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Paajohtajan henkilostokatsaus

Hyva Merenkulkulaitoksen henkilosto

Kadessasi on kuudes henkilostokertomus, joka kat-
tavasti kuvaa laitoksen henkilostostrategiaan ja
henkiléstoon liittyvia asioita. Merenkulkulaitos on
asiantuntijavirasto, jonka merkittavin voimavara on
osaava ja motivoitunut henkilsto.

Vuosi 2006 oli edelleen lukuisten muutosten ja
kehittamisen vuosi laitoksessa. Kaikilla muutoksilla
ja kehittamistoimenpiteilld on vaikutusta henkil6s-
toon. Henkiloston tydtehtdvat voivat muuttua tai
organisaation muuttuessa vastuut ja kokonaiset
tehtaviakokonaisuudet mahdollisesti muuttuvat.
Tyotehtévien tai vastuiden muuttuminen ei ole pel-
kastaan kielteinen asia, vaan silla voi olla monelle
motivoiva ja innostava vaikutus.

Merkittavimmat muutokset vuoden 2006 aikana
olivat hallintomallin muutos 1.7.2006, jolloin piiri-
hallinto lakkautettiin ja Merenkulkulaitos organisoi-
tiin toimintojen pohjalle. Tama oli iso muutos, joka
vaikutti ensisijaisesti merenkulkupiirien sekd vay-
14~ ja meriliikenneyksikon henkilostoon ja heidan
tehtaviinsa. Muutos on toteutunut hyvin ja suunni-
tellut tehtavakokonaisuudet on hoidettu suunnitel-
mien mukaisesti. Laitoksen kannalta on tarkeas, et-
ta muutos ei ole vaikuttanut asiakkaiden saamaan
palveluun. Muita merkittdvida henkilostéon vaikut-
tavia muutoksia vuoden 2006 aikana olivat tiettyjen
talous- ja henkilostohallinnon palvelujen siirtami-
nen valtiokonttorin palvelukeskuksiin. Muun mu-
assa Merenkulkulaitoksen palkkahallinto henkilds-

toineen siirtyi valtiokonttorin palvelukeskuksen yh-
teyteen joulukuun alussa 2006.

Valtionhallinnon tuottavuusohjelma etenee ja
Merenkulkulaitos omalta osaltaan vastaa siita, etta
liikenne- ja viestintaministeridlle asetetut tuotta-
vuuden tehostamistavoitteet saavutetaan. Olemme
laatineet oman tuottavuusohjelman ja pitkan aika-
vilin henkiléstésuunnitelman, jotka tukevat ndiden
tavoitteiden saavuttamista.

Merenkulkulaitoksen arvot - luottamus — asiansa
osaaja — hyvén tyon yhteisé ja asiakasta varten — vah-
vistettiin syksylld 2005. Arvot ovat nyt osaltaan oh-
janneet laitoksen toimintaa ja olleet sen toiminnan
perusta.

Henkilosto on laitoksen tdrkein voimavara ja
henkildston tyéhyvinvointiin, tydssa jaksamiseen,
osaamisen kehittamiseen ja palkkauksen oikeuden-
mukaisuuteen panostettiin vuoden 2006 aikana
merkittavasti. Tuloksia on nahtavissa, mutta ndihin
asioihin vaikuttaminen ja vaikuttavuuden aikaan-
saaminen vaatii edelleen ponnistuksia, jotta stra-
teginen tavoitteemme - olla valtionhallinnon halu-
tuimpia tyonantajia toteutuu.

Markku Mylly
Paajohtaja



1 - Johdanto

Merenkulkulaitoksessa on toteutettu tilaaja-tuot-
tajarakennemuutosta, jonka seurauksena yli puo-
let laitoksen aiemmasta henkildstosta on siirtynyt
perustettuihin liikelaitoksiin. Vuoden 2004 alusta
Merenkulkulaitoksesta eriytettiin Varustamoliikelai-
tos ja Luotsausliikelaitos. Vuoden 2005 alusta muo-
dostettiin sisdisesti omaksi tulosyksikokseen vay-
lanpidon ja merikartoituksen tuotanto. Vuoden
2006 kesalla toteutettiin hallintomalliuudistus, jossa
tilaajaviranomaisen jako keskus- ja aluehallintoon
poistettiin ja siirryttiin valtakunnallisiin toimintoi-
hin ja tukipalveluihin pohjautuvaan organisaatiora-
kenteeseen. Syksylla 2006 MKL teki liikenne- ja vies-
tintadministeridlle ehdotuksen sisdisen tuotannon
eriyttamiseksi omaksi liikelaitoksekseen. Henkilos-
ton edustajat jattivat esitykseen eridvan mielipiteen.
Ratkaisu asiasta on siirretty loppukevaaseen 2007.

Keskeisend teemana vuonna 2006 Merenkulku-
laitoksen toiminnassa oli tuottavuuden parantami-
nen. Tuottavuutta on kehitetty rakennemuutoksen
lisaksi teknologian, toimintatapojen ja prosessien
kehittamisella ja uudistamisella. Rakennemuutok-
sen kanssa samanaikaisesti on ollut kdynnissa
useita laajoja kehittamishankkeita, kuten asiakkuu-
den hallinta, sisdisen laskennan uudistaminen, toi-
mintajdrjestelman kehittaminen ja asiakirjahallinta
-hankkeet.

Tukipalveluissa tuottavuutta haetaan palvelukes-
kuksiin siirtymisen ja prosessien sahkoistamisen
avulla. Merenkulkulaitoksessa palvelukeskuksiin siir-
tymista on lahdetty toteuttamaan vuonna 2004 teh-
dyn linjauksen mukaan. Vuonna 2005 Valtiokontto-
rin palvelukeskukseen siirrettiin ostoreskontrateh-
tavat, vuoden 2006 marraskuussa kdyttdomaisuus-
rekisterin ylldpito ja joulukuun alussa Merenkulku-
laitoksen palkanlaskentatehtdvat ja palkkatiimin
henkil6sto.

Valtion tuottavuushankkeessa on asetettu henki-
|6stdmaddran supistamiselle tavoitteita. Lilkenne- ja
viestintaministerion hallinnonalalta vahentamista-
voite on 480 henkilotydvuotta vuoden 2011 lop-
puun mennessa. MKL:n osalta tavoitteena on
vahentaa 88 henkilotydvuotta jaehdollisena toimen-
piteena (sisdisen tuotannon eriyttaminen) 120 hen-
kilotydvuotta vuoden 2011 loppuun mennessa.

Vahentdminen on haastavaa erityisesti samalla
kun laitoksen tehtdvat ovat lisddntyneet.

Tavoitteiden saavuttamiseksi on tarvittu hen-
kiloston asiantuntemusta ja koko henkilostolta ve-
nymistd. Perustoiminnasta on huolehdittu hyvin
samanaikaisesti kun kehittamishankkeita on viety
eteenpdin. Tilanne on ollut haastava ja tyékuormi-
tuksesta johtuvaa uupumista ilmeni vuoden 2006
alussa tehdyssa jaksamiskyselyssa erityisesti tuki-
palveluissa. Lisdksi Sisdisen tuotannon henkilostolla
on ilmennyt epavarmuutta tulevaisuudestaan, kun
tuotannon mahdollista eriyttamistd koskeva paa-
toksenteko on lykkdantynyt.

Vastapainoksi laitoksessa on kiinnitetty entista
enemman huomiota asiantuntijuuteen, yhteistyo-
hon, yhteisollisyyteen, henkildston tydssa jaksami-
seen ja tyossa viihtymiseen sekd esimiestyohon.
Tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin yllapitoon ja paran-
tamiseen liittyvia kysymyksia on pohdittu yhteis-
tydssa henkiloston ja tydterveyshuollon asiantun-
tijoiden kanssa. Yhteisollisyyden lisaamiseksi lai-
toksen arvot pdivitettiin vuoden 2005 lopulla yhdes-
sa henkildston kanssa. Vuosittain jarjestettavassa
MKL-pdivassa on katsottu menneeseen ja tulevaan
ja parannettu yhteishenkea.

Merenkulkulaitos jatkaa edelleen pitkdjanteista
laitoksen kehittamista laadittujen suunnitelmien
mukaisesti. Tavoitteena on luoda Merenkulkulaitos,
joka omalta osaltaan pystyy tuottamaan yhteiskun-
nan, teollisuuden ja elinkeinoeldman tarvitsemat
palvelut hyvin ja kustannustehokkaasti.



MERENKULKULAITOKSEN UUSI HALLINTOMALLI

VAYLANPITO
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1.1 Arvot

Vuosi 2006 oli laitoksen ensimmadinen uuden arvo- Arvot kytkettiin vuonna 2006 suoritusarviointiin
pohjan mukainen toimintavuosi. Uudistetut arvot  seka osaksi tulos- ja kehityskeskusteluja ja tulosra-
ovat Luottamus, Asiansa tuntija, Asiakasta var- portointia.Tulosraporteissa kerrotaan, mitd on tehty
ten ja Hyvén tyén yhteisé. Yhteisilla arvoilla vahvis-  arvojen toteuttamiseksi. Lisdksi arvojen toteutumis-
tetaan ja selkeytetddn Merenkulkulaitoksen toimin-  ta seurataan tydhyvinvointitutkimuksen osana. Lai-
tatapoja ja kaytantoja sekd parannetaan yhteisolli-  toksessa valitaan myds vuosittain Vuoden Arvokas,
syytta ja tuetaan tydhyvinvoinnin kehittdmista, joh-  henkild joka on esimerkillisesti toteuttanut arvoja
tamista ja esimiesty6ta. Arvot kytketddn kattavasti  kdytdnnon tydssd. Ensimmdinen Vuoden Arvokas
laitoksen toimintaan ja ohjausjarjestelmain - konk-  julkistettiin Merenkulkulaitospéivdssa marraskuus-

reettisesti arjen tydhon.

sa 2006. Han on henkilostopaallikko Tuula McKee.



LUOTTAMUS

Meihin voi luottaa, ja me voimme luottaa toisiimme.

ASIANSA TUNTIJA
Olemme oman asiamme
ammattilaisia ja valmiita
oppimaan uutta.
Ymmarramme toimintamme
merkityksen ymparistolle,
yhteiskunnalle ja asiakkail-
lemme.

ASIAKASTA VARTEN
tavoitteemme on sujuva ja
turvallinen merenkulku.
Selvitimme asiakkaidemme
tarpeet ja kehitimme palve-
luja yhdessa asiakkaidemme
kanssa.

HYVAN TYON YHTEISO

Tavoitteemme on tekemisen ilo.
Hyvassa porukassa ja yhdessa teke-
malla saamme parempia tuloksia.

1.2 Henkilostostrategia

Merenkulkulaitoksen henkilostostrategia ja henki- Henkilostostrategian nakokulmat jakautuvat henki-
I6stopoliittiset linjaukset uudistetaan vuoden 2007  |6stostrategisiin paamaariin (missio, visio, paamaa-
kevdalla. Uudistamista tehdaan tyoryhmétyona ja  rat), henkilostdsuunnitelmaan, henkildstopoliittisiin
vuorovaikutteisessa yhteistydssa henkiloston kans-  linjauksiin ja HR-toiminnon paamaariin.

sa. Henkilostostrategia on osa laitoksen strategiaa.

MKL:n STRATEGIA

HENKILOSTOSTRATEGIA

MKL:n ARVOT



1.3 Henkilostostrategiset paamaarat

Henkildstostrategian paivityksessa on missio-, visio- ja paamadraluonnokset paivitetty seuraaviksi.

Henkilostostrategiset paamaarat vuoteen 2010

1. Kohdennamme voimavaramme strategian mukaisesti

« Olemme ennakoineet henkildstotarpeemme.
Rekrytoimme henkilostosuunnitelman mukaisesti.

- Organisoimme tydtdmme — kaikilla on tditd sopivasti.

- Tyonhallinnan tunne ja oikea tydkuorma mahdollistavat
jaksamisen ja hyvinvoinnin.

« Keskitymme patehtaviimme.

« Hyddynnamme henkiloresurssit joustavasti ottaen huomioon
osaamiset, henkilokohtaiset ominaisuudet ja elamantilanteet.

2. Meilld on yhteiset pelisd@nndt, joita noudatamme

+ Olemme sopineet yhteiset pelisa@nnét.

+ Huolehdimme pelisaéntdjemme toteutumista ja puutumme
niiden rikkomiseen.

- Johto ndyttaa esimerkkid.

« Jokaisella on vastuu omasta toiminnastaan.

- Kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti.

Avoin ja osallistava toimintakulttuurimme tuo tulosta
Mahdollistava ja osallistava johtaminen ja yksilditd ja ihmisid
arvostava esimiestyd kannustavat hyviin tuloksiin ja luovat
pohjaa tydyhteison hyvinvoinnille.

Johtajat ja esimiehet toimivat suunnanndyttdjind.
Osallistumme yhdessa asioiden valmisteluun ja toimintamme
kehittamiseen.

Organisaatiokulttuurimme kannustaa oppimaan ja
kehittymdan.

Parannamme onnistumisten viestintad ja huomioimista.
Arvostamme kaikkea tydtd, ammattiryhmid ja erilaisuutta.

Olemme osaava edelldkavija alallamme
Organisaatiokulttuuri sekd johtaminen ja esimiestyd kannus-
tavat oppimiseen ja uudistumiseen.

Kehitdmme ydinosaamistamme toimintaympdriston vaati-
malla tavalla.

Jatkuva oppiminen, suunnitelmallinen tydssa kehittyminen,
tietamyksen jakaminen ja osaamisen arviointi ovat osa arkea.
Onnistumme osaamisen siirtamisessa.



1.4 Henkilostosuunnitelma

Vuonna 2004 Merenkulkulaitoksessa laadittiin hen-
kilostosuunnitelma (HENSU) vuoteen 2010. Suunni-
telmassa arvioidaan henkildston luonnollinen pois-
tuma ja maaritelldan rekrytointien kohdistaminen
strategian ja toiminnan kannalta mahdollisimman
optimaalisella tavalla.

Myos osaamisen kehittaminen on kytketty kiin-
tedksi osaksi henkildstosuunnittelua ja henkildsto-
suunnitelmassa on maaritetty laitoksen toiminnan
kannalta keskeiset osaamisalueet ja kyvykkyydet.
Osaamispohjan monipuolistaminen ja asiantunti-
jaosaamisen lisdéaminen ovat haasteena henkildsto-
suunnittelussa.

Laitoksen keskeisiksi osaamisalueiksi on maaritetty
seuraavat kyvykkyydet:
merenkulun substanssin toimintokohtainen hallinta
merenkulun turvallisuuden hallinta
hankintaosaaminen
johtaminen
tiedon hallinta
liikennevirtojen hallinta
sidosryhmadyhteistyd ja viestintd
asiakkuuksien hallinta
hallintomenettelyjen hallinta

2006 2007 2008 2009 2010 2011 YHT.

| Tuottavuushankkeen mukaiset henkiltydvuosivahennykset

l

| Vahennys -29 14 14 15 16 -88
HTV 782 757 743 729 714 698 -88
Ehdollinen toimenpide; 3 5
sisdisen tuotannon eriyttaminen 120 120




1.5 HR-palvelustrategia

Merenkulkulaitoksen HR-palvelustrategiassa kes-
keista on, etta henkilostohallinto tarjoaa laitokselle
ja sen henkilostolle toiminnassa ja tehtdvissa on-
nistumista tukevia palveluita laadukkaasti ja kus-
tannustehokkaasti. Palvelujen laatua kohennetaan
sahkoisten jarjestelmien kehittamiselld ja toiminnan
organisoinnilla. Toimintavuonna 2006 toteutettiin
sahkoisen henkilostohallinnon jarjestelman (eHR)
kdyttoonottoa edeltava madrittelyvaiheen projek-

tityd, jossa madriteltiin HR-toiminnan tavoitetila ja
prosessit. Keskeisiksi kehittamiskohteiksi nousivat
tybajanhallinta, palvelussuhdeasiat seka suoriutu-
misen ja osaamisen johtaminen. Sahkoisen henki-
I6stohallintojarjestelman  kdyttéonotto tapahtuu
vaiheittain vuoden 2007 aikana. Organisatorisena
muutoksena toteutettiin tukitehtdvien strategian
mukaisesti palkanlaskentatiimin siirto Valtiokontto-
rin palvelukseen joulukuun 2006 alusta lukien.

HR-PALVELUSTRATEGIA
Paamaarat

Henkildstohallinnon on tarjottava laitokselle, sen toiminnoille ja ihmisille
niiden onnistumista tukevia palveluita laadukkaasti ja kustannustehokkaasti.

Toiminnan tavoitteet saavutetaan

(ml tuottavuus) niin ettd

1) Tydn kuormitus tasapainossa

2) Kaikki tyoyksikt hyvinvoivia

3) Toiminnot ja prosessit voivat kehittda ja
uudistaa toimintaansa faktatiedolla
tydpanoksestaan

on riittavaa

vaatimuksia

HR-toiminnan strategiset tavoitteet
vuoteen 2010:

1. Toteutamme strategista henkilostosuunnitelmaa, jolla varmis-
tamme osaavat, motivoituneet ja riittdvat henkildstoresurssit.

2. Kehitamme uuden henkiloston hankintaa.

3. Varmistamme osaamisen siirtymisen, sdilymisen ja laajen-
tamisen ottamalla kayttoon koulutuksen lisaksi urasuunnit-
telua, henkilokiertoa seka mentorointi- ja mestari-kisalli-
toimintaa.

1) |hmisten suoriutuminen tehtdvastaan
2) Ihmisten osaaminen vastaa tehtdvaa ja sen

3) Henkilosto kehittyy ja uudistuu MKL:n
strategian mukaisesti

1) Sisdisia asiakkaita kuunnellaan ja
palveluita kehitetaan heidan tarpeidensa
perusteella

2) Sisdisen asiakkaan ja sidosryhmien kanssa
sovittuihin palveluvaatimuksiin vastataan

3) Henkilostoprosesseja tehostetaan

4. Vakiinnutamme uuden tehtavan vaativuuteen ja henkilokoh-
taiseen suoriutumiseen perustuvan palkkausjdrjestelman
kayton. Otamme kéyttdon palkitsemisjarjestelman. Kehi-
tamme palkkauksen ja palkitsemisen kannustavuutta.

5. Yhtendistamme ja kehitimme henkildstohallinnon prosesseja.
Otamme kdyttoon sahkoisia menetelmia.

6. Selvitamme henkilostohallinnon operatiivisten tehtdvien
keskittamista palvelukeskuksiin (Kieku). Verkostoidumme
asiantuntijatehtavissa.

7. Kehitimme johtamista ja esimiestydtd. Toteutamme esimies-
valmennusohjelman.



2 - Henkiloston maara ja rakenne

2.1 Henkiloston maara

Vuonna 2006 Merenkulkulaitoksessa tyoskenteli
keskimaarin 782 henkildd, joka on 12 henkilotyo-
vuotta védhemman kuin edellisend vuonna. Vahe-
nema on 1,5 prosenttia henkilostomaarasta. Lu-
kuun sisaltyy tyollisyysvaroin palkatut ja Saimaan
kanavan hoitokunnan henkilosto. Kokonaistyovoi-
makustannukset olivat 35,2 milj. euroa eli 44 985
euroa henkilétyévuotta kohden. Kokonaistyévoima-
kustannukset laskivat prosentin edellisvuodesta.
Henkiloston lukumaard oli vuoden lopussa 786,
joista vakinaisia tyontekijoitd oli 748. Maaraaikaisia
tyontekijoita oli vuoden aikana kaikkiaan 38, joista
osa-aikaisia 6. Kokoaikaisten tyontekijéiden osuus
henkilostosta oli edellisvuosien tasoa (93,2 pro-
senttia). Osa-aikaisista suurin osa on osa-aikaeldk-

keelld tai osatyokyvyttomyyseldakkeelld. Osa-aikais-
ten osuus vaheni 0,8 prosenttia. Henkilostosta vir-
kasuhteisia oli 33,4 prosenttia.

Vakinaisesta henkilostostd 27 prosenttia on nai-
sia ja 73 prosenttia miehid. Jakauma vastaa edelli-
sen vuoden tilannetta.

Uusrekrytoinnit keskittyivat edellisvuosien ta-
paan vilkkaasti kehittyvdan meriliikenteen ohjaus-
toimintoon sekd saaddsvalmistelutydn lisadantymi-
sen vuoksi meriturvallisuustoimintoon. Uudet hen-
kilot palkattiin padosin asiantuntijatehtaviin. Uu-
den hallintomallin kdytté6noton takia toimintojen
henkilotydvuodet eivat ole tdysin vertailukelpoisia
edelliseen vuoteen.

 Koko-aikaiset | Osa-aikaiset | Koko-aikaiset | Osa-aikaiset
Miehet 538 34 513 30
Naiset 205 20 190 15
Yhteensa 743 54 703 45
Vaylanpito 366 78,0 61,0 -22
Talvimerenkulku 3 3,0 3,9 30
Merikartoitus 104 41,5 43,5 5
Meriturvallisuus 84 83,0 87,5 5
Meriliikenteen ohjaus 100 101,0 113,0 12
Sisdinen tuotanto 0 360,0 354,5 -2
m;;::l’:g?;at‘:xaktilpalvelut 128 1225 11586 “
Yhteensa 789 794,0 782,0 -2

Sisaltaa tyollisyysvaroin palkatut ja Saimaan kanavan hoitokunnan henkiléston. Vuonna 2005 perustettiin sisdinen
tuotanto, jonne siirtyi henkilostoa véaylanpidosta ja merikartoituksen tuotantotehtavista.

2005 2006
Yhteensa 35,5 35,2
Euroa /HTV (1000 euroa) 44,7 45,9




2.2 Henkiloston rakenne

Ikarakenne

Laitoksen tyontekijoiden keski-ika kohosi edelleen
ja oli 49 vuotta. Keski-ikd on vuosina 2005 ja 2006
kohonnut edellisvuosia nopeammin, vuodella vuo-
dessa. Ikdrakenne painottuu yli 45 vuotiaisiin, joita
on 66,4 % henkilostosta. Myds yli 45-vuotiaiden
osuus kdantyi vuonna 2006 kasvuun edellisvuosi-

en lievan laskun jalkeen. Keskimaardinen eldkkeel-
le jaamisika oli 62,2 vuotta. Elakoitymisika on ollut
lievasti kohoava laitoksessa viimeisten kuuden vuo-
den aikana, mihin vaikuttanee henkilokohtaisen
eldkeidn korotus.

Keski-ika 47,0 47,3 47,7 47,4 47,6 48,0 49,0
Yli 45-vuotiaiden osuus henkilostosta 64,5 66,3 67,9 66,3 65,7 654 66,4
Keskimaardinen eldkkeelle jaanti-ika 59,1 59,3 60,0 60,8 61,8 61,8 62,2

Suurin ikaryhméa vuonna 2006 oli 50-54-vuotiaat,
kun valtaryhma vuotta aiemmin oli 55-59-vuotiaat.
50-54-vuotiaiden ryhmaan kuului nyt yhteensa 161
henkiléa ja lisdystd edellisvuoteen oli 5 henkiloa.
55-59-vuotiaiden osuus oli vahentynyt 13:lla ja oli
nyt 158 henkil6a. Ikdryhmista kasvua oli liséksi 35—
39-vuotiaiden ryhmdssa 9 henkildd ja 60-62-vuoti-
aiden ryhmassd 23 henkilod. Suurimmat ryhméakoh-
taiset vahenemat olivat 45-49-vuotiaiden maaran
putoaminen 120:std 103:een ja yli 63-vuotiaiden
madran 13:sta 5:een.

Henkil6a 2000 2001

47 473 47,7 474 476 48 49

30 BN - BB B BN
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2002 2003 2004 2005 2006

10

Alle 25 vuotta 1 4 5 3 4
25-29 26 33 20 9 29
30-34 38 25 63 27 23 50
35-39 50 21 71 59 21 80
40-44 85 25 110 79 22 101
45-49 88 32 120 80 23 103
50-54 106 50 156 1M 50 161
55-59 127 44 171 118 40 158
60-62 57 15 72 73 22 95
63- 8 13 4 1 5




2.3 Johto- ja esimiestehtavissa toimineet

Johto- ja esimiestehtdvissa toimineiden osuus on
Merenkulkulaitoksessa vaihdellut vuoden 2004 or-
ganisaatiouudistuksen ja 2006 hallintomalliuudis-
tuksen vaikutuksesta. Johdon maard on nyt palan-
nut organisaatiouudistusta edeltdvalle tasolle. Nais-
ten osuus johdosta romahti vuonna 2006 tehdyn
hallintomalliuudistuksen ja johtotason madritte-
lyn vuoksi. Kun vuonna 2005 johtoon laskettiin
kuuluvaksi 16 henkil64, joista 4 oli naisia, niin vuon-
na 2006 ylimpaan johtoon laskettiin kuuluvaksi

yhteensa 9 henkilda, eli noin yksi prosentti laitok-
sen henkilostosta. Vuoden 2006 johtajista yksi oli
nainen. Vastaavasti esimiesten osuus putosi organi-
saatiouudistusvaiheessa ja on nyt noussut hieman
korkeammaksi kuin se oli ennen vuoden 2004 orga-
nisaatiouudistusta.

Esimiestehtdvissa toimi vuonna 2006 yhteensa
83 henkiloa eli 10,6 % henkildstosta. Heista naisia
oli 7 (8,4 %).

Chank 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Johto 0,5 0,5 08 2,2 2,0 11
Esimiehet 89 9,2 838 6,8 9,2 10,6
Naisten osuus johdosta 11 22,2 26,7 31,0 25,0 8,7

2.4 Asiantuntijatehtavissa toimineet

Asiantuntijoiden osuus henkilostosta on kasvanut
muutamalla prosentilla vuosittain vuoden 2004
organisaatiouudistuksen jdlkeen, jossa vaiheessa
asiantuntijoiden osuus henkilostosta kohosi 8,8
prosentista 19,8 prosenttiin. Vuonna 2004 asian-
tuntijatehtavissa toimi 158 henkiloa ja vuonna 2006
yhteensa 193 henkildd eli neljannes laitoksen hen-
kilostosta. Kasvu noudattaa laitoksen tavoitetta

henkiloston rakenteen kehittamisesta asiantunti-
jatehtavapainotteiseksi ja avustavan henkiloston
maaraa vahentavaksi. Vuoden 2006 asiantuntijoista
miehid oli 130 ja naisia 63. Naisten lukumaara oli
lahes kaksinkertaistunut edelliseen vuoteen verrat-
tuna, jolloin naisia toimi asiantuntijatehtavissa 37.
Miesten suhteellinen osuus 17,2 prosenttia, oli py-
synyt suunnilleen entiselld tasolla.

Miehet 6,7 6,8 15,6 16,8 17,2

Naiset 155 2,0 4,3 4,4 8,1

Yhteensa 8.2 8,8 19,8 21,2 25,3
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3 - Henkiloston saatavuus ja sitoutuminen

3.1 Tyonantajakuva

Henkildston saatavuuteen vaikuttaa haasteellisten
toiden ja tydsuhde-etujen lisaksi laitoskuva ja ilmoit-
telun antama vaikutelma. Rekrytointiviestinnan il-
metta on viime vuosina kohennettu ja yhtendistetty.
lImoituksiin on saatu padosin runsaasti hakemuksia
ja hakijoiden taso on ollut hyva. Tasta voi paatelld,
ettd mielikuva laitoksesta tydnantajana on hyva ja
luotettava. Samaa voi paatella myos tydntekijdiden
laitoksen palveluksessa pysyvyydestd, kun toisen
tyonantajan palvelukseen siirtyminen on sadilynyt
vuodesta toiseen vahdisend myos organisaatiouu-
distusten kdynnissa ollessa. Merenkulkulaitos toi-
mii aktiivisesti julkisen laitoskuvan edelleen paran-
tamiseksi.

3.2 Vaihtuvuus

Henkildston poistuma on pysytellyt viime vuodet
noin viiden prosentin tasolla. My&skdan vanhuus-
elikkeelle siirtyjien maara ei ole kasvanut, mika
johtuu eldkkeelle jaamisian kohoamisesta ja yksill-
lisen eldkeidn korotuksesta. Vuonna 2006 vakinai-
sen henkildston kokonaispoistuma oli 43 henkiloa
(5,5 %). Vanhuuseldkkeelle jdi 16 tyontekijaa ja tyd-
kyvyttomyyseldkkeelle 5. Laitoksen palveluksesta
siirtyi toisen tydnantajan palvelukseen 10 henkil6a
ja toiseen valtion virastoon 11 tyontekijad. Lisak-
si yksi tyontekija kuoli. Poistujien suurin ryhma ol
palkkatiimin 7 henkilon siirtyminen Valtiokonttorin
palvelukeskukseen. Uusia vakinaisia tyontekijoita
otettiin laitoksen palvelukseen 8 ja madraaikaisia
vakinaistettiin 10. Ulkoa palkattuja maaraaikaisia
oli yhteensa 13 hekilotydvuoden verran. Elakkeelle
lahteneiden maara laski 4 henkildlld vuodesta 2005,
naistd kolmen vahennys kohdistui vanhuuselak-
keelle jaaneisiin. Eldkepoistuma tulee henkildston
korkean keski-ian vuoksi kuitenkin vadjaamatta kas-
vamaan ldhivuosina.

2005

2004 | 2004 | 2005 | 2005 | 2006 | 2006
% | Henkiloa % | Henkiloda | % | Henkildd
Kaikki eldkelajit 2,5 20 31 25 2.7 21
Vanhuuseldke 2,0 16 23 19 2,0 16
Tyokyvyttomyyseldke 0,5 4 06 6 0,6 5
% | Henkildd % Henkil6a % Henkiloa
Kokonaispoistuma 4,0 36 4,5 36 55 43
'ég"(‘f:é'l‘fe';;gﬁeet 25 20 3,1 25 21 27
Lahtovaihtuvuus 13 16 10 1,2 21 2,7
Tulovaihtuvuus 41 33 4,6 37 4,1 31
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4 . Henkiloston osaaminen

4.1 Osaamisen kehittaminen

Merenkulkulaitoksessa suunnitelmallisella osaami-
sen kehittamiselld pyritdan varmistamaan osaami-
sen oikea kohdistaminen, osaamispohjan kehitta-
minen ja osaamisen siirtyminen. Kehittamisen poh-
jana on laitoksen koulutusrakenne seka laitoksen ja
toimintojen keskeisten tavoitteiden saavuttaminen.
Osaamisen laajentaminen, varmistaminen ja kehit-
taminen tulivat ensimmaista kertaa yksikoiden ja
toimintojen tulossopimuksiin vuoden 2006 alusta.

Vuonna 2006 jatkettiin aiemmin linjattua osaa-
misen strategista ja toiminnallista kehittamista ja
tarkennettiin keskeisia kyvykkyystavoitteita ja osaa-
misen siirtamisen keinoja. Osaamisen kehittamisen
laitostason kokonaiskuva kartoitettiin ja kdynnis-
tettiin koulutussuunnittelun ja koulutusvastaava-
verkoston aktivointi sekd osaamisen kehittamisen
ja henkildstosuunnittelun suunnitelmallisuuden ja
painoarvon lisddaminen. Osaamisen kehittaminen
ja henkildstosuunnittelu olivat osana yksikoiden
kanssa kdytavia tulosneuvotteluja. Lisdksi laitos
osallistui osaamisen kehittamisen bechmarkin-
giin viiden muun yhteisén ja organisaation kanssa.
Edellisend vuonna alkanutta esimiesvalmennusta
laajennettiin. Valmennus toteutettiin yhteistydssa
Tiehallinnon kanssa. Laitostason osaamisen kehitta-
missuunnitelma ja koulutussuunnitelma valmistui
kevaallda 2006. Myos osaamisen kehittamisen sivut
paivitettiin intraan. Muita osaamisen kehittamiseen
liittyvid toimenpiteitd olivat mm. perehdytyspaivi-
en ja mentorointipdivan jarjestaminen. Merikartoi-
tuksessa otettiin kdyttéon perehdytysmentorointi
tukemaan uusia tyontekijoitd. Kdytantéa on tarkoi-
tus laajentaa jatkossa muihin yksikoihin,

4.2 Koulutusrakenne

Merenkulkulaitoksen peruskoulutustaso on kehit-
tamistoimien ja henkildston vaihtuvuuden myoéta
kaantynyt selvddn nousuun. Pelkdstddn perusas-
teen omaavia tyontekijoita oli vuonna 2006 henki-
16stdsta enda noin 30 prosenttia kun osuus vuonna
2005 oli noin 40 prosenttia.

Koulutustasojakautumat ovat samanlaiset seka
mies- etta naistyontekijoiden kohdalla. Peruskoulu-
pohja on 30 prosentilla sekd mies- ettd naistyonte-
kijoistd. Samoin myds ylempi korkeakoulututkinto
on noin 10 prosentilla sekd nais- etta miestyonteki-
joista.

Vuonna 2006 ylemman korkeakoulututkinnon
suorittaneita oli laitoksen tyontekijoista yhteensa
75, kun maara vuotta aiemmin oli 63. Samana aika-
na alemman korkeakouluasteen tutkinnon omaavi-
en maara on kohonnut 120:std 170:een. Koulutus-
pohjassa painottuu tekninen osaaminen ja meren-
kulkuosaaminen. Ylemmaéan korkeakoulututkinnon
suorittaneista 75 henkilosta diplomi-insinédreja on
noin puolet.

Noin 40 prosentilla henkilostostda on jo jonkin
tasoinen alempi korkeakoulututkinto. Alemman
korkea-asteen tutkintoihin luetaan mm. ammat-
tikorkeakoulututkinnot, insindoritutkinnot ja me-
rikapteenitutkinnot. Myds tdssa ryhméssa koulu-
tustason nousu on ollut huomattava, silld vuonna
2005 jonkin tasoinen alempi korkeakoulututkinto
oli 30 prosentilla henkildstosta. Koulutuspohja tu-
lee jatkossakin kohoamaan uusrekrytointien ja ela-
koitymisten myota.
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4.3 Henkilostokoulutus

Henkildstokoulutuksen menot henkilty6vuotta
kohden ovat sdilyneet samalla suuruustasolla viime
vuosina. Vuonna 2006 henkildstokoulutukseen kay-
tettiin ilman palkkamenoja yhteensa 595 t€ eli noin
760 euroa henkilotyovuotta kohden. Koulutuspai-
vid toteutui 4,3 henkilotyévuotta kohden. Koulutus
painottui toimintojen ja yksikéiden substanssiosaa-
minen liittyvaan koulutukseen.

Laitostasolla jarjestettiin lukuisia koulutuksia ja
valmennuspaivid. Tl 2006 hankkeeseen liittyvana
koulutuksena toteutettiin laajasti Windows XP- kayt-

tojdrjestelmakoulutus. Muita osallistujamaaraltaan
laajoja koulutuksia ja valmennuksia olivat muun
muassa hallintopaatoskoulutus, hankintakoulutus,
merenkulkualan perusteiden valmennus seka pe-
rinteiset henkildstohallinnon pdivat ja esimieskou-
lutus. Esimiesvalmennusta annettiin Vaasassa ja
Turussa ja aloitettiin loppuvuodessa Kaakkois-Suo-
messa. Laitoksen johtoa koulutettiin maaratietoi-
sesti myos JUST- ja JAAHA- koulutusohjelmien kaut-
ta. Myds maanpuolustukseen ja varautumiseen liit-
tyvaa koulutusta alettiin koordinoida laitostasolla.

: Miehet % Naiset %
Tutkijakoulutusaste 3 0,5 0 0
Ylempi korkeakoulutusaste 52 9 23 10
Alempi korkeakoulutusaste 135 24 35 15,5
Alin korkea-aste 86 15,5 52 23
Keskiaste 118 21 53 23,5
Perusaste 166 30 63 i 28
Yhteensa 560 100 226 100
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5 - Henkiloston hyvinvointi ja terveys

Tydhyvinvoinnin kehittaminen on Merenkulkulai-
toksessa asetettu tulostavoitteeksi. Vuonna 2006
tydkunnon ja tydhyvinvoinnin tukeen kaytettiin 777
euroa henkilétyovuotta kohden. Erityista huomiota
kiinnitetaan johtamis- ja esimiestydhon, osaami-
seen, tyotyyytdvisyyteen seka toimintakykyyn ja
jaksamiseen. Laitoksen kehittamisvaiheesta johtu-
en tyotyytyvaisyyden hyva kehitys pysahtyi vuonna
2005 ja kaantyi laskuun vuonna 2006. Mutta ty6-
terveyshuollon laitostasoisiksi haasteiksi nousseet
riskit osoittivat muutosta parempaan suuntaan.
Tyéterveyskulujen nousu saatiin vuosien ponniste-
lujen jalkeen kadntymaddn laskuun ja sairastavuus
ja sairauspoissaolojen kasvu pysdhtyi. Lisaksi mie-
lenterveyskaynnit vastaanotolla vahenivat. Vuonna
2006 laitoksessa otettiin kdyttodn varhaisen tuen
Tyoviremalli.

5.1 Tyokyky

Tybterveyshuolto seuraa terveystarkastuksissa ja
vastaanottokaynneilla tyontekijoiden tydkykya ja
mahdollista uhkakehitysta. Kuntoutustoimenpitei-
ta toteutetaan tilanteen mukaan. Laitoksessa seu-
rataan tyoterveyshuollon raportteja ja mietitdan
tarvittavat tyokykyyn liittyvat toimenpiteet.

Vuonna 2006 laitoksessa otettiin kdyttoon var-
haisen tuen Tyoviremalli. Mallissa henkildstd, esi-
miehet ja tydterveyshuollon asiantuntijat yhdessa
etsivat ratkaisuja ja tukea tydssa selviytymisen vai-
keuksiin. Malli sisallytettiin kdynnissa olleeseen esi-
miesvalmennukseen, jota soveltamalla esimies saa
tukea puuttua alaistensa tydkykyongelmiin. Muun
muassa tyokuormitus pyritddn ndin saamaan ta-
saantumaan ja tyotyytyvaisyys kdantymaan myon-
teiseen kehitykseen. Valmennus on alku laajalle
prosessille, jonka tavoitteena on jalkauttaa malli
Merenkulkulaitoksen esimiestydn hyvaksi kdytan-
noksi. Tyopsykologin kustannusten nousu 121 pro-
senttia vuonna 2006 ja tyoterveysladkarin kustan-
nusten lasku 31 prosenttia viestii, ettd tydvire -mallia
toteutetaan hyddyntden tyopsykologin tukea. Myds
tyofysioterapeuttien rooli tydkykya tukevassa toi-
minnassa on erittdin merkittava. Tahan investoitiin
45 euroa henkilétydvuotta kohden vuonna 2006.

MERENKULKULAITOKSEN TYOKYKY-
INDEKSIEN (TKI) PROSENTUAALINEN JAKAUMA
VUOSINA 2004-2005
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5.2 Tyoilmapiiri

Laitoksen tyotyytyvaisyyden hyva kehitys pysahtyi
vuonna 2005 ja kaantyi 0,1 yksikon verran laskuun
vuonna 2006, mutta tyotyytyvdisyyskyselyn vas-
tausaktiivisuus nousi 60:sta 72 prosenttiin. Tulokses-
sa heijastuu laitoksen kehittamistilanne. Palautteen
antaneista 40 prosenttia kokee olevansa tyytyvaisia
tai erittdin tyytyvaisia tydoloihin, kun taas 28 pro-
senttia vastaajista oli tyytymattomid. Tutkimukses-
sa lisaantyi tyytymattomyys tydpaikan epavarmuu-
teen ja palkkaukseen. Vahvimmiksi tydtyytyvaisyys-
tekijoiksi koettiin tydjaoksen tai tiimin yhteistyo ja
ilmapiiri, oikeudenmukainen ja inhimillinen kohte-
lun tybtovereiden taholta seka tyotiloihin liittyvat
asiat. Edelleen oltiin tyytyméattomia laitoksen joh-
tamisen osa-alueisiin. Aikomus vaihtaa tyopaikkaa
oli noussut pari prosenttiyksikkoa. Valtionhallinnon
arvoihin verrattuna Merenkulkulaitoksen tyotyy-
tyvaisyyden osa-alueet olivat vuonna 2006 varsin
samansuuntaiset. Pienemman arvon saivat tyon si-
sallén haasteellisuus, julkikuva ja johtaminen.
Laitoksen vuoden 2006 indeksilukema oli 3,1. Ti-
laajaviranomaisen arvo pysyi edellisvuoden tasolla
(3,3). Sisaisen tuotannon arvo laski 0,2:lla indeksiin
2,9. Tuloksessa heijastuu sisdisen tuotannon mah-
dollisesta eriyttamistd aiheutuva epdvarmuus ja
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asiaa koskevan paatoksenteon lykkddntyminen.
Tulosyksikoittain indeksit vaihtelivat 2,9 ja 3,6 valil-
la. Merikartoituksen henkildstd on tyytyvaisinta ja
Sisaisen tuotannon henkildstd vahiten tyytyvaista.
Organisaatiorakenteessa tapahtuneiden muutos-
ten takia tulosyksikéiden indeksit eivat ole kaikilta
osilta vertailukelpoisia edelliseen vuoteen verrattu-
na.Vastanneista naisia oli 160 ja miehia 360. Naisten
vastausprosentti oli noin 70 ja miesten reilut 60.

Miesten tyotyytyvaisyys oli laitoksen keskimaa-
raiselld tasolla kun taas naisten tulos ylitti koko-
naisindeksin. Naiset olivat huomattavasti miehia
tyytyvdisempia kehityskeskustelujen toimivuuteen
ja hyvinvoinnin tukemiseen. Naiset luottavat myos
miehid enemman tulevaisuuteen ja ovat miehid
tyytyvaisempid palkkaukseen, vaikka tulos palk-
kauksen tyytyvdisyyteen oli alhainen myés naisilla.
Sen sijaan naiset olivat miehia merkittavasti tyyty-
mattdmampia sukupuolten tasa-arvon toteutumi-
sen tyoyhteisdssa.

Tyotyytyvaisyystulos lisad painetta tydhyvinvoin-
titoimien entistd voimakkaampaan kehittamiseen
laitoksessa. Huomioitavia kehittdmiskohteita ovat
avoimuus paatoksenteossa, johtaminen ja kehit-
taminen, yhteistyo ja ilmapiiri, sisdinen viestinta ja
tiedonkulku, arvojen toteutuminen kaytanndssa,

tyopaikan varmuus ja kaikki palkkaukseen liittyvat
osiot. Myos tyotyytyvaisyystulosten purkuun ollaan
tyytymattomid. Purkukdytantdd yhtendistettiin ja
ohjeistettiin vuoden 2006 tulosten purun yhtey-
dessa siten, etta tuloksien pohjalta yksikdissa maa-
ritetddan muutama keskeinen kehittdmiskohta, joka
toteutetaan.

Henkiloston mielikuva Merenkulkulaitoksen jul-
kikuvasta ja arvojen toteutumisesta kdytanndssa
laskivat edellisvuodesta. Arvojen toteutumista on
pyritty edistimaan muun muassa julkistamalla Vuo-
den Arvokas, kdaymalla arvokeskustelu tyotyytyvai-
syystuloksen purun yhteydessa seka sisallyttamalla
arvojen toteutus tuloskeskustelun osaksi. Toimen-
piteet eivat ilmeisesti ole kuitenkaan olleet riittavia
arvojen uudistamisvaiheen toimenpiteiksi.

Vuoden 2006 tyotyytyvadisyyskartoitus oli jo seit-
semas perakkdisena vuonna tehty kartoitus. Talla
kertaa kyselyn tekninen toteutus ja tulosten analy-
sointi ostettiin ulkoisena palveluna Paras Kaytanto
Oy:Ita. Kysymyksia muokattiin, jotta saataisiin aikai-
sempaa kohdentuvampaa palautetta kunkin yksi-
kon ja Merenkulkulaitoksen johtamisesta, kehittami-
sestd, avoimuudesta paatoksenteossa, yhteistyosta
ja tyoilmapiiristd seka sisdisestd tiedonkulusta.

TYOTYYTYVAISYYSKYSELY MKL/VALTIO 2006

1. Johtaminen

8.Tydnantajakuva

7. Tiedon kulku

7.Tyoolot

MKL

Valtio

2.Tyon sisalto ja haasteellisuus

3. Palkkaus

4. Kehittymisen tuki

5. TyGilmapiiri ja yhteistyo



5.3 Jaksaminen

Tammikuussa 2006 toteutettiin tyoterveyshuollon
suosituksesta tyohyvinvointikysely sahkdisena web-
kyselyna. Kyselylla selvitettiin tyontekijoiden jak-
samista ja pyrittiin kartoittamaan tydouupumuksen
mahdolliset riskiryhmat. Kysely toteutettiin anonyy-
misti. Kyselyyn vastasi oli 65 prosenttia henkilostos-
ta. Kyselyaineisto analysoitiin Medivireessa ja tulos
purettiin laitostasolla ja tulosyksikkdkohtaisesti
vuoden 2005 tydtyytyvaisyystutkimuksen palaute-
tilaisuuksien yhteydessa.

Vastaajista 44 prosenttia koki jonkintasoista tyo-
uupumusta. Miehet kokivat tyduupumusta naisia
enemman. Miehilld ei niinkdaan ilmennyt uupumis-
asteista vasymysta vaan ammatillisen itsetunnon
heikkenemista ja kyynisyyden lisaantymistd. Tuki-
palveluissa vastaajat kokivat tydn maarallista kuor-
mitusta ja heilld uupuminen ilmeni uupumisastei-
sena vdsymyksend. Purkutilaisuuksissa tyduupu-
muksen aiheuttajiksi nimettiin muun muassa liian
suuret tyomaarat, tOiden epdtasainen jakautumi-
nen, niin sanottujen omien tdéiden loppuminen ja
toiden ulkoistaminen sekd odotettavissa olevat ra-
kennemuutokset.

Padjohtaja tiedusteli alkukesalla tulosyksikoi-
den johdolta, mita toimenpiteita yksikot olivat teh-
neet tydhyvinvoinnin lisdamiseksi ja tyduupumus-
tilanteen korjaamiseksi. Toimenpiteista raportoitiin
laitoksen johtoryhmalle ja yhteistoimintaorganisaa-
tiolle.
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5.4 Tyohyvinvoinnin tuki

Vuonna 2006 tyoéhyvinvoinnin tukeen kaytettiin
Merenkulkulaitoksessa 154 euroa henkildtyévuot-
ta kohden. Vakiintuneita tuen muotoja ovat olleet
liikuntasetelit, liikuntaryhmat, hieronnan tuki, ul-
koilupaivat ja kulttuuritapahtumien ryhmavaraus-
tyyppinen paasymaksun tuki. Ryhmaliikunnan
osalta tuetaan joukkuelajeja. Laitoksessa on muun
muassa useita salibéndijoukkueita. Lisdksi on tuet-
tu erilaisiin valtakunnallisiin liikuntatempauksiin
osallistumista, kuten Naisten kymppi, Suomi Meloo
-tapahtumat. Koko henkilostolle jarjestettava MKL-
paiva on myos jo vakiintunut asiapitoinen yhteistoi-
minta-, virkistdytymis ja tyohyvinvointitapahtuma.
Vuoden 2006 MKL-paivassa Lahden Sibeliustalossa
padjohtaja haastoi henkiloston askelkilpailuun, mi-
ta varten henkilostolle jaettiin askelmittarit.

Liikuntaseteleita kukin tyontekija oli vuonna
2006 oikeutettu saamaan 80 euron edestd. Kevat-
puolella vuotta liikuntaseteleita kaytti 133 henki-
163a. Kysynta kasvoi syksylla, jolloin kdyttdjia oli 193
henkiléa. Tyonantajan tukemaa hierontaa hyddyn-
si noin 80 henkilda. Padkaupunkiseudun kevaan
ulkoilupdivaan Kisakalliossa osallistui 55 ja syksyn
kulttuurikavelykierrokseen 80 reippailijaa. Sisdinen
tuotannon ja Lappeenrannan aluetoimiston souta-
jat vastasivat Kaukaan tehtaiden haasteeseen sou-
taen kirkkoveneilla Viipuriin.

Henkisen virkistdytymista tuettiin mm. touko-
kuussa tehdylla laivamatkalla Tallinnaan seka oop-
pera-, operetti ja teatteritarjonnalla, joita edustivat
ndytannot Evita, Taalla Pohjantahden alla seka Al-
batrossi ja Heiskanen.

Organisaatiomuutoksen seurauksena virkistys-
toiminta keskitettiin tyShyvinvointitiimin vastuulle
vuoden 2006 heindkuun alusta alkaen. HOP-yhdys-
henkil6tapaamisessa syyskuussa sovittiin, etta vas-
taisuudessa laitostasoista liikuntaa tuetaan liikun-
tasetelien ja liilkuntasalivuokrien muodossa. Lisaksi
soutu- ja melontatapahtumat kuuluvat tuettuihin
toimintoihin samoin kuin ryhmaliikunta. Hieron-
nan tukemisesta paatettiin luopua. Ulkoilupdivia
paakaupunkiseudulla ja alueilla pidetaan edelleen
kahdesti vuodessa. Lisdksi tydhyvinvointiin liittyva-
na toimintana on vuokrattu virkistysmokkeja henki-
16ston kayttoon.
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5.5 Kuntoremontit

Merenkulkulaitoksessa tuetaan tydkunnon yllapitoa
myos tdydelld palkalla ja tydajaksi luettavien kun-
toremonttien jarjestamisen muodossa. Tydnantaja
hakee toimintaan Kelalta kuntoutusrahaa. Vuosit-
tain kuntoutuksessa ovat peruskurssilaiset ja edel-
lisend vuonna peruskursseilla olleet terveystreffei-
hin osallistuvat.

Vuonna 2006 kuntoremontteihin osallistui 97
kuntoutujaa, joista peruskurssille osallistui 52 ja
terveystreffeille 45 henkilda. Kuntoremontit ilman
palkkakuluja maksoivat laitokselle 29 349 euroa.

Kuntoremonttien osalta Merenkulkulaitos jatkoi
vuonna 2004 alkanutta verkostoyhteistyota Rata-
hallintokeskuksen kanssa jarjestamalld viisi kun-
toremonttikurssia omille ja Ratahallintokeskuksen
tyontekijoille.

MERENKULKULAITOKSEN KUNTOREMONTIT
JATERVEYSTREFFIT 2004-2006

2004
B Kuntoremontti

2005
M Terveystreffit

2006

5.6 Tyoterveyshuolto

Merenkulkulaitoksessa panostetaan ennalta eh-
kdisevaan tyoterveyshuoltoon. Sijoitus 232 euroa
henkilotydvuotta kohden nakyi vuonna 2006, kun
tyopaikan terveyden- ja sairaudenhoidon kustan-
nukset kaantyivat laskuun. Sen sijaan tydterveys-
huollon toteuttaman sairaudenhoidon kustannuk-
set pysyivat edellisen vuoden tasolla ollen 316 eu-
roa henkilotyovuotta kohden. Tyoterveyshuollon
kulut laskivat vuonna 2006 runsaat 9 000 euroa.
Laitoksen tyoterveyshuollon tavoitteet on koottu
Tyopaikkaterveydenhuolto 2006-2008 —ohjelmaan.

Terveyden ja sairaanhoidon kokonaiskustannuk-
set vuonna 2006 olivat 457 716 euroa eli 585 euroa
henkilotyovuotta kohden. Kuntoremontit mukaan
laskien kokonaiskulut olivat 487 065 euroa ja 622
euroa henkilotydvuotta kohden. Ennaltaehkaise-
vaan tyoterveyshuoltoon kaytettiin 181 211 euroa,
mika on 37 prosenttia kaikista terveyden- ja sairau-
denhoidon kustannuksista. Sairaudenhoidon kus-
tannukset olivat 246 779 euroa.

1824 | 182 | 824 794 782
Terveydenhoito 342 688 381825 154 694 195 341 181211
E/HTV 188 210 188 246 232
Sairaanhoito 447034 443761 238148 252172 246779
E/HTV 245 244 289 318 316
Muut kustannukset 1) 82971 96 979 15 549 27522 29726
E/HTV 45 53 19 35 38

1) Poliklinikkamaksut, ladkkeet. nayttopaatelasit, optikon palkkiot, sukeltajien ja merimiesten
hammaslaakarimaksut, toimistokulut
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Vuosi 2005 2006 -
HTV 795 782
Kaynnit lkm 4073 4266
Kaynnit/HTV 5,1 55
Kaynnit/henkild 4,4(N=926) | 6,0(N=713)

Suurimman osan laitoksen tydterveyshuollon pal-
veluista tuottaa Medivire. Tyoterveyshuollon palve-
luiden tuottajat on kilpailutettu Hanselin toimesta
ja Medivire oli valtakunnallisista tuottajista edulli-
sin. Maaliskuun alusta tuli voimaan Merenkulkulai-
toksen ja Hanselin vélinen tyoterveyshuoltopalve-
luiden hankintasopimus. Vuonna 2006 tyoterveys-
huollon vastaanotolla kavi yhteensd 713 eri tyonte-
kijaa, joista kukin oli vastaanotolla noin kuusi kertaa.
Medivire on tehostanut palveluiden tarjontaa ja
nopeaa sekd helppoa saavutettavuutta, mika nakyy
tyoterveyspalveluiden lisaantyvanad kysyntdana ja
kayntimaarien kasvuna.

5.7 Terveystarkastusloydokset

Vuonna 2006 terveystarkastuksissa kavi 218 eri
henkilda eli runsas neljannes Merenkulkulaitoksen
henkilostosta. Terveystarkastuksessa kdyneista 24
prosentilla oli lievda tai vakavampaa tyduupumus-
ta. Edelliseen vuoteen verrattuna tulos oli pysynyt
samana. Verrokkiorganisaatioilla eriasteista uupu-

musta on alle 20 prosentilla. Sydan- ja verisuonitau-
tiriski oli kohonnut runsaalla 30 prosentilla ja diabe-
tesriski puolella tarkastuksessa kdyneista.

Terveystarkastukseen liittyy TKI, tyokykyindeksi,
jossa mahdollisten lddkarin toteamien sairauksien
lisaksi tyontekija itse arvioi omaa terveyttaan ja
edessd olevien tydvuosien maarad. Merenkulku-
laitoksessa kolme neljannesta arvioi tyokykynsa
erinomaiseksi tai hyvaksi. Mutta 25 prosentilla tyo-
kyky on kohtalainen tai huono. Medivireen muilla
asiakkailla tyokyky oli erinomainen tai hyva yli 80
prosentilla. Vuonna 2006 laitoksen terveysprosent-
ti oli 29. Edellisen vuoden terveysprosentti oli 43.
Terveysprosenteissa on selva laskusuunta vuodesta
2004 alkaen.

RISKIPROFIILI HENKILOISTA, JOILLA ON
KOHONNUT TERVEYSRISKI %

I TKI, alentunut
BBI-15, uupumusta

M Sydén- ja veri-
suonitauti

B Diabetes

19




5.8 Sairastavuus

Sairauspoissaolojen kasvu pysdhtyi vuonna 2006
jaoli 10,1 pdivaa henkilotyovuotta kohden. Lyhyet
1-3 pdivan poissaolot nousivat pari prosenttiyksik-
kod 69 prosenttiin. Sairaustapausta kohden pois-
saolon pituus oli keskimaarin 7,2 pdivaa, kun se
edellisvuosina oli 6,9. Sairauden vuoksi oli poissa
556 henkiloa ja heista kukin keskimaarin 14,3 pai-
vad. Poissaolopdivid oli yhteensd 7 927. Henkiloa
kohden poissaolokerrat laskivat 2,6 kerrasta 1,9
kertaan. Kaytettdvissd olevien poissaolotietojen
mukaan melkein kolme neljasosaa henkilstosta on
ollut poissa toista sairauden vuoksi. Poissaolot ovat
muuttuneet enemman lyhytkestoisiksi ja niitd on
useammin.

Mielenterveydellisistd syistd vastaanotolla kdynei-
den lukumdardssa tapahtui vuonna 2006 merkitta-

va positiivinen muutos edellisiin vuosiin verrattuna,
jolloin laitos poikkesi korkeilla kdyntimaarilla muis-
ta paatoimialan ja Medivireen asiakkaista.

Tuki- ja liikkuntaelinvaivat ovat erittdin yleisid, ja
kdaynnin syista 20 prosenttia oli kyseisid kdynteja.
Tilaajaviranomaisen ja tuotannon luvuissa ei ollut
ratkaisevia eroja, vaikka téiden luonteessa on suu-
riakin eroja. Laitoksessa vastaanottokdynnit tuki- ja
liikuntaelinvaivojen vuoksi olivat vahentyneet ja oli-
vat vahdisemmat kuin verrokeilla.

Vaikka verenkiertoelinvaivat ja korkea verenpaine
ovat laitoksessa yleisid, niin vastaanotolla kdynnit
akuuttien oireiden ja seurannan vuoksi selkeasti va-
hentyivat ja ovat samalla tasolla kuin verrokeilla.

g heots | g, | B pine | Terveys
. 431 7170 16,6 87 48
q 451 8004 17,7 10,1 43
i 556 7927 143 10,1 29

2006
57 7.3 6,8 6,3
20 22,0 21 20,7
7,8 9,7 7.5 8,9
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6 - Tyosuojelu

6.1 Tyotapaturmat

Vuonna 2006 tyotapaturmista johtuvia sairauspois-
saoloja oli 0,4 tyopaivaa henkildtydvuotta kohden.
Maara on pysynyt edellisvuoden tasolla. Tyotapa-
turmatapauksia oli 49. Tapausten maara kohosi edel-
lisvuodesta 9:ll4. Luku Sisdltad myds ne tapaukset,
joista ei ole aiheutunut poissaoloa.

6.2 Tyosuojelu

Tyosuojelusopimus uudistettiin vuonna 2006. Myos
tydsuojeluohjelman uudistaminen oli tyon alla. Hal-
lintomalliuudistuksen myota tyopaikkakasitteet uu-
distettiin ja muodostettiin kaksi uutta tydpaikkaa.

TYOTAPATURMAPOISSAOLOT VUOSINA 2004-2006

tyopaivaa/HTV
0,5
04 04

0,4
03
0,2 - =
0,1 - -

0

2004 2005 2006
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7 - Palkkaus

Vuonna 2006 laitoksen tyontekijoistd oli uusien
palkkausjdrjestelmien eli valtion palkkausjarjestel-
mien (VPJ) piirissa yhteensa 570 henkil6a. Meren-
kulkulaitoksella on voimassa kaksi eri sopimusta
uudesta tehtdvan vaativuuteen ja henkilékohtai-
seen tyOsuoritukseen perustuvasta palkkausjarjes-
telmastd ns. iso-VPJ ja ns. pikku-VPJ. Vuoden 2005
alusta voimaan tullutta isoa VPJ:ita sovelletaan vi-
rastotyontekijoihin, sulkumestareihin, kanavanhoi-
tajiin, teknisiin toimihenkildihin, tyonjohtajiin ja
on noin 480 henkea. Vuonna 2004 voimaan tullut-
ta pikku VPJ:td sovelletaan tyontekijoihin kanava-,
kunnossapito-, rakennus- ja vesistonmittaustoissa
seka talous- ja siivoustoissa, sukellustoissa seka ko-
ne- ja sahkdalan toissa. Sopimuksen soveltamispii-
rissa on noin 90 henkea.

Palkkauksessa tapahtui kehitysta siten, ettd 52
henkilon tehtava muuttui vaativammaksi. Mukana
luvussa ovat myds uudet tyontekijat. Suoritustaso-
korotuksia tuli yhteensa 127 henkildlle. Mukana
ovat molempien uusimuotoisten palkkausjarjestel-
mien luvut. Valtaosa korotuksista kohdistui toimi-
henkildihin sovellettavaan Isoon VPJ:hin. Vuonna
2006 takuupalkalla olevien prosentuaalinen osuus
oli toimihenkildihin sovellettavassa VPJ:issa 18,9

prosenttia Vastaava luku oli jarjestelmaa kayttoon
otettaessa vuoden 2005 alussa 28 prosenttia. Ta-
lous-, rakennus-, asennus- ja sukellushenkilokun-
taan sovellettavan palkkausjarjestelman piirissa ta-
kuupalkkaisten osuus oli 20 prosenttia.

Toimihenkildihin sovellettavan palkkausjarjestel-
madn seuranta- ja kehittdmisryhma valmisteli ison
VPJ:in kehittamista. Uuden suoritusarviointijarjes-
telman kayttdonotosta syntyi neuvottelutulos
loppuvuodesta. Keskeistda muutoksessa oli suori-
tusarvioinnin kytkeminen arvoihin seka tekijoiden
aikaisempaa toimivampi painottaminen. Vaativuu-
denarviointijarjestelman uudistamistydssa padstiin
hyvaan alkuun.

Alusliikenneohjaajien palkkausjdrjestelman uu-
distamisty® jatkui. Vuoden loppuun mennessa kaik-
kien tehtavien vaativuus oli arvioitu ja kunkin tyon-
tekijan osalta oli tehty suoritusarviointi.

Sopimuskauden 2005-2007 mukainen palkko-
jen yleiskorotus tuli voimaan 1.6.2006 lukien. Sa-
masta ajankohdasta voimaan tulleet liitto- ja tasa-
arvoerdt kdytettiin padosin palkkausjarjestelmien
rahoitukseen. Vuosien 2005 ja 2006 koskevan tasa-
arvoselvityksen yhteydessa on tehty alla oleva palk-
katasoselvitys:

Miehet \ Naiset % miehet % naiset
2005 : 2006 ' 2005 2006 2005 2006 2005 2006
Alle 2000 € 215 42 95 39 38,7 Tl 45,0 20,7
2000-3 500 € 267 332 102 116 48,0 61,3 48,3 61,7
Yli 3500 € 74 168 14 33 13,3 31,0 6,6 17,6
Yhteensa 556 542 211 188 100,0 100,0 100,0 100,0

Tilastossa ei ole mukana laitoksen alushenkilékuntaa, ty6llisyysvaroin palkattuja eika Saimaan kanavan hoitokunnan henkil6stod.
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Enin osa henkilostosta sijoittuu palkkatasolle
2 000-3 500 euroa. Naisista tassa ryhmassa oli vuon-
na 2006 48,3 prosenttia ja miehistd 61,7 prosenttia.
Tilaston mukaan keskipalkka on vuosien 2005 ja
2006 aikana kehittynyt siten, ettd alle 2 000 euroa
ansaitsevien osuus on vahentynyt huomattavasti ja
vastaavasti yli 3 500 euroa ansaitsevien osuus lisaan-
tynyt merkittavasti. Palkkauksen kehitysta vertailta-
essa on kuitenkin otettava huomioon, ettd vuoden
2006 vertailulukuna on saanndllisen tydajan ansio,
joka kaikilla tyontekijoilla ei ole samantasoinen.

Vuoden 2006 lopulla tehdyssa tyotyytyvaisyys-
kyselyssa palkkausta koskeva kokonaisindeksi laski
vuoden 2005 indeksista 2,7 indeksiin 2,6. Vuoden
2005 lailla naiset olivat edelleen miehid tyytyvai-
sempid palkkaukseen, vaikka ansiotaso oli keski-
maarin miehid alhaisempi. Merenkulkulaitoksen
naistyontekijoista valtaosa on uusimuotoisten palk-
kausjarjestelmien piirissa.

.ge Miehet Naiset
Palkkaperusteiden selkeys ja ymmarryttavyys 2,8 2,9
Palkkaus suhteessa tyon vaativuuteen 25 2,7
Palkkauksen muuttuminen tyosuorituksen muutoksen myé6ta 24 2,7
Palkkauksen oikeudenmukaisuus 25 2i7

8 - Tasa-arvo

Merenkulkulaitoksen henkilostostda 27 prosenttia
eli 212 henkilda on naisia ja 73 prosenttia eli 574
henkil6d miehia. Laitoksen ylimpdan johtoon
kuului vain yksi nainen. Esimiestehtdvissa toi-
mineista 83 henkiléstda naisia oli 7. Asiantuntija-
tehtdvissa toimi yhteensd 193 henkil6d, heista
miehid oli 160 ja naisia 63. Miesten suhteelli-
nen osuus on pysynyt entiselld tasolla. Naisten
lukumaara asiantuntijatehtdvissa lahes kaksinker-
taistui vuonna 2006 edelliseen vuoteen verrattuna,
jolloin heita oli 37. Koulutustasojakautumat ovat
samanlaiset sekd mies- ettd naistyotekijoiden koh-
dalla. Peruskoulupohja on 30 prosentilla ja ylempi

korkeakoulututkinto on noin 10 prosentilla tyonte-
kijoista. Miesten tyotyytyvadisyys oli laitoksen kes-
kimaaraisella tasolla kun taas naisten tulos ylitti ko-
konaisindeksin. Naiset olivat huomattavasti miehia
tyytyvdisempia kehityskeskustelujen toimivuuteen
ja hyvinvoinnin tukemiseen. Naiset luottavat myos
miehid enemman tulevaisuuteen ja ovat miehia tyy-
tyvdisempia palkkaukseen, vaikka tulos palkkauk-
sen tyytyvaisyyteen oli alhainen myds naisilla. Sen
sijaan naiset olivat miehid merkittavasti tyytymat-
tomampia sukupuolten tasa-arvon toteutumiseen
tydyhteisdssd. Tasa-arvon toteutumisesta valmistuu
erillinen selvitys vuoden 2007 kevaalla.
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9 - Johtopaatokset

Vuoden 2006 toteutunut henkildtydvuosien maara
782 oli 12 vahemman kuin vuonna 2005. Merkittavin
muutos oli palkanlaskennan 7 tydntekijan siirtami-
nen tehtdvineen Valtiokonttorin palvelukeskukseen
joulukuun alussa. Henkiloston ikarakenne vanheni
vuodella ja keski-ikd on nyt 49 vuotta. Henkildstoa
pystyttiin vahentdamaan henkildstdsuunnitelman
mukaisesti ja vastamaan ndin tuottavuustavoit-
teisiin.

Laitoksen tyotyytyvdisyyden hyva kehitys kaan-
tyi kertomusvuonna laskuun ja tydtyytyvaisyysin-
deksi laski 0,1-yksikolla edellisvuodesta indeksiin
3,1. Sen sijaan tyotyytyvaisyyskyselyn vastausaktii-
visuus nousi 60:sta 72 prosenttiin. Tuloksen heiken-
tymiseen vaikuttaa epdavarmuus sisdisen tuotannon
mahdollisesta eriyttamisestd. Myonteisend kehi-
tyksena sairauspoissaolojen kasvu pysdhtyi, mutta
lyhyet 1-3 pdivan poissaolot lisddntyivat. Henkilos-
ton tyohyvinvoinnin, tydkyvyn ja tydssa jaksamisen
kohdalla on jatkettava ponnisteluja tilanteen pa-
rantamiseksi ja vakiinnuttamiseksi hyvalle tasolle.
Jo kayttoon otettuina keinoina ovat muun muassa
Tyoviremalli, esimiesvalmennus ja tydkuormituk-
sen tasaaminen. Tilanteeseen odotetaan helpotus-
ta myds organisaatiouudistuksen viime vaiheiden
loppuun saattamisesta, erityisesti Sisdisen tuotan-
non organisointipaatoksen myota. Tydhyvinvoinnin
kehitystd ja tyokykya seurataan edelleen tydhyvin-
vointitutkimusten ja tydterveyshuollon raporttien
kautta. Tyohyvinvointitulosten purkua ja kehitta-
mistoimia tehostetaan ja tyokykya yllapitavaan kun-
toutukseen ohjataan henkilostoa tilanteen mukaan.
My6s henkiloston nopeutuva ikd@antyminen on
otettava huomioon tyossa jaksamisessa. Yhteisolli-
syyden tunteen lisdamiseksi ja arvojen kdytantoon
viemiseksi on tehtdva toitd ja mietittava keinoja tai
tehostettava jo sovittujen keinojen toteuttamista.

Jotta Merenkulkulaitoksen henkildstd pysyisi jat-
kossakin alan ammattilaisina, on osaamisen sdilytta-
misessd ja kehittamisessd onnistuttava samoin kuin
korvaavan henkiloston hankinnassa. Onnistumista
varmistetaan pitkdjanteisellda henkilostdsuunnitte-
lulla ja osaamisen kehittamistoimilla. Laitos pyrkii
olemaan jatkossakin tyonmarkkinoilla haluttu tyon-
antaja. Osaamisrakenteen korjaamiseksi laitokseen
rekrytoidaan ensi sijaisesti korkeakoulututkinnon
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suorittaneita. Laitoskuvaa pyritddan edelleen paran-
tamaan mm. asiakkuustutkimusten ja asiakkuuden
hallinnan seka viestinnan kautta.

Osaamisen kehittamisen ja henkildstosuunnit-
telun painoarvoa lisdttiin vuonna 2006. Osaamisen
kehittamisen laitostason kokonaiskuva kartoitettiin
ja kaynnistettiin koulutussuunnittelun ja koulutus-
vastaavaverkoston aktivointi. Koulutustaso on uus-
rekrytointien ja eldkditymisten myotd kaantynyt
selvadn nousuun. Pelkdstdadan perusasteen tason
omaavia oli vuonna 2006 henkilostosta enda noin
30 prosenttia kun osuus vuonna 2005 oli noin 40
prosenttia. Ja jo noin 40 prosentilla henkilostosta
on jonkin tasoinen alempi korkeakoulututkinto.
Koulutustasossa ei ole eroa miesten ja naisten valilla.
Osaamisen laajentamista ja siirtdmista varmistetaan
muun muassa ura- ja seuraajasuunnittelulla, osaa-
miskapeikkojen tunnistamisella ja mentoroinnilla.
Asiantuntijana kehittymista tuetaan vahvistamalla
asiantuntijaportaat. Henkilokohtaiset kehittymista-
voitteet asetetaan kehitys- ja tuloskeskusteluissa ja
niiden toteutumista seurataan. Lahivuosina suuri
osa henkilostostd on jaamadssa eldkkeelle. Osaa-
misen sailyttamiseksi kehityskeskustelujen yhtey-
dessa selvitetdaan henkildston eldkkeelle jaamista ja
varaudutaan hyvissa ajoin osaamisen siirtamiseen.
Lisaksi henkiléstokoulutusta kehitetdan.

Uuden palkkausjarjestelman kdyttéonotto laaje-
ni ja vuonna 2006 laitoksen tyontekijdista oli uusien
palkkausjarjestelmien eli valtion palkkausjarjestel-
mien (VPJ) piirissa yhteensa 570 henkiloa. Palkkauk-
sessa tapahtui kehitysta siten, ettd 52 henkilon teh-
tdva muuttui vaativammaksi. Suoritustasokorotuk-
sia tuli yhteensa 127 henkilolle. Palkkauskehitys ja
valtion palkkausjdrjestelmaan siirtyminen on eden-
nyt myonteisesti ja kilpailukyky on kohtuullinen ja
valtionhallintoon ja julkishallintoon verrattuna hy-
va. Tasta huolimatta henkildsto ei tydtyytyvdisyys-
tuloksen perusteella ole tyytyvaista palkkaukseen.
Palkkausjarjestelmien ja palkitsemisen kehittamista
tarkastellaan palkkausjarjestelmien kehittamisryh-
missa tavoitteena saada jarjestelmét selkeammiksi,
kannustavimmiksi ja oikeudenmukaisemmiksi.




Henkilostokertomus

Liite 1

Henkildstosuunnittelun vuosikello

« paivitetty henkilostosuunnitelma
« rekrytointisuunnitelma
« koulutussuunnitelma

- yksikoiden henkilostosuunnitelmat
vuosisuunnitelmien yhteydessa

- henkildstokertomus
« HTP-luvut

- henkilostosuunnitelman
tarkistus TTS:n yhteydessa

- tulosyksikdiden suunnittelu-

ohjeet

mukaan lukien henkilosto ja

osaamnen

« vuoden alun toteutumat ja
arvio loppuvuodesta

« henkilostosuunnitelman vertailu
strategiaan ja kehyksiin

Liite 2

Henkilostoprosessi (tavoitetila)

Toimivan ja hyvinvoivan tyoyhteison kehittaminen

Tyohyvin- Organisoinnin
voinnin jatyonjaon
kehittaminen kehittaminen

Henkilosto- Henkiloston
suunnittelu rekrytointi

- MKL:n

Asiantuntijoiden suoriutumisen tukeminen

strategia
: Suoriutumisen Osaamisen Palkkaus ja Tybajan
2 johtaminen kehittdminen palkitseminen hallinta
sisiltien | ’
henkildsts- » .
strategian Henkiléstohallinnon palvelujen tuottaminen

Tyonantaja- Palvelusuhde- Palkan- Matkan-
toiminta asiat laskenta hallinta

Henkilostoprosessin ohjaus
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Liite 3

Henkilostokulujen erittely

Sivukulut

166 361 84

Henkilostokulut 28196 109,93 27 725 489,63
Palkat ja palkkiot 27 930 648,34 27 363 938,05
Tulosperusteiset erdt 59 042,72 120751,63
Lomapalkkavelan muutos 206 418,87 240799,95
R S s e e e e AT A
Henkilosivukulut 6982 392,96 7792966,71
Eldkekulut 5451 692,09 5347 997,86
Muut henkilosivukulut 1530 700,87 2 444 968,85
Yhteensa 35178502,89 35518456,34
SRR A Lo A R BT B S T e
Johdon palkat ja palkkiot 665 234 49
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