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1 Johdanto

Paraisten kaupungin vuoden 2021 henkildstéraportti noudattaa KT Kuntatyonantajien
suositusta henkilostoraportoinnin kehittamisesta. Kuntatyénantajan on tunnettava
henkilostévoimavarat, joilla palvelut jarjestetaan. Henkiléstovoimavarojen ennakointi on osa
strategiatyota. Strategiassa maaritellaan henkilostdoa koskevat tavoitteet, joilla pyritdan
turvaamaan tyovoiman saatavuus, henkiléston osaaminen, tyéhyvinvointi ja tyon
tuloksellisuus. Tieto henkiléstévoimavaroista auttaa henkilostosuunnittelua myds
palvelutarpeiden muuttuessa.

Taman henkilostoraportin tavoitteena on tukea strategista henkildstojohtamista,
paatoksentekoa seka henkildston ja tydyhteisdjen jatkuvaa kehittamista. Henkilostoraportti
on tarkoitettu tyoyhteisén, johdon ja poliittisten paatdksentekijoiden kayttoon.

Kunta-alan tuloksellisen toiminnan kehittamista koskevan suosituksen mukaan kunnan
onnistumista tehtdvissaan on arvioitava jatkuvasti (vaikuttavuus ja kustannusvaikuttavuus,
asiakaskohtaamisten laatu, prosessien toimivuus seka henkilostén aikaansaannoskyky). Lisaksi
kansallisessa tyoelaman kehittamisstrategiassa (2012) kehittamisen painopisteiksi on valittu
innovointi ja tuottavuus, luottamus ja yhteistyd, osaava tydvoima seka tyohyvinvointi ja
terveys. Toiminnan arviointi tapahtuu suurelta osin samaan aikaan, kun arvioidaan
tulosyksikoiden asettamia tavoitteita, joista raportoidaan vuosittaisissa toimintakertomuksissa
tilinpaatoksen yhteydessa.

Henkilostoraportti tdydentaa naita arviointeja ja tarkastelee henkilostoa koskevia maarallisia
ja laadullisia tunnuslukuja seka kehittamistoimenpiteita ja ndiden vaikutuksia henkilostoon,
toimintaan ja talouteen. Henkilostoraportin tiedot ilmoitetaan vuosittain 31.12.
poikkileikkaustilanteen mukaan tai joidenkin tunnuslukujen osalta koko kalenterivuodelta.
Jokainen kunta rakentaa oman kaytantonsa henkiléstoraportointiin. Henkilostda kuvaavia
tunnuslukuja voidaan kayttaa myos kuntien valisessa vertailussa. Vertailu edellyttaa sita, etta
tunnusluvut kerataan ja raportoidaan yhdenmukaisella tavalla. Yhdenmukaisesti keratyt tiedot
helpottavat henkildstovoimavarojen arviointia ja suunnittelua muutostilanteissa.
Henkilostoraportti valmistellaan ja kasitellddan samanaikaisesti kuin kunnan tilinpaatos.
Henkilostopaallikko vastaa siitd, etta henkilostoraportti kasitellaan kunnan yhteistoiminta- ja
tyosuojelun yhteistoimintaryhmissa ja ylinta tydnantajavaltaa kayttavissa elimissa.

2 Henkilostovoimavarojen arviointi

Henkilostovoimavarojen arvioinnin perustana ovat Paraisten kaupungin strategia ja
henkilostoon liittyvat tavoitteet. Paraisten kaupunki on vuodesta 2018 |dhtien tyoskennellyt
uuden strategiansa konkreettisten toimenpiteiden parissa. Paraisten kaupungin strategia
pdivitetdan vuonna 2022; tassa henkilostoraportissa on lahtokohtana toimintavuoden 2021
strategia. Strategia koostuu viidesta painopistealueesta, joiden tavoitekuvana on ”“luova
saaristo”. Punaisena lankana koko strategiaprosessin ajan on ollut “osallisuus”. Asukkaita on
kutsuttu vuoropuheluun kaupungin tulevaisuudesta haastatteluissa, keskusteluissa ja ns.
tulevaisuuspajoissa. Paraisten kaupungin henkilostolla on prosessissa aktiivinen rooli, ennen
kaikkea konkreettisten toimenpiteiden jatkuvassa toteuttamisessa ja niiden myota eri
painopistealueiden tavoitteiden saavuttamisessa.



Kuntalain 7 luvun 37 §:n 5 kohdan mukaan strategiaan tulee sisaltya myds liite, jossa
kuvaillaan tydnantajakuvaa, jota kunta haluaa yllapitaa ja kehittda. Paraisten kaupunki kutsuu
tata liitetta henkilostostrategiaksi. Se sisaltdaa henkilostopoliittiset linjaukset, jotka
muodostavat pohjan kaupungin henkildstopolitiikalle ja nakyvat vuosittain asetettavissa
tavoitteissa ja strategisissa toimenpiteissa.

Kaupungin tyonantaja- ja henkildstopolitiikka pohjautuu lainsdaadantoon ja virka- ja
tyoehtosopimuksiin, mutta naiden lisaksi henkilostostrategia toimii tyovalineend, joka ohjaa
kehitysta toivottuun suuntaan kaupungin yleisen strategian mukaisesti.

Henkilostopalvelut tukee kaupungin palvelutoimintaa strategisten tavoitteiden
toteuttamisessa vuosittain talousarvion sitovien tavoitteiden yhteydessa maariteltdvien
toimenpiteiden avulla. Toimenpiteet ja tulokset raportoidaan lyhyesti tilinpaatdksessa ja
perusteellisemmin vuosittaisessa henkilostoraportissa.

Henkildstostrategiassa kiinnitettiin huomiota Paraisten kaupungin strategiaprosessin
avainsanoihin luovuus ja osallisuus. Henkilostopolitiikassa luovuus tarkoittaa pyrkimysta
kokeilla uudenlaisia tydskentelytapoja, olla avoin uusille ratkaisuille ja kehittaa tyokulttuuri,
jossa kaikilla on mahdollisuus tulla kuulluksi. Osallisuus merkitsee maaratietoista pyrkimysta
kohti parempaa keskustelukulttuuria, modernia johtamista ja suurempaa vastuuta hyvasta
tyoyhteisosta.

Henkildstotyon visiona on luoda tydpaikkoja, joissa henkilosto tuntee tydssaan
merkityksellisyyttd, iloa ja yhteisollisyytta ja haluaa kehittaa toimintaa ja itseaan.

Tarkeimmat tavoitteet ja konkreettiset toimenpide-ehdotukset, joihin vuoden 2021 HR-
toiminta on perustunut, ovat seuraavat:

Hyva johtaminen

e Johtamisosaamisen maarittely rekrytoitaessa
e S3annodllinen koulutus ja kehittamispaivat
e Perehdytys, mentorointi ja muut tukitoiminnot

Rekrytointi

e Henkilostdésuunnitelma
o Perehdytys
e (Osaamisen yllapitaminen koko palvelussuhteen ajan

Osallisuus ja tyoyhteison jasenyys

e Tieto ja tiedottaminen
e Vaikuttamismahdollisuudet
e Pelisdannot ja toimintaohjeet

Joustavuus, aloitteellisuus ja luovuus

e Uudet tydomenetelmat
e Vaativuuden ja suoriutumisen arviointi
e Palkitsemisjarjestelma



3 Henkilostovoimavarojen kuvaaminen

Henkilostoa kuvaavien tunnuslukujen valinta ja seuranta riippuu ensi sijassa siitd, minkalaisia
strategisia tavoitteita organisaatio asettaa henkilostévoimavaroille suhteessa tuotettaviin
palveluihin ja kuntatalouteen.

Henkildstoraportti perustuu paasaantoisesti 31.12. mukaista henkiléstomaaraa koskeviin
tunnuslukuihin. Vuosien 2015-2020 henkilostéraporttien tiedot on keratty Webtallennus-
palkkaohjelmistosta, jonka kaytto paattyi vuonna 2020, koska ohjelmistotoimittaja CGl ei enda
pdivita ohjelmistoa. Uusi palkkaohjelmisto HR-Populus otettiin kdytt6on toimintavuodeksi
2021. HR-Populus sisaltaa raportointimoduuleja, jotka ovat talousarviovastuussa olevien
esimiesten kaytettavissa. He voivat siten seurata paremmin omaa henkilostodan koskevia
tunnuslukuja reaaliajassa. Uudesta ohjelmistosta ajettavat raportit eivat ole taysin identtisia
aikaisemmissa henkilostoraporteissa kadytettyjen raporttien kanssa. Uusien raporttien
logiikkana on keskittyd enemman kustannuspaikka- tai vastuualuetason talouden seurantaan
kuin henkiléston kuvaamiseen toimipaikkakohtaisesti. Vuoden 2021 henkilostdraportti sisaltaa
jonkin verran aiempaa vdhemman raportteja, koska aineistoa ei kerata taysin samalla
logiikalla kuin aikaisemmin, mika voi vaikuttaa vertailuihin vuoden 2021 ja sitd edeltdaneiden
vuosien valilla.

Raportti sisaltaa kuitenkin kaikki tarkeimmat Kuntaliiton suositusten mukaiset tunnusluvut:

e Henkilostomaara

e Henkilotyévuodet

e Henkiloston ikdarakenne

e Henkildston osaamisen kehittaminen

e Terveysperusteiset poissaolot

e Henkildstén vaihtuvuus

e Eldkoityminen

e Tydvoimakustannukset ja henkildstdinvestoinnit

4 Henkilostomaara

31.12.2021 Paraisten kaupungissa oli 879 vakinaista, toistaiseksi voimassa olevassa
palvelussuhteessa olevaa henkiloa ja 305 maaraaikaista henkil6a (joista 159 oli sijaisia).
Henkilostorekisterissa oli kyseisend ajankohtana siis yhteensa 1 184 henkil6a.

Miehia Naisia Yhteensd 2021 Yhteens3d 2020 |Muutos 2021/2020
Vakinaiset 138 741 879 876 0,30%
Maaraaikaiset 58 247 305 294 3,70%
Joista sijaisia 18 141 159 127 25,20%
Yhteensa 196 988 1184 1170 1,20%

Edellisiin vuosiin verrattuna joulukuun 31. paivan henkilostomaara on hieman kasvanut.
Vakinaisen henkildston maara on pysynyt suhteellisen vakaana vuodesta toiseen, mutta tassa
luvussa ndakyy myos maardaikaisen henkiloston, lahinna sijaisten, tarve.
Sairauspoissaolotaulukosta voi havaita, etta sairauspoissaolopadivia on ollut enemman kuin ns.
normaalina vuonna, mika on suoraa seurausta pitkdan jatkuneesta pandemiasta.



4.1 Henkilostorakenteen kuvaaminen

Vakinaisen henkildston maara osastoittain ja toimialoittain.

Vakinainen henkilosto 2021 2020 Muutos 2021/2020
Konsernipalvelut 39 411 -4,9 %
Tekniset tukipalvelut 56 57 -1,8%
Sivistysosasto 372 378 -1,6%
Sosiaali- ja terveysosasto 378 367 3,0%
Ympadristdosasto 34 33 0,3%
Yhteensa 879 876 0,3%

Vakinaisen henkildston maara on pysynyt miltei ennallaan. Vakinaisen henkiloston maara on
kasvanut eniten sosiaali- ja terveysosastolla ja vahentynyt eniten sivistysosastolla ja
konsernipalveluissa.

Kuvat osoittavat vakinaisen henkildston maaran 31.12.2021 yksikkdkohtaisesti osastoittain,
toimialoittain tai toimintakokonaisuuksittain.

Konsernipalvelut

W Hallintopalvelut 7

=TS

m Henkilostopalveut 7
Talouspalvelut 7

® Elinkeinopalvelut 8

M Viestintd 4

MW Hankkeet 1




Tekniset tukipalvelut

m Tekninen hallinto 7
m Kiinteistopalvelut 14
m Siivouspalvelut 4

= Tekninen yksikko 19
m Vesihuolto 12

Sivistysosasto

Varhaiskasvatus 123
Ruotsinkielinen koulutus 137
Suomenkielinen koulutus 86
Kansalaisopisto 4

Kulttuuri, nuoriso 10

Kirjasto 12




Sosiaali- ja terveysosasto

1% 6%

B Sosiaali- ja terveyshallinto 3
m Sosiaalipalvelut 21

m Perhepalvelut 20

= Vanhustenhuolto 159

B Terveydenhuolto 175

Ymparistoosasto

® Ympdristohallinto 3
m Kaavoitus 6
= Mittaus 11

= Ymparistonsuojelu 3

® Rakennusvalvonta 11




4.2 Henkilotyovuodet

Henkiléstomaaran vaihtelu vuoden aikana ja osa-aikatyota tekevien osuus henkilostdsta
vaikuttavat siihen, etta henkil6tyovuosi kuvaa paremmin vuoden aikana palvelussuhteessa
ollutta tydvoimaa kuin henkildstomaara tiettyna paivana, kuten 31.12.2021.

Henkilotyovuosi = palkallisten palveluksessaolopéivien lukumaara kalenteripdiving / 365 *
(osa-aikaprosentti/100).

Henkilotyovuodella tarkoitetaan taytta tydaikaa tekevan henkilon koko vuoden tydskentelya.
Osa-aikaisen henkilon tydpanos muutetaan henkilétyovuodeksi osa-aikaprosenttiaan
vastaavasti (esim. osa-aikaisuus 50 %, koko vuoden ty6ssa = 0,5 henkil6tyévuosi). Osa-
aikaisuus lasketaan tydajasta.

Vain osan vuotta palvelussuhteessa olleen tyo lasketaan suhteessa koko vuoden
kalenteripaiviin (esim. tyossa 1.3.-31.5. =92 / 365 = 0,25 henkilotyovuotta).

Edelld mainitulla tavalla lasketut henkil6tyovuodet lasketaan yhteen. Henkilotyévuoden
maara on aina enintdan yksi, jolloin ylitoita tai muullakaan tavoin tehtya normaalin tydajan
ylittavaa tyoaikaa ei oteta laskennassa huomioon.

Henkilotyovuodet|Miehid [Naisia Yhteensa
2021 174 892 1066
2020 182 917 1099
Muutos -8 -25 -33

Viime vuodet varsin vakaana pysynyt henkilétyévuosien maara on nyt vahentynyt 33
henkilotyovuodella. Sairauspoissaolojen lisddntymisesta huolimatta nayttaa siis silta, etta
sijaisia on palkattu lyhyemmiksi ajanjaksoiksi, mikd on vahentanyt henkilotyévuosien
kokonaismaaraa.

5 Henkiloston ikdrakenne

Henkiloston ikatietoja tarvitaan varautumisessa eldakepoistumaan ja ennakoitaessa
tulevaisuuden henkildston rekrytoinnin tarvetta. Lisdksi tiedot tukevat myos ikdjohtamista.

Taulukko: Kaikkien 1.1.-31.12.2021 vakinaisessa palvelussuhteessa olleiden ikdjakauma

Ika Miehid |Naisia Yhteensa |%-osuus 2020
-30 12 65 77 8,7% 7,5%
30-39 21 132 153 17,3 % 19,6 %
40-49 35 231 266 30,0% 30,0%
50-59 49 238 287 32,4% 32,4%
60-64 20 78 98| 11,1% 10,0%
65- 3 2 5 0,6% 0,6%
Yhteensa 140 746 886| 100,0%| 100,0%
Keski-ika 48,3 46,41 46,71 48,2 %




Keski-ika on laskenut jonkin verran, mutta se on edelleen hieman korkeampi kuin koko
Suomen kuntahenkildston keski-ika (45,6 vuotta vuonna 2020). Suurin ikdryhma Paraisten
kaupungin henkil6stossa ovat edelleen 50-59-vuotiaat. Tama ryhma on suurin kunta-alalla
myos yleisesti (29,8 % vuonna 2020). Paraisten kaupungin ikdarakenne poikkeaa kuntien
keskiarvosta nuoremman henkiloston maaran osalta (alle 30-vuotiaita 10,9 %, 30—-39-vuotiaita
21,3 %).

6 Henkiloston osaamisen kehittaminen

Osaaminen vaikuttaa seka henkiloston tyéhyvinvointiin etta tulokselliseen toimintaan.
Osaamisen suunnitelmallinen kehittaminen on osa osaamisen johtamisen ja varmistamisen
kokonaisuutta, johon kuuluvat my&s osaamisen yllapito, osaamisen siirtdminen ja uuden
osaamisen hankkiminen. Toimintaympariston muutosten ennakointia tarvitaan, kun
kartoitetaan tulevaisuuden osaamistarpeita ja tehdaan pitkan aikavalin suunnitelmia
henkiloston kehittamiselle.

Henkiloston koulutuskustannukset olivat 142 371 euroa (159 206 euroa vuonna 2020), ja
luottamushenkildiden koulutus maksoi 2 736 euroa (3 345 euroa vuonna 2020).

Paraisten kaupungilla ei ole aikaisemmin ollut luotettavaa rekisteria henkildstén
koulutuspaivien seurantaan. Uusi raportointiohjelma antaa tdhan mahdollisuuden, mutta
vuoden 2021 luvut ovat vield ainoastaan suuntaa antavia, koska yhtenaista ohjeistusta ei viela
ole. Palkallista tyovapaata koulutusta varten myonnettiin yhteensa 533 paivaa (298 paivaa
vuonna 2020) ja lakisdateista opintovapaata yhteensa 2 966 paivaa (2 756 paivaa vuonna
2020).

Osastot ja toimialat vastaavat itse oman alansa osaamista lisdadvasta koulutuksesta.
Henkilostopalvelut suunnittelee ja jarjestdaa henkilostojohtamiseen, sopimustulkintoihin,
tyosuojeluun ja muihin yhteisiin asioihin liittyvaa yhteista koulutusta.

Ulkoisten koulutuspdivien maara on ollut erittdin matalalla tasolla, koska koronapandemia
vaikutti tarjontaan my6s vuonna 2021. Verkkokurssien tarjonta kasvoi, ja niitad on jarjestetty
niin, etta ajankaytto on ollut tehokasta ja kustannukset paljon halvemmat kuin tavanomaisissa
koulutuksissa.

7 Terveysperusteiset poissaolot

Terveysperusteisia poissaoloja ovat omasta sairaudesta johtuvat poissaolot seka
tyotapaturmista, tydmatkatapaturmista ja ammattitaudeista johtuvat poissaolot.

Sairauspoissaolot esitetdan kalenteripaivina siten, ettd yksi kokonainen poissaoloviikko on

7 kalenteripaivaa, vaikka se paasaantoisesti koostuukin 5 tyopaivasta. Sairauspoissaolojen
kuvaamiseksi suhteessa tydopanokseen sairauspoissaolot kuvataan suhteessa
henkilotyovuosien maaraan. Sairauspoissaoloja oli vuonna 2021 keskimaarin

17,1 kalenteripadivaa henkilotyovuotta kohden, mika vastaa noin 13 tyopaivaa. Vuonna 2020
sairauspoissaoloja oli keskimaarin 14,2 kalenteripaivaa henkilétyovuotta kohden (noin

10 tyopaivaa).



Vuosi Kalenteripaivat|Henkiloty6vuotta kohden
2021 18244 17,1
2020 15856 14,4
2019 18161 16,6

KT Kuntatyonantajien tilastojen mukaan sairauspoissaolojen keskiarvo on pysynyt vakaasti
16—17 paivassa vuoden 2013 jalkeen oltuaan korkeimmillaan Iahes 20 pdivaa. Voidaan olettaa,
ettd sairauspoissaolot ovat lisddantyneet koko kunta-alalla ja ettd vuosi 2021 on poikkeava
vuosi johtuen ohjeistuksesta olla tulematta toihin flunssaoireisena.

Suositusten mukaan myos terveysperusteisten poissaolojen kustannukset ja tydpanoksen
menetykset tydajan ja palkkakustannusten muodossa tulee raportoida. Vuonna 2021
teoreettinen menetetty tydaika on ollut noin 5,0 %, kun taas sairausajan palkan maksamiseen
on kaytetty arviolta 1,1 % palkkakustannuksista.

Vuonna 2020 vastaava luku oli teoreettisen tydajan osalta 4,6 %. Teoreettisista
palkkakustannuksista ei ole vertailukelpoisia lukuja aikaisemmista henkilostoraporteista. Ne
on laskettu erilaisen logiikan mukaan, jolloin luku on ollut noin 3 %.

8 Muut poissaolot

Uusi raportointimoduuli antaa uudenlaisen mahdollisuuden kuvata yksityiskohtaisemmin,
mitka poissaolot on raportoitu vahennyksiksi teoreettisesta tydajasta ajallisesti ja resurssien
osalta. Aikaisemmista raporteista ei ole vastaavaa vertailuaineistoa.

% teoreettisesta tydajasta % palkkakustannuksista

Vuosilomat ja muut lomat 8,5 3,6
Terveysperusteiset poissaolot 5,0 11
Perhevapaat 3,8 0,7
Koulutus 1,0 0,3
Muut palkalliset poissaolot 0,3 0,1
Palkattomat poissaolot 3,8

Vapaana annetut tydaikakorvaukset 1,6

Vapaana annetut ylityokorvaukset 0,9 0,5
Tehty tyoaika 77,1

Aikaisemmissa henkilostoraporteissa poissaolopdivien maara on esitetty muutaman valitun
syykoodin mukaan (kalenteripaivina). Vertailtavuuden vuoksi ne esitetaan nyt aikaisemman
mallin mukaisessa taulukossa, vaikka raportointilogiikka ei olekaan sama kuin aikaisempina
vuosina:

Syy 2021 2020 2019
Vuorotteluvapaa 0 333 428
Perhevapaa 11495 12861 11303
Sairas lapsi 820 731 873
TyoOtapaturma 16 563 629
Lomarahavapaa 144 644 495
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9 Tyohyvinvointi

Tyoterveyshuollon bruttokustannukset vuonna 2021 olivat 162 287 euroa. Kelalta haetaan
korvausta 8 1143 euroa.

Vertailu 2021-2019

Tyoterveyshuolto € 2021 2020 2019
Brutto 162287 185885 202429
Netto 81143 80569 94016

Vakinaista henkiloa kohden nettokustannukset ovat arviolta 76 euroa henkil6tyévuotta
kohden. Vastaava luku vuonna 2020 oli 73 euroa henkil6tyévuotta kohden.

Paraisten kaupungin tyoterveyshuollon tuottaa Paraisten kaupungin tyéterveyshuolto.
Tyoterveyshuoltosopimus kattaa lakisaateisen Kelan korvausluokan | mukaisen
tyoterveyshuollon eli ehkaisevan, tyokykya yllapitavan toiminnan ja tyoterveyspainotteisen
sairaanhoidon (korvausluokka ).

Ehkaisevaan toimintaan sisaltyvat muun muassa

- tyopaikkaselvitykset
- terveystarkastukset
- terveyden ja tyopaikan olojen seuranta.

Sairaanhoitoon sisdltyy yleisladkaritasoinen avosairaanhoito laboratorio- ja
rontgentutkimuksineen seka tyoterveyshoitajan sairasvastaanotto.

Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma kasitellaan vuosittain yhteisty6toimikunnassa, ja
toimintaa kehitetaan tyoéterveyshuollon, tyosuojelupaallikén ja henkilostopaallikon valisena
tiiviina yhteistyona.

10 Henkiloston vaihtuvuus

Vakinaisessa palvelussuhteessa olevan henkildstén vuoden aikana kunnassa alkaneet ja
paattyneet palvelussuhteet (irtisanoutuneet ml. eldkkeelle siirtyneet, irtisanotut, kuolleet)
raportoidaan lukumaarina seka tulovaihtuvuus- ja lahtévaihtuvuusprosentteina. Prosentit
lasketaan suhteuttamalla em. henkildiden lukumaarat edellisen vuoden lopun vakinaisen
henkiloston kokonaismaaraan.

Taulukko: Henkiloston vaihtuvuus 2021-2019

Vakinaiset Lukumaara 2021|Henkil6ston vaihtuvuus 2020 2019
Alkaneet palvelussuhteet 61 6,90 % 8,30% 7,51%
Paattyneet palvelussuhteet 49 5,60 % 7,30 % 8,35%

Henkiloston vaihtuvuus on yleisesti melko pientad kunta-alan vakinaisen henkildston
keskuudessa, 7-13 % ovat tdysin tavanomaisia maarid. Vuonna 2021 paattyneiden
palvelussuhteiden maara on siten hieman tavanomaista pienempi. Kaupungissa, jossa
vakinaisen henkiléston maara on yli 800, voidaan arvioida, etta kalenterivuoden aikana 4-6 %
vakinaisesta henkilostosta siirtyy elakkeelle. Useimmat eldakkeelle siirtyvista korvataan, joten
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henkiloston kokonaismaara pysyy suhteellisen muuttumattomana. Yksiselitteisesti ei voida
sanoa, kumpi on parempi, suuri vai pieni henkildston vaihtuvuus. Erittdin suuri henkiloston
vaihtuvuus voi viitata ongelmiin viihtyvyydessa ja sitoutumisessa, mutta erittain pieni
henkilostdn vaihtuvuus voi myos estaa kehitysta, jota tapahtuu, kun toimintaan saadaan uutta
osaamista ja uusia nakodkulmia.

11 Eldkoéityminen ja elakemaksut

Eldakemaksuja seka elakepoistumaa ja -ennakointia koskevat tiedot saadaan Kevan
tyonantajien asiointipalvelusta.

Seuraamalla toteutunutta elakepoistumaa ja -ennusteita ja yhdistamalla tiedot organisaation
palvelustrategiaan kyetdan ennakoimaan tulevaa tydvoima- ja osaamistarvetta, tyourien
pituutta sekd henkilostojohtamisen haasteita.

11.1 Elakoéityminen

Osuus
Elakelaji Keski-ika Keski-ika kaikista
2021 2020|Muutos 2021 2020 elakkeista
Vanhuuseldke 9 23 -14 64,6 63,9 47 %
Tyokyvyttomyyselake 10 9 1 50,5 54,9 53 %
Yhteensa 19 32 -13 57,6 59,4 100 %

Elakepoistumien kokonaismaardsta vain 47 % on ns. tavallisia vanhuuseldkkeita. Kehitys on siis
negatiivista ottaen huomioon, etta pyrkimyksena tulee aina olla, etta henkildsto voi
tyoskennella henkil6kohtaiseen eldkeikaansa saakka. Pysyvan tyokyvyttémyyden vuoksi
tyokyvyttomyyseldkkeelle jaavien henkildiden keski-ikd koko maassa on 52 vuotta, mutta
vaikka Paraisten kaupungin lukemat tana vuonna ovat hieman pienemmat, tydnantajan tulee
edelleen panostaa toimenpiteisiin, jotka mahdollistavat toihin paluun pitkan sairausloman
jalkeen, kuten uudelleensijoittamisen alemman vaatimustason tehtaviin. Niista 10:st3, joille
on myonnetty tyokyvyttdmyyseldke, 5:lle on myonnetty kuntoutustukea, 4:lle
osakuntoutustukea ja 1:lle taysi tyokyvyttomyyseldke. Kuntoutustuen tavoitteena on paluu
osa- tai kokoaikatyohon.

11.2 Eldkemaksut

Vuosi Eldkemenoperusteinen maksu  [Varhe-maksu
2021 1561472 0
2020 1573379 0
2019 1515311 100242

Varhe-maksu lakkautettiin vuonna 2019. Kustannukset ovat pysyneet miltei ennallaan.
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12 Tyodvoimakustannukset ja henkildstéinvestoinnit

12.1 Henkilostokulut

Tyo6voimavaltaisella kunta-alalla tydvoimakustannukset ja investoinnit henkildston
tyohyvinvointiin ja osaamisen kehittamiseen muodostavat merkittavan osan kunnan
taloudesta. Tyovoimakustannusten rakenteen ja kehityksen seuranta ovat siten keskeisia
my0s henkiléstoraportoinnissa. Tyovoimakustannukset kattavat kuntaan palvelussuhteessa
olevan henkil6ston.

Henkilostokulut (tilinpaatoksen taulukko):

42176| 42013 0,4 % 40 917 39126
Elskekulut 8911 8884 0,3 % 8 820 8529 8413
% palkoista 21,1% 21,2 % 21,6 % 21,2 % 21,5%
Muut sivukulut 1481 1644 9,9 % 1273 1443 1537
% palkoista 3,5% 3,9% 3,1% 3,6 % 3,9%
Yhteens3 52569| 52541 0,1% 51010 50 193 49 076

12.2 Palkat

Paraisten kaupungissa sovelletaan seuraavia kunta-alan virka- ja ty6ehtosopimuksia:

e KVTES: Kunnallinen yleinen virka- ja tyéehtosopimus

e TS: Kunnallinen teknisen henkiléston virka- ja tyéehtosopimus

e LS: Kunnallinen laakarien virkaehtosopimus

e OVTES: Kunnallinen opetushenkildstdn virka- ja tydehtosopimus

Kunnallisten paasopimusten 2020-2021 sopimuskausi tuli voimaan 1.4.2020. Vuonna 2021
peruspalkkoja korotettiin 1.4.2021 tehdylla yleiskorotuksella. Paikallisneuvottelujen jalkeen
jaettiin lisdksi 0,8 %:n paikallinen jarjestelyera.

1.4.2021 tehty yleiskorotus vaikutti eri virka- ja tydehtosopimuksiin seuraavasti:
KVTES:

Viranhaltijoiden ja tyontekijoiden tehtdavakohtaisia palkkoja korotettiin 1.4.2021 lukien
1,0 %:n suuruisella yleiskorotuksella. Myos palkkausluvun §:n 11 mukaista henkilokohtaista
lisda korotettiin 1,22 %:lla.
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Perhepaivahoitajien palkkaa korotettiin niin, etta Paraisten kaupungin palkkausjarjestelman
mukaista palkkaa korotettiin 1,22 %:lla.

TS:

Viranhaltijoiden ja tyontekijoiden tehtavakohtaisia palkkoja korotettiin 1.4.2021 lukien
1,0 %:n suuruisella yleiskorotuksella. Myds TS-18:n §:n 12 mukaista henkilokohtaista lisaa ja
§:n 14 mukaista erillislisaa korotettiin 1,0 %:lla.

LS:

Yleiskorotus 1.8.2020 lukien oli 1,0 % terveyskeskuslaakareille ja 1,0 %
terveyskeskushammasladkareille. Lisaksi ladkarisopimukseen tehtiin palkkarakenneuudistus.

OVTES:

Peruskoulun ja lukioiden opetushenkildston tehtavakohtaisia palkkoja korotettiin 1.4.2021
lukien 0,72 %:n suuruisella yleiskorotuksella. OVTES:n osion A §:n 11 mukaista
henkilokohtaista lisaa korotettiin vastaavalla prosenttimaaralla.

Paikallinen jarjestelyera 1.4.2021:

Paikallinen jarjestelyera laskettiin maaliskuun 2021 palkkasummasta. Eri virka- ja
tyoehtosopimuksissa tavoiteltiin seuraavia kustannusvaikutuksia: KVTES 14 700 euroa, OVTES
6 000 euroa ja TS 2 300 euroa. Myds ladkarisopimuksessa jarjestelyera kaytettiin
palkkauudistukseen, yhteensa ladkarisopimuksessa jaettiin 1 047 euroa.

Paikallista jarjestelyeraa kohdennettaessa ensisijaisia tavoitteita ovat paikallisten
palkkausjarjestelmien edelleen kehittaminen, paikallisten palkkausepakohtien korjaaminen
seka tuloksellisuutta edistavien toimintojen ja tehtavien uudelleenjarjestelyjen tukeminen.
Jarjestelyeran tarkoituksenmukaisesta kohdentamisesta neuvotellaan tyonantajan ja
tyontekijoiden edustajien kesken.

Ennen neuvotteluja henkilostopaallikko teki tilastollisia vertailuja Paraisten kaupungin eri
palkkahinnoitteluryhmien palkkatason ja KVTES:n mukaisten vahimmaispalkkojen valilla.
Lisaksi kaupungin esimiehilla on ollut mahdollisuus kuvailla ammattiryhmittdin nakemyksidaan
palkkatasosta, vaativuustasosta ja sellaisesta toiminnan kehittamisestd, joka tulisi ottaa
huomioon palkkausjarjestelmassa (palkkakuopat suhteessa vaativuustasoon). Nama
ndakemykset otetaan huomioon neuvotteluissa padsopijajarjestojen edustajien kanssa, jotka
myo0s esittdvat jasentensa ndakemyksia kentalta.

Neuvottelujen jalkeen KVTES:n jarjestelyera kohdennettiin niin, etta kaikki palkkaluokat
otettiin huomioon tasapuolisesti henkildston maaran ja palkkasumman suuruuden mukaan. Yli
puolet jarjestelyerasta kdytettiin Iahihoitajien ja sairaanhoitajien palkkojen korottamiseen,
runsas 20 % varhaiskasvatuksen henkilostolle, 10 % hallinnolliselle henkilostolle ja loput
muiden ryhmien pieniin palkkakuoppakorjauksiin seka kourallinen henkilokohtaisiin lisiin.

Teknisten sopimuksen jarjestelyerd kohdennettiin sen ehdotuksen perusteella, jonka
esimiehet olivat tehneet vertailtuaan palkkoja kaytettavissa oleviin tilastoihin seka
vertailtuaan sisaisesti ymparistoosaston ja teknisten tukipalvelujen peruspalkkoja. Esimiehet
listasivat tehtavid, joissa jarjestelyera heidan kasityksensd mukaan voitiin kayttaa
peruspalkkojen korottamiseen niin, ettd ne vastaavat paremmin tehtavien vaativuustasoa.
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Padluottamusmiehet hyvaksyivat esimiesten ehdotuksen muutamien vahaisten tarkistusten
jalkeen.

Laakarisopimuksen palkkauudistus toteutettiin ottamalla kayttoon uudet hinnoittelukohdat
(erikoislaakarin vaativat tehtavat, erikoisladkarin tehtavat ja erikoishammaslaakarin vaativat
tehtdvat). Jarjestelyera kohdennettiin ensisijaisesti korottamalla ndiden erikoisladkareiden
tehtavien peruspalkkaa, loput neuvotteluissa sovitun mukaisesti.

Opetushenkildston virka- ja tydehtosopimuksen jarjestelyera kaytettiin paikallisen
palkkausjarjestelman kehittdmiseen muun muassa luokanopettajien ja huoltajien valisen
lisddantyneen yhteydenpidon korvaamiseksi silta osin kuin sita ei korvata virka- ja
tyoehtosopimuksessa. Merkittava osa erasta kaytetaan rehtorien johdolla toteutettaviin
koulukohtaisiin kehittdmishankkeisiin osallistumisen korvaamiseen.

Kannustavat palkkauselementit:

KVTES:n luvun Il §:n 11 mukaan viranhaltijalle voidaan maksaa varsinaiseen palkkaan kuuluvaa
euromaaraista henkilokohtaista lisda. Henkilokohtaista lisda maksetaan padsaantodisesti
tyosuorituksen arvioinnin perusteella. Henkilékohtaisen lisan perusteina voivat
ammatinhallinnan ja tydssa suoriutumisen lisaksi olla esimerkiksi

e tulos

e monitaitoisuus ja luovuus

e erityistiedot ja -taidot

o yhteistyokyky

e vastuuntunto

e oma-aloitteisuus ja kehityshakuisuus.

Samoja periaatteita noudatetaan LS:ssa ja OVTES:ssa, kuitenkin niin, ettd OVTES:ssa
opettajana toimimisen mukanaan tuoma kokemus ja ammatinhallinnan lisdys on otettu
huomioon vuosisidonnaisessa lisdssa, joten mahdollisten henkil6kohtaisten lisien arvioinnin
tulee perustua muihin tekijoihin.

Henkil6kohtainen lisa on tehtdavakohtaisen palkan ohella TS:n palkkajarjestelman toinen
keskeinen osa. Henkil6kohtaisen lisin maksamisperusteena on tydssa suoriutuminen, joka
pisteytetdan paikallisen arviointijarjestelman mukaan. Henkilokohtainen lisa voi olla
suuruudeltaan enintdan 30 % tehtdvakohtaisesta palkasta laskettuna. TS poikkeaa siten
merkittavasti muista virka- ja tydehtosopimuksista, koska henkilékohtaisen suoriutumisen
arvioinnilla on suurempi merkitys palkkaukseen kuin muissa kunnallisissa virka- ja
tyoehtosopimuksissa.

Tyonantajan on kdytettava henkilékohtaisiin lisiin vahintdaan 1,3 % KVTES:n piiriin kuuluvan
henkiloston tehtavakohtaisten palkkojen summasta. Jos palkkahinnoitteluliitteen
soveltamispiiriin kuuluu vahintaan 30 henkiléa, timan henkiléston harkinnanvaraisiin
henkilokohtaisiin lisiin on kaytettava vahintaan 1,3 % yhteenlasketusta tehtdvakohtaisten
palkkojen palkkasummasta. LS:n mukaan vastaava summa on vahintdan 3,5 %.
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SOTE KVTES OVTES TS LS Perhepaivahoitajat
Tehtdvakohtainen palkka 94,3 % 93,7 % 81,7 % 82,5% 92,5% 92,1%
Palveluaikaan sidotut lisat 4,8% 5,3 % 12,2 % 6,1% 4,3% 6,8 %
Henkilokohtaiset lisat 0,7% 0,8% 0,2% 11,3% 2,6% 1,1%
Muut lisat 0,2% 0,2% 6,0 % 0,1% 0,8%
Keskiansio eri virka- ja tydehtosopimuksissa vuonna 2021

SOTE KVTES OVTES TS LS Perhepadivahoitajat

Tehtdvakohtainen palkka, naiset 2212,0 2192,5 2834,4 2791,1 4061,6 1999,8
Tehtdvdkohtainen palkka, miehet 2080,4 2295,9 2800,1 2804,6 4412,4
Palkkaero % 6,3 -4,5 1,2 -0,5 -8,0
Kokonaispalkka, naiset 2298,1 2260,6 3738,0 3343,2 4178,9 2127,5
Kokonaispalkka, miehet 2093,9 2331,3 4196,0 3351,4 4593,7
Palkkaero % 9,8 -3,0 -10,9 -0,2 -9,0

Nama keskiansiot muodostavat samalla tasa-arvoraportin. Kunnallisten sopimusten palkkaus
perustuu tehtavien vaativuustasoon. Jos naisten ja miesten palkkauksessa on suuria eroja, ne
on selvitettdava tarkemmin sen varmistamiseksi, ettad palkka ei perustu sukupuoleen
perustuvaan syrjintaan. Naisten ja miesten palkkauksessa esiintyvat erot perustuvat alustavan
tarkastelun perusteella vaativuustason eroihin.

12.3 Henkil6stoetuudet ja aineeton palkitseminen

Paraisten kaupunki lopetti 31.12.2020 mallin, jossa se tarjosi henkildstolle liikkuntaseteleits,
joiden subventoitu hinta henkil6a kohden oli 40 euroa vuodessa. Kayttoon otettiin sen sijaan
Epassi-maksuvaline, alun perin vastaavan liikuntatoiminnan korvaamiseksi. Aluksi myonnettiin
Epasseja, joiden saldo oli 40 euroa henkiloston jasentd kohti. Lisaksi jatkettiin jarjestelmaa,
jossa eri henkilostéryhmien yhteiseen liikunta- ja virkistystoimintaan myonnettiin avustusta.
Tallaiseen yksikkdpaallikon hyvaksymaan virkistystoimintaan oli tarkoitus mydntaa 25 euroa
henkiloa kohti. Henkilostopaallikkd koordinoi tata toimintaa ja hyvaksyy laskut
virkistyssuunnitelman perusteella.

Epassin ja virkistysvarojen summaa korotettiin myos Paraisilla kdytyjen paikallisneuvottelujen
jalkeen sen jalkeen, kun paadsopijajarjestot olivat vaatineet henkilostolle kertakorvausta tai
vastaavaa koronapandemian aikana tehdysta lisatyosta. Neuvottelujen jalkeen Paraisten
kaupunki paatti palkita henkilostéaan hyvasta tydopanoksesta koronapandemian aikana
korottamalla Epassin kulttuuri- ja liikuntatoimintaan tarkoitettua summaa 100 eurolla
henkiloston jasentd kohti seka korottamalla ryhmavirkistystoimintaan myonnettavaa summaa
25 eurolla henkiloston jasenta kohti. Epassin 140 euron saldo vuonna 2021 koski kaikkia
vakinaisia viranhaltijoita/tyontekijoita ja pitkaaikaissijaisia erillisen ohjeen mukaisesti.
Ryhmavirkistystoimintaan myonnettiin vuonna 2021 siten 50 euron korotettua avustusta
osallistujaa kohti, ja sitd on myos kaytetty ahkerasti.

Muuhun henkiléstohuoltoon ja virkistykseen kuuluvat myos vuosijuhlista ja muistamisista
aiheutuvat kustannukset. Henkildstélounaan subventointi Nauvossa, Korppoo, Houtskarissa ja
Iniosséa lopetettiin vuoden 2021 alusta lukien.
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2021 2020 2019
Henkilostéhuolto ja virkistys 72052 28767 38336
Tyky/liikunta 100546 6237 18461
Henkildstdrahasto 0 0 10768
Yhteensa 172598 37024 69584
Henkilotyovuotta kohden 162 62 76

Paatoksen korottaa Epassin summaa 100 eurolla ja ryhmavirkistystoiminnan summaa 25
eurolla osallistujaa kohti arvioitiin vaikuttavan vahintaan 100 eurolla henkilotyévuotta kohti,
mika nakyy myds vuoden 2021 kustannusten toteumassa.

13 Tyodsuojelu

Paraisten kaupungin tyosuojelu on koostunut kolmesta tydsuojeluvaltuutetusta ja
varavaltuutetuista seka tyosuojelupaallikdsta. Joulukuussa 2021 pidettiin
tyosuojeluvaltuutettujen vaalit, joten osa tyosta oli vaalien valmistelua.

Tyosuojelutoimikuntaa ei ole perustettu, koska tydsuojeluasiat on kasitelty
yhteistyotoimikunnan kokouksissa. Tyosuojelutiimi on kokoontunut tarpeen vaatiessa.

Yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa on toteutettu yhteisten tapaamisten muodossa ja siten,
ettd tyosuojeluvaltuutettu on osallistunut tyoterveyshuollon tyopaikkakaynteihin. Kdynteja on
toteutettu mahdollisuuksien mukaan ennalta laaditun, kaupungin kaikki tydpaikat kasittavan
nelivuotissuunnitelman mukaisesti, mutta kdyntien maaraa on vahennetty merkittavasti
covid-19-tilanteesta johtuen.

Kolme tydsuojeluvaltuutettua on suorittanut heille kuuluvat tehtavat.
Aluehallintovirasto on tehnyt toimintavuoden aikana vain pari tarkastuskayntia.

Viranomaisten aikaisemmin antamia ohjeistuksia ja kehotuksia on noudatettu ja niiden
noudattamista tullaan edelleen tarkastamaan tulevien vuosien seurantakaynneilla.

Tyosuojelu on seurannut myos viranomaisten uusia vaatimuksia tydssdan eri tavoin covid-19-
tartuntojen kanssa kosketuksiin joutuneiden henkiléiden rekisterdinnista.

Syksyn aikana valmisteltiin yleista lakisaateista riskikartoitusta, joka tehddan kaupungin
kaikilla tyopaikoilla.

14 Henkil6éstopolitiikan kehittamisalueet

Huolimatta hyvista ns. covid exit -suunnitelmista syksylld 2021 toimintaa leimasi nyt jo toisena
perattdisena vuonna covid-19-pandemia, joka on edellyttanyt nopeita toimintatapojen ja
priorisointien muutoksia. Paraisten kaupungin henkilost6lla osoittautui ensimmaisena covid-
vuonna olevan hyva valmius muuttaa tyoskentelytapojaan ja organisoida toimintaa eri
yksikdissa viranomaisten ohjeiden mukaisesti. Samat luovat ratkaisut etatyon ja ldasnatyon
valilla vaihdellen ovat jatkuneet my6s vuonna 2021 niissa paikoissa, joissa se on ollut
mahdollista.
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Sosiaali- ja terveydenhuollon henkiléstdlla on hyva perusvalmius kasitelld poikkeavia
tilanteita, mutta myds muilla toimialoilla on otettu viivytyksetta kdaytt66n uusia
tyomenetelmia asiakkaiden ja henkildston tartuntariskin vahentamiseksi. Yhteistyo
tartunnanjaljityksessa toimivan henkiléston kanssa on toiminut erittdin hyvin.

Tavoitteet, joiden oli maara muodostaa henkildstopolitiikan kehittamistyon perusta, eivat
edelleenkaan ole kaikilta osin toteutuneet, koska my6s henkilostépalvelujen henkildsté on
kayttanyt osan tyodajastaan covid-19-pandemiasta aiheutuneiden konkreettisten ongelmien
ratkaisemiseen. Esimiehet ja muu henkildstd ovat tarvinneet paljon tukea virka- ja
tyoehtosopimusten tulkinnassa ja tyojuridiikan kdaytannon kysymyksissd, jotka ovat liittyneet
poikkeaviin tilanteisiin tyontekijan itsensad, asiakkaan tai perheenjasenen mahdollisesti
altistuttua tai sairastuttua. Matkustamista ja liikkumista koskeneet erilaiset ohjeet ja
kehotukset ns. omaehtoiseen karanteeniin jaamisestd ovat herattaneet monia kysymyksia,
valilla sellaisia, joihin ei ole ollut yksiselitteisia vastauksia. Suuresta epavarmuudesta
huolimatta johtaminen tyopaikoilla on ollut hyvalla tasolla ja myds vaikeisiin tilanteisiin on
|6ydetty toimivat ratkaisut avoimella viestinnalla ja yhteisvoimin.

Kun syksylla 2021 naytti ensimmaista kertaa siltd, ettd pandemia olisi loppumassa, kaupungin
johtoryhma kaynnisti suunnitelman henkil6stdon hyvinvoinnin tukemiseksi palattaessa
normaalimpiin aikoihin. Havaintojen ja kyselyvastausten perusteella pitkaaikaisesti
kuormittuneen henkil6stdon tydhyvinvoinnin tukemiseen oli suuri tarve. Henkildstépalvelut sai
vahvistuksekseen osa-aikaisen tyohyvinvointikoordinaattorin, joka on yhdessa
henkilostopaallikon kanssa suunnitellut toimintaa, joka tukee ensisijaisesti esimiesten
valmiuksia johtaa tyéhyvinvointia.

Henkilostopolitiikan vuoden 2021 tavoitteista johtamisen laatu ja psykososiaalisen
kuormituksen ja muiden tydssa esiintyvien hairididen hallintaan liittyvat prosessit ovat siis
edelleen olleet ajankohtaisin teema. Vuonna 2020 testattu virtuaalinen johtamispolku on
myo6s vuonna 2021 ollut esimiehille suurena tukena. Tata ostopalvelua on nyt tdydennetty
saannollisilla tyopajoilla, joita johtavat henkilostopaallikko, tydhyvinvointikoordinaattori ja
kutsutut asiantuntijat.

15 KivaQ-henkilostobarometri

Henkilostopalvelujen vuoden 2021 toimintasuunnitelman mukaisesti joulukuussa 2021
toteutettiin tyohyvinvointikysely yhteistydssa KivaQ-yrityksen kanssa. KivaQ-kysely, johon
kuuluu 7 vakiokysymysta, on helppo toteuttaa, mutta se antaa siitd huolimatta paljon
materiaalia tydhyvinvoinnin konkreettiseen kehittamiseen tydpaikoilla. Kysely toteutettiin nyt
viidennen kerran. Jakamalla henkildston tyopaikkatasolle henkilostopalvelut voi yhdessa
esimiesten kanssa kayttaa vastausmateriaalia tyopaikan kehittamishankkeiden pohjana.
Vastausprosentti, joka on aikaisemmin ollut suhteellisen korkea, koska vastaajille on taattu
anonymiteetti, laski nyt ensimmaista kertaa merkittavasti. Jotkin kentalta, erityisesti sosiaali-
ja terveydenhuollosta saadut kommentit viittaavat siihen, ettd henkilostd on nyt ollut niin
loppu ja uupunut, ettd jopa yksinkertaiseen kyselyyn vastaaminen on tuntunut kuormittavalta.
Pienemman vastausprosentin vuoksi vastaukset eivat tule kaikkien tyopaikkojen tietoon,
koska on olemassa vaara, etta yksittaisten henkildiden vastaukset voi tunnistaa. Vastausten
kokonaismaara laski 511:een (vuonna 2020 kyselyyn vastasi 685 henkil6a).
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Henkilostoraportissa esitellaan koko Paraisten kaupungin vastaukset vuodelta 2021 ja
verrataan niitd edellisissa kyselyissa saatuihin vastauksiin.

Kaikkien kysymysten keskiarvoa kuvataan KivaQ-indeksilla.

@KIVAQ  «yaQ INDEX 2016 — 2021

(Alla / Kaikki)
2021 511 47,8 7,73
2020 685 64,0 7,88
2015 625 59,6 7,91
2018 605 61,9 7,82
*2016 571 48,6 7,71

*Personalgrupperna 2016 # 2018-2021
Henkilastoryhmat 2016 = 2018-2021

Vertailu osoittaa, etta henkilosto on KivaQ-indeksin perusteella kokenut tyohyvinvointinsa
heikentyneen vuosiin 2020 ja 2019 verrattuna. Koko kaupungin KivaQ-indeksi 7,73 on nyt
laskenut alle Suomen kuntien yleisen keskiarvon, joka on 7,86.

Tulokset edellisessa, joulukuussa 2020 tehdyssa kyselyssa, joka siis tehtiin pandemian
aiheuttaman epavarmuuden leimaaman vuoden jalkeen, olivat yllattavan hyvia, mutta nyt
voidaan todeta, ettd pitkadn jatkunut pandemia on vaikuttanut negatiivisesti henkiloston
tyohyvinvointiin, kuten myos tydpaikoilta saadut kommentit vahvistavat.

Eri osavastausten tarkempi analysointi osoittaa, kuinka se, millaisiksi tydohyvinvoinnin eri
osatekijat koetaan, on kehittynyt.
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W VD2E7E 05,11 2021 Pargas, november 2021 (§11)

.. KIVAQ PARGAS f PARAINEN W 4528 28.11,2020 Pargas, december 2020 (635)

For a Sustainabke Working Lile
2“18 = 2021 FeB4T3 20.11.2018 Pargas, november 2018 (525)

B Rz2325 12.11.2018 Pargas, nivamber 2018 (805)

1: Hur trevligt tycker du att det har varit att komma pa jobb under de senaste veckorna?
Kuinka kivaa on mielestdsi ollut tulla téihin viime viikkoina?

| 6,88
e 7.18
7.41
. 7.21
2: Hur meningsfullt uppfattar du ditt arbete?
Kuinka mielekkddksi koet tydsi?
| 7,84
| 8,10
817
e 8,24

Kysymys 1 on hyva yleinen tyohyvinvoinnin mittari. Téihin tuleminen ei ole yhta kivaa kuin se
on ollut viime vuosina. Myos mielekkyyden tunne on laskenut tuntuvasti.

w2575 05,11.2021 Pargas, nowember 2021 (511)

.. KIVAQ PARGAS f PARAINEN B 4528 28,11, 2020 Pargas, december 2020 (635)

For a Sustainable Working Lite
2018 = 2021 FeBATS 30.11.2018 Pargas, noveribes 2018 (525)

B Re2325 12112018 Pargas, nevember 2018 (805)

3: Hur bra behérskar du ditt arbete?
Kuinka hyvin hallitset tydsi?

| 842
- 8,44
8,40
I 8,51
4: Hur bra trivs du med dina ndrmaste arbetskamrater?
Kuinka hyvin viihdyt ldhimpien tyokavereittesi kanssa?
I 8,58
. 8.70
5,66
I 8,66

Oman tyon hallitsemisen tunne on edelleen pysynyt hyvalla tasolla, niin ikaan |ahimpien
tyokavereiden kanssa koetaan viihdyttavan. Molemmat keskiarvot ovat kuitenkin laskeneet,
mika osoittaa, ettd on tarkeda suunnitella toimenpiteitd, jotka yllapitavat henkildston
osaamista ja kykya hoitaa tehtavansa laadukkaasti. Kaikki me-henkea vahvistavat toimet ovat
tarkeita, silla tydyhteison tuki auttaa henkilostoa jaksamaan paremmin. Sosiaalinen yhteis6 on
tarkea tekija psykologisen turvallisuuden kannalta, joka taas muodostaa voimavaran
stressaavina ja kiireisina aikoina. Suunta on kuitenkin huolestuttava.



20

W VD2E7E 05,11 2021 Pargas, november 2021 (§11)

. KIVAQ PARGAS f PARAINEN W 4528 28.11,2020 Pargas, december 2020 (635)
' For a Suslainable Working Lile 2018 _ 2021

FeB475 20.11.2018 Pargas, nevamber 2018 (525)

B R=2325 12.11.2018 Pargas, november 2018 (605)

5: Hur bra tycker du att din ndrmaste chef fungerar som chef?
Kuinka hyvin toimii mielestdsi I3hin esimiehesi esimiehend?

R 7.72
] 7,86
7.79
e 7,56
6: Hur sdkert tror du det &r att din arbetsplats &r bestdende?
Kuinka varma on mielestasi tydpaikkasi pysywyys?
. 7.54
. ] 7.56
7.55
] 7,41

Myds esimiesten osaamisen ja kyvyn johtaa tyotad on koettu vahentyneen jonkin verran.
Esimiehet ovat perdankuuluttaneet enemman konkreettisia valineita tyohyvinvoinnin
johtamiseen. Pitkittyneen pandemian ja jatkuvan tyévoimapulan yhdistelma on ollut suuri
kuormitustekija myos esimiehille kaikilla tasoilla.

W VD2E7E 05,11 2021 Pargas, november 2021 (§11)

. KIVAQ PARGAS f PARAINEN W 4528 28.11,2020 Pargas, december 2020 (635)
' For a Suslainable Working Lile 2018 _ 2021

FeBA73 20.11.2018 Pargas, nevemmiber 2018 (525)
B Rz2325 12.11.2018 Pargas, nivamber 2018 (805)

7: Hur mycket kan du paverka sddant, som berdr ditt arbete?
Kuinka paljon voit vaikuttaa tydtasi koskeviin asioihin?

| 7.13

e 7,32

742

| 7,16

KivaQ W index

KivaQ W indeksi

| 7,73

| 7,88

7,91

] 7,82

Yksi niista tekijoista, jotka ovat laskeneet vuosien 2019 ja 2020 hyvien tulosten jalkeen, on
mielipide siitd, kuinka paljon tyota koskeviin asioihin voi vaikuttaa. Tdma kysymys on otettava
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huomioon normaaliin toimintaan palattaessa; oman tyéhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa
tuntea, etta voi vaikuttaa omaan tyohonsa.

KivaQ-indeksia verrattiin myos kaupungin eri toimintojen valilld. Kokonaiskeskiarvo siis laski
hieman, mutta vahintdaan yhta mielenkiintoista on verrata kehitysta vuodesta toiseen eri
toimialoilla. Tama aineisto tarjoaa pohjan tydpaikkatason tarkemmille analyyseille
vahvuuksien ja kehittamisalueiden tunnistamiseksi.

© KIVAQ KIvAQ W INDEX & ANTAL SVAR 2018 - 2021

W For a Sustanabike Working Lite

| SEKTOR/ | N 2018 | N 2019| N |2020| N | 2021_

Koncerntjanster

. 35 8,05 37 822 42 7,84 39(69,6%) 7,97
Konsernipalvelut

Tekniska stodtjanster 27 690 4 7,52 30 7,43 27 (38,6%) 7,35

Tekniset tukipalvelut

M'IJOT.. .. 24 796 31 792 34 8,23 28 (77,8%) 7,68
Ympdristdosasto

Bildning 333 803 290 8,06 342 7,91 225(530% 7,98
Sivistysosasto

Social- och halsovard
Sosiaali- ja terveyspalvelut

PARGAS/PARAINEN 605 7,82 625 7,91 685 7,88 511(47,8%) 7,73

185 7,62 226 7,74 237 7,86 162(37,9%) 7,35

Naita eroja ei viela ole analysoitu syvallisemmin, mutta konsernipalvelujen ja sivistysosaston
voidaan todeta osoittavan myonteista kehitysta. Sivistysosastolla kuormituksen voidaan
olettaa olleen suurin pandemian alussa, eta- ja ldhiopetuksen vuorottelu alkaa nyt sujua
rutiininomaisesti. Myo6s konsernipalveluissa uusien eta- ja lahityon vuorottelemistapojen
voidaan olettaa alkavan muodostua osaksi arkea.

Valitettavasti pandemia ei ndyta vield hellittdneen kokonaan otettaan, minka lisdksi Paraisten
kaupungilla on vuonna 2023 edessdan suuria haasteita sote-uudistuksen johdosta, kun yli
40 % henkilostosta ja yli 60 % kayttotalousarviosta siirtyy uudelle hyvinvointialueelle.



