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Kohti kestavaa tuottavuutta -hankkeen tavoitteena on ollut uudistaa valtionhallinnon tuottavuustyéta
integroimalla virastojen johtamisjérjestelmaan innovaatioiden ja tyéeldmén laadun kehittdminen ja ndin
edistaa pitkalla tdhtdimelld kestavaa, hyvin johdettua ja todennettavaa tuottavuuskehitysta valtionhallin-
nossa. Hankkeessa on tuotettu tytkaluja tai vield jatkojalostusta vaativia tyokalun aihioita seu-
raaville johtamisjarjestelmén osatekijoille:

Kestévaa tuottavuutta varmistava johtoryhmatydskentely
Kansliapéallikon toimenkuva

Kestavaa tuottavuutta edistdvéan toimintakulttuurin kuvaus
Innovaatioprosessin omistajan rooli ja tehtavat
Hallinnonalan strategisen henkildstéjohtajan rooli ja vastuut
Hanke- ja projektityon malli

KeTu-indeksi

Nooohk~owhE

Liséksi luvussa 8 on kuvattu johtamissopimusta, jonka valtion organisaatiot voivat ottaa kéyt-
toon. Johtamissopimusten yleistyminen ja siind johdon vastuualueeseen Tuotta-

vuus” siséllytettavat KeTu -tavoitteet olisi vaikuttava tydkalu myds KeTu — periaatteiden kay-
tantoon vienniss.

1 Kestavaa tuottavuutta varmistava johtoryhmatyoskentely

Johtoryhman itsearviointiin soveltuvassa toimintatapa- ja tehtavédkuvauksessa johtoryhmalla
néhdaan kestavan tuottavuuden nakoékulmasta nelja paaroolia, joiden siséllot on purettu auki
seuraavasti:

A. Johtoryhma suorituskyvyn ja vaikuttavuuden varmistajana

0 Johtoryhma vastaa siita, ettd keskeiset strategiat ja toimeenpanosuunnitelmat sisal-
tavat pitkalla tahtaimell kestavaa tuottavuuskehitysta edistévét yhteiset tavoitteet ja
menettelyt.

0 Johtoryhmén jésenet ovat yhteisvastuullisesti sitoutuneet edistdmaan kestévan tuot-
tavuuskehityksen varmistavien tavoitteiden toimeenpanoa.

0 Johtoryhmaén jésenten kanssa on tehty johtamissopimus, johon on kirjattu heidén
henkilokohtaiset kestavaa tuottavuuskehitysta varmistavat tavoitteensa seké se, mi-
ten niiden saavuttamisesta palkitaan.

B. Johtoryhma toiminnan logiikan ja toimintatapojen kyseenalaistajana

0 Johtoryhmassé kaydaan sédannallisin véliajoin Kriittistd nykyista toimintaa ja toimin-
tatapoja arvioivaa keskustelua.

0 Johtoryhma toimii aktiivisesti asiakkaiden ja sidosryhmien suuntaan varmistaakseen
toiminnan ajantasaisuuden ja asiakaslahtoisyyden.

0 Johtoryhma johtaa aktiivisesti innovaatioprosessia ja varmistaa eri tavoin sen toimi-
vuutta ja vaikuttavuutta.

0 Johtoryhman jasenet vaihtavat tehtévia keskendén sopivin valiajoin.

C. Johtoryhma oppivana foorumina
o0 Johtoryhméan kokoonpanossa on varmistettu uusiutumisen kannalta riittava alylli-
nen ristiinpolytys”.
0 Johtoryhmadssé kdydaan aitoa, erilaiset ndkemykset esiin nostavaa dialogia.
o0 Innovaatioprosessin omistaja vastaa johtoryhman jasenena siitd, ettd on olemassa
selkedt ja toimivat menettelyt, joilla rohkaistaan ideoiden tuottamiseen ja varmiste-
taan ideoiden jalostuminen innovaatioiksi.
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Henkilostojohtaja /strategisen henkiléstdjohtamisen prosessin omistaja vastaa johto-
ryhman jasenend siitd, ettd henkilostévoimavaroja johdetaan kokonaisuutena, stra-
tegian suuntaisesti ja kestavaa tuottavuuskehitysta edistéen.

D. Johtoryhma kestavan tuottavuuden varmistavan toimintakulttuurin edistajana

0}

Johtoryhma kasittelee sadnnollisesti menettelyja, joilla vahvistetaan kestévan tuot-
tavuuden mukaisen toimintakulttuurin perustekijoitd, kuten monidanisyytta ja aitoa
dialogia, epavarmuuden sietokykya, riskinottokykyad, yhteiseksi tekemista ja henki-
10ston osallistamista

Johtoryhman jasenet toimivat aktiivisesti kestavan tuottavuuskehityksen varmista-
van toimintakulttuurin edistdjind omissa tydyksikodissaan ja osamassa esimiestyos-
sadn

2 Ehdotus kansliapaallikdn uudistetuksi toimenkuvaukseksi

Kansliapaallikkd ministerion korkeimpana virkamiesjohtajana on koko johtamisjarjestelman ja
sen kehittdmisen kannalta keskeisessa roolissa. Kestavéa tuottavuuskehitysta edistava kanslia-

paallikon rooli on kuvattu alla ehdotuksena VN:n ohjesdannon 45 §:aédn tehtavina muutoksina

(muutosehdotukset lihavoituna):

Kansliapaallikon tehtavana on johtaa, kehittda ja valvoa ministerion ja sen hallinnonalan toi-
mintaa seka siina tarkoituksessa:

1)
2)

3)
4)
5)
6)

7)

vastata ministerion hyvasta johtamisesta ja tuloksekkaasta toiminnasta;
vastata horisontaalista yhteistyostd muiden ministerididen ja hallinnonalojen
kanssa

vastata lainsaadannon valmistelun laadusta ministeriossa;

vastata virkamiesvalmistelun yhteensovittamisesta ministerion sisallg;

vastata siitd, etta ministerion talouden ja henkil6stén johtaminen muodostavat tuot-
tavaa ja tuloksellista toimintaa edistavan kokonaisuuden;

vastata ministerion hallinnonalan tavoitteiden valmistelusta ja niiden toteutumisen
seurannasta;

vastata ministerion koko hallinnonalan uusiutumiskyvysta ja sen kehittamisesta

3 Kestavaa tuottavuutta edistavan toimintakulttuurin kuvaus

Kestévaa tuottavuutta edistdvan toimintakulttuurin rakentaminen kdynnistyy seuraavien asi-
oiden tavoitteellisen tydstamisen pohjalta:

Arvot ja kulttuurin perusta
o Toimintakulttuurin perustana on luottamus, niin organisaation siséll& kuin suhteessa
asiakkaisiin ja sidosryhmiin
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Riskinottokyky ja epdvarmuuden sietdminen ovat tunnistettuja ja tavoiteltavia ominai-

suuksia. Niiden ymmérretééan olevan oleellinen osa prosessia, jossa luodaan uutta toi-

mintaa ja / uusia toimintatapoja
”Vapaa yrittajyys” on ajattelutapa, johon rohkaistaan ja josta palkitaan

Toimintakulttuurissa vallitsee “tyon imu”: tydntekijat (johto ja henkilostd) toimivat ak-
tiivisesti ja vastuullisesti organisaation tavoitteiden hyvéksi, ovat aloitteellisia, tuottavia
ja aikaansaavia seké ylpeitd tyostaan ja tyOpaikastaan. Tyontekijat kokevat tyonsé mie-

lekkééksi, nauttivat siitd ja voivat ajoittaisista paineista huolimatta tissaan viime ka-

dessa hyvin.



Toimintatavat ja —mallit

(0]

(0]
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(0]

Asiakas- ja kéyttajalahtoisyys on toimintatapojen ja toimintamallien kehittdmisen kes-
Kidssa

Toimintatavat ja —mallit mahdollistavat yhteiseksi tekemisen ja mukaan ottamisen /
osallistamisen

Kumppanuuksiin perustuva verkostomainen toiminta on luonteva ja vakiintunut toimin-
tamalli

Strateginen ketteryys on piirre, jota tavoitellaan organisaation kaikilla tasoilla

Uusiutuminen

(o]

(o]

Rikinottokyky on ominaisuus, jota tavoitellaan ja johon rohkaistaan, erityisesti rekrytoi-
taessa kehittdmistehtaviin

Erilaisille osaamisille perustava "alyllinen ristiinpélytys” varmistetaan uusia hankkeita
ja muuta keskeista valmistelua kdynnistettdessa (hanke- ja valmisteluryhmien kokoon-
pano ja toimintatavat)

Moni&énisyys ja systemaattinen reflektoiva keskustelu varmistavat organisaation uusiu-
tumisen ja synnyttévat uusia, innovaatioiksi jalostettavia ideoita

Tuloksenteko ja resurssien (ml. henkilGstoresurssien) “omistajuus” on erotettu toisis-
taan.

Henkildston (myds johdon) sddnndnmukaisella tehtavakierrolla sekd joustavilla, modu-
laarisilla organisaatiorakenteilla varmistetaan uusien nakdkulmien esiin tuleminen niin
valmisteltaviin asioihin kuin my6s toimintatapoihin

Toimintamallien tarkoituksenmukaisuuden ja ajantasaisuuden kyseenalaistava s&é&annol-
linen pohdinta on johtamiseen ja sitd kautta koko organisaatioon sisaan ajettu toiminta-
malli

4 Innovaatioprosessin omistajan rooli ja tehtavat

Innovaatioprosessin omistajuus valtion virastossa saattaa ensi kuulemalta tuntua yliampuvalta.
Innovaatioprosessi on kuitenkin uusi ja ehk& epdmaaraiseltakin tuntuva prosessi, ja juuri siita
syysta se tarvitsee omistajan. Innovaatiojohtamisella ei tarkoiteta ainoastaan innovaatioproses-
sin johtamista, vaan se on myds ihmisten johtamista, resurssijohtamista, rahoitusjohtamista,
verkoston johtamista, strategista visiointia ja oppimista yhdessé organisaation kanssa. Innovaa-
tioprosessin omistajuus ei ole tehtava-/toimenkuva, vaan johtoryhmatasoinen rooli. Tehtdva ei
ole useinkaan paatoiminen, vaan se voidaan hoitaa mm. organisaation koon, toimialan, toimin-
nan luonteen ja muiden tekijoiden mukaan vaihdellen hyvin monenlaisella tydpanoksella.
Oleellista on, etta innovaatioprosessin olemassaolon tarpeellisuus on tunnustettu ja tunnistettu
ja etté organisaatioon on nimetty sen kehittdmisesté vastaava henkil6.

Innovaatioprosessin omistajan tehtavia voivat esimerkiksi olla

OO0OO0OO0OO0OO0OOOOOOO

Innovatiivisen kulttuurin ja maaperan edistaminen

Innovatiivisuuden ja innovaatiotoiminnan nykytilan ja lahtokohtien analyysi
Innovaatiotoiminnan toimeenpanon tiekartan seka haluttujen vaikutusten méaarittely
Innovaatiotoiminnan tavoitteiden méaarittely ja strategiamukaisuuden varmistus
Innovaatioprosessin luominen ja kehittdminen

Ideoiden kasittelyn ja seulonnan organisointi

Kehitysprojektien organisointi ja seuranta

Esimiesten ja asiantuntijoiden innovaatiovalmennus

Menetelmien ja tydvalineiden hankkiminen

Johtamisjarjestelman virittdminen niin, ettd innovaatioiden tuottaminen on mahdollista
Innovatiivisuuteen kannustavien palkitsemisjarjestelmien kehittdminen
Innovaatiotavoitteiden seuranta ja raportointi



Innovaatioprosessin omistajan patevyysvaatimuksia ovat mm.
0 hyvat vuorovaikutustaidot

verkostojen luontikyky

taito sitouttaa ihmisia

suuntautuminen kansainvéaliseen toimintaan

tietojohtaminen sek&

riskinottohalu ja hyva epavarmuuden sietokyky.

O O0OO0OO0OOo

5 Hallinnonalan strategisen henkildstéjohtajan rooli ja vastuut

Strategisen henkildstojohtajan rooli on keskeinen, kun rakennetaan tuottavuutta, jossa tyoela-
maén laadulla ja innovaatioilla on keskeinen merkitys. Hallinnonalan strategisen henkiléstojoh-
tajan rooliin sisaltyy mm. seuraavia tehtdvia ja vastuita:

o Kehittaa ja linjaa hallinnonalan henkildstévoimavarojen suunnittelua ja johtamista

0 Varmistaa, ettd hallinnonalan organisaatioissa on kdytdssa ohjeistuksen mukaiset, ajan-
tasaiset, toiminta- ja henkilostostrategioihin perustuvat henkiléstosuunnitelmat

o Linjaa hallinnonalan henkildstopoliittisia toimenpiteitd, joilla varmistetaan, etté henki-
l6stol1a on tuloksellisen suoriutumisen edellytykset (hyva johtaminen ja esimiestyo,
osaaminen ja tyokyky / jaksaminen)

0 Huolehtii, ettd hallinnonalan johdolla on kéytettavissédan paatostenteon pohjaksi tarvit-
tavaa ja analysoitua henkilGstotietoa

o0 Vastaa ministerion johtoryhman jasenena siitd, ettd hallinnonalan strategiset henkilosto-
asiat ovat sdénnollisesti johtoryhmén agendalla

6 Hanke- ja projektitydon malli

Hanketydskentely on varmasti yksi niistd prosessi- ja toimintatapatekijoistd, jonka ammattimai-
sella osaamisella on vélitonta vaikutusta valmistelun laatuun, tuottavuuteen ja sité kautta tehty-
jen esitysten vaikuttavuuteen. Hanketydskentely on ongelmanratkaisutapa, joka parhaimmillaan
mahdollistaa sek& luovan ja laadukkaan ajattelun ettd tehokkaan ja jarjestelmallisen tyoskente-

lyn.

Valtiovarainministeriossa otettiin 2000 —luvun alkupuolella hanketyon mallinnus, jonka tavoit-
teena on ollut lisata erilaisissa ministerion hankkeissa ja projekteissa tehtdvan valmistelun laa-
tua seka jamakoittaa ja selkeyttaa rooleja ja vastuita niin hankeorganisaatiossa seka hankkeen ja
linjaorganisaation valilla. Eri yhteyksissa oli todettu, ettd yha useammat valtiovarainministeri-
Olle tulevat ja itse kaynnistetyt toimeksiannot ovat sellaisia, joissa pitaisi pystya yhdistamaan
eri osastoilla tyoskentelevien henkildiden osaamista. Samoin oli korostettu tarvetta laajem-
paan yhteisty6hon ja erilaisten ndkemysten yhteensovittamiseen varsinkin suuremmissa
hankkeissa. Oli myos todettu, ettd tiedon pitaisi olla paremmin saatavilla niin, etta eri henki-
16ill& olisi mahdollisuus oppia ja hyddyntéé eri tahoilla tehtya tyota. Néit4 kaikkia tekijoita
lahdettiin tavoittelemaan sopimalla yhteiset hanketytdskentelyn periaatteet sek& luotiin myds
néiden periaatteiden mukaista toimintaa kaytannossé tukevia hanketyokaluja, kuten sidosryh-
maanalyysi, riskianalyysi, viestintdsuunnitelma jne. Luodulla hankehallinnan viitekehyksell&
varmistetaan, ettd ministeriossé on kéytossé yhtendiset hanketydn menettelytavat hankkeen
suunnittelusta tulosten arviointiin ja toimeenpanoon saakka. Saatujen kokemusten perustella
viitekehys tarvitsee tuekseen joustavasti erilaisia tyokaluja. Viitekehyksen tai sitd tukevien tyo-
kalujen ei ole tarkoitus lisatad hanketydskentelyn byrokratiaa, vaan niitd sovelletaan kulloisen-



kin hankkeen lahtokohtiin, tarpeisiin ja laajuuteen sekd merkittavyyteen suhteutettuna. Oleellis-
ta on, ettd tunnistetaan hankeprosessin eri vaiheet ja niissé tehtavat toimenpiteet seka paatokset
tyon jatkamisesta, uudelleensuuntaamisesta tai paattamisesta. Jokaiseen hankeprosessin vaihee-
seen tulee sisaltya kriittist4 ja mahdollisimman laaja-alaista pohdintaa hankkeen etenemiseen
sek& sen toimintaympéristoon liittyen. Valtiovarainministerion kokemukset ovat osoittaneet
mm., ettd hanketyon juurruttamisessa on mitd suuremmassa méaérin kyse organisaation koko
toimintakulttuurin kehittdmisesté.

Strategiaperusta, paatos toimeksiannon
prlorlsomnlsta

%

4. Paattdminen ja 1. Hankkeen
arviointivaihe tunnistaminen-
-Loppuraportti vaihe

-Ldhtokohta-analyysit
-hanke-esitys

o~ Paatos Paatos
hankkeen hanke-
toteutuksen esityksesta
<‘:/ jatkamisesta

3. Toteutusvaihe 2. Hankkeen

- Tilanneraportit muotoiluvaihe

-hankesuunnitelma
- tydsuunnitelma
-viestintdasuunnitelma

P&atos hankkeen
toteutu ksesta

Kuva: VM:n hanketyon malli
Hankkeen KeTu —vaikutusten arviointi

Kestévan tuottavuuden elementtien ennakoitua siséltymistd hankkeeseen, innovaatioon tai ke-
hittdmistoimenpiteeseen on mahdollista arvioida jaljempan& kuvatulla yksinkertaisella arvioin-
timallilla (KeTu 1). Arviointilomake taytetddn organisaatiossa, jossa ollaan asettamassa hanket-
ta tai jossa tehd@an paatosta innovaation tai kehittdmistoimenpiteen toteuttamisesta. Arvioinnin
tekee p&é&osin organisaation innovaatioprosessin omistaja yhteistydssa hankesuunnittelus-
ta/innovaatiosta/kehittdmistehtdvasta vastaavan/vastaavien kanssa.

Arviointi tehddan hankkeen suunnitteluvaiheessa, ennen sen asettamista. Jos kyseessa on inno-
vaatio tai kehittdmishanke, arviointi on tarkoituksenmukaista tehdéd ennen toteutuspaatosta. Ar-
vioinnin tuloksena saadaan tieto siité, siséltdédko hanke (innovaatio/kehittdmistoimenpide) riit-
tavasti kestavén tuottavuuden tunnuspiirteitd. Jos arvioissa naytot kestavén tuottavuuden ele-
menttien olemassaolosta ovat riittdmattomia (1-5 arviointiasteikolla ”Kestdvan tuottavuuden
nékokulmien vaikuttavuus yhteensd” < 2), on tarpeen tarkistaa uudelleen hankkeen (innovaati-
on/kehittdmistoimenpiteen) tavoitteita ja sisélto4, jotta KeTu -tunnuspiirteet saataisiin mukaan
riittavalla painoarvolla.

Eri KeTu -nédkokulmien ja mallin kokonaisvaikuttavuus lasketaan arviointikysymysten arit-
meettisena keskiarvona.



Hankkeen/innovaation/kehittamistoimenpiteen ennakoitu vaikutus kestavan
tuottavuuden mukaiseen kehitykseen

Organisaatio:
Hanke/innovaatio/kehittamistoimenpide:

Vastaa yksittaisiin KeTu -hankkeen/-innovaation/-kehittdmiskohteen vaikutusta kohdissa 1.1 - 4.5
esitettyihin vaittamiin aniointiasteikolla 1-5. Esimerkiksi oletko (1) taysin eri mielta, (2) eri mielta,
(3) melko samaa mielta, (4) samaa mielté vai (5) tdysin samaa mielté vaittamaan, etté hanke
edistaa hallitusohjelman toteutumista (kohta 1.1)

KeTu -nakdkulma
KeTu -vaikuttavuuskohde
Arviointiasteikko KeTun vaikuttavuuskohteiden vaikutusvaittamiin:
1=taysin eri mieltd; 2=eri mieltd; 3=melko samaa mieltd; 4=samaa mielta; 5=taysin samaa mielta

Piste-
arvo

1.1 Hallitusohjelman toteutuminen edistyy

1.2 Muut valtioneuwoston ja eduskunnan linjaukset edistyvét

1.3 Asiakkaiden kokema hallinnollinen taakka vahenee

1.4 Yhteiskunnallinen ketteryys edistyy

1.5 Tydwiman koulutuksen/osaamisen kayttddnotto paranee

2.1 Kokonaistuottawuus nousee (tuotokset/panokset)

2.2 Tyo6n tuottawuus nousee (tuotokset/tydpanokset)

2.3 Kustannustehokkuus paranee (tuotokset/kustannukset)

2.4 Vaikuttawuus paranee (asiakkaalle kohdistuva/asiakkaiden kokema hyéty/laatu)

2.5 Toimintatavat parantuvat (reagointiketteryys, organisaatiorakenne, tyonjaot, tydtavat)

3.1 Asiakastyytyvaisyys paranee

3.2 Osaamisen suhde tydn/toiminnan osaamisvaatimuksiin ndéhden paranee (ml. osaamisen jakaminen)

3.3 Henkildston osaamisen kerryttamista ja jakamista edistava likkkuwus lisédantyy
3.4 Henkildston tyotyytyvaisyys paranee
3.5 Tyokyky paranee (fyysinen/psyykkinen)
3.6 Sairauspoissaolot védhenevat
3.7 Haitallinen lahtdvaihtuwus alenee
3.8 Tydurat pitenevat
3.9 Tyontekijdiden valinen yhteistyd/verkottuminen paranee
3.10 Hallinnonalojen valinen yhteistyd/verkottuminen tehostuu

3.11 Organisaation imago/vetowimaisuus tydmarkkinoilla ja tyontekijdiden keskuudessa paranee

4.1 Energiankulutus véhenee
4.2 Veden kulutus véhenee
4.3 Toimistomateriaalien kulutus ja varastointi vahenee
4.4 Ymparistda kuormittava matkustaminen vahenee (virkamatkat, tyomatkat)
Poistettujen tietokoneiden, matkapuhelinten, tulostinten ym. laitteiden jatkokayton ja hdvityksen

4.5 ekologiset haittavaikutukset pienenevat

m H
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KeTu -indeksi

KeTu -indeksilla, jota koskeva lomake on kuvattu jaljempané (KeTu 2), on mahdollisuus arvioida ja to-
dentaa organisaation tai sen osan tai koko hallinnonalan tuottavuuden ja vaikuttavuuden kehitysta laaja-
alaisesti tukeutuen pédosin jo olemassa oleviin mittareihin. Ketu -indeksia kehitetdan kéytannon koke-
musten perusteella ja tdydennetd&n mahdollisilla uusilla mittareilla.

Lomake taytetdan esimerkiksi ennen ministerion tai viraston tulosneuvottelua. Talléin KeTu -indeksilla
arvioidaan organisaation kestavén tuottavuuden tilaa ja sen kehitysté seké asetetaan indeksin tietojen
pohjalta kestdvaan tuottavuuteen liittyvia tavoitetasoja. Keskeisintd on sopia toimenpiteistd, joilla kes-
tavaa tuottavuutta parannetaan. KeTu -indeksi on informaatio-ohjauksen ja tilivelvollisuuden toteutumi-
sen seurannan apuvaline (ajuri), jolla osaltaan edesautetaan sovittujen tavoitteiden toteutusta.

Arvioinnin tekee innovaatioprosessin omistaja ja/tai tulossopimusasiakirjojen valmistelusta vastuussa
oleva henkild.

KeTu -indeksi on saatavissa excel -sovelluksena siséltden osa/kokonaisindeksien laskentakaavat ja
myaos tarvittavat KeTu -arviointilomakkeen tayttéohjeet (KeTu 1). Ketu -indeksin numeeristen arvojen
vaihteluvéli on 0-100. Osaindeksit lasketaan kunkin osaindeksin sisaltdmien yksittdisten indeksimitta-
reiden painotettuna keskiarvona. KeTu -indeksi yhteensa lasketaan osaindeksien painotettuna keskiar-
vona. Ketu- indeksin painorakenne ilmenee arviointilomakkeelta. Ketu -indeksilomakkeen tayttohjeet
ilmenevit liitteesta 1.

Jotta KeTu -indeksi olisi tyydyttavalla tasolla, sen tulisi olla véahintaan 60. Jos se on alle 60, organisaa-
tiossa on tehtévé toimenpiteitd kestdvan tuottavuuden tason parantamiseksi. KeTu -indeksin sisalté on
seuraava:



Organisaation/Hallinnonalan KeTu -indeksi vuonna 20xx
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1.2
1.3

1.4

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7
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3.1
3.2
3.3
3.4
3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

YHTEISKUNTAPOLIITTINEN NAKOKULMA

Sahkoistettavissa olevien palvelujen séhkdistamisaste, % (0-100)
Poikkihallinnollisten hankkeiden osuus hankkeista, % (0-100)
Koulutetun nuoren tydvoiman osaamisen hyvéksikaytosta huolehtiminen

Paino

0,2 1,00
0,25
0,25
0,25

Toteuma-aste: (0=ei, 20=erittain pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri,100=erittéin suuri)

Y hteiskunnallinen ketteryys (toiminnan vastaaminen kulloisiakin yhteiskunnan tarpeita)

0,25

Toteuma-aste: (0O=ei, 20=erittéin pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri,100=erittain suuri)

TOIMINNALLIS-TALOUDELLINEN NAKOKULMA
Tydn tuottavuuden muutos (tuotoksetityopanokset) , %

0=0 % tai alle, 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %
Kokonaistuottavuuden muutos (tuotoksetkokonaispanokset) , %0

0=0 % tai alle, 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %
Kustannustehokkuuden muutos (tuotoksetkustannukset) , %0

0=0 % tai alle, 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %
Vaikuttavuuden muutos (asiakkaiden kokema palvelujen hyty/laatu)

0=0 % tai alle, 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %
Valillisten tydévoimakustannusten %-osuus tehdyn tydajan palkoista

0,3 1,00
0,10

0,10

0,15

0,15

0,10

20=70 % ja i, 40=65-69,9 %, 60=60-64,9 %, 80= 55-59,9 %, 100= 54 % ja alle (HTP:n tunnusluwut)

Strateginen ketteryys (toiminnan vastaaminen kulloisiakin asiakkaiden tarpeita)

0,20

Toteuma-aste: (0=ei, 20=erittain pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri , 100=erittéin suuri)

Inovaatioiden/uudistusten méara, jotka liittyvat toimintatapaan ja talouteen

0,20

Toteuma-aste: (0O=ei, 20=erittain pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri, 100=erittdin suuri)

SOSIAALINEN/YHTEISOLLINEN NAKOKULMA
Asiakastyytyvaisyys (ulkoinen) (1-5 indeksi*20)
Johtamisindeksi (vMBaro-indeksi(1-5) *20)
Osaamisen johtamisindeksi (vMBaro-indeksi (1-5) *20)
Ty6hyvinvointi-indeksi (vMBaro-indeksi (1-5) *20)
Koulutusinvestoinnit, e/htv (HTP:n tunnusluvut)

20=alle 600 e, 40=600-999 e, 60=1000-1399 e, 80=1400-1799 e, 100=1800 € ja i
Tyoterveysinvestoinnit, e/htv (HTP:n tunnusluvut)

20=alle 100 e, 40=100-249 e, 60=250-399 e, 80=400-899 e, 100=900 e ja yli
Tyodyhteison kehittamisinvestoinnit, e/htv (HTP:n tunnusluvut)

20=alle 50 e, 40=50-99 e, 60=100-199 e, 80=200-299 e, 100= 300 e ja yli
Sairauspoissaolot, tpv/htv (HTP:n tunnusluvut)

20=16 tpvihtvja yii, 40=11-15 9 tpvhtv, 60=8-10,9 tpv/htv, 80=5-7,9 tpv/htv, 100=alle 5 tpv/htv
Lahtdvaihtuvuus, % (HTP:n tunnusluvut)

20=6% tai yli, 40=3-5,9%, 60=2-2,9%, 80=1-1,9%, 100=alle 1%

3.10 Elakkeelle siirtymisika, vuotta (HTP:n tunnusluvut)

20=alle 59 wotta, 40=59-60,9 wotta, 60=61-62,9 wuotta, 80=63-64,9, 100=65 wvuotta tai yli

3.11 Sosiaalisen median kayttdaste
Toteuma-aste: (0O=ei, 20=erittain pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri,100=erittdin suuri)
3.12 Innovaatioiden maara, jotka liittyvat yhteisollisyyteen/sosiaalisuuteen
Toteuma-aste: (0=ei, 20=erittdin pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri ,100=erittdin suuri)

4
41

4.2

4.3

4.4

4.5

EKOLOGINEN NAKOKULMA
Sahkon kulutuksen (kwh) muutos, %

0=0 tai yli, Aleneminen: 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %
Veden kulutuksen (m %) muutos, %

0=0 tai yli, Aleneminen: 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %
Toimistomateriaalien kulutuksen (euroa) muutos, %

0=0 tai yli, Aeneminen: 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %
Matkustuskustannusten (euroa) muutos (tyomatkat, virkamatkat), %

0=0 tai yli, Aeneminen: 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %
Poistettujen tietokoneiden, matkapuhelinten, tulostinten ym. laitteiden
ekologisesti vastuullisesta jatkokaytdsta ja/tai poistosta huolehtiminen

0,3 1,00
0,20
0,10
0,05
0,10
0,10
0,05
0,05
0,10
0,05
0,05

0,05

0,10

0,2 1,00
0,20

0,15

0,15

0,25

0,25

Toteuma-aste: (O=ei, 20=erittéin pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri,100=erittain suuri)

KeTu -INDEKSI YHTEENSA
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Johtamissopimukset

Kestévan tuottavuuden hankkeessa ei jatkotydstetty johtamissopimusten rakennetta tai sisaltoa.
Kestévan tuottavuuden elementit ovat kuitenkin hyvin siséllytettavissa sopimuksen eri kohtiin.

Johtamissopimuksen tekeminen

Johtamissopimus on kehitetty johtamisen tavoitteenasettelun ja arvioinnin vélineeksi seka joh-
don kehityskeskustelujen avuksi. Valtiovarainministerion tilaamassa johtamissopimuskokeilua
koskevassa arvioinnissa esitetddn, ettd johtamissopimusmenettely ulotettaisiin aukottomasti
koko virkamiesjohtamisen johtajaketjuun. Johtamissopimusten roolina tulee olla strategioiden
toteutumisen tukeminen hyvén johtamisen kautta, raportissa todetaan.

Johtamissopimus tehddén toisaalta ministerion ja toisaalta sen osaston, alaisen viraston tai
muun toimintayksikon ylimmén johdon valilla. Johtamissopimus voidaan tehdd myés ministe-
rin ja ministerion kansliapaallikon vélilla. Sopimus tehdaan johtamistehtavdan maaraamisen
yhteydessé yleensé koko tehtavakaudeksi, esimerkiksi viideksi tai seitseméksi vuodeksi. Laa-
jempi kuvaus johtamissopimuksesta 16ytyy Internetista VM:n ulkoisilta palvelusivuilta osoit-
teesta http://www.vm.fi/vm/fi/04_julkaisut_ja_asiakirjat/02 henkilostohallin-
non_asiakirjat/04_muut_henkilostohallinnon_asiakirjat/20070824Johtam/name.jsp

Erityisesta onnistumisesta voidaan palkita tulospalkkiolla. Tulospalkkio maksetaan tulokselli-
sen toiminnan vapauttamista voimavaroista, siis asianomaisen toimintayksikon toiminta-
menomaararahoista. Tulospalkkio edellyttaa aina kirjallista johtamissopimusta.

Arviointi ja tulospalkkio

Johtajan onnistumisen arvioinnin lahtokohta on toimintayksikolle asetettujen tuloksellisuus- ja
vaikuttavuustavoitteiden saavuttamisessa. Arvioinnissa tulisi olla mukana niin valtionhallin-
non, asiakkaiden kuin henkilostonkin nakokulma. Siten arviointiperusteisiin tulisi sisaltyda mm.
tuottavuuden kehitysta, asiakastyytyvéisyytté ja henkiloston tyotyytyvaisyytta kuvaavia arvioi-
ta ja/tai mittareita, esim. asiakas- ja henkilostokyselyiden tuloksia. 360-asteen arviointi on suo-
siteltava, laajasti eri ndkokulmat sisaltdvana arviointimenetelmana. Tuottavuuden kehitysta ku-
vaavat kohdat jaljempéna kuvatuilla lomakkeilla soveltuvat myos kestévan tuottavuuden asioi-
den ja mittareiden esiin nostamiseen.

Johtamissopimuksen ohjaavaa vaikutusta ja houkuttelevuutta johtamisen arvioinnin ja kehitta-
misen valineend voidaan parantaa liittdmalla siihen kannustinelementti, sopimuksen toteutu-
misasteesta riippuva tulospalkkio. Johtamissopimuksen koko sopimuskaudeksi sovittujen ta-
voitteiden toteutumista arvioidaan vuosittain vertaamalla tuloksia vuositavoitteisiin. Tulospalk-
kiota voidaan maksaa vuosittain enimmillaan 8 % vuosipalkasta.

Johtamissopimuksen sisalto ja kaytettavat lomakkeet

Johtamissopimukseen Kirjataan ainakin seuraavat asiat: sopimusosapuolet, sopimuskausi, toi-
mintayksikon strategiset kehittamistavoitteet koko sopimuskauden ajalle seka vuosittain arvi-
oinnin periaatteet, menetelmét ja mahdolliset tunnusluvut.

Johtamissopimuksen laadinnassa kéytetdan jaljempéna kuvattuja lomakkeita, jotka ovat varsi-

naisen johtamissopimuksen mallilomake (JS1), johtamisen tilannekuvaus (JS2), kehittamista-
voitteet (KT) ja arviointilomake (JOA).
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Johtamisen tilannekuvaus (JS2).

Kehyspaatos, toiminta- ja taloussuunnitelma ja tulossopimus muodostavat perustan johtamis-
sopimuksen laatimiselle ja siiné sovittaville tulostavoitteille seké kéytettavissa oleville resurs-
seille. Sopimuksen laadinnan lahtokohdaksi on tarpeen tunnistaa organisaation ajankohtainen
tilanne johtamisen kannalta. VVoimassaoleva tulossopimus on tassé keskeinen asiakirja. Tilan-
nekuvauksen laadinnassa voidaan hyodyntdd myos johtamistehtévén edellisen haltijan kuule-
mista. Tilannekuvaukseen tulisi sisallyttaa arviot: koko valtionhallintoa koskevista poikkihal-
linnollisista tavoitteista toimintayksikkoa koskevilta osin, koko hallinnonalan vaikuttavuusta-
voitteista ja rakenteellisista muutostarpeista pitemmalla tdhtdimelld, seka viraston nykytilasta ja
yhteiskunnallisesta vaikuttavuudesta osa-alueittain (johtaminen ja johtajuus, henkildstén osaa-
minen ja motivaatio, palvelukyky ja laatu, tuottavuus)

Toimintayksikdn kehittamistavoitteet ja painopisteet (KT).

Johtamissopimuksen keskeisimman osan muodostavat toimintayksikon kehittamistavoitteet. Ne
muodostavat myos sopimuksen toteutumisen arvioinnin perustan. Kehittdmistavoitteet sovitaan
johtamissopimuksen keston, siis viiden - seitsemén vuoden tédhtdimella. Tavoitteet on kuitenkin
pilkottava erikseen vuositavoitteiksi, jotta toteutumista on mahdollista seurata vuositasolla. Se
tuo arvioijalle mahdollisuuden myds antaa palautetta ja puuttua mahdollisiin epéakohtiin jo var-
haisessa vaiheessa seké edellyttdd tilanteen korjaamista. Vuositavoitteiden tuli heijastua myds
seuraavan tulossopimukseen.

Kehittdmistavoitteet on tarkoituksenmukaista eritelld kehittdmisalueittain tilannekuvauksen ja-
ottelun mukaisesti, siis erikseen johtamisen ja johtajuuden, henkildston, toimintayksikon palve-
luiden kehittdmisen ja tuottavuuden kehittdmisen osalta.

Kehityskeskustelujen kdyminen ja ajoittuminen

Johtajan ja hanen esimiehensé vélilla on tarpeen kdyda kehityskeskustelut kuten koko muunkin
henkil6ston osalta kdydaan. Kehityskeskusteluissa késitelldan paitsi tavoitteita, toiminnan
suuntaamista ja tulosten arviointia myds johtajan henkildkohtaista kehittymisté johtajana. Kes-
kustelut on tarpeen kdyda vahintaan kerran vuodessa ja aina tarvittaessa.

Johtamissopimus- ja tulospalkkiomenettelyn aikataulu tiivistetysti

Johtamistehtdvan sisaltoa ja tavoitteenasetantaa kos- @ aina uuteen johtamistehtavaan

kevat strategiset keskustelut kdydaan ja sopimus teh- | ddradamisen yhteydessa

daan

Johtamissopimuksen vuosikeskustelut ja vuosi- vuosittain huhtikuun puolivaliin
tavoitteiden arviointi mennessa

Kansliapaallikko toimittaa arvioinnin tulokset ja tulos-

) . L huhtikuun loppuun mennessa
palkkioehdotuksensa valtiovarainministeriolle PP

Valtiovarainministerio kasittelee ehdotukset kesdkuun puolivaliin mennessa

viimeistaan heinakuun palkanmak-

Tul Ikki k
ulospalkkio maksetaan sun yhteydessa

Puolivuotiskeskustelut kaydaan tarvittaessa elo-syyskuussa

12



Liite 1

KeTu —-indeksin siséltd ja ilmoitusohjeet

KeTu —indeksi paivitetddn vuosittain kalenterivuoden paatyttyd. Kutakin vuotta koskevat tiedot ovat
paaosin kaytettavissa indeksivuotta seuraavan vuoden maaliskuun lopussa. Tiedot pyritdén saamaan
suurimmalta osin olemassa olevista tietojarjestelmisté, kuten henkilstotietojen osalta tydnantajan
henkildstotietojarjestelma Tahtista ja tyotyytyvéisyyden tutkimusjarjestelma VMBarosta. Tama edel-
lyttéd, ettéd virasto on toimittanut tietonsa oikein jarjestelmiin tai VMBaro on kéytdssa. Mikali tiedot
eivat 16ydy olemassa olevista jarjestelmistd, virasto voi kéyttda omia tietolahteitaan. Tilastokeskuksen
virastokohtaiset tuottavuustiedot tietyltd vuodelta julkaistaan yleensé seuraavan vuoden kesakuussa,
joten aiemmin tuotettavan KeTu —indeksin laskennassa joudutaan kayttaméaan edellisen vuoden tietoja.
Taméa menettelya voidaan soveltaa mittareiden kohdalla, jos niissa on samanlaisia viiveongelmia.

1

11

1.2

13

14

2.2

2.3

YHTEISKUNTAPOLIITTINEN NAKOKULMA

Sahkdistettavissa olevien palvelujen sahkodistamisaste, % (0-100 %)

Organisaation sellaisten sisalloltaén tarkistettujen ja uudistettujen palvelujen, jotka asiakasnakdkulmasta, toi-
minnallisista ja taloudellisista syisté olisi kannattavaa ja mahdollista sahkdistad, séhkdistdmisen prosenttiosuus
(laskennassa perustana ko. palvelujen lukum@érd). On huomattava, ettd sahkdistamisessé uudistetaan yleensé
my0s palvelurakennetta ja itse palveluita. Nykyista palvelua ei ole useinkaan jarkevad sahkoistad ilman, ettd uu-
delleen arvioidaan sen tarvetta ja sisaltod ja tehdaén tarpeellisia uudistamistoimenpiteita.

Poikkihallinnollisten hankkeiden osuus hankkeista, % (0-100 %)

Sellaisten organisaation kehittdmis-/uudistumishankkeiden, jotka vaikuttavat/kohdistuvat myds toiselle tai toisil-
le hallinnonaloille, prosenttiosuus kaikista hankkeista. Hankkeella tarkoitetaan tdssa organisaation hankesalk-
kuun” sisallytettavéan statuksen omaavaa hanketta.

Koulutetun nuoren tyévoiman osaamisen hyvéksikaytdsta huolehtiminen

Toteuma-aste: (O=ei, 20=erittéin pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri,

100=erittain suuri)

Asteikon mukainen arvio siitd, miten organisaatio huolehtii omalta osaltaan tydpaikkojen luonnista/tarjonnasta
nuorille, koulutetuille henkil@ille ja miten se huolehtii nuoren koulutetun, usein maéraaikaisenakin toimivan
henkildston, pitkdjanteisestd perehdyttdmisesta ja osaamisen kehittdmisestd. Esim. ei palkata uutta médardaikaista
henkil6d joka sijaisuuteen, vaan rekrytoituja nuoria henkildité kierratetddn organisaation (hallinnonalan) eri méa-
raaikaisissa tehtévissa. Néin taloudellisten séastdjen ohella (yksittdiset rekrytoinnit ja perehdyttdmiset maksavat)
saadaan hankittua valtiolla my&s nuorta kokeneempaa henkilstod, josta tulee olemaan pulaa. Toteuma-aste ”0”
tassd ja jaljempana tarkoittaa sitd, ettei kysytty asia ole lainkaan toteutunut tai siihen ei ole kiinnitetty lainkaan
huomiota.

Yhteiskunnallinen ketteryys (toiminnan vastaaminen kulloisiakin yhteiskunnan tarpeita)

Toteuma-aste: (O=ei, 20=erittéin pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri, 100=erittdin suuri)

Asteikon mukainen arvio siitd, miten organisaation toiminta vastaa mahdollisimman reaaliaikaisesti yhteiskun-
nan jasenten (kansalaiset, yritykset, julkiset ja muut yhteisot) seké poliittisten paattajien sille asettamia vaateita
ja odotuksia (=toiminnan ja palvelujen vastaavuus kulloisiakin tarpeita).

TOIMINNALLIS-TALOUDELLINEN NAKOKULMA

Tydn tuottavuuden muutos (tuotokset/tydpanokset), %

0=0 % tai alle, 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %

Asteikon mukainen tieto siitd, miten tydpanoksiin (esim. henkildtydvuosi, tytunnit) suhteutetut organisaation
tuotokset ovat prosentuaalisesti muuttuneet tilastointivuotta edeltdvéstd vuodesta. Voidaan kayttaa Tilastokes-
kuksen lukuja tai organisaation itse tuottamia laskelmia.

Kokonaistuottavuuden muutos (tuotokset/kokonaispanokset), %

0=0 % tai alle, 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %

Asteikon mukainen tieto siitd, miten kokonaispanoksiin (tyd, pddoma, koneet, laitteet, rakennukset ja muut tuo-
tannontekijét) suhteutetut organisaation tuotokset ovat prosentuaalisesti muuttuneet tilastointivuotta edeltivésta
vuodesta. Voidaan kayttaa Tilastokeskuksen lukuja tai organisaation itse tuottamia laskelmia.

Kustannustehokkuuden muutos (tuotokset/kustannukset), %
0=0 % tai alle, 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %
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24

2.5

2.6

2.7

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

Asteikon mukainen tieto siitd, miten toiminnan aiheuttamiin kustannuksiin (esim. toimintamenoihin) suhteutetut
organisaation tuotokset ovat prosentuaalisesti muuttuneet tilastointivuotta edeltavasté vuodesta.

Vaikuttavuuden muutos (asiakkaiden kokema palvelujen hyoty/laatu)

0=0 % tai alle, 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %

Asteikon mukainen tieto siitd, mitk& ovat toiminnan aikaansaamat toteutuneet vaikutukset, esim. toiminnan tu-
lokset suhteessa tavoiteltuihin vaikutuksiin (toimintatavoitteet, asiakas- yms. tarpeet). Yksinkertaisimpia vaikut-
tavuuden mittareita ovat esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen liittyvat mittarit siltd osin, kun mittareissa kysytaan
palvelujen vastaavuutta asiakkaiden tarpeisiin.

Vilillisten tydvoimakustannusten %-osuus tehdyn tydajan palkoista

20=70 % ja yli, 40=65-69,9 %, 60=60-64,9 %, 80= 55-59,9 %, 100= 54,9 % ja alle (HTP:n tunnusluvut)
Asteikon mukainen tieto valillisten tydvoimakustannusten prosenttiosuudesta organisaatiossa. Perustietoladhde:
Ty6nantajan henkildstotietojarjestelmé Tahti:n tuloste: "Tydvoimakustannukset kustannuserittain”

Strateginen ketteryys (toiminnan vastaaminen kulloisiakin asiakkaiden tarpeita)

Toteuma-aste: (O=ei, 20=erittéin pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri, 100=erittdin suuri)

Asteikon mukainen arvio siitd, miten organisaation toiminta vastaa mahdollisimman reaaliaikaisesti asiakkaiden
asettamia vaateita ja odotuksia (=toiminnan ja palvelujen vastaavuus kulloisiakin asiakastarpeita)

Innovaatioiden/uudistusten maara, jotka liittyvat toimintatapaan ja talouteen

Toteuma-aste: (0O=ei, 20=1 innovaatio, 40=2 innovaatiota, 60=3 innovaatiota, 80=4 innovaatiota, 100=5 tai use-
ampia innovaatioita)

Asteikon mukainen tieto organisaatiossa toteutetuista toimintatapaan ja talouteen liittyvistd innovaatioista tai
merkittavista uudistuksista

SOSIAALINEN/YHTEISOLLINEN NAKOKULMA

Asiakastyytyvaisyys (ulkoinen) (1-5 indeksi*20)
Mitattu ulkoisten asiakkaiden tyytyvéisyys asteikolla 1-5 kerrottuna luvulla 20. Jos asteikko on muu kuin em. 5-
portainen se muutetaan 5-portaiseksi

Johtajuusindeksi (VMBaro-indeksi (1-5) *20)

VMBaro —jérjestelmésta saatava johtajuusindeksi (1-5) kerrottuna luvulla 20. Jos organisaatiolla on muu henki-
10ston tyotyytyvaisyyden mittausjarjestelmd, niin siitd saatava johtajuusindeksi lasketaan vastaavalla luokituksel-
la.

Osaamisen johtamisindeksi (VMBaro-indeksi (1-5) *20)

VMBaro —jérjestelmésta saatava osaamisen johtamisen indeksi (1-5) kerrottuna luvulla 20. Jos organisaatiolla on
muu henkildston tyotyytyvaisyyden mittausjérjestelma, niin siitd saatava osaamisen johtamisen indeksi lasketaan
vastaavalla luokituksella.

Tyohyvinvointi-indeksi (VMBaro-indeksi (1-5) *20)

VMBaro —jérjestelméstd saatava tydhyvinvointi-indeksi (1-5) kerrottuna luvulla 20. Jos organisaatiolla on muu
henkildston tyotyytyvaisyyden mittausjarjestelma, niin siitd saatava tyohyvinvointi-indeksi lasketaan vastaavalla
luokituksella.

Koulutusinvestoinnit, e/htv (HTP:n tunnusluvut)

20=alle 600 e, 40=600-999 e, 60=1000-1399 e, 80=1400-1799 e, 100=1800 ¢ ja yli

Asteikon mukainen tieto koulutusinvestoinneista. Perustietolahde: Tyonantajan henkildstotietojarjestelma Tah-
ti:n tuloste: Henkilostotilinpaatdkset (HTP)/Henkildstotilinpaatdksen tunnusluvut: ”Koulutuskustannukset (hen-
kilostokoulutuksen ajan palkat ja muut koulutuskustannukset), euroa/henkilétyévuosi”

Tyoterveysinvestoinnit, e/htv (HTP:n tunnusluvut)

20=alle 100 e, 40=100-249 e, 60=250-399 e, 80=400-899 e, 100=900 ¢ ja yli

Asteikon mukainen tieto tydterveysinvestoinneista. Perustietolahde: Tydnantajan henkildstotietojarjestelmé
Tahti:n tuloste: Henkilostotilinpaatokset (HTP)/Henkilostotilinpdatoksen tunnusluvut: "Tyéterveyspalvelujen
kustannukset nettona, euroa/henkil6tyévuosi”

Tydyhteisdn kehittdmisinvestoinnit, e/htv (HTP:n tunnusluvut)

20=alle 50 e, 40=50-99 e, 60=100-199 e, 80=200-299 ¢, 100= 300 ¢ ja yli

Asteikon mukainen tieto tydyhteison kehittdmisinvestoinneista. Perustietolahde: Tydnantajan henkildstotietojar-
jestelma Tahti:n tuloste: Henkildstotilinpaatokset (HTP)/Henkildstotilinpaatoksen tunnusluvut: "Tydyhteison
kehittdmiseen liittyvéat investoinnit, euroa/henkildtydvuosi”
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3.8

3.9

3.10

3.11

3.12

Sairauspoissaolot, tpv/htv (HTP:n tunnusluvut)

20=16 tpv/htv ja yli, 40=11-15,9 tpv/htv, 60=8-10,9 tpv/htv, 80=5-7,9 tpv/htv, 100=alle 5 tpv/htv

Asteikon mukainen tieto sairauspoissaoloista. Perustietoldhde: Tydnantajan henkildstotietojarjestelma Tahti:n
tuloste: Henkildstotilinpaatokset (HTP)/Henkildstotilinpddtdksen tunnusluvut: ”Sairauspoissaolot, tydpai-
véé/henkilotydvuosi”

Lahtévaihtuvuus, % (HTP:n tunnusluvut)

20=6% tai yli, 40=3-5,9%, 60=2-2,9%, 80=1-1,9%, 100=alle 1%

Asteikon mukainen tieto lahtdvaihtuvuudesta. Perustietoldhde: Tydnantajan henkildstotietojérjestelma Tahti:n
tuloste: Henkildstotilinpdatokset (HTP)/Henkildstotilinpaatdksen tunnusluvut: ”Lahtdvaihtuvuus, vuoden aikana
toisen tydnantajan palvelukseen siirtyneiden henkildiden lukumaaran %-osuus edellisen vuoden lopun henkilds-
tosta”. Mikali tietoa ei 16ydy Tahtista, kdytetdan organisaation muuta tietoldhdetta.

Elakkeelle siirtymisik&, vuotta (HTP:n tunnusluvut)

20=alle 59 vuotta, 40=59-60,9 vuotta, 60=61-62,9 vuotta, 80=63-64,9, 100=65 vuotta tai yli

Asteikon mukainen tieto eldkoitymisesta (kaikki elékelajit, paitsi osa-aikaeldke). Perustietolahde: Tydnantajan
henkilostotietojérjestelmd Tahti:n tuloste: Henkildstétilinpaatokset (HTP)/Henkilostotilinpaatoksen tunnusluvut:
”Keskimaérainen elékkeellesiirtymisika vuoden aikana, vuotta”

Sosiaalisen median kayttoaste

Toteuma-aste: (O=ei, 20=erittdin pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri,100=erittain suuri)

Asteikon mukainen arvio siitd, kuinka laajasti organisaatio hyddyntaa sosiaalista mediaa.

Sosiaalisella medialla tarkoitetaan Internetissa yhteisollisesti tuotettua ja jaettua mediasisaltdd. Perinteisesta
mediatuotantomallista sosiaalinen media eroaa siind, ettd jokainen voi olla samaan aikaan seka sisalt6jen tuottaja
ettd osa yleisoa. Erilaiset verkkoyhteisdpalvelut

(Facebook, Twitter) ovat sosiaalisen median konkreettisia ilmentymia (Kotimaisten kielten tutkimuskeskus:
http://www.kotus.fi/index.phtml?s=3345)

Innovaatioiden maara, jotka liittyvat yhteisollisyyteen/sosiaalisuuteen

Toteuma-aste: (0=ei, 20=1 innovaatio, 40=2 innovaatiota, 60=3 innovaatiota, 80=4 innovaatiota, 100=5 tai use-
ampi innovaatio)

Asteikon mukainen tieto organisaatiossa toteutetuista yhteisollisyyteen ja sosiaalisuuteen liittyvista innovaatioita
tai merkittavistd uudistuksista esimerkiksi edelld kohdissa 3.1 -3.11 kuvatuilla alueilla.

4, EKOLOGINEN NAKOKULMA
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4.2

4.3
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S&hkon kulutuksen (kwWh) muutos, %

0=0 tai yli, Aleneminen: 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %

Perustana organisaation hallussa olevista kiinteistoisté ja toiminnasta aiheutuvan sahkén kulutuksen (kWh) muu-
tosprosentti edellisestd vuodesta.

Veden kulutuksen (m® muutos, %

0=0 tai yli, Aleneminen: 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %

Perustana organisaation hallussa olevista kiinteististé ja toiminnasta aiheutuvan veden kulutuksen (m®) muutos-
prosentti edellisestd vuodesta.

Toimistomateriaalien kulutuksen (euroa) muutos, %

0=0 tai yli, Aleneminen: 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %

Perustana organisaation toiminnassaan kayttdmén toimistomateriaalien (paperi, kynat, varikasetit ym. toimisto-
materiaalit) hankintakustannusten (euroa) prosenttimuutos edellisesté vuodesta.

Matkustuskustannusten (euroa) muutos (tydmatkat, virkamatkat), %

0=0 tai yli, Aleneminen: 20=0,1-0,5 %, 40=0,6-1 %, 60=1,1-1,5 %, 80=1,6-2 %, 100=yli 2 %

Perustana matkustuskustannusten (matkustaminen, majoitus, pdivérahat, ateriakorvaukset) (euroa) prosenttimuu-
tos edellisesta vuodesta.

Poistettujen tietokoneiden, matkapuhelinten, tulostinten ym. laitteiden ekologisesti vastuullisesta jatko-
kaytosta ja/tai poistosta huolehtiminen

Toteuma-aste: (O=ei, 20=erittdin pieni, 40=pieni, 60=keskinkertainen, 80=suuri,100=erittain suuri)

Asteikon mukainen arvio siitd, miten organisaatio huolehtii poistettujen tietokoneiden, matkapuhelinten, tulos-
tinten ym. laitteiden ekologisesti vastuullisesta jatkokaytostd ja/tai poistosta. Mikéli toiminto on ulkoistettu, ar-
viointi koskee myds sopijaosapuolen/kumppanin toimintaa.
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