työntekijöiden työsuojeluvaltuutettu on Eija Setälä. Työsuojelupäällikkönä on toiminut 
valvontainsinööri Alpo Jokela. Työsuojeluorganisaation toiminnassa on ollut mukana 
myös rakennuttajapäällikkö Liisa Jokinen. Työterveyshuollon edustajana on toiminut 
Anna Lehtimäki, Pihlajalinna Oy:n työterveyshoitaja sekä Terveystalo Työterveyden 
osalta Janne Juvonen, työterveyslääkäri sekä työterveyshoitajat Kirsi Koivula ja Sa-
rita Seilonen. Lisäksi Talous- ja henkilöstöpalveluista Pilvi Rounala on toiminut sih-
teerinä. 

 
Työsuojeluryhmä on kokoontunut 2020 yhteensä kuusi kertaa. Käsiteltävinä asioina 
on ollut työympäristöön liittyvät ongelmat kuten sisäilman laatu, erilaiset kosteuden 
aiheuttamat haitat sekä työhyvinvointi. Ryhmä on käsitellyt työsuojelun toimintaohjel-
man edellyttämät työterveyden raportit ja ennakoivan työsuojelun toimenpiteet. 

 
Työsuojelutoimikunnan keskusteluissa on käsitelty myös työn henkistä rasittavuutta 
lisääntyneiden sairaspoissaolojen pohjalta sekä läpi AVI:n tarkastusten edellyttämät 
työsuojeluun liittyvät asiat. Lisäksi työsuojelutoimikunta on kartoittanut kunnan pelas-
tussuunnitelmatilannetta ja osallistunut työpaikkaselvityskäynneille ja sisäilmatyöryh-
mään. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
6 HENKILÖSTÖTUNNUSLUKUJEN MÄÄRITELMÄT 

HENKILÖSTÖN MÄÄRÄ 
Henkilöstön määrä on 31.12. palvelussuhteessa olleiden henkilöiden lukumäärä.  
 
PALVELUSSUHTEIDEN LUOKITUS 
Palvelussuhteet luokitellaan ja ilmoitetaan seuraavasti: 
 vakinaiset = toistaiseksi voimassa olevat palvelussuhteet 
 määräaikaiset = muut kuin vakinaiset ja työllistetyt 
 työllistetyt 
 oppisopimussuhteiset 

 
SÄÄNNÖLLINEN TYÖAIKA 
Säännöllinen työaika on se virka- ja työehtosopimuksen mukainen säännöllinen työaika, josta on 
vähennetty palkattomat työnteon keskeytykset. Se lasketaan henkilön palvelussuhteen kestosta 
laskenta-ajalta. Työn osa-aikaisuus huomioidaan. Säännöllinen työaika lasketaan kalenteripäivinä, 
ja muutetaan henkilötyövuosiksi jakamalla se 365:llä (karkausvuosina 366:lla) 
 
POISSAOLOT 
Poissaolot lasketaan säännöllisen työajan tavoin poissaolon ajalta ko. laskentakautena. Terveys-
perusteisiin poissaoloihin kuuluviksi lasketaan sairaudet ja tapaturmat. 
 
TEHTY TYÖAIKA 
Tehty työaika on säännöllinen työaika vähennettynä palkallisilla poissaoloilla. 
 
KOULUTUSPÄIVÄ 
Koulutettava päivä on yhden henkilön yhden työpäivän (kuuden tunnin) mittainen koulutus. 
 
HENKILÖTYÖVUOSI 
Henkilötyövuosi (htv) on täyden vuoden säännöllinen työaika.  
HTV1 on laskettu jakamalla palveluksessa olopäivät kalenteripäivinä luvulla 365 ja kertomalla tämä 
työaikaprosentilla. 
 
HTV2 on laskettu jakamalla palkallisten palveluksessa olopäivien määrä kalenteripäivinä luvulla 
365 ja kertomalla saatu luku työaikaprosentilla. 
 
HTV3 eli tehty työaika saadaan vähentämällä palveluksessa olokalenteripäivistä kaikki poissaolot 
(mukaan lukien vuosilomat ja koulutusvapaat) ja jakamalla erotus luvulla 365 sekä kertomalla työ-
aikaprosentilla. 
 
LÄHTÖVAIHTUVUUS 
Lähtövaihtuvuuteen lasketaan toistaiseksi voimassa olevista palvelussuhteista tarkasteluvuonna 
pois lähteneiden henkilöiden lukumäärä. Lähtövaihtuvuusprosentti on näiden henkilöiden lukumää-
rän suhde vakinaisen henkilöstön määrään tarkasteluvuotta edeltäneen vuoden lopussa. 
 
TULOVAIHTUVUUS 
Tulovaihtuvuuteen lasketaan toistaiseksi voimassa oleviin palvelussuhteisiin tarkasteluvuonna tul-
leiden henkilöiden lukumäärä. Tulovaihtuvuusprosentti on näiden henkilöiden lukumäärän suhde 
vakinaisen henkilöstön määrään tarkasteluvuotta edeltäneen vuoden lopussa. 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
7 KESKEISET TUNNUSLUVUT HENKILÖSTÖSTÄ 

Selite 2020 2019 Muutos 
Koko henkilöstö, htv  500 503 -0,70 % 
Koko henkilöstö, htv 2 465 468 -0,07 % 
Koko henkilöstö, htv 3 386 394 -2,10 % 
Vakituinen henkilöstö, lkm 31.12.  410 394 16 
Osa-aikaisia vakituisesta henkilöstöstä, %  5,20 % 6,06 % -0,86 % 
Naisten osuus vakinaisesta henkilöstöstä, %  67,94 64,02 5,3 
Naisten osuus koko henkilöstöstä 85,31 84,66 0,65 
Vakinaisen henkilöstön keski-ikä  46,31 46,59 -0,28 
Vakinaisen henkilöstön määrä suurimmassa ikäryhmässä 50-59 v.  141 132 9 
Päättyneet vakinaiset palvelussuhteet  43 39 4 
Eläkkeelle jääneet, lkm  10 10 0 
- josta vanhuuseläkkeelle, lkm  6 9 -3 
- josta työkyvyttömyyseläkkeelle, lkm   4 1 3 
Vakinaisen henkilöstön tulovaihtuvuus  15,48 7,02 8,46 
Vakinaisen henkilöstön lähtövaihtuvuus  10,91 9,44 1,47 
Henkilöstömenot  M€ 22 078 21 700 1,74 % 
Eläkekulut M€ 3 752 3 792 -1,05 % 
Henkilöstömenot käyttötalousmenoista  40,44   40,84 -0,4 %  
Sairauspoissaolot / HTV1 17,32 20,07 -2,75 
Sairauspoissaolojen kustannukset 742 111 889 776 -147 665 
Sairauspoissaolojen palkat maksetuista palkoista  4,2 4,96 -0,76 
Koulutukseen osallistumispäivät  470 620 -150 
Koulutuskorvaukseen oikeuttavat päivät 1  200 105 95 
Opintovapaapäivät 3044 2731 313 

 
 
 
 
 
Lähteinä on käytetty Hattulan kunnan henkilöstöhallinnon ohjelmia sekä Kuntien eläkeva-
kuutuksen ja Kuntatyönantajien tilastotietoja. 
 
 
https://www.kt.fi/tilastot-ja-julkaisut/henkilostotilastot/ 
 
www.keva.fi/henkiloasiakkaalle/tietoa-elakkeista/elakeuudistus 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
8 Liitteet 

Liite 1 
Palkkauserot naisten ja miesten välillä palkkaliitteittäin 
 

 


