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Paremman arjen tekijät  

 

Nurmijärven kunnan henkilöstö on edistänyt ja tu-

kenut vuonna 2024 kuntalaisten parempaa arkea 

monin tavoin. Työntekijöidemme yhteisenä tavoit-

teena tehtävästä riippumatta on edistää asukkai-

den hyvinvointia. Onnistuakseen perustehtäväs-

sään monialainen ja -ammatillinen organisaatio 

tarvitsee hyvinvoivaa ja asiantuntevaa henkilöstöä 

ja laadukasta johtamista.  

Hyvä työilmapiiri syntyy meidän jokaisen yhteisvai-

kutuksesta ja se puolestaan mahdollistaa parem-

paa työarkea. Kiitos jokaiselle työntekijälle palvelu-

jen sujumisesta ja kehittämisestä! Kiitän esihenki-

löitä, henkilöstön edustajia sekä johtoa ja päättäjiä 

edelleen jatkuneesta rakentavasta yhteistyöstä.   

Tämä henkilöstökertomus kuvaa henkilöstövoima-

varojen kehitystä vuonna 2024 kunnan tilinpää-

töstä ja toimintakertomusta täydentäen. Rapor-

tointi perustuu Populus -palkkajärjestelmän ja 

S365BI:n sekä vakuutusyhtiön ja työterveyshuollon 

raportteihin ja se on laadittu henkilöstöpalveluiden 

asiantuntijoiden yhteistyönä.  

Leena Ojala, henkilöstöjohtaja 
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1. Tapahtumia vuonna 2024  

Strategiaan perustuvat tavoitteet  

Henkilöstöohjelma vuosille 2023–2025 toteuttaa 

kuntastrategiaa ja sen tavoitteena on vahvistaa 

henkilöstön hyvinvointia ja laadukasta johtamista. 

Keskeiset teemat ohjelmassa liittyvät yhteisöllisyy-

den, osaamisen arvostamisen, kohtaamisten ja toi-

minnan selkeyden vahvistamiseen. Henkilöstöoh-

jelmaa on toteutettu vuonna 2024 selkeyttämällä 

henkilöstön hyvinvoinnin johtamisen roolit, keinot 

ja mittarit, uudistamalla kehityskeskustelujen työ-

kalu, käynnistämällä osaamisen kehittämisen pro-

sessien tarkastelu ja ottamalla käyttöön sähköinen 

perehdyttämisen työkalu sekä tarjoamalla koko 

henkilöstön käyttöön Eduhousen monipuolinen 

verkkokoulutustarjonta.    

Henkilöstökysely toteutettiin nyt toisen kerran sa-

mansisältöisenä ja tulokset raportoitiin marras-

kuun lopussa. Vuosittain toteutettava henkilöstö-

kysely on strateginen mittari ja olennainen osa 

kunnan johtamista ja toiminnan kehittämistä.   

Kokonaisuutena tulokset olivat myönteisiä. Henki-

löstötyytyväisyysindeksi (3,8) nousi hieman edelli-

seen kyselyyn verrattuna (v. 2023: 3,7). Myöntei-

simmät arviot saatiin erityisesti työn sisällön ja mo-

tivaation sekä esihenkilötyön osa-alueista. Esihen-

kilötyön laatu on useissa yksiköissä tulosten mu-

kaan erinomaista.  

Kehittämistä kaipaavia osa-alueita tulosten perus-

teella olivat työmäärä ja työkuormitus, hyvinvoin-

nin edistäminen, sisäinen viestintä ja osaamisen 

kehittäminen.  Näihin osa-alueisiin kohdistuvia toi-

menpiteitä on sovittu tehtäväksi toimialoilla ja yh-

teisesti kunnan johtoryhmässä.  

Tietojärjestelmien uudistaminen   

Alkuvuonna käynnistyi henkilöstötiedon hallinnan 

järjestelmien uudistus, jossa siirryttiin Populus-jär-

jestelmään yhteistyössä Sarastian ja CGI:n kanssa. 

Huhti-toukokuussa käyttöönotettu ohjelma moder-

nisoi palkka- ja palvelusuhdeprosesseja. Pääosin 

uuden järjestelmän ja prosessien käyttöönotto su-

jui hyvin.  

Populus -järjestelmän avulla henkilöstöä koskevat 

tiedot ovat ajantasaisesti ja kattavasti yhdessä jär-

jestelmässä esihenkilöiden käytettävissä, samoin 

kuin työntekijälle hänen omien tietojensa osalta. 

Samassa järjestelmässä on nyt kattavasti esihenki-

löiden HR-.työn toimintoja. Lisäksi uudet raportoin-

titoiminnot mahdollistavat palkka- ja palvelussuh-

deasioiden oikeellisuuden tarkistamista aikaisem-

paa huomattavasti sujuvammin.  

Käyttöönotto ja toimintatapojen muutos vaati pal-

jon sekä esihenkilöiden, valmistelijoiden että hen-

kilöstöpalveluiden resursseja. Käyttöönottoon  liit-

tyi myös tiedonsiirron haasteita esimerkiksi vuosi-

lomakertymien osalta ja erityisesti tuntipalkkaisen 

henkilöstön palkanmaksuaineiston siirtyminen ai-

kaisemmasta manuaalisesta työstä täysin sähköi-

seen käsittelyyn on tuottanut haasteita. Järjestel-

mien ja prosessien kehitystyö jatkuu edelleen  ko-

konaisuuden kustannustehokkuuden varmista-

miseksi. Henkilöstötietojärjestelmän vaihtuminen 

ja lisäksi kirjanpitorakenteen muuttuminen loppu-

vuodesta 2024 vaikuttaa merkittävästi kertomus-

vuoden henkilöstöraportointiin ja tunnuslukuihin.   

Henkilöstömäärän kehitys ja rekrytointi  

Kunnan henkilöstömäärä on pysynyt viime vuodet 

samalla tasolla ja henkilöstörakenteessa ei ole ta-

pahtunut juurikaan muutoksia. Kunnan palveluk-

sessa oli 31.12.2024 tilanteessa yhteensä 1698 

henkilöä, mikä on 33 vähemmän kuin vuonna 

2023. Henkilöstömäärä laski edelliseen vuoteen 

nähden 1,9 %. Vakinaisessa työ- tai virkasuhteessa 

oli 73 % henkilöstöstä ja määräaikaisessa palvelus-

suhteessa 27 %. Henkilöstömäärään sisältyy 6 työl-

listettyä. Asukaslukuun suhteutettuna Nurmijärven 

kunnan henkilöstömäärä vuonna 2024 oli 37,7 hen-

kilöä 1000 asukasta kohti (v. 2023: 38,7).    

Henkilöstötyövuosi kuvaa henkilöstön määrää to-

teutuneen työpanoksen ja tuottavuuden näkökul-

masta. Kaikki palveluksessaolopäivät huomioiva 

HTV1 oli yhteensä 1714,5 (v. 2023: 1724). Henki-



 4 

löstöraportoinnissa käytetään vuodesta 2024 al-

kaen tunnuslukuna kunta-alan valtakunnallisen 

suosituksen mukaan HTV2 –lukua. Vuonna 2024 

HTV2 oli 1587,6 (2023: 1494,5). Kun huomioidaan 

lisäksi henkilöstön poissaolot työstä, todellinen to-

teutunut työpanos eli HTV3 oli 1356,1 (v. 2023: 

1226,1).   

Työmarkkinoilla kilpailu työvoimasta jatkui, mikä 

haastoi kunnan rekrytointeja ja henkilöstösuunnit-

telua. Useissa ammattiryhmissä oli vaikeuksia täyt-

tää avoimia tehtäviä, myös henkilöstön poissaolo-

jen vuoksi palkattavista lyhytaikaisista sijaisista oli 

pulaa erityisesti varhaiskasvatuksen tehtävissä.  

Kunnan vakinaisen henkilöstön vaihtuvuus oli 9,4 

%, eli 116 vakinaista palvelussuhdetta päättyi vuo-

den aikana, heistä 25 vanhuuseläkkeelle siirtymi-

sen vuoksi. Vaihtuvuus laski edellisen vuoden nou-

sun jälkeen aikaisempien vuosien tasolle.   

Palkkakustannusten kehitys 

Kunta-alan virka- ja työehtosopimusten sopimus-

kausi on 1.5.2022–30.4.2025. Sopimukset sisältä-

vät yleiskorotusten lisäksi paikallisesti neuvotelta-

via järjestelyeriä, palkkojen kehittämisohjelman ja 

kertaerät. Vuonna 2024 kunta-alan virka- ja työeh-

tosopimusten mukaiset, 1.5. ja 1.6.2024 voimaan 

tulleet palkankorotukset on maksettu pääosin ke-

säkuusta alkaen (yleiskorotukset KVTES, TS ja TTES/ 

2,27 %, OVTES/0,77 % ja 1,50 %; paikallisesti neu-

votellut järjestelyerät 0,40 % ja 0,33 % sekä kehit-

tämisohjelmaerät 0,60–1,0 %).  Maksetut palkat 

vuonna 2024 olivat yhteensä 70,9 Me, jossa edelli-

seen vuoteen verrattuna kasvua on 2,7 Me eli 3,9 

%.   

Henkilöstöpalvelut on huolehtinut edelleen Saras-

tian palkanmaksupalvelujen palveluohjauksesta, 

laadun kehittämisestä ja operatiivisesta yhteis-

työstä.  Yhteistyö on sujunut pääosin hyvin, erityi-

sesti HR-järjestelmän vaihtumisen jälkeen.   

 

 

Talouden sopeuttamisen henkilöstövaikutukset  

Kestävän kasvun (Nuuka) ohjelman henkilöstöä 

koskevina toimenpiteinä on toteutettu vuosilomia 

ja lomapalkkavelkaa koskevat linjaukset ja korvaa-

van työn hyödyntäminen sairauspoissaolon sijaan. 

Aikaisemmilta vuosilta kertyneiden säästövapaiden 

purkamiseen ja vuosilomien pitämiseen on annet-

tiin uusi ohjeistus, jonka mukaan vuosilomien pitä-

mistä tarkistettiin. Tavoitteen mukaisesti pidetty-

jen vuosilomien ja säästövapaiden määrä on kasva-

nut ja pitämättömien lomien määrä vähentynyt 

vuoden 2024 aikana. 

Korvaavan työn käyttäminen on lisännyt työssäolo-

päivien määrää osatyökykyisten työntekijöiden 

osalta. Korvaavan työn työpäiviä sairauspoissaolon 

sijaan on kertynyt 321 kalenteripäivää, lisäystä 

vuoteen 2023 nähden 193 päivää (150%) eli tavoite 

on toteutunut.  

Aleksia -liikelaitoksen osalta käytiin yhteistoiminta-

neuvottelut mahdollisen palvelujen ulkoistamisen 

henkilöstövaikutuksista, mutta ulkoistaminen ei to-

teutunut.   

Muita olennaisia tapahtumia 

Johtamisen kehittämisessä tärkeänä foorumina oli 

edelleen kertomusvuoden aikana neljä kertaa jär-

jestetty esihenkilöareena sekä kuukausittaiset HR-

infot ajankohtaisista henkilöstöasioista. Esihenkilö-

areenoissa käsiteltiin muutosjohtamista, työkyky-

johtamista, suorituksen johtamista sekä hyvinvoin-

tia aivotutkimuksen näkökulmasta.    

Työsuojelutiimi osallistui AVI:n työsuojelutarkas-

tuksiin ja työterveyshuollon työpaikkaselvityskäyn-

teihin. Työsuojelutarkastusten kohteena oli päivä-

kotien ja koulujen lisäksi ympäristötoimialan ja 

Aleksian toimintoja, painopisteenä erityisesti psy-

kososiaalinen kuormitus ja tapaturmat. Lisäksi työ-

suojelu toteutti melumittauksia ja päivitti ohjeis-

tuksia kemikaalien käsittelystä.  

Joulukuussa juhlittiin kuntaa 20, 30 ja 40 vuotta 

palvelleita työntekijöitä perinteisessä Ilmiöntekijöi-
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den juhlassa. Heidän lisäkseen rahapalkkiolla pal-

kittiin ilmiötekopalkinnot kunnan strategiaa erin-

omaisella tavalla edistäneelle viidelle työnteki-

jälle.     

Varhaiskasvatuspalveluiden, koulutuspalveluiden ja 

ruoka- ja siivouspalvelujen lyhytaikaisiin sijaistar-

peisiin välitettiin yhteensä 5500 sijaista (v. 2023: 

6639). Sijaisvälityksen kautta tulevien sijaisten pal-

kanmaksussa valmisteltiin siirtymistä sähköisiin 

tunti-ilmoituksiin.  

Henkilöstön liikunta-, kulttuuri- ja hyvinvointiedun 

eli epassin suuruus oli 100 euroa ja sitä hyödynsi 

1393 työntekijää. Edun kokonaiskustannukset oli-

vat 125 250 euroa.  

Loppuvuodesta valmisteltiin uusi toimintasuunni-

telma työterveyshuollon palveluista toimikaudelle 

2025 – 2026. Työterveyshuollon palvelujen kustan-

nukset vuonna 2024 olivat 1 018 780  euroa, josta 

ennaltaehkäisevien palvelujen (Kelan korvaus-

luokka 1) 687 437 euroa (67 %) ja sairaanhoidon 

palvelujen osuus 331 342 euroa (33 %). Kustannuk-

set olivat 642 euroa työntekijää (HTV2) kohden ja 

ne ovat nousseet viime vuosina (v. 2023: 597 €), 

mutta suurempi osa kustannuksista on pysynyt ta-

voitteen mukaisesti ennaltaehkäisevissä palve-

luissa.  
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Henkilöstötunnuslukuja v. 2020 – 2024.  

Tunnusluvut 2024 2023 2022 2021 2020 

Henkilöstön lukumäärä (31.12.2024) 1698 1731 1769 1778 1748 

Muutos edelliseen vuoteen nähden -33 hlöä -38 hlöä -9 hlöä + 30 hlöä +15 hlöä 

Muutos edelliseen vuoteen nähden -1,90 % -2 % -0,5 % 1,7 % +0,8% 

HTV1 1715 1724 1738 1723 1680 

Muutos edelliseen vuoteen nähden -10 HTV - 14 HTV + 15 HTV + 43 HTV - 20 HTV 

HTV2 1588 1495 1504 

tietoa ei 
saata-
villa   

HTV3 1356 1226 1228 

tietoa ei 
saata-
villa   

Vakinainen henkilöstö 1240 1344 1382 1308 1328 

Määräaikainen henkilöstö (sis. työllistetyt ja op-
pis.) 458 386 387 470 420 

Määräaikaisten osuus henkilöstöstä 27 % 22 % 22 % 26 % 24 % 

Osa-aikaisten osuus henkilöstöstä 12 % 11 % 11 % 11 % 9 % 

Sukupuolijakauma (miehet %) 17 % 17 % 17 % 16 % 14 % 

Vakinaisen henkilöstön vaihtuvuus 9,4 % 11 % 15 % 10 % 10 % 

Maksetut palkat 70,9 M € 68,2 M € 65,6 M € 63,7 M € 60,9 M € 

Muutos edelliseen vuoteen nähden  3,9 % 4 % 3 % 5 % -0,10 % 

Työterveyshuollon kustannukset (KL1 ja KL2)/ 
HTV2 642 € 597 € 538 € 479 € 518 € 

Sairauspoissaolot kalenteripäivinä / HTV2 18,1 20,8 23,6 16,8 16,0 
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2. Henkilöstöohjelman tavoitteiden toteutuminen  

Henkilöstöohjelma vuosille 2023 – 2025 tuli voi-

maan kunnanhallituksen päätöksellä vuoden 

2023 alussa. Ohjelman perustana on Nurmijär-

ven kunnan strategia vuosille 2022–2030. Stra-

tegian toimintaperiaatteet – asukas- ja asiakas-

lähtöisyys, vastuullisuus ja rohkeus – muodosta-

vat henkilöstön yhteisen arvopohjan. Strategian 

mukaisesti kunta vastuullisena työnantajana ha-

luaa huolehtia henkilöstönsä hyvinvoinnista ja 

työnteon edellytyksistä.  

Henkilöstöohjelman toimenpitein edistetään 

erityisesti henkilöstön hyvinvointia ja laadu-

kasta johtamista. Hyvinvointi ja johtaminen 

ovat isoja kokonaisuuksia, ja niiden kehittämi-

nen vaatii monia toimenpiteitä eri tasoilla, työ-

yhteisöissä, toimialoilla ja koko organisaatiossa. 

Ohjelman toimenpiteiden toteutumista seura-

taan ja arvioidaan vuoden aikana ja raportoi-

daan kunnan johtoryhmälle ja vuosittain osana 

kunnan toimintakertomusta. 

Henkilöstöohjelmaa on toteutettu vuonna 2024 

selkeyttämällä henkilöstön hyvinvoinnin johta-

misen roolit, keinot ja mittarit, uudistamalla ke-

hityskeskustelujen sähköinen työkalu, käynnis-

tämällä osaamisen kehittämisen prosessien tar-

kastelu ja ottamalla käyttöön sähköinen pereh-

dyttämisen työkalu sekä tarjoamalla koko hen-

kilöstön käyttöön Eduhousen monipuolinen 

verkkokoulutustarjonta. 

Henkilöstöohjelman toteuttaminen on osa päi-

vittäistä toimintaa, jatkuvaa kehittämistä ja or-

ganisaation johtamista. Alkuvaiheen toimeen-

panon avuksi tehtiin työkirja, jonka avulla kes-

kustelu henkilöstöohjelman sisällöstä oli hel-

pompaa jokaisessa työyhteisössä. Aiempina 

vuosina henkilöstöohjelman tavoitteita on to-

teutettu myös esihenkilökoulutusten ja itsearvi-

oinnin, liikuntatapahtumien ja mielen hyvin-

voinnin hankkeen keinoin. 

Henkilöstökysely toteutettiin nyt toisen kerran 

samansisältöisenä ja tulokset raportoitiin mar-

raskuun lopussa. Vuosittain toteutettava henki-

löstökysely on strateginen mittari ja olennainen 

osa kunnan johtamista ja toiminnan kehittä-

mistä.   

 

2.1. Henkilöstökyselyn tulokset 

Haluamme vuosittain kuulla kunnan henkilös-

tön näkemyksiä kunnasta työpaikkana. Kysely 

auttaa tunnistamaan ja ymmärtämään työnteki-

jäkokemusta: mitkä asiat koetaan työpaikalla tai 

laajemmin koko organisaatiossa olevan hyvin ja 

mitä tai miten asioita voidaan parantaa. 1700 

työntekijän kokoisessa organisaatiossa erilaisia 

työyhteisöjä, tilanteita ja näkemyksiä on paljon. 

Kysely tuottaa kokonaiskuvaa työilmapiiriin vai-

kuttavista asioista. Kysely on tiedolla johtami-

sen työkalu johdolle ja esihenkilöille.  

Uudistettu henkilöstökysely on toteutettu vuo-

sina 2023 ja 2024. Vuonna 2024 kysely toteutet-

tiin loka-marraskuussa ja tulokset raportoitiin ja 

käsiteltiin joulukuusta alkaen. Vastausmäärä 

nousi hienosti ja tällä kertaa kyselyyn saatiin 

1117 vastausta, vastausprosentiksi muodostui 

68 % (v. 2023: 954, 56%). Henkilöstökyselyn tu-

loksista on keskusteltu kehittämistoimenpi-

teistä sopimiseksi työpaikoilla ja johtoryhmissä 

vielä vuoden 2025 alussa.  

Tuloksissa keskiarvot nousivat hieman edelli-

sestä vuodesta ja kokonaisuutena ne osoittavat, 

että kunta työnantajana toimii hyvin ja vastuul-

lisesti. Myönteisimpinä asioina ovat edelleen 

työn sisältö, motivaatio työhön ja työyhteisö –

Kun töihin on mukava mennä ja työ tuntuu mie-

lekkäältä, tärkeä perusta on kunnossa.  

Tyytyväisyys lähiesihenkilöiden toimintaan on 

myös pysynyt korkealla tasolla. Esihenkilöiden 
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koetaan luottavan tiimiläisiin, toimivan esimer-

killisesti ja antavan tarvittavaa tukea työlle. Mo-

nissa yksiköissä esihenkilötyö onkin tulosten pe-

rusteella erinomaisella tasolla.  

Yhteisöllisyys ja yhteistyö nousivat myös avoi-

missa kommenteissa vahvuuksina esille. Tulos-

ten perusteella työpaikoilla on vahva kokemus 

tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumi-

sesta. 

Kyselyn perusteella monet kokevat työtilan-

teensa vaativana ja kaikilla ei ole mahdollisuuk-

sia vaikuttaa omaan työhönsä riittävästi. Työti-

lojen kunnon suhteen on useilla työpaikoilla 

haasteita ja se heijastuu tuloksissa. Tyytyväisyys 

kehittymisen mahdollisuuksiin työssä ja myös 

kehityskeskusteluihin on parantunut hieman, 

mutta muutoin kehittymisen mahdollisuuksia 

työssä kaivataan lisää. Sisäisessä tiedonkulussa 

yksiköiden välillä on edelleen parantamisen va-

raa, vaikka sisäisen viestinnän kehittämiseksi on 

jo tehty monia asioita. 

 

 

Skaala: 1-5, heikoin 1 ja vahvin 5.  

Henkilöstötyytyväisyysindeksi (HTI) lasketaan keskiar-

vona seuraavista väittämistä:  

- Olen kokonaisuutena tyytyväinen työtilanteeseeni. 

- Olen kokonaisuutena tyytyväinen työnantajaani. 

- Olen ylpeä siitä, että olen Nurmijärven kunnassa 

töissä. 

Tuloksista välittyy kokemusta siitä, että työnan-

taja ei edistä riittävästi toimenpiteillään henki-

löstön terveyttä ja hyvinvointia. Työterveys-

huollon palveluihin sisältyy sekä ennaltaehkäi-

seviä palveluja että sairaanhoidon palveluja, 

mutta työterveys ei toimi enää akuuttivastaan-

ottona, kuten vuosia sitten. Sairaanhoidon pal-

veluiden ulkopuolelle on rajattu esimerkiksi 

akuutit infektiosairaudet ja pitkäaikaissairauk-

sien seurannat ja tämä on ollut yksi tyytymättö-

myyttä aiheuttanut asia. Työterveyshuollon pal-

velujen kokonaisuutta arvioidaan jatkossakin 

aktiivisesti ja myös viestitään palveluista aiem-

paa kattavammin.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Henkilöstökysely

Keskiarvot (kunta)

HTI 3,7 3,8

TYÖTILANNE 3,2 3,4

TYÖYHTEISÖ 3,7 3,8

TYÖN SISÄLTÖ JA MOTIVAATIO 4,1 4,1

HYVINVOINTI 3,6 3,7

TYÖSSÄ KEHITTYMINEN 3,8 3,9

VIESTINTÄ 3,3 3,4

TYÖN TAVOITTEET 3,7 3,9

KEHITYSKESKUSTELUT 3,6 3,9

ESIHENKILÖTYÖ 3,9 4

TASA-ARVO JA OIKEUDENMUKAINEN 

KOHTELU
4,2 4,3

2023

n = 954

2024 

n = 1117
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Myönteiset asiat Kehitettävät asiat 

• Lähiesihenkilötyö 

• Työn merkitys, sisältö ja motivaatio 

• kehityskeskustelu 

• Tietoisuus työn tavoitteista 

• Kokemus tasa-arvon ja oikeudenmukaisuu-
den toteutumisesta   

 
 

• Työstä palautuminen, työtilanteeseen vaikut-
tamisen mahdollisuudet ja negatiivisen stres-
sin kokemus 

• Työnantajan toimenpiteet terveyden ja hyvin-
voinnin edistämiseksi 

• Sisäinen viestintä  

• Työssä koettu väkivalta tai sen uhka  

 

 

 

 

 

 

 



 10 

3. Henkilöstörakenne 

3.1. Henkilöstösuunnittelun periaatteet 

Uudet vakinaiset ja määräaikaiset virat ja 

työsuhteet perustetaan vuosittain talousarvioon 

sisältyvässä henkilöstösuunnitelmassa, 

talousarvion laadintaohjeiden ja hallintosäännön 

mukaisesti. Talousarvion henkilöstösuunnitelma 

laaditaan koko suunnittelukaudelle eli 

talousarviovuoden lisäksi kahdelle seuraavalle 

vuodelle, mutta perustettavat vakanssit esitetään 

vain talousarviovuodelle.  

Kunnan palveluverkon ja palvelutuotannon 

muutokset voivat vaikuttaa henkilöstömäärän 

kehitykseen lisäävästi tai vähentävästi. Talouden 

kestävän kehityksen tavoitteena on kattaa 

palvelutarpeiden kasvusta johtuvat lisähenkilöstön 

tarpeet pääsääntöisesti nykyisellä henkilöstöllä eli 

tehtävien muutosten kautta. 

Johto ja esihenkilöt huolehtivat henkilöstösuun-

nittelussa esimerkiksi erilaisista tehtäväjärjeste-

lyista ja tehtäväkuvien muutoksista. Ennen kuin 

avoimeksi tulevien tehtävien ja virkojen rekry-

toinnin suunnitteluun ryhdytään, arvioidaan, 

voidaanko tarve täyttää erilaisin sisäisin työ-

järjestelyin.   

Uudet vakanssit 

Vuoden 2024 talousarvioon sisältyneessä henkilös-

tösuunnitelmassa perustettiin 13 uutta virkaa ja 

työsopimussuhteista tehtävää, joista 13 sivistys- ja 

hyvinvointialalle, 1 konsernipalveluihin ja 1 ympä-

ristötoimialalle (v. 2023: 16). 

 

 

 

Rekrytointiluvat 

Rekrytointilupamenettelyn mukaisesti kaikista yli 2 

kuukautta kestävistä tarpeista haetaan rekry-

tointilupa, jonka myöntää pääosin toimiala-

/liikelaitosjohtaja. Kunnanhallituksen ja valtuuston 

valitsemien viranhaltijoiden rekrytointitarve 

arvioidaan kunnanhallituksessa eron myöntämisen 

ja viran haettavaksi julistamisen yhteydessä.  

Vakinaiset ja määräaikaiset palvelussuhteet 

Vakinaisten ja määräaikaisten palvelussuhteiden 

käyttö ja palvelussuhteiden ehdot kunnassa 

perustuvat työsopimuslakiin ja lakiin kunnallisesta 

viranhaltijasta sekä työ- ja virkaehtosopimuksiin. 

Määräaikaisia palvelussuhteita käytetään, jos 

kyseessä on sijaisuus, avoinna oleva virka, kausi-

/kesätyöntekijä, työllistetty, työharjoittelu, 

projektiluonteinen tai vakiintumaton tehtävä tai 

henkilön oma pyyntö. Rekrytoiville esimiehille on 

koottu ohjeet määräaikaisten palvelussuhteiden 

sopimisesta lain mukaisin perustein.  

Kunnan määräaikaisen henkilöstön määrä ja osuus 

koko henkilöstöstä vaihtelee vuosittain ja vuoden 

kuluessa erityisesti sijaisuustarpeiden mukaan. 

Viime vuosina määräaikaisen henkilöstön osuus on 

vaihdellut 22 % ja 26 % välillä. Vuonna 2024 mää-

räaikaisen henkilöstön osuus koko henkilöstöstä oli 

hieman korkeampi eli 27 % (v. 2023: 22 %).  

Edellisten vuosien perusteella voidaan arvioida, 

että myös tulevien vuosien osalta vakinaisen ja 

määräaikaisen henkilöstön jakauma pysyy em. 

vuosien mukaisella vaihteluvälillä. Valtio ohjaa 

kuntien toimintaan merkittävästi erilaista hankera-

hoitusta, joka kohdistuu määräaikaisen henkilös-

tön palkkaamiseen.  



www.nurmijarvi.fi 

3.2. Henkilöstömäärän ja HTV:n kehitys 

Henkilöstömäärän kehitys perustuu toimialo-

jen ja liikelaitosten henkilöstösuunnitteluun, 

jossa palvelutuotannon tarpeiden ohella huo-

mioidaan eläke- ja muun poistuman hyödyntä-

minen ja tehtävämuutosten keinot.  

Kunnan henkilöstömäärä on pysynyt viime 

vuodet samalla tasolla ja henkilöstöraken-

teessa ei ole tapahtunut juurikaan muutoksia. 

Kunnan palveluksessa oli 31.12.2024 tilan-

teessa yhteensä 1698 henkilöä, mikä on 33 vä-

hemmän kuin vuonna 2023. Henkilöstömäärä 

laski edelliseen vuoteen nähden 1,9 %. Vaki-

naisessa työ- tai virkasuhteessa oli 73 % henki-

löstöstä ja määräaikaisessa palvelussuhteessa 

27 %. Henkilöstömäärään sisältyy 6 työllistet-

tyä. Asukaslukuun suhteutettuna Nurmijärven 

kunnan henkilöstömäärä vuonna 2024 oli 37,7 

henkilöä 1000 asukasta kohti (v. 2023: 38,7).    

Henkilöstötyövuosi kuvaa henkilöstön määrää 

toteutuneen työpanoksen ja tuottavuuden nä-

kökulmasta. Kaikki palveluksessaolopäivät 

huomioiva HTV1 oli yhteensä 1714,5 (v. 2023: 

1724). Henkilöstöraportoinnissa käytetään 

vuodesta 2024 alkaen tunnuslukuna kunta-

alan valtakunnallisen suosituksen mukaan 

HTV2 –lukua. Vuonna 2024 HTV2 oli 1587,6 

(2023: 1494,5). Kun huomioidaan lisäksi henki-

löstön poissaolot työstä, todellinen toteutunut 

työpanos eli HTV3 oli 1356,1 (v. 2023: 1226,1).   

 

 

 

Henkilöstömäärän, HTV1:n ja HTV3:n kehitys v. 2020–2024. 
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Henkilöstömäärän kehitys palvelussuhteen mukaan v. 2020-2024.  

 

Henkilöstömäärä (31.12.2024) ja henkilötyövuodet.  

Toimialat/liikelaitokset henkilöstön 
lukumäärä  

HTV1 HTV2 HTV3 

Konsernipalvelut 57 62,3 61,1 50,o 

Hallintopalvelut 9 10,0 9,9 7,8 

Henkilöstöpalvelut 11 12,9 12,9 10,8 

Talous- ja strategiapalvelut 22 20,1 20,0 16,4 

Viestintä- ja markkinointipalvelut 6 6,2 5,5 4,2 

Elinvoimapalvelut 7 10,4 10,3 8,7 

Yhteiset toiminnot 2 2,6 2,6 2,2 

Sivistys- ja hyvinvointitoimiala 1 323 1 336,4 1 221,2 1 055,3 

Hallinto- ja talouspalvelut 14 15,6 15,0 11,9 

Koulutuspalvelut 652 629,8 589,9 547,0 

Koulutuksen ja varhaiskasvatuksen erillishankkeet 23 45,0 42,3 37,7 

Varhaiskasvatuspalvelut 548 557,8 489,9 389,8 

Kirjasto- ja kulttuuripalvelut 44 45,7 42,6 35,0 

Nuorisopalvelut 35 35,8 34,7 28,3 

Liikunta- ja hyvinvointipalvelut 6 6,7 6,7 5,6 

Ympäristötoimiala 149 151,5 147,9 122,5 

Tekninen keskus 56 60,0 59,6 50,1 

Tilakeskus 42 40,4 39,5 32,8 

Hallinto- ja talouspalvelut 17 16,9 15,8 12,0 

Maankäyttö ja kaavoitus 34 34,3 33,1 27,5 

Nurmijärven Vesi -liikelaitos 25 23,9 23,5 19,4 

Aleksia -liikelaitos 144 138,2 131,9 107,0 

Aleksian yhteiset 7 6,0 6,0 4,7 

Pohjoinen palvelualue 38 38,0 35,9 28,3 

Keskinen palvelualue 44 40,8 39,3 32,1 

Eteläinen palvelualue 41 39,5 36,9 30,7 

Aleksian Pata 14 13,5 13,5 11,1 

Työllistetyt (sis. Toimialojen ja liikelaitosten lukui-
hin) 6       

Yhteensä 1 698 1 714,5 1 587,6 1 356,1 

Vakituiset 1240 73,0 % 1348 77,7 % 1382 78,1 % 1309 76,0 % 1328 76,0 %

Sijaiset 164 9,7 % 161 9,3 % 148 8,4 % 218 11,0 % 193 11,0 %

Muut määräaikaiset 288 17,0 % 197 11,4 % 213 12,0 % 239 12,4 % 216 12,4 %

Työllistetyt 6 0,4 % 21 1,1 % 24 1,4 % 12 0,6 % 10 0,6 %

Oppisopimussuhteiset 0 0,0 % 7 0,4 % 2 0,1 % 0 0,1 % 1 0,1 %

Yhteensä 1698 100 % 1731 100 % 1769 100 % 1778 100 % 1748 100 %

12/202012/202112/202212/202312/2024
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3.3. Ikä- ja sukupuolijakauma 

Henkilöstön ikärakenne ja keski-ikä ovat pysy-

neet lähes samoina viime vuosina. Suurimmat 

ikäryhmät ovat olleet 40 – 49 – vuotiaat ja 50 – 

59 –vuotiaat. Alle 30 -vuotiaita oli 9 % ja yli 60 -

vuotiaiden osuus oli 15 % henkilöstöstä. Kunnan 

henkilöstön keski-ikä nousi hieman ja oli 47,1 

vuotta (v. 2023: 46,7 v).  

Ikärakenteessa merkittävä asia henkilöstön mo-

nimuotoisuuden huomioimisen lisäksi on enna-

koida seuraavien viiden vuoden kuluessa eläk-

keelle siirtyvän henkilöstön vaikutukset toimin-

taan ja palvelutuotannon kehittämiseen. 

 

 

 

 

 

 

Henkilöstön määrä ikäluokittain v. 2024.  

 

 

 

Kunnan henkilöstörakenne on pysynyt erittäin 

naisvaltaisena. Miehiä ei ole joissakin ammat-

tiryhmissä yhtään tai hyvin vähän. Kunnan 

henkilöstöstä vuonna 2024 naisia oli 83 % (v. 

2023: 83 %).  

Jakauma nimikkeittäin on pääosin naisvaltai-

nen. Esimerkiksi varhaiskasvatuksen tehtävissä 

on vain yksittäisiä miehiä. Myös ruoka- ja sii-

vouspalvelutyöntekijän ja ruokapalveluvastaa-

van sekä kirjaston tehtävissä miehiä on hyvin 

vähän. Opettajista noin suurin osa naisia, reh-

toreista puolestaan naisia on alle puolet. Pääl-

likkönimikkeissä naisia on hieman yli puolet ja 

johtajanimikkeissä on lähes yhtä paljon naisia 

ja miehiä, pois lukien päiväkodin johtajat. 

Myös erilaisissa hallinnon ja asiantuntijatehtä-

vät ovat enemmän naisvaltaisia, noin neljäs-

osa heistä on miehiä. Rakennusalan ja kiinteis-

töhuollon tehtävät puolestaan ovat selvästi 

miesvaltaisia.  

Kunta-alalla yleisesti naisia on 80 % henkilös-

töstä (lähde: KT, henkilöstötilastot), mikä joh-

tuu pitkälti kunta-alan ammattien sukupuolit-

tuneisuudesta. Henkilöstön sukupuolija-

kaumaa tulisikin arvioida ammattiryhmittäin ja 

pohtia esimerkiksi koulutuksessa, rekrytoin-

nissa ja urakierrossa käytettäviä keinoja suku-

puolijakauman tasapainottamiseksi.  

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 

Työnantajana kunnan on arvioitava yhdenver-

taisuuden toteutumista työpaikalla ja kehitet-

tävä työpaikan tarpeet huomioon ottaen työ-

oloja ja toimintatapoja, joita noudatetaan 

henkilöstöä valittaessa ja henkilöstöä koskevia 

ratkaisuja tehtäessä koko palvelussuhteen 

ajalta. Kunta edistää tasa-arvon toteutumista 

henkilöstöpolitiikassaan ja palvelusuhteen 

elinkaaren vaiheisiin liittyvien henkilöstöpro-

sessien ja ohjeistusten kautta.  
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Kunnan henkilöstön tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suussuunnitelma vuosille 2024 – 2025 valmis-

tui loppuvuodesta 2023. Suunnitelman mukai-

sesti tehdään säännöllisesti palkkakartoituksia 

ja kysytään henkilöstön näkemyksiä tasa-ar-

voisesta kohtelusta osana henkilökyselyä. Li-

säksi toimenpiteinä on esimerkiksi monikult-

tuurisuuden huomioiminen henkilöstösuunnit-

telussa ja nimikkeistön muuttaminen suku-

puolineutraaleiksi. Tasa-arvo- ja yhdenvertai-

suussuunnitelman toteutumista seurataan 

kunnan yhteistoimintaelimessä.  
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4. Palkkakustannukset  

Palkkausjärjestelmät perustuvat kunta-alan 

virka- ja työehtosopimuksiin ja niiden 

palkkaliitteisiin, paikallisesti vahvistettuun 

tehtävien vaativuuden arviointiin ja sen 

perusteella laadittavaan tehtäväkohtaisten 

palkkojen ryhmittelyyn ja tasoihin.  

 

 

 

Tehtäväkohtainen palkka on nimensä mukaisesti 

tehtävää tai virkaa hoitavasta henkilöstä 

riippumaton ja tehtäväkuvaan perustuva 

palkanosa. Palkka muodostuu tehtäväkohtaisesta 

palkasta, mahdollisesta työkokemuslisästä, 

mahdollisesta henkilökohtaisesta lisästä sekä 

muista mahdollisista lisistä, palkkioista ja 

korvauksista, kuten työaikakorvauksista. Lisäksi 

palkkauksen kokonaisuuteen kuuluu kiinteästi 

palkitsemisen kokonaisuudet.  

 

 

4.1. Palkkausjärjestelmän kehittäminen 

Vuonna 2024 toimeenpantiin kunta-alan 

valtakunnallista sopimusratkaisua, joka sisälsi 

vuoden 2023 tavoin useita palkkaratkaisuja. 

Vuonna 2024 palkkoja korotettiin sekä 

yleiskorotuksilla että järjestelyerillä.  

Kunnallisen yleisen virka- ja 

työehtosopimuksen, kunta-alan teknisen 

henkilöstön virka- ja työehtosopimuksen sekä 

kunta-alan tuntipalkkaisen henkilöstön 

työehtosopimuksen piirissä olevalla 

henkilöstöllä palkkoja korotettiin 1.6.2024 sekä 

2,27 % suuruisella yleiskorotuksella. Kunta-alan 

opetushenkilöstön virka- ja työehtosopimuksen 

piirissä sopimuskorotukset ovat olleet 1.5.2024 

yleiskorotuksena 0,77 % ja 1.6.2024 

yleiskorotuksena 1,50 %. 

Paikallisen erän suuruus vaihteli sopimuksittain. 

Kunta-alan yleisen virka- ja työehtosopimuksen 

piirissä olevilla paikallisen järjestelyerän 

suuruus oli 0,6 % ja sitä korotettiin 

verrokkialojen korotusten perusteella 

valtakunnallisesti 0,33 %. Lisäksi  

valtakunnallisen ratkaisun myötä 0,4 % 

suuruinen keskitetty järjestelyerä siirrettiin 

paikallisesti neuvoteltavaksi 0,6 % 

kehittämisohjelmaerän lisäksi. Kunta-alan 

teknisen henkilöstön virka- ja 

työehtosopimuksen piirissä paikallisen 

järjestelyerän suuruus verrokkialojen 

korotuksen jälkeen on ollut 0,4 % ja 0,33 %. 

Kehittämisohjelmaerän suuruus on ollut 

yhteensä 0,881 %. Kunta-alan tuntipalkkaisen 

henkilöstön paikallisen järjestelyerän suuruus 

on ollut 0,4 % ja 0,33 % ja 

kehittämisohjelmaerän suuruus yhteensä 1 %.  

Kunta-alan opetushenkilöstön virka- ja 

työehtosopimuksen piirissä paikallisen 

järjestelyerän suuruus on ollut 0,4 % sekä 0,33 

%. Kehittämisohjelmaerän suuruus on ollut 0,6 

%. Osa OVTES;n kehittämisohjelmaerästä on 

käytetty valtakunnallisiin sopimusmuutoksiin. 

Paikallisista järjestelyeristä sekä kehittämis-

ohjelmaerästä neuvoteltiin kaikissa 

sopimuksissa paikallisesti työnantajan ja 

henkilöstön edustajien kesken ja kaikissa 

neuvotteluissa saavutettiin yksimielisyys. Eriä 

kohdistettiin muun muassa palkkaus-

järjestelmän kehittämiseen, tehtäväkohtaisten 

palkkojen kilpailukyvyn parantamiseen sekä 

työsuorituksen huomioimiseen henkilö-

kohtaisen lisän kautta.  
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4.2. Palkkakulujen kehitys  

Palkkakulut kasvoivat edelliseen vuoteen näh-

den. Palkkoja ja palkkioita maksettiin yhteensä 

70,9 M€ (2023: 68,20 M€). Maksetut palkat 

ovat nousseet vajaa 4 % vuodesta 2023. Mak-

settujen palkkojen nousuun on vaikuttanut 

merkittävästi kunta-alan edellinen palkkarat-

kaisu, josta vuodelle 2024 on edelleen kohdis-

tunut useita palkankorotuksia. 

 

Maksetut palkat palkkalajeittain 2023–2024.  

 

4.3. Palkitseminen 

Nurmijärven kunnan visio on paremman arjen 

ilmiö. Kuntastrategiaan on valittu ne strategi-

set tavoitteet, joilla visioon pyritään. Parem-

man arjen ilmiö -vision saavuttaminen edellyt-

tää positiivisen sekä strategian ja tavoitteiden 

mukaisen toiminnan vahvistamista. Palkitse-

misen kokonaisuutta uudistettaessa huolehdi-

taan siitä, että palkitseminen sidotaan toimin-

nan tavoitteiden mukaisiin aikaansaannoksiin, 

kehittämiseen ja kehittymiseen. Palkitseminen 

on johdon ja esihenkilön työkalu suorituksen 

johtamisessa. Se, mistä palkitaan, kertoo hen-

kilöstölle, minkälaista toimintaa toivotaan ja 

arvostetaan. Vuonna 2024 toteutettiin voi-

massa olevaa henkilöstöohjelmaa, jonka 

myötä myös palkitsemisen kokonaisuutta tar-

kastellaan. Vuonna 2024 kehitettiin 

työnantajan ja henkilöstön edustajien kesken 

yhteistyössä työsuorituksen arviointia ja 

henkilökohtaisen lisän prosessia. Samojen 

teemojen kehittämistä jatketaan myös vuonna 

2025. 

Nurmijärven kunnalla on vuonna 2024 ollut 

vastaavia aineellisia ja aineettomia palkitsemi-

sen keinoja kuin vuonna 2023. Palkitsemisessa 

merkittävä rooli on aineettoman palkitsemi-

sen merkityksen ymmärtämisellä ja käytän-

töön viemisellä. Johtamisen tueksi tarvitaan 

kuitenkin myös aineellisia palkitsemisen muo-

toja. 

Työsuorituksen arviointiin perustuvalla henki-

lökohtaisella lisällä halutaan kannustaa henki-

löstöä erinomaisiin työsuorituksiin, osaamisen 

ylläpitoon ja kehittämiseen sekä vastuutun-

toon ja yhteistyökykyyn. Vuonna 2024 teh-

dyssä kehitystyössä on painotettu erityisesti 

työsuorituksen arviointijärjestelmän ajanta-

saistamista sekä henkilökohtaisen lisän mak-

superusteiden selkeytystä. 

Käytössä on myös kannustepalkkio, joka on 

luonteeltaan kertapalkkio, jonka tavoitteena 

on kannustaa työntekijöitä toimimaan kunnan 

arvojen, kuntastrategian ja toiminnan tavoit-

teiden mukaisesti. Kannustepalkkiolla palki-

Palkkalaji 2024 2023 Muutos (%)

Peruspalkka 59 405 516         52 828 263         12,5 %

Lisät ja palkkiot 10 371 201         9 512 751           9,0 %

Lomarahat- ja korvaukset 4 126 728           3 805 385           8,4 %

Työaikalisät 675 217              643 353              5,0 %

Poissaolot 4 691 833 -          534 988              

Luontaisedut 600 603              520 106              12,3 %

Lisä- ja ylityöt 367 559              356 491              3,1 %

Yhteensä 70 854 992         68 201 336         3,9 %
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taan yksilöä tai ryhmää esimerkiksi hyvästä yk-

sittäisestä tavoitteiden mukaisesta aikaan-

saannoksesta, palvelujen tai työelämän laadun 

kehittämisestä, hyvästä asiakaspalvelusta, uu-

distumisesta ja uudistamisesta, oikeansuuntai-

sesta kehittymisestä, osaamisen kehittämi-

sestä, joustavuudesta, hallinnon rajat ylittävän 

yhteistyön edistämisestä tai tavoitteiden mu-

kaisesta onnistuneesta itseohjautuvuudesta. 

Toimialat voivat tarkentaa myös omia tavoit-

teita kannustepalkkion myöntämiselle.  

Osana palkitsemisen kokonaisuutta järjestet-

tiin 22.11.2025 Monikko-salissa Ilmiöntekijät-

juhla, jossa juhlittiin henkilöstön onnistumisia 

vuonna 2024. Ilmiöntekijät-juhlassa jaettiin 

kolmannen kerran ilmiöteko-palkinnot. Juh-

lassa palkitaan ilmiöntekijöitä eli työntekijöitä 

ja viranhaltijoita, jotka ovat omassa työssään 

toteuttaneet kunnan strategisia tavoitteita ja 

edistäneet strategian toteutumista. Ilmiöteko-

palkinto on yksi keino nostaa kuntatasoisesti 

esille työntekijöiden aikaansaannoksia ja an-

taa ansaittua tunnustusta työssä saavutetuista 

tuloksista. Kunnan johtoryhmän myöntämällä 

palkinnolla halutaan nostaa esille ilmiömäisen 

hyviä aikaansaannoksia tai toimintatapoja.  

Palvelusvuosimuistaminen on yksi osa kunnan 

henkilöstön palkitsemisen kokonaisuutta. Pal-

velusvuosien perusteella palkitseminen viestit-

tää henkilöstön sitoutumisen arvostamista. 

Juhlassa huomioitiin Nurmijärven kunnassa 

20, 30 ja 40 vuotta työskennelleet.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 18 

5. Yhteistoiminta  

Työnantajan ja henkilöstön välinen yhteistoi-

minta perustuu lakiin työnantajan ja henkilös-

tön välisestä yhteistoiminnasta kunnissa 

(449/2007) sekä lakiin työsuojelun valvon-

nasta ja työpaikan työsuojelutoiminnasta 

(44/2006). Nurmijärvellä yhteistoimintalain 

mukaisena yhteistoimintaelimenä toimii yh-

teistyöryhmä ja työsuojelun valvontalain mu-

kaisena yhteistoimintaelimenä työsuojelutoi-

mikunta. Lisäksi kunnan johtoryhmissä on 

henkilöstön edustus ja kunta työnantajana jär-

jestää säännöllisesti palaverit pääluottamus-

miesten kanssa. Työpaikoilla työpaikkapalave-

rit toimivat työyhteisöjen yhteistoiminnan ja 

työsuojelun yhteistoiminnan rakenteina.   

Yhteistoiminnan tarkoituksena on edistää 

työnantajan ja henkilöstön välistä yhteistoi-

mintaa kunnissa ja kuntayhtymissä. Yhteistoi-

minnan tavoitteena on mahdollistaa henkilös-

tön osallistuminen työnantajan kanssa kunnan 

toiminnan kehittämiseen. Tavoitteena on 

myös antaa henkilöstölle mahdollisuus vaikut-

taa omaa työtään ja työyhteisöään koskevien 

päätösten valmisteluun sekä samalla edistää 

kunnallisen palvelutuotannon tuloksellisuutta 

ja henkilöstön työelämän laatua. Työntekijän 

ja esimiehen välinen vuorovaikutus on tärkeää 

sekä hyvän johtamiskulttuurin että yhteistoi-

mintalain hengen kannalta.  

Yhteistyöryhmän uusi neljävuotinen toimi-

kausi alkoi 2024. Tavoitteena kaudelle on ke-

hittää yhteistyöryhmän toimintaa vuorovaiku-

tuksellisempaan, vaikuttavampaan ja organi-

saation kehittämistä tukevampaan suuntaan. 

Virallisten yhteistoiminta-asioiden lisäksi yh-

teistyöryhmä edistää kuntastrategian ja henki-

löstöohjelman tavoitteita ja tunnistaa, tuo 

esiin ja keskustelee organisaation kehittämis-

kohteista. Yhteistyöryhmän kokoonpanoon 

kuuluu 12 jäsentä ja 1 puhe- ja läsnäolo-oikeu-

tettu henkilö, varsinaiset jäsenet määräytyvät 

tehtävän perusteella. Yhteistyöryhmän pu-

heenjohtajana toimii kunnanjohtaja.   

Yhteistyöryhmä kokoontui vuonna 2024 yh-

teensä 8 kertaa. Kokouksissa käsiteltiin vuosit-

tain toistuvien ja valmistelussa olevien henki-

löstöasioiden lisäksi erityisesti kunnan kestä-

vän kasvun ohjelma NUUKAn seurantaa, uutta 

perehdytystyökalun käyttöönottoa sekä mah-

dollista GPS-seurantaa kunnan ajoneuvoissa.    

Edustuksellista, säännöllistä yhteistoimintaa 

toteutetaan yhteistyöryhmän lisäksi pääluot-

tamusmieskokouksissa, joissa käsitellään ajan-

kohtaisia aiheita ja edistetään vuoropuhelua. 

Pääluottamusmieskokoukseen osallistuvat 

työnantajan edustajina henkilöstöjohtaja ja 

palvelussuhdepäällikkö. Ryhmä kokoontui 

vuonna 2024 yhteensä 7 kertaa. Pääluotta-

musmieskokouksissa käsiteltiin muun TES-

muutoksia, työajanseurantajärjestelmäuudis-

tusta, HR-järjestelmäuudistusta, organisaa-

tiomuutoksia, erilaisia periaatteiden päivityk-

siä sekä palkkojen tarkasteluja.  

Organisaatiomuutoksissa huolehditaan yhteis-

toimintalain mukaisen ja hyvää johtamista tu-

kevan yhteistoimintamenettelyn järjestämi-

sestä. Vuonna 2024 käytiin yhteistoimintame-

nettelyjä muun muassa nuorisopalveluiden 

työpajan mahdollisesta muutoksesta. 

Yhteistyöryhmän jäsenet vuonna 2024 

Työnantajan edustajina toimivat (suluissa va-

rajäsen): 

• Outi Mäkelä, kunnanjohtaja, puheen-

johtaja (Anu Savander-Hämäläinen, 

palvelujohtaja Aleksia) 

• Katja Vuorinen, hallintojohtaja, vara-

puheenjohtaja (Erno Kontio, talous-

johtaja) 

• Tiina Hirvonen, sivistysjohtaja (Mari-

anna Kokko, varhaiskasvatuspääl-

likkö) 
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• Juha Oksanen, tekninen johtaja 

(Leena Vuorenpää, hallintopäällikkö, 

ympäristötoimiala) 

• Leena Ojala, henkilöstöjohtaja, esitte-

lijä (Tiina Nurmi, työhyvinvointipääl-

likkö) 

• Reetta Kontio, palvelussuhdepääl-

likkö, esittelijä, pöytäkirjanpitäjä (Sari 

Forsström sekä Tony Papinaho, kun-

nanlakimies) 

 

Henkilöstön edustajina toimivat 

• JUKO Jouni Rantakare, pääluottamus-

mies  

• JUKO Jyrki Käyhkö, pääluottamusmies 

(JUKO Minna-Liisa Haapamäki) 

• JHL Pia Vannesluoma, pääluottamus-

mies (JHL varapääluottamusmies-

Taina Karjalainen) 

• Jyty Siv Jansson, pääluottamusmies  

• Tehy Riikka Kujala, pääluottamusmies 

• Super Tanja Nikolajew, pääluotta-

musmies 

• Raili Leivo, työsuojeluvaltuutettu (läs-

näolo- ja puheoikeus kokouksissa)        
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6. Sisäinen viestintä  

6. Sisäinen viestintä (2024) 

Toimiva sisäinen viestintä tavoittaa koko kun-

nan henkilöstön, tehtävästä riippumatta. Se 

edistää omalta osaltaan työntekijöiden työssä 

viihtymistä, hyvinvointia ja sitoutumista kun-

taorganisaatioon.  Viestintä kuuluu kaikille 

työntekijöille, jolloin se on avointa ja osallista-

vaa sekä tavoittaa oikeat henkilöt oikeaan ai-

kaan. 

Kehittäminen toimialoilla  

Sisäisen viestinnän kehittämistä on edistetty 

sekä ympäristö- että sivistys- ja hyvinvointitoi-

mialalla vuonna 2024. Molemmilla toimialoilla 

on otettu käyttöön sisäinen uutiskirje, jossa 

kerrotaan tulosalueiden ajankohtaiset uutiset 

toimialan henkilöstölle. Uutiskirje on myös 

kunnan koko henkilöstön luettavissa Mylly-in-

tranetissä. 

Ympäristötoimialalle on toteutettu vuotuinen 

sisäisen viestinnän tilannekartoitus, ja tulosten 

perusteella on aloitettu sisäisen viestinnän asi-

oiden jatkoedistäminen. Lisäksi esihenkilöiden 

tiedonsaantia ja keskinäistä viestintää on py-

ritty parantamaan Teams-ympäristössä. 

 

Sivistys- ja hyvinvointitoimialalla perustettiin 

työryhmä, jonka tarkoitus on kehittää sisäisen 

viestinnän asioita toimialan sisällä. Viestintä-

koulutuksissa on korostunut kriisiviestintä-

teema. Syksyllä 2024 sivistys- ja hyvinvointitoi-

mialan esihenkilöille järjestettiin kriisiviestin-

täkoulutus, jonka yhteydessä esihenkilöitä 

osallistui myös kriisiviestintäohjeen päivityk-

seen. Vuonna 2024 on aloitettu myös seuraa-

van kevään kriisiviestintäsuunnittelu esihenki-

löille ja johtoryhmäläisille.  

Viestinnän kanavat 

Mylly eli intranet toimi sisäisen viestinnän kes-

keisenä kanavana ja myös erilaisten toiminta-

ohjeiden ja työkalujen kotipesänä. Myllyn 

kautta tiedotetaan ajankohtaisista asioista 

koko henkilöstölle päivittäin.  

Henkilöstölehti Supliikki julkaistiin sähköisenä 

lehtenä ja se jaettiin uutiskirjeenä sähköpostin 

ja Myllyn kautta jokaiselle työntekijälle. Sup-

liikkeja julkaistiin vuoden 2024 aikana viisi nu-

meroa ja niissä käsiteltiin ajankohtaisia ai-

heita.  
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7. Poissaolot ja vaihtuvuus  

7.1. Poissaolojen jakauma 

Henkilöstön poissaoloja työstä syntyy eniten 

vuosilomien vuoksi. Henkilöstön vuosilomien 

pituus määräytyy työehtosopimuksissa palve-

lussuhteen keston ja aikaisemman työkoke-

muksen perusteella lomanmääräytymisvuosit-

tain (lukuunottamatta opetushenkilöstöä).  

Vuonna 2024 vuosilomien pitämiseen annet-

tiin tarkennetut ohjeet osana Kestävän kasvun 

(Nuuka) ohjelmaa. Lomakertymää purettiin tä-

män vuoksi ja vuosilomia pidettiin aiempaa 

enemmän, yhteensä 53 099 päivää (v. 2023: 

47 952  

 

 

 

Poissaolot kalenteripäivinä v. 2020 – 2024.  

 

 

 

7.2. Sairauspoissaolot 

Kunnan käytännön mukaan esihenkilö voi 

myöntää työntekijälle sairauspoissaolon enin-

tään 7 kalenteripäivän ajaksi ja 8. päivästä al-

kaen vaaditaan lääkärintodistus. Poissaolo 

myönnetään 1 - 2 päivän jaksoissa. Esihenkilö 

voi perustellusta syystä edellyttää työnteki-

jää/viranhaltijaa toimittamaan todistuksen 

työkyvyttömyydestä lääkäriltä.  

Uudessa Populus-järjestelmässä sairauspoissa-

oloihin liittyviä ns. hälytysrajoja tarkennettiin. 

Järjestelmä lähettää nyt esihenkilölle sairaus-

poissaloihin liittyviä herätteitä ja ohjaa käy-

mään Aktiivisen tuen keskustelun ja tarvitta-

essa olemaan työterveyshuoltoon yhteydessä.  

Herätteitä lähetetään lyhyistä toistuvista pois-

saoloista (4 lyhyttä 6 kk sisällä tai 6 lyhyttä 

12kk sisällä), kumulatiivisista (20 päivää 6kk si-

sällä tai 30/ 60/ 90 päivää 12 kk sisällä) sekä 

yhdenjaksoisista sairauspoissaoloista (20 päi-

vää). Tämä on tärkeä työkykyjohtamisen työ-

kalu ja sen tarkoituksena on päästä kiinni työ-

kyvyn haasteisiin mahdollisimman varhain. 

HR:ssä seurataan, miten esihenkilöt toteutta-

vat Aktiivisen tuen keskusteluja.  

Vuonna 2024 sairauspoissaolojen määrä hen-

kilöä (HTV2) kohden oli 18,1 kalenteripäivää 

(v. 2023: 20,8 pv). Sairauspoissaoloprosentti 

Poissaoloryhmät 2020 2021 2022 2023 2024

Koulutus 3318 1,9 % 3570 2,0 % 3979 2,1 % 5657 3,1 % 3862 2,2 %

Kuntoutus 111 0,1 % 88 0,1 % 328 0,2 % 772 0,4 % 589 0,3 %

Kuntoutustuki 3397 2,0 % 3409 1,9 % 3021 1,6 % 2917 1,6 % 1489 0,8 %

Lomat 51826 30,2 % 49462 28,1 % 50049 27,0 % 47952 26,5 % 53099 30,1 %

Muut* 59335 34,6 % 62754 35,7 % 63627 34,3 % 66636 36,9 % 68177 38,6 %

Opintovapaa 7899 4,6 % 7594 4,3 % 6885 3,7 % 6318 3,5 % 6600 3,7 %

Perhevapaat 16834 9,8 % 18163 10,3 % 22036 11,9 % 19328 10,7 % 11123 6,3 %

Sairaus 26750 15,6 % 27698 15,7 % 33565 18,1 % 29616 16,4 % 27962 15,8 %

Työtapaturma 1296 0,8 % 1287 0,7 % 1783 1,0 % 1038 0,6 % 848 0,5 %

Vuorotteluvapaa 772 0,5 % 1870 1,1 % 434 0,2 % 577 0,3 % 2795 1,6 %

Yhteensä 171538 100 % 175895 100 % 185707 100 % 180811 100 % 176544 100 %
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osuus säännöllisestä teoreettisestä työajasta) 

oli 4,5 % (v. 2023: 5 %). Sairauspoissaolojen 

määrä henkilöä kohden laski edellisestä vuo-

desta lähes kolmella kalenteripäivällä HTV:tä 

kohden. Työkyvyttömyydestä johtuvien pois-

saolojen kokonaismäärän alenemiseen tulee 

edelleen vaikuttaa erilaisilla työkykyjohtami-

sen keinoilla.  

 

Sairauspoissaolojen määrä (kalenteripäi-

vää/HTV2) toimialoittain tai liikelaitoksittain 

tarkasteltuna oli 

- sivistys- ja hyvinvointitoimiala: 18,7 

(2023: 22,2) 

- ympäristötoimiala: 13,3 (2023: 12,3)  

- konsernipalvelut: 12,6 (2023: 11,7)  

- Aleksia-liikelaitos: 22,4 (2023: 25,0)  

- Nurmijärven vesi -liikelaitos: 13,3 

(2023: 10,1)  

Työterveyshuollon kirjoittamien sairauspoissa-

olotodistusten perusteella kaksi suurinta diag-

noosiryhmää sairauspoissaoloissa olivat mie-

lenterveyden ja käyttäytymisen häiriöt ja tuki- 

ja liikuntaelinsairaudet, kolmantena hengitys-

elinten sairaudet. 

Sairauspoissaolojen laskennallinen kustannus 

vuonna 2024 oli noin 2,47 miljoonaa euroa (v. 

2023: 3 miljoona euroa). Kustannukset olivat 

edelliseen vuoteen verrattuna n. 14% pienem-

mät. 
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7.3. Henkilöstön vaihtuvuus  

Vakituisen henkilöstön lähtövaihtuvuus laski 

edelliseen vuoteen nähden - yhteensä 116 va-

kituista palvelussuhdetta päättyi joko eläk-

keen, irtisanoutumisen tai muun syyn vuoksi 

(v. 2022: 153 hlöä).  

Ulkoiseen lähtövaihtuvuuteen on laskettu va-

kinaiset päättyneet palvelussuhteet suhteutet-

tuna vakinaisten palvelussuhteiden määrään. 

Vakinaisen henkilöstön ulkoinen lähtövaihtu-

vuus 9,4 % (v. 2023: 11 %).  

Vaihtuvuus oli korkeinta konsernipalveluissa 

(15%) ja Vesi -liikelaitoksessa (13%). Aleksia -

liikelaitoksessa ja sivistys- ja hyvinvointialalla 

vaihtuvuus oli 10%. Matalinta vaihtuvuus oli 

ympäristötoimialalla (4 %).  

 

 

 

 

 

Työpaikan vaihdon taustalla on yleensä useita 

syitä. Irtisanoutumisen syitä tarkastellaan hen-

kilöstön palautteiden ja sähköisen lähtöky-

selyn kautta. Lähtökysely uudistetaan vuoden 

2025 alussa. Kyselyjen mukaan (2024: N=23) 

lähtemiseen vaikuttaneita yleisimpiä henkilö-

kohtaisia syitä (pl. eläkkeelle siirtyneet) ovat 

olleet työn sisältö tai muutokset, oma ura- ja 

palkkakehitys, alanvaihto ja työmatka. Työpai-

kan resurssipula ja siitä johtuva työmäärä, työ-

yhteisön ongelmat, etenemismahdollisuuksien 

puute sekä hyvistä työn tuloksista palkitsemi-

sen vähäisyys olivat vaikuttaneet palautteiden 

mukaan myös lähtöpäätöksiin.  

Myönteistä palautetta lähtijän antoivat sen si-

jaan hyvästä esihenkilötyöstä, työn sisällöstä 

sekä mahdollisuuksista vaikuttaa työn sisäl-

töön ja oman osaamisen kehittämiseen. Lähti-

jät suosittelivat kuntaa työnantajana keskiar-

volla 3,8 (asteikko 0-5) ja 70% vastaajista oli 

joko samaa mieltä tai osittain samaa mieltä, 

että suosittelisi kuntaa työnantajana. .  

 

 

 

7.4. Eläkkeelle siirtyminen  

Eläkkeelle siirtymisen tiedot perustuvat Kevan 

työnantajien tilastopalveluun, joka kattaa kun-

tien eläkelakien (Kuel) ja valtion eläkelakien 

(Vael) alaisen henkilöstön.    

Eläkkeelle siirtyvien määrä on Nurmijärven 

kunnassa maltillinen suhteessa koko henkilös-

tömäärään ja vuonna 2024 eläköityneiden 

määrä on jokseenkin sama kuin edellisenä 

vuonna. Kuel- ja Vael-eläkkeelle siirtyneiden 

kokonaismäärä oli kaikki eläkelajit huomioiden 

28 henkilöä (v. 2024: 34). Vanhuuseläkkeelle 

siirtyneiden määrä laski melko paljon edelli-

seen vuoteen nähden ja määrä oli yhteensä 28 

henkilöä (v. 2024: 24 hlöä). Erilaisille työkyvyt-

tömyyseläkkeille (sisältäen kuntoutustuet) siir-

tyneiden määrä puolestaan laski hieman ja 

heitä oli yhteensä 9 henkilöä (v. 2024: 14). 

Osatyökyvyttömyyseläkkeelle tai osakuntou-

tustuelle siirtyi yhteensä 5 henkilöä (v. 2023: 

4). Osatyökyvyttömyyseläke tai osakuntoutus-

tuki ovat hyviä ratkaisuja silloin, kun henkilö 

voi jäljellä olevan työkyvyn avulla jatkaa työs-

kentelyä osa-aikatyössä kokoaikaisen työky-

vyttömyyseläkkeen tai kuntoutustuen sijaan.   
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Keskimääräinen eläkkeelle siirtymisikä kaik-

kien Kuel- ja Vael -eläkelajien osalta nousi-

vuonna 2024 ja oli 63,2 vuotta (v. 2023: 59,6 

v).  Vanhuuseläkkeelle siirtymisikä oli 64,1 

vuotta (v. 2024: 64,3 v). Osa vanhuuseläkeiän 

saavuttaneista henkilöistä jatkoi edelleen työ-

uraansa.   

Työnantajan Kevalle maksama työkyvyttö-

myyseläkemaksu oli vuonna 2024 587 196€, 

0,83% (v. 2023: 912 559€, 1,34%). Maksuun 

vaikuttavat ennenaikaiset työkyvyttömyys-

eläkkeet, myös kuntoutustuet. Työnantajalla 

on työkykyjohtamisen keinoin työntekijöiden 

työssä jatkamista edistämällä mahdollisuus 

vaikuttaa tähän maksuun.  

Kevan kuntakohtaisen laskennallisen arvion 

mukaan Nurmijärven kunnan henkilöstöstä 

eläköityy vuoteen 2030 mennessä n. 3,5%. Lu-

kuun sisältyy vanhuuseläkkeiden lisäksi arvioi-

dut työkyvyttömyyseläkkeet ja osatyökyvyttö-

myyseläkkeet. Ammattinimikkeittäin tarkastel-

tuna vuoteen 2030 mennessä ja laskennallisen 

eläkeiän perusteella määrällisesti eniten elä-

köityviä henkilöstöryhmiä ovat luokanopetta-

jat sekä yläkoulujen ja lukioiden opettajat, var-

haiskasvatuksen opettajat, erityisopettajat, 

lastenhoitajat, koulunkäynninohjaajat, siivous-

työntekijät, ruokapalveluiden työnjohto ja 

kiinteistöhuollon työntekijät.
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8. Työnantajakuva ja rekrytointi  

Henkilöstömääränsä osalta Nurmijärven kunta 

on alueensa suurin työnantaja ja vakinaisen 

henkilöstön vaihtuvuuden lisäksi tarvitsemme 

jatkuvasti sijaisia. Kunta on rekrytoivana työn-

antajana näkyvä ja jokainen rekrytointipro-

sessi on alusta loppuun saakka osa työnantaja-

kuvan muodostamista ja kuntatyön markki-

nointia. Kunnan on myös toimittava tiiviimmin 

yhteistyössä oppilaitosten kanssa ja vahvistet-

tava ennakoivaa rekrytointia.  

Oppilaitosyhteistyön kehittämistä ja toiminta-

mallien valmistelua jatkettiin vuonna 2024 ja 

pilotointi toteutetaan vuonna 2025. Tarkoituk-

sena on kehittää toimiva malli toimialoille op-

pilaitosyhteistyön lisäämiseksi ja työnantaja-

kuvan vahvistamiseksi opiskelijoiden keskuu-

dessa. 

 

 

8.1. Rekrytointi 

Vuonna 2024 määräaikaisia ja vakinaisia työ-

paikkailmoituksia julkaistiin yhteensä 482 kpl, 

(v. 2023: 533 kpl, v. 2022: 569 kpl). Henkilös-

tön saatavuuden haasteet näkyivät edelleen 

kunta-alalla vuonna 2024. Eniten rekrytointi-

haasteita oli varhaiskasvatuksen opetushenki-

löstön sekä osassa teknisen alan päällikkö- ja 

asiantuntijatehtävissä. 

Kunnassa on vahvistettu sisäisiä rekrytointeja 

koskevat periaatteet vuonna 2023. Periaattei-

den mukaisesti työsopimussuhteisia tehtäviä 

on voitu perustellusta syystä täyttää sisäisellä 

haulla. Sisäisiä rekrytointeja oli 8 vuonna 2024 

(vuonna 2023: 35 kpl).  

Työpaikkailmoituksia julkaistiin kunnan www-

sivuilla, TE- toimiston avoimet työpaikat -verk-

kopalvelussa, Kuntarekryssä sekä lisäksi esi-

merkiksi Instagram ja Facebook -sivuilla, Oiko-

tiellä, Duunitorilla ja Rekrytointi.com -palve-

lussa, sanomalehdissä ja ammattilehdissä sekä 

muilla työpaikkasivustoilla.  

 

 

 

 

8.2. Sijaisvälitys  

Rekrytointipalvelut välittää keskitetysti sijaisia 

pääosin akuutteihin ja lyhytaikaisiin sijaisuuk-

siin varhaiskasvatus- ja koulutuspalveluille 

sekä Aleksia -liikelaitoksen ruoka- ja siivous-

palveluille. Sijaisvälitykseen rekrytoidaan jat-

kuvalla haulla uusia sijaisia. Sijaiset hyväksy-

tään sijaisrekisteriin henkilöstöasiantuntijan 

tekemän haastattelun jälkeen ja työyksiköt 

huolehtivat sijaisten perehdyttämisestä.    

Päivittäinen käytettävissä olevien sijaisten 

määrä vaihteli jokaisella toimialalla keskimää-

rin 0–50 henkilön välillä, sillä jokainen sijainen 

voi itse valita, milloin ja mihin yksiköihin ha-

luaa vastaanottaa työtarjouksia.    

Sijaisvälityksen kustannukset laskutetaan toi-

mialoilta suoriteperusteisesti. Vuonna 

2024 rekrytointipalveluihin ilmoitettiin sijais-

tarpeita yhteensä 5 500 (v. 2023: 6 639 kpl, v. 
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2022: 7 516, 2021: 6 214). Määrä on laskenut 

vuosista 2022–2024. 

Varhaiskasvatuksessa kasvatushenkilöstön ja 

toimitilahuoltajien sijaistarpeita rekrytointipal-

veluiden kautta oli 4 263 (v. 2023: 4 390, v. 

2022: 5 027), joista täytettiin kvartaalista riip-

puen 48–77 %. Varhaiskasvatuksen vakinaisen 

varahenkilöstön sijoittaminen sekä osa lyhytai-

kaisten sijaisten rekrytoinneista toteutuivat 

suoraan päiväkodinjohtajien kautta.  

Koulutuspalveluissa opettajien ja koulunkäyn-

nin ohjaajien sijaistarpeita rekrytointipalvelui-

den kautta oli 774 (v. 2023: 1912, v. 2022: 1 

913), joista täytettiin kvartaalista riippuen 80–

88 %. Myös koulutuspalveluilla osa lyhytaikais-

ten sijaisten rekrytoinneista tapahtui suoraan 

rehtoreiden kautta. Koulutuspalveluilla ei ole 

käytössä omaa vakinaista varahenkilöstöä.  

Aleksian ruoka- ja siivouspalveluissa ruokapal-

veluvastaavan, ruoka- ja siivouspalvelutyönte-

kijän, ruokapalvelutyöntekijän, siivoojan ja sai-

raala-apulaisen sijaistarpeita oli 463 (v. 2024; 

337, v. 2022: 576), joista täytettiin kvartaalista 

riippuen 51–79 %. Ruoka- ja siivouspalvelui-

den sisäiset sijaiset sijoitetaan palveluesimies-

ten toimesta ja lisäksi esihenkilöt ovat sopi-

neet osan lyhytaikaisista sijaisuuksista suoraan 

keikkalaisten kanssa.  

Sijaisvälityksen toimintaa ja sen tehostamista 

tarkasteltiin vuonna 2024. Sijaisvälistyksen toi-

mintatapoja yhtenäistettiin toimialojen kesken 

ja käyttöönottoa valmisteltiin lyhytaikaisten si-

jaisten tunti-ilmoitusprosessin suhteen palve-

luntuottajien kanssa. Muutoksella on tarkoi-

tuksena vapauttaa päiväkodinjohtajien työai-

kaa johtamistyöhön. Käyttöönotto tehtiin 

vuonna 2025.   
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9. Työhyvinvointi  

Hyvinvoiva henkilöstö on kunnan palvelujen 

kivijalka ja se on ollut myös henkilöstöohjel-

man toinen keskeinen painopiste. Työhyvin-

vointia määriteltiin uudessa Työhyvinvointioh-

jelmassa (ent. Työsuojelun toimintaohjelma), 

joka laadittiin alkuvuodesta 2024.  

Työhyvinvointi nähdään kokonaisuutena, joka 

muodostuu eri tekijöiden summana. Sen pe-

rustana ovat toimiva ja tasa-arvoinen työyh-

teisö, arvostava työkulttuuri, mielekäs työ, ter-

veellinen ja turvallinen työympäristö sekä laa-

dukas johtaminen ja esihenkilötyö. Yksittäisen 

työntekijän kokemukseen liittyvät myös työ-

kyky, terveys ja hyvinvointi. Henkilöstön työ-

hyvinvoinnin edistäminen on siten laaja koko-

naisuus, joka kattaa monia henkilöstöjohtami-

sen prosesseja, rekrytoinnista alkaen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

9.1. Virkistystoiminta 

Työyhteisöt järjestivät vuoden aikana omia 

työhyvinvointi- ja virkistystapahtumia. Kunnan 

ohjeen mukaan työyhteisöt voivat järjestää 

vuosittain tiimin yhteisen tyhypäivän tai kaksi 

osapäiväistä tyhytilaisuutta, joiden järjestelyi-

hin on varattu määräraha 60 e/työntekijä. 

Työyhteisöjen yhteiset tapahtumat ovat tär-

keitä yhteisöllisyyttä ylläpitäviä tilaisuuksia.  

 

Henkilöstöetuna on vuodesta 2020 alkaen ol-

lut Epassi ja vuodesta 2022 lähtien liikunta- ja 

kulttuuriedun lisäksi henkilöstölle on tarjottu 

hyvinvointietua. Epassi mahdollistaa vapaava-

lintaisten liikunta-, kulttuuri- sekä hyvinvointi-

palvelujen käyttämisen kalenterivuosit-

tain. Vuonna 2024 Epassin saldo oli 100 euroa. 

Etu on ollut vuosittain hyvin suosittu ja sitä 

käytti 1393 työntekijää (v. 2023: 1295 v. 2022: 

1362, v.2021: 1220, v. 2020: 1236). 

 

Marraskuussa 2024 järjestettiin koko henkilös-

tölle joulukonsertti Monikkosalissa. Joulukon-

sertti toteutettiin yhteislaulutilaisuutena, jossa 

oli esiintymässä laulu- ja soitinyhtye Nurmijär-

ven Musiikkiopiston kautta.  

 

  

 

9.2. Työkyvyn aktiivinen tuki 

Työkyvyn aktiivinen tuki -toimintamalli on yksi 

kunnan henkilöstön työkykyjohtamisen perus-

pilareista. Se sisältää työntekijöille ja esihenki-

löille suunnattuja ohjeita erilaisiin työkyvyn 

ongelmatilanteisiin. Yhteiset käytännöt on 

sovittu esimerkiksi työssä ilmenevien ongel-

mien puheeksi ottamiseen, työterveysyhteis-

työhön sekä työhön paluun tukemiseksi pitkän 
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sairauspoissaolon jälkeen. Tavoitteena on rat-

koa työkyvyn ongelmia ensisijaisesti työpai-

kalla esihenkilön ja työntekijän kes-

ken. Vuonna 2024 HR:n tukea työkykyjohtami-

sen haastetilanteisiin vahvistettiin siten, että 

kahden HR-asiantuntijan työpanosta osoitet-

tiin esihenkilöiden ja työntekijöiden tueksi var-

mistamaan aktiivisen tuen toimintamallin mu-

kainen toiminta. 

Vuonna 2024 tavoitteena oli edistää korvaa-

van työn käyttöä. Tarkennetut ohjeet käytön 

periaatteista valmistuivat vuoden 2023 lo-

pussa, jolloin kaikille esihenkilöille järjestettiin 

valmennusta aiheesta. Korvaavalla työllä tar-

koitetaan osatyökykyiselle työntekijälle ohi-

menevän sairauden aiheuttaman sairauslo-

man sijasta tai sairauspoissaolon jälkeen mää-

räajaksi (1pv - 8vko) tarjottavaa työtä, josta 

työntekijä ja esihenkilö sopivat.  Korvaavan 

työn edistämisellä tavoitellaan erityisesti työs-

säolopäivien lisäämistä sairauspoissaolojen si-

jaan. Vuonna 2023 korvaavaa työtä sairaus-

poissaolon sijaan teki yhteensä 22 henkilöä 

171 työpäivänä (2023: 7 hlöä/ 118 työpäivää). 

Työkykyjohtamisen tueksi uudessa Populus-

järjestelmässä otettiin keväällä käyttöön tar-

kennetut sairauspoissaoloihin liittyvät käytän-

nöt, ns. hälytysrajat, joiden perusteella järjes-

telmä lähettää esihenkilöille herätteitä ja oh-

jaa käymään aktiivisen tuen keskusteluja työn-

tekijän kanssa. Sen tavoitteena on päästä 

kiinni yhä varhemmin mahdollisiin työkyvyn 

haastetilanteisiin. Esihenkilöille järjestettiin 

HR:n toimesta myös puheeksi ottamisen val-

mennusta. Siihen osallistui n. 20 esihenkilöä. 

Työntekijän työkyvyn tueksi ja työssä jatkami-

sen edistämiseksi työpaikoilla pyritään teke-

mään tarvittavia työtehtävien muokkauksia. 

Ne voivat olla esimerkiksi työn sisältöön tai 

työaikaan tehtyjä muutoksia. Keskeinen työky-

kyjohtamisen käytäntö on myös työterveys-

neuvottelu, jossa työntekijän työkykyä tarkas-

tellaan yhdessä työntekijän, tämän esihenki-

lön ja työterveyshuollon kanssa pyrkien löytä-

mään ratkaisuja työssä jatkamisen edistä-

miseksi. Neuvotteluun osallistuu työntekijän ja 

hänen esihenkilönsä lisäksi työterveyshuollon 

edustajia sekä tarvittaessa HR-asiantuntija tai 

työhyvinvointipäällikkö taikka työntekijän pyy-

tämä tukihenkilö.  

Kevan, tapaturmavakuutusyhtiön tai Kelan tu-

kemana ammatillisena kuntoutuksena järjes-

tettiin vuonna 2024 yhteensä 3 työkokeilua 

(2023: 5), joiden tarkoituksena oli tukea työn-

tekijöiden työssä jatkamista tai työhön pa-

luuta pitkän poissaolon jälkeen. Kevan myön-

tämien työkokeilujen määrä on laskenut vii-

dessä vuodessa huomattavasti, kun Keva on 

tarkentanut ammatillisen kuntoutuksen myön-

tämisen kriteerejä. Tässä tilanteessa muut 

työssä jatkamisen keinot, kuten osasairauspäi-

väraha, tulevat entistä tärkeämmiksi. Muita 

käytössä olleita työssä jatkamisen keinoja ovat 

Kelan osasairauspäiväraha ja Kevan osakun-

toutustuki.  

 

9.3. Kuntoutus 

Kuntoutus on yksi keino edistää työntekijän 

työkykyä, kun työkyky on heikentynyt sairau-

den vuoksi tai sairaus aiheuttaa uhkaa hänen 

työkyvylleen. Työkykyä tukevaan kuntoutuk-

seen hakeutumiseen tarvitaan työterveyshuol-

lon arvio kuntoutustarpeesta, mutta jo sitä en-

nen työpaikalla pohditaan työn tai työympäris-

tön muutostarpeita yhdessä työntekijän, työn-

antajan ja työterveyshuollon kanssa. Kuntou-

tukseen ohjaaminen tapahtuu työterveyshuol-

lon kautta. Kuntoutukseen hakeutumisesta on 

laadittu tarkempi prosessikuvaus.  

Vuonna 2024 kuntoutuksiin osallistui yhteensä 

18 henkilöä ja poissaolopäiviä niistä kertyi 138 
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(v. 2023: 22 henkilöä ja 183 päivää). Kuntou-

tuksiin sekä sopeutumisvalmennuksiin osallis-

tumista tuetaan myöntämällä niitä varten pal-

kallista vapaata, edellyttäen työterveyshuol-

lon, perusterveydenhuollon tai erikoissairaan-

hoidon ohjausta kuntoutukseen osallistumi-

sesta sekä kuntoutusrahan hakemista työnan-

tajalle.     

 

9.4. Työterveyshuollon palvelut  

Työterveyshuollon palvelujen tarkoituksena 

on yhteistyössä työnantajan kanssa ehkäistä 

työhön liittyviä sairauksia ja tapaturmia sekä 

edistää työntekijöiden terveyttä ja työkykyä 

työuran eri vaiheissa. Laaja eli lakisääteiset en-

naltaehkäisevät palvelut ja sairaanhoidon pal-

velut sisältävä työterveyshuolto on merkittävä 

investointi henkilöstön työhyvinvointiin.  Kun-

tien ja Keusoten omistama Keski-Uudenmaan 

työterveys Oy on tuottanut työterveyshuollon 

palvelut kunnan henkilöstölle vuodesta 2018 

alkaen.  

Nurmijärven kunnan henkilöstön työterveys-

huollon palvelut on määritelty kunnan ja 

Keski-Uudenmaan työterveyshuolto Oy:n pal-

velusopimuksessa sekä palvelujen kohdenta-

miseksi laadittavassa työterveyshuollon toi-

mintasuunnitelmassa. Kertomusvuonna voi-

massa ollut toimintasuunnitelma on laadittu 

ajalle 1.1.2023 – 31.12.2024. Toimintasuunni-

telmassa työterveystoiminnalle asetettuja ta-

voitteita olivat:   

− mielenterveyssyistä johtuvien sairauspois-

saolojen väheneminen ja työhönpaluun 

nopeuttaminen  

− työn kuormitustekijöiden aiheuttamien 

tuki- ja liikuntaelin vaivojen ennaltaeh-

käisy ja hallintakeinojen löytäminen  

− osatyökykyisten työssä jatkamisen tuke-

minen.  

Vuonna 2024 työterveyshuollossa edistettiin 

erityisesti mielenterveyden haasteiden käy-

täntöjä ja otettiin käyttöön Terapianavigaat-

tori sekä Ohjattu omahoito- menetelmä, jota 

käytetään yleisiin mielenterveyden häiriöihin 

ja mielen pulmatilanteisiin. Kunnan ja yhtiön 

johdon edustajien muodostama työterveys-

huollon ohjausryhmä seuraa säännöllisesti pal-

velujen toteutumista ja kohdentumista.   

Työterveyshuollon ennaltaehkäiseviä palveluja 

(Kelan korvausluokka 1) ovat:   

− Työyhteisön hyvinvoinnin tukeminen yh-

dessä työnantajan kanssa 

− Työpaikkaselvitykset 

− Terveystarkastukset 

− Yksilön terveyden tukeminen   

− Tietojen antaminen ja ohjaus   

− Kuntoutukseen ohjaaminen   

− Työkyvyn arviointi   

− Työkykyä ylläpitävä toiminta   

Työterveyspainotteisia, yleislääkäritasoisia sai-

raanhoidon palveluja (Kelan korvausluokka 2) 

ovat:  

− Työterveyshoitajan ja/tai työterveyslääkä-

rin vastaanotto   

− Asiantuntijoiden konsultaatiot työ- ja toi-

mintakyvyn selvittämiseksi   

− Yleislääkäritasoiset laboratorio- ja rönt-

gentutkimukset laboratorio- ja röntgen-

tutkimukset  Erikoislääkärin konsultaatiot 

työkykyarviota varten työterveyslääkärin 

lähetteellä 1 - 3 kertaa/ sairaus kokonais-

vastuun säilyessä työterveyshuollossa   

Lisäksi Kela-korvauksen ulkopuolisia työter-

veyshuoltopalveluja ovat henkinen tuki akuu-

tissa kriisissä (jälkihoito), sairaanhoitajien pu-

helinneuvonta ja vastaanottokäynnit sekä elin-

tapa- ja muut ei-KELA-korvattavat ryhmät toi-

mintasuunnitelmien mukaisesti.   
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Työterveyshuollon kokonaiskustannukset nou-

sivat noin 136 000 euroa (12 %) edelliseen 

vuoteen nähden. Alustavan tiedon mukaan 

henkilöstön työterveyshuollon palveluista 

maksettiin yhteensä 1 091 093€ (v. 2023: 954 

724€). Kustannuksista 67% kuului Kelan kor-

vausluokkaan 1 ja 33% Kelan korvausluokkaan 

2. Korvausluokkien välinen suhdeluku on ta-

voitteen mukainen ja sen toteutumiseksi on 

määrätietoisesti tehty työtä. Kustannukset 

työntekijää (HTV2) kohden vuonna 2024 olivat 

642€ (v. 2023: 597€).  

Kelan korvaus työnantajan maksamista työter-

veyshuollon kokonaiskustannuksista haetaan 

vuosittain toukokuun loppuun mennessä ja 

korvauksen suuruus on vaihdellut 43 - 50 % 

kustannuksista.  

 

 

 

 

Työterveyshuollon kustannusten kehitys V. 2021-2024.  

 2021 2022 2023 2024 

Kustannukset yhteensä/ htv2 479€ 532€ 597€ 642 € 

Kustannukset Kela korvausluo-

kassa 1 
58% 57% 61% 67% 

Kustannukset Kela korvausluo-

kassa 2 
39% 39% 39% 33% 

 

 

9.5. Tapaturmat ja työturvallisuus 

Vuonna 2024 vakuutusyhtiölle ilmoitettiin yh-

teensä 211 vahinkotapahtumaa (v. 2023: 149).  

ja niistä korvattavia tapahtumia oli 156 (2023: 

123). Määrä kasvoi selvästi edelliseen vuoteen 

verrattuna. Sama ilmiö on näkynyt valtakunnal-

lisesti kunnissa. Työtapaturmia sattui 172 (v. 

2023: 116) ja työmatkatapaturmia 37 kpl (v. 

2023: 33). Korvattuja työkyvyttömyyspäiviä oli 

yhteensä 591 ja määrällisesti se on 39% vähem-

män kuin edellisenä vuotena (2023: 970). Se 

kertoo siitä, että tapahtuneissa tapaturmissa ei 

ollut montaa vakavaa tapaturmaa. Tapatur-

mista suurin osa (81 %) johti vain lyhyeen, 0 - 3 

päivän, poissaoloon ja yli 30 päivän poissa-

oloon johti vain 2 % tapahtuneista tapatur-

mista. Korvausmeno vuonna 2024 oli 129 324 

(v. 2023: 85 613 €  ja 2022: 174 400 €). 

Sattuneista työtapaturmista suurin osa (34%) 

oli erilaisia liukastumis- ja kompastumistapa-

turmia. Liukastumisia tapahtui erityisesti työ-

paikan piha-alueilla ja portaikoissa sekä kodin 

ja työpaikan välisellä matkalla. Toinen merkit-

tävä syy oli äkillinen fyysinen kuormittuminen 

(21%). Lisäksi vuoden 2024 poikkeamailmoi-

tuksissa näkyvä asia on työssä kohdattu väki-

valtatilanne tai järkyttävä tilanne (135 kpl). 

Myös tämä on valtakunnallisesti kuntasekto-

rilla näkyvä teema.  

Poikkeamailmoituksia vuonna 2024 sattuneista 

uhka-, ja väkivaltatilanteista, tapaturmista, työ-

matkatapaturmista sekä tapaturmien läheltä 

piti -tilanteista tehtiin sähköisellä järjestelmällä 

1377 kpl (v. 2023: 1108).  
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Työntekijöitä kannustetaan ilmoitusten teke-

miseen, sillä yhtä työtapaturmaa kohden ta-

pahtuu useita vaaratilanteita ja tutkimuksissa 

on havaittu, että läheltä piti -tilanteista ilmoit-

tamisen lisääntyessä myös tapaturmien esiin-

tymistiheys vähenee työpaikoilla. Ilmoituksia 

tuli sekä henkilöstöä että asiakkaita, lähinnä 

lapsia ja nuoria, koskevista tapahtumista. Eni-

ten ilmoituksia tehtiin koulutuspalveluista ja 

varhaiskasvatuspalveluista. Työturvallisuuteen 

liittyvistä ilmoituksista eniten ilmoituksia teh-

tiin sisäilmaongelmiin liittyen sekä väkivaltati-

lanteista.  

Työtapaturmat v. 2020 – 2024.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9.6. Työsuojelutoiminta 

Työsuojelu on osa turvallisuus- ja työhyvin-

vointijohtamista. Työsuojelun tavoitteena on 

kehittää yhteistyössä työyksiköiden kanssa 

työturvallisuuden, työhyvinvoinnin, tulokselli-

suuden ja yhteistoiminnan edellytyksiä työpai-

koilla. Päävastuu työsuojelun toteutumisesta 

on työnantajalla ja siten työnantajaa edusta-

villa esihenkilöillä. 

Vuoden 2024 alussa laadittiin uusi Työhyvin-

vointiohjelma, joka toimii myös lakisääteisenä 

työsuojelun toimintaohjelmana. Työhyvinvoin-

tiohjelmassa määritellään mitä työhyvinvoin-

nilla Nurmijärvellä tarkoitetaan, kuvataan kun-

nan toimintaympäristöä, työhyvinvoinnin joh-

tamista ja seurantaa,  työsuojelun yhteistoi-

minnanjärjestämistä ja työsuojeluvastuun ja-

kautumista. Ohjelmaan on myös sisällytetty 

työsuojelun tavoitteet ohjelmakaudelle 2025-

2028. Työsuojelun tavoitteita ohjelmakaudelle 

ovat altisteisiin liittyvien työn riskien sekä psy-

kososiaalisten riskien tunnistaminen ja hallin-

takeinojen löytäminen, väkivallan uhkaan liit-

tyvien toimintatapojen kehittäminen, työtapa-
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turmien ehkäisy, poikkeamailmoituskäytäntö-

jen kehittäminen sekä sisäilmaongelmatilan-

teiden hyvien käytäntöjen löytäminen.  

Vuonna 2022 aloittanut työsuojeluorganisaa-

tio jatkoi kuluneena vuonna toimintaansa. 

Työsuojelun yhteistoimintaan kuuluvia asioita 

käsitellään 12-jäsenisessä työsuojelutoimikun-

nassa. Vuonna 2024 työsuojelutoimikunta ko-

koontui kuusi kertaa. Työsuojelutoimikun-

nassa käsiteltiin mm. työterveyshuollon toi-

mintasuunnitelmat ja KELA-korvaushakemus, 

työpaikkaselvityskäyntien raportit sekä akuut-

teja työturvallisuuteen ja työhyvinvointiin liit-

tyviä asioita. Työsuojelutoimikunnan kokouk-

siin osallistui myös työterveyshuollon edus-

taja, Keski-Uudenmaan ympäristökeskuksen 

edustaja sekä kunnan sisäilmatyöryhmän 

edustaja. Työsuojelulla oli edustus mm. kun-

nan yhteistoimintaryhmässä, sisäilmatyöryh-

mässä ja työterveyshuollon ohjausryhmässä.  

Päätoimisina työsuojeluvaltuutettuina toimi-

vat Raili Leivo ja Jani Vesanen. Työsuojelupääl-

likkönä toimi työhyvinvointipäällikkö Tiina 

Nurmi. Työsuojeluvaltuutetut ja työhyvinvoin-

tipäällikkö toimivat työsuojeluun liittyvissä asi-

oissa yhteistoiminnassa esimiesten, henkilös-

tön ja eri viranomaisten kanssa. Työsuojelu-

tiimi osallistui työhyvinvoinnin edistämiseen, 

esimerkiksi kouluttamalla henkilöstöä ja anta-

malla esihenkilöille, henkilöstölle ja työyhtei-

söille tuki- ja neuvontapalveluita. Lisäksi tiimi 

teki työpaikkakäyntejä ja työpaikkaselvitys-

käyntejä yhdessä työterveyshuollon kanssa ja 

osallistui Aluehallintoviraston työsuojelutar-

kastuksiin.  

Esihenkilöiden ja työntekijöiden tukeminen ja 

neuvonta olivat keskeinen osa työsuojelun 

työtä ja siihen liittyen vuoden aikana työllisti-

vät erilaiset työhyvinvointiin liittyvät arjen 

käytäntöjen haasteet, kuten sisäilmaan liitty-

vät ongelmat ja  työpaikkojen ristiriidat. Työ-

suojelutiimissä kehitettiin kuluneena vuonna 

melumittauksiin liittyviä toimintamalleja sekä 

tapaturmariskin pienentämiseen liittyviä koh-

dekohtaisia työn riskien arviointeja. Liukastu-

mistapaturmien vähentämiseksi tehtiin yhteis-

työssä viestinnän kanssa liukastumisen eh-

käisyyn liittyvä Pysy pystyssä-kampanja. 

Vuonna 2024 jatkettiin myös Rego-riskienhal-

lintaohjelman käyttöä ja laajennettiin käyttöä 

kemikaaliriskien hallintaan. Sen osa-alueen 

käyttöönotto jatkuu vielä seuraavan vuoden 

ajan.  
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TYÖSUOJELUORGANISAATIO 2022-2025 

työsuojeluvaltuu-

tetut 

päätoiminen työsuojeluvaltuutettu 

Raili Leivo 

I varavaltuutettu 

Katri Leinonen 

II varavaltuutettu 

Kaisu Ilves 
päätoiminen työsuojeluvaltuutettu 

Jani Vesanen 

I varavaltuutettu 

Maria Ikävalko 

II varavaltuutettu 

Pirjo Valkonen 

työsuojelutoimikunta 

työnantajan edus-

tajat 

varsinainen jäsen 

Tiina Nurmi 

I varajäsen 

Leena Ojala 

II varajäsen 

Reetta Kontio  
varsinainen jäsen 

Tiina Hirvonen 

I varajäsen 

Kati Luostarinen 

II varajäsen 

Anu Sorvali 
varsinainen jäsen 

Anu Savander-Hämä-
läinen 

I varajäsen 

Jyrki Meronen 

II varajäsen 

Anita Pihala 

toimihenkilöiden 

edustajat 

varsinainen jäsen 

Marjaana Mäkinen  

I varajäsen 

Janne Taipale 

II varajäsen 

 
varsinainen jäsen 

Matias Niemi 

I varajäsen 

Kati Aaltio 

II varajäsen 

 
varsinainen jäsen 

Kalle Koski 

I varajäsen 

Tarmo Tuomola 

II varajäsen 

Pasi Himanen 

työntekijöiden 

edustajat 

päätoiminen työsuojeluvaltuutettu 

Raili Leivo 

I varavaltuutettu 

Katri Leinonen 

II varavaltuutettu 

Kaisu Ilves 
päätoiminen työsuojeluvaltuutettu 

Jani Vesanen 

I varavaltuutettu 

Maria Ikävalko 

II varavaltuutettu 

Pirjo Valkonen 
varsinainen jäsen 

Pirjo Valkonen 

I varajäsen 

Katja Venho 

II varajäsen 

 
varsinainen jäsen 

Pia Raukamo 

I varajäsen 

Irmeli Frigård 

II varajäsen 

 
varsinainen jäsen 

Satu Lindroos 

I varajäsen 

Riikka Kujala 

II varajäsen  
 

varsinainen jäsen 

Mika Vänni 

I varajäsen 

Jonna Kivi
 

II varajäsen 

Petra Aarnio-Rovila 
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10. Osaamisen kehittäminen 

Osaamisen kehittämisen tavoitteena on työn-

tekijän, tiimin ja koko organisaation osaamis-

tason ja suorituskyvyn parantaminen. Henki-

löstön osaamisen kehittäminen on osa kunnan 

toiminnan ja talouden johtamista. Henkilöstöä 

kannustetaan oman osaamisen jatkuvaan ke-

hittämiseen ja uusien toimintamallien kokeile-

miseen, sillä työn ja palvelujen muutokset luo-

vat jatkuvasti työssä uusia vaatimuksia ja sa-

malla mahdollisuuksia kehittyä ammattilai-

sina.  

Henkilöstön osaamisen kehittäminen perus-

tuu:  

• kuntastrategiaan 

• henkilöstöohjelmaan 

• talousarviossa asetettuihin palvelu-

toiminnan tavoitteisiin  

• palvelutoiminnan vaatimuksiin ja ke-

hittämiseen 

• yksiköiden vuosittaisiin koulutussuun-

nitelmiin ja  

• vuosittaisiin henkilökohtaisiin ja/tai 

ryhmäkehityskeskusteluihin ja niissä 

sovittuihin kehittymissuunnitelmiin.  

Vuoden 2024 lopussa aloitettiin laaja osaami-

sen kehittämisen prosessien tarkastelu työryh-

mässä. Tavoitteena on, että vuonna 2025 

osaamisen johtamisessa ja kehittämisessä on 

käytössä yhtenäiset periaatteet ja koordinaa-

tio osaamisen ennakoinnissa, suunnittelussa ja 

hallinnassa.  

 

Lakisääteiset koulutussuunnitelmat laaditaan 

vuosittain kattavasti yksiköissä ja niihin kirja-

taan keskeisimmät osaamisen kehittämisen 

tarpeet henkilöstöryhmittäin. Vuonna 2024 on 

henkilöstö voinut hyödyntää laajasti Eduhou-

sen verkkokoulutustarjontaa. Erilaisiin koulu-

tuksiin ja webinaareihin osallistumisen lisäksi 

osaamista kehitetään monilla tavoilla myös 

työn ohessa.  

Osaamisen kehittämistä tuetaan myös palkalli-

sina vapaapäivinä. Henkilöstöä tuetaan avoi-

men korkeakoulun tutkinnon suorittamiseen 

valmistavien opintojen suorittamiseen ja työ-

hön liittyvää, pitkäkestoista jatko- ja täyden-

nyskoulutusta varten on mahdollista saada 

vuosittain kymmenen palkallista vapaapäivää, 

erillisellä päätöksellä erityisissä työvoimavaje-

tilanteissa 60 päivää.  

Lähiesihenkilö käy kehityskeskustelut jokaisen 

työntekijän/viranhaltijan tai ryhmän kanssa 

vuosittain. Kehityskeskustelun tarkoituksena 

on keskustella työhön liittyvistä asioista, sel-

keyttää tehtäväkuvaa sekä sopia työn tavoit-

teista ja osaamisen kehittämisestä. Käytössä 

on uudistetut sähköiset lomakkeet keskustelu-

jen sisältöä ja dokumentointia varten ja kes-

kustelujen kattavuutta voidaan seurata. Kehi-

tyskeskustelut käydään talousarvion hyväksy-

misen jälkeen kalenterivuoden alussa tai luku-

vuoden aikana, yksikön toiminnan kannalta 

tarkoituksenmukaisena ajankohtana. 
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10.1. Koulutukset 

Henkilöstö osallistui erilaisiin koulutuksiin ra-

porttien mukaan vähemmän kuin edellisenä 

vuonna. Henkilöstötietojärjestelmään kirjat-

tuja koulutuspäiviä vuonna 2024 oli yhteensä 

3862 päivää eli keskimäärin 2,3 päivää henkilöä 

kohden (v. 2023: 5690 pvää, 3,3 pvää/hlö). 

Opintovapaita pidettiin lähes saman verran 

kuin aikaisempinakin vuosina eli 6612 päivää 

(2023: 6318 pvää).  

 

 

 

Koulutuspäivät ja koulutuspoissaolojen kustannukset v. 2020 – 2024. 

 

 

 

 

 

Toimialojen, liikelaitosten ja keskuksen henki-

löstön ja erilaisten ammattiryhmien ammatil-

lista osaamista vahvistavat sisäiset ja ulkoiset 

koulutukset on toteutettu kullakin toimialalla. 

Suurin osa koulutuksista oli lyhytkestoisia, tun-

teina tai yksittäisinä päivinä toteutuneita kou-

lutuksia, myös lyhyet verkkokoulutukset tai 

webinaarit ovat yleisesti käytössä. Toimialoilla 

on järjestetty myös säännöllisesti esihenkilöi-

den kehittämispäiviä.  

10.2. Esihenkilötyön kehittäminen  

Toimialat ovat järjestäneet esihenkilöilleen ke-

hittämispäiviä ja vastaavia tilaisuuksia. Myös 

työnohjausta käytetään johtamisen kehittämi-

sen ja esihenkilöiden työhyvinvoinnin tukena.  

Henkilöstöpalvelut järjesti neljä kaikille esi-

henkilöille tarkoitettuja esihenkilöareena -ti-

laisuutta. Esihenkilöareenoiden tarkoituksena 

kunnan esihenkilöiden yhteisenä foorumina 

on kehittää johtamista, tukea esihenkilöiden 

työtä ja edistää henkilöstöjohtamisen yhteisiä 

tavoitteita. Esihenkilöareenoissa käsiteltiin 

ajankohtaisten palkka- ja palvelussuhdeasioi-

den lisäksi muutosjohtamista, työkykyjohta-

mista, suorituksen johtamista sekä hyvinvoin-

tia aivotutkimuksen näkökulmasta. Esihenkilö-

areenoissa vierailevina asiantuntijoina olivat 

Kirsi Parviainen (Tamora Oy) ja Minna Huoti-

lainen (Helsingin yliopisto). Kunnan esihenki-

löitä on osallistunut vuosittain valtakunnalli-

seen Esihenkilöiden ja keskijohdon valmen-

nusohjelmaan (FCG). Vuonna 2024 valmen-

nukseen osallistui kaksi esihenkilöä.  

Syksyllä esihenkilöt osallistuivat henkilöstöpal-

veluiden järjestämään puheeksiottamisen val-

mennukseen, jonka tavoitteena oli vahvistaa 

taitoja ottaa työntekijän kanssa puheeksi vai-

keita, esimerkiksi työkykyongelmiin liittyviä 

asioita. Esihenkilöille ja henkilöstöasioiden val-

mistelijoille järjestettiin Populus -järjestelmän 

käyttöönoton yhteydessä ja vuoden aikana 

useita järjestelmän käyttökoulutuksia. 

Henkilöstöpalvelut toteutti uusille esihenki-

löille perehdyttämiskoulutuksen syksyllä ja uu-

sia esihenkilöitä perehdytettiin HR-työn käy-

töntöihin. Perehdyttämiskoulutukseen sisältyi 

Koulutus-

päivät

Koulutus-

kustannukset

Koulutuspäivät/ 

HTV

2024 3862 224 666           2,3
2023 5690 199 712           3,3

2022 3979 254 275           2,3

2021 3579 174 390           2,0

2020 3155 202 000           1,9



 36 

kolme puolen päivän mittaista osiota ja Esi-

henkilöpassin verkkokurssi. Henkilöstöpalvelut 

järjesti myös Tulokaspäivän uusille työnteki-

jöille keväällä ja syksyllä, yhteistyössä kunnan 

johdon ja viestinnän kanssa.  
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Nurmijärven kunta 

PL 37, 01901 Nurmijärvi 

Puhelin: (09) 250 021 

kunta@nurmijarvi.fi 

www.nurmijarvi.fi 
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