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1 Johdanto

Paraisten kaupungin vuoden 2022 henkildstéraportti poikkeaa hieman vuosien 2009-2021
henkilostéraporteista. Koska vuotta 2022 leimaa suurin hallinnollinen uudistus Suomen
kuntien historiassa, raportissa esitetdan nyt viimeista kertaa henkiléston jakautuminen
yksikéihin ja kustannuspaikkoihin, jotka eivat 31.12.2022 jdlkeen enaa ole kaytdssa. Paraisilla
sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus merkitsi sita, etta yli 40 % kaupungin henkilostosta
siirtyi 1.1.2023 alkaen Varsinais-Suomen hyvinvointialueelle. Tassa henkildstoraportissa
kuvattuihin henkildstélukuihin sisaltyy siis viimeista kertaa sosiaali- ja terveydenhuollon
henkilosto, oppilashuollon henkilosto ja tukitoimintojen tietyt tyontekijat, joiden
palvelussuhde Paraisten kaupungissa paattyi 31.12.2022 heidan siirryttydan vanhoina
tyontekijoina toiselle tydnantajalle.

Raportti noudattaa KT Kunta- ja hyvinvointitydnantajien henkilostoraportoinnin
kehittamisestd antaman suosituksen runkoa. Kuntatyénantajan on tunnettava
henkilostovoimavarat, joilla palvelut jarjestetdadan. Henkiléstovoimavarojen ennakointi on osa
strategiatyota. Strategiassa maaritelldaan henkilostoa koskevat tavoitteet, joilla pyritdan
turvaamaan tyévoiman saatavuus, henkiléston osaaminen, tyohyvinvointi ja tyén
tuloksellisuus. Tieto henkilostévoimavaroista auttaa henkilostosuunnittelua myds
palvelutarpeiden muuttuessa.

Taman henkilostoraportin tavoitteena on tukea strategista henkilostdjohtamista,
paatoksentekoa sekd henkildston ja tydyhteisojen jatkuvaa kehittdmista. 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 sekd henkildston aikaansaannoskyky).
Kansallisessa tyoelaman kehittamisstrategiassa kehittamisen painopisteiksi on valittu teemoja,
jotka ovat edelleen ajankohtaisia: innovointi ja tuottavuus, luottamus ja yhteistyd, osaava
tyovoima seka tyohyvinvointi ja terveys. Toiminnan arviointi tapahtuu suurelta osin samaan
aikaan, kun arvioidaan tulosyksikdiden asettamia tavoitteita, joista raportoidaan vuosittaisissa
toimintakertomuksissa tilinpaatoksen yhteydessa.

Henkilostoraportti taydentda naita arviointeja ja tarkastelee henkilostoa koskevia maarallisia
ja laadullisia tunnuslukuja seka kehittamistoimenpiteita ja ndiden vaikutuksia henkil6st6on,
toimintaan ja talouteen. Henkildstdraportin tiedot ilmoitetaan vuosittain 31.12.
poikkileikkaustilanteen mukaan tai joidenkin tunnuslukujen osalta koko kalenterivuodelta.
Jokainen kunta rakentaa oman kaytantonsa henkiléstoraportointiin. Henkil6st6a kuvaavia
tunnuslukuja voidaan kayttaa myos kuntien valisessa vertailussa. Vertailu edellyttda sita, etta
tunnusluvut kerataan ja raportoidaan yhdenmukaisella tavalla. Yhdenmukaisesti keratyt tiedot
helpottavat henkildstovoimavarojen arviointia ja suunnittelua muutostilanteissa.
Henkilostoraportti valmistellaan ja kasitelladn samanaikaisesti kuin kunnan tilinpaatos.
Henkilostopaallikko vastaa siitd, ettd henkilostoraportti kasitellddn kunnan yhteistoiminnan ja
tyosuojelun toimielimessa ja ylinta tydnantajavaltaa kayttavissa elimissa.



2 Henkiléstovoimavarojen arviointi

Henkilostévoimavarojen arvioinnin perustana ovat Paraisten kaupungin strategia ja
henkilostoon liittyvat tavoitteet. Paraisten kaupungin strategia paivitettiin vuonna 2022.

Strategian nelja painopistealuetta ovat: “kestavaa kehitysta”, “parempaa hyvinvointia”,
“vahvempaa vetovoimaa” ja “luodaan yhdessa”.

Kuntalain 7 luvun 37 §:n 5 kohdan mukaan strategiaan tulee sisaltya my®os liite, jossa kuvataan
tyonantajakuvaa, jota kunta haluaa yllapitaa ja kehittaa. Paraisten kaupunki ei ole paivittanyt
ns. henkilostOstrategiaansa, mutta varsinainen strategia sisaltda selkeitd kannanottoja, jotka
muovaavat henkilstopolitiikkaa. Niiden pohjalta muovautuvat henkilostopoliittiset linjaukset,
jotka muodostavat pohjan kaupungin henkilostopolitiikalle ja nakyvat vuosittain asetettavissa
tavoitteissa ja strategisissa toimenpiteissa. Paraisten kaupungin henkil6sté on “luodaan
yhdessa” -periaatteen mukaisesti ollut osallisena koko strategiaprosessin ajan.

Kaupungin tyonantaja- ja henkilostopolitiikka pohjautuu lainsdaadantoon ja virka- ja
tyoehtosopimuksiin, mutta naiden lisaksi strategia toimii tyovalineena, joka ohjaa myds
henkilostonpolitiikan kehitysta toivottuun suuntaan kaupungin yleisen strategian mukaisesti.
Toimiva henkilostépolitiikka vahvistaa kaupungin tyénantajakuvaa ja auttaa lisdamaan
Paraisten kaupungin vetovoimaa.

Henkilstopalvelut tukee kaupungin palvelutoimintaa strategisten tavoitteiden
toteuttamisessa vuosittain talousarvion sitovien tavoitteiden yhteydessa maariteltavien
toimenpiteiden avulla. Toimenpiteet ja tulokset raportoidaan lyhyesti tilinpaatoksessa ja
perusteellisemmin vuosittaisessa henkilostoraportissa.

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

Tarkeimmat tavoitteet ja konkreettiset toimenpide-ehdotukset, joihin vuoden 2022 HR-
toiminta on perustunut, ovat seuraavat:

Yhdessa tyoskentely

e Toimiva vuoropuhelu ja tyoyhteisollisyys
e Esimiehille suunnatut ty6pajat

e Me-henkea vahvistavat toimenpiteet

e Osallisuus vahvistaa tyohyvinvointia

Tulomuuton lisdéaminen, Paraisten kaupungin tydnantajamaineen vahvistaminen

e Toimivat prosessit
e Perehdytys
e (Osaamisen yllapitdminen koko palvelussuhteen ajan

Kestdva ja toimiva tydymparisto

e Fyysisesti ja psyykkisesti kestavan tydympariston vahvistaminen
e Toimintamallit tydympariston hairidtilanteiden ehkaisemiseen ja ratkaisemiseen
e Pelisaannot ja toimintaohjeet



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 henkildstomaaraa koskeviin
tunnuslukuihin. Vuonna 2021 kayttoon otettu uusi HR-Populus-raportointiohjelma antaa
talousarviovastuussa oleville esimiehille paremmat mahdollisuudet seurata jatkuvasti omaa
henkilostédaan koskevia tunnuslukuja. Raporttien logiikka painottuu enemman
kustannuspaikka- tai vastuualuetasoiseen talousseurantaan kuin aikaisemmat
toimipaikkakohtaiset henkilostokuvaukset. Vuoden 2022 henkiléstéraportti kuvaa 1.1.2023
voimaan tullutta organisaatiouudistusta edeltanytta tilannetta, joten siina ei esiteta
kustannuspaikkatason henkil6stomaaraa yhta yksityiskohtaisesti kuin raporteissa, jotka
esimiehilld on kaytettavissaan koko vuoden ajan.

Raportti sisaltaa kuitenkin kaikki tarkeimmat Kuntaliiton suositusten mukaiset tunnusluvut:

e Henkilostomaara

e Henkilotyévuodet

e Henkiloston ikdarakenne

e Henkildston osaamisen kehittaminen

e Terveysperusteiset poissaolot

e Henkildstdn vaihtuvuus

e Eldkoityminen

e Tydvoimakustannukset ja henkilostdinvestoinnit

4 Henkilostomaara

31.12.2022 Paraisten kaupungissa oli 905 vakinaista, toistaiseksi voimassa olevassa
palvelussuhteessa olevaa henkil6a ja 290 maaraaikaista henkil6a (joista 141 oli sijaisia).
Henkildstorekisterissa oli kyseisena ajankohtana siis yhteensa 1 195 henkil6a.

Miehia |[Naisia Yhteensa 2022 2021(Muutos
Vakinaiset 135 770 905 879 3,0%
Maaraaikaiset 54 236 290 305 -52%
Joista sijaisia 15 126 141 159 -12,8%
Yhteensa 189 1006 1195 1184 0,9%

Edellisiin vuosiin verrattuna joulukuun 31. paivan henkilostémaara on hieman kasvanut.
Vakinaisen henkiléston maara on pysynyt suhteellisen vakaana vuodesta toiseen, mutta tassa
luvussa nakyy myds maardaikaisen henkildston, |ahinna sijaisten, tarve.



4.1 Henkilostorakenteen kuvaaminen

Vakinaisen henkiloston maara osastoittain ja toimialoittain

2022 2021(Muutos
Konsernipalvelut 36 39 -8,3%
Tekniset tukipalvelut 61 56 8,2%
Sivistysosasto 374 372 0,5%
Sosiaali- ja terveysosasto 403 378 6,2%
Ymparistdosasto 31 34 -9,7%
Yhteensa 905 879 2,9%

Vakinaisen henkiloston maara lisdadntyi eniten sosiaali- ja terveysosastolla ja vaheni
konsernipalveluissa ja ymparistdosastolla.

Alla olevat taulukot osoittavat vakinaisen henkiléstén maaran 31.12.2022 yksikkékohtaisesti
osastoittain, toimialoittain tai toimintakokonaisuuksittain.

Sosiaali- ja terveysosasto

Sosiaali- ja terveyshallinto 4
Perhe- ja sosiaalipalvelut 37
Vanhustenhuolto 159
Terveydenhuolto 203

Sivistysosasto

Varhaiskasvatus 133
Ruotsinkielinen koulutus 124
Suomenkielinen koulutus 85
Kansalaisopisto 4
Kulttuuri, nuoriso 15
Kirjasto 13

Tekniset tukipalvelut

Tekninen hallinto 8
Kiinteistot 14
Palvelutoiminnot 8
Tekninen yksikko 18
Vesihuolto 13




Konsernipalvelut

Keskushallinto 9
IKT 5
Henkilostopalvelut 5
Talouspalvelut 7
Elinkeinoelama 5
Viestinta 5
Ymparistbosasto

Ymparistohallinto 3
Kaavoitus 5
Mittaus 11
Ympaéristonsuojelu 2
Rakennusvalvonta 10

4.2 Henkilotyovuodet

Henkil6stomaaran vaihtelu vuoden aikana ja osa-aikatyota tekevien osuus henkildstosta
vaikuttavat siihen, etta henkil6tyovuosi kuvaa paremmin vuoden aikana palvelussuhteessa
ollutta tydvoimaa kuin henkildstomaara tiettyna paivana, kuten 31.12.2022.

Henkilotyovuosi = palkallisten palveluksessaolopdivien lukumaara kalenteripaiving / 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 tydssa = 0,5 henkilotyovuosi). 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. Henkil6tyévuoden
maara on aina enintdan yksi, jolloin ylitoita tai muullakaan tavoin tehtya normaalin tydajan
ylittavaa tyoaikaa ei oteta laskennassa huomioon.

Henkilotyovuodet |Miehia Naisia Yhteensa
2022 193 921 1114
2021 174 892 1066

Muutos 19 29 48

Viime vuodet varsin vakaana pysynyt henkil6tyovuosien maara kasvoi vuonna 2022 perati
48 henkilotyovuodella. Erityisesti sosiaali- ja terveydenhuoltoon palkattiin aiempaa enemman
sijaisia jatkuvasti kiristyneen henkilostotilanteen vuoksi. Pandemia vaikutti tilanteeseen



tyopaikoilla vielda vuonna 2022; vahva suositus jaada kotiin flunssaoireisena oli edelleen
voimassa.

5 Henkiloston ikdrakenne

Henkiloston ikatietoja tarvitaan varautumisessa elakepoistumaan ja ennakoitaessa
tulevaisuuden henkildston rekrytoinnin tarvetta. Lisdksi tiedot tukevat myds ikdjohtamista.

Taulukko: Kaikkien 1.1.—31.12.2022 vakinaisessa palvelussuhteessa olleiden ikdjakauma

Ika Miehia [Naisia Yhteensa [%-osuus 2021

-30 14 75 89 9,6 % 8,7%
30-39 18 146 164 17,7 % 17,3 %
40-49 41 229 270  29,1%| 30,0%
50-59 46 248 294 31,6%| 32,4%
60-64 21 84 105 11,3% 11,1%
65- 3 4 7 0,8% 0,6 %
Yhteensa 143 786 929( 100,0%| 100,0%
Keski-ika 48 46 46 47

Keski-ika on laskenut jonkin verran ja alkaa lahestya koko Suomen kuntahenkiloston keski-ikaa
(45,5 vuotta vuonna 2021). Suurin ikdryhma Paraisten kaupungin henkilostossa ovat edelleen
50-59-vuotiaat. Tama ryhma on suurin kunta-alalla myds yleisesti (29,0 % vuonna 2021).
Paraisten kaupungin ikarakenne noudattaa kuntien keskiarvoa kaikissa muissa ryhmissa paitsi
nuorimmissa ikaryhmissa; kunta-alan vuoden 2021 keskiarvon mukaan alle 30-vuotiaita on
noin 11,3 %.

6 Henkiloston osaamisen kehittaminen

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

Henkiloston koulutuskustannukset olivat 183 024 euroa (142 371 euroa vuonna 2021) ja
luottamushenkildiden koulutus maksoi 3 504 euroa (2 736 euroa vuonna 2021).

Populus-raportointiohjelma tarjoaa mahdollisuuden seurata, kuinka monta paivaa tyévapaata
ulkoiseen koulutukseen osallistumista varten on myonnetty, mutta ndista luvuista puuttuvat
sisdiset koulutukset ja tyopajat. Palkallista tyovapaata koulutusta varten myonnettiin yhteensa
731 paivaa (533 paivaa vuonna 2021) ja lakisdateistd opintovapaata yhteensd 2 742 paivaa

(2 966 péivaa vuonna 2021).

Osastot ja toimialat vastaavat itse oman alansa osaamista lisddvasta koulutuksesta.
Henkildstopalvelut suunnittelee ja jarjestaa henkilostojohtamiseen, sopimustulkintoihin,
tyosuojeluun ja muihin yhteisiin asioihin liittyvaa yhteista koulutusta.



Ulkoisten koulutuspdivien maara on koronapandemian jaljilta edelleen ollut alhainen.
Verkkokurssien tarjonta kasvoi, ja niita on jarjestetty niin, etta ajankaytto on ollut tehokasta ja
kustannukset paljon halvemmat kuin tavanomaisissa koulutuksissa. Lyhyille kursseille,
tyopajoihin ja seminaareihin osallistuminen luetaan tavalliseksi ty6ajaksi, eika sita
dokumentoida erikseen.

7 Terveysperusteiset poissaolot

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

Sairauspoissaolot esitetdaan kalenteripadivina siten, etta yksi kokonainen poissaoloviikko on 7
kalenteripaivaa, vaikka se paasaantoisesti koostuukin 5 tyopaivasta. Sairauspoissaolojen
kuvaamiseksi suhteessa ty0Opanokseen sairauspoissaolot kuvataan suhteessa
henkilotyovuosien maaraan. Sairauspoissaoloja oli vuonna 2022 keskimaarin 17,2
kalenteripdivaa henkilétyovuotta kohden, mika vastaa noin 12 tydpaivaa. Vuonna 2021
sairauspoissaoloja oli keskimaarin 17,1 kalenteripdivaa henkilétyovuotta kohden (noin 12
tyOpaivaa).

Vuosi Kalenteripdivat |Henkilotyovuotta kohden
2022 19181 17,2
2021 18244 17,1
2020 15856 14,4

KT Kunta- ja hyvinvointitydnantajien tilastojen mukaan sairauspoissaolojen keskiarvo on
pysynyt vakaasti 16—17 paivassa vuoden 2013 jalkeen oltuaan korkeimmillaan ldhes 20 paivaa.

Suositusten mukaan myos terveysperusteisten poissaolojen kustannukset ja tydpanoksen
menetykset tydajan ja palkkakustannusten muodossa tulee raportoida. Vuonna 2022
teoreettinen menetetty tydaika on ollut noin 6,1 %, kun taas sairausajan palkan maksamiseen
on kaytetty arviolta 1,5 % palkkakustannuksista.

Vuonna 2021 vastaava luku oli teoreettisen tydajan osalta 5,0 % ja palkkakustannusten osalta

noin 1,1 %.

8 Muut poissaolot

Uusi raportointimoduuli antaa mahdollisuuden kuvata yksityiskohtaisemmin, mitka poissaolot
on raportoitu vahennyksiksi teoreettisesta tydajasta ajallisesti ja resurssien osalta.
Kaytettavissa on nyt myos vertailuaineistoa vuodelta 2021.
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2022|% teoreettisesta tydajasta [% palkkakustannuksista [Vastaavat vuonna 2021
Vuosilomat ja muut lomat 8,51 3,59 8,47 3,57
Terveysperusteiset poissaolot 6,09 1,54 5 1,1
Perhevapaat 3,53 0,76 3,76 0,74
Koulutus 1,04 0,25 0,99 0,32
Muut palkalliset poissaolot 0,42 0,15 0,28 0,09
Palkattomat poissaolot 5,32 3,76
Vapaana annetut tydaikakorvaukset 1,32 1,55
Vapaana annetut ylitydkorvaukset 1,17 0,53 0,92 0,48
Tehty tyoaika 74,93 77,11

Teoreettinen tydaika vahennettyjen poissaolopaivien jalkeen on hieman pienempi vuonna
2022. Terveysperusteiset poissaolot yhdessa lomien ja palkattomien poissaolojen kanssa ovat
suurimmat teoreettisesta tyoajasta tehtavat vahennykset.

9 Tyohyvinvointi

Tyoterveyshuollon bruttokustannukset vuonna 2022 olivat 157 528 euroa. Kelalta haetaan
korvausta 86 636 euroa.

Vertailu 2022-2020

Tyoterveyshuolto € 2022 2021 2020
Brutto 157529 162287 185885
Netto 70892 81143 80569

Vakinaista henkiloa kohden nettokustannukset ovat arviolta 63 euroa henkil6tyovuotta
kohden. Vastaava luku vuonna 2021 oli 76 euroa henkilotyovuotta kohden. Nama luvut
poikkeavat erittdin paljon kuntien tyéterveyshuollon kustannuksista yleensa. Kustannukset
sijoittuvat yleensa haarukkaan 400-600 euroa henkil6a kohden sopimuksen laajuudesta
riippuen.

Paraisten kaupungin tyoterveyshuollon tuotti vuonna 2022 viimeista kertaa Paraisten
kaupungin tyoterveyshuolto. Sote-uudistuksen jalkeen myo6s Paraisten kaupunki hankkii
tyoterveyshuoltonsa yksityiselta sektorilta.

Vuoden 2022 tyoterveyshuoltosopimus kattaa lakisaateisen Kelan korvausluokan | mukaisen
tyoterveyshuollon eli ehkdisevan, tyokykya yllapitavan toiminnan ja tyéterveyspainotteisen
sairaanhoidon (korvausluokka ).

Ehkaisevaan toimintaan sisaltyvat muun muassa

- tyopaikkaselvitykset
- terveystarkastukset
- terveyden ja tyopaikan olojen seuranta.

Sairaanhoitoon siséltyy yleisladkaritasoinen avosairaanhoito laboratorio- ja
rontgentutkimuksineen seka tyoterveyshoitajan sairasvastaanotto.
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Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma kasitelldan vuosittain yhteistyétoimikunnassa, ja
toimintaa kehitetaan tyoterveyshuollon, tyosuojelupaallikdn 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 vaihtuvuuden vertailu 2022-2020

Vakinaiset Lukumaara 2022 |Henkil6ston vaihtuvuus 2021 2020
Alkaneet palvelussuhteet 59 6,5 % 6,9% 8,3%
Paattyneet palvelussuhteet 56 6,2% 5,6% 7,3%

Tahan taulukkoon ei sisally henkilosto, jonka palvelussuhde paattyi 31.12.2022 toisen
tyonantajan palvelukseen siirtymisen myo6ta. Henkiloston vaihtuvuutta kuvaavat luvut eivat
ole tdssa tilanteessa ylipaataan kiinnostavia, koska ne kuvaavat organisaatiota, jota ei ole enaa
tdssa muodossa 1.1.2023 alkaen; sosiaali- ja terveysalan henkildston vaihtuvuus ei ole
relevanttia tietoa, mutta jos se jatettaisiin raportista pois, luvuilla ei olisi lainkaan
informaatioarvoa.

Voidaan todeta, etta henkiloston vaihtuvuus on suunnilleen entisella tasolla, kun huomioon ei
oteta 375 vakinaista henkil63, joiden palvelussuhde paattyi 31.12.2022.

11 Elakoéityminen ja eldkemaksut

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

Seuraamalla toteutunutta elakepoistumaa ja -ennusteita ja yhdistamalla tiedot organisaation
palvelustrategiaan kyetdaan ennakoimaan tulevaa tydvoima- ja osaamistarvetta, tyourien
pituutta seka henkildstojohtamisen haasteita.

11.1 Elakoéityminen

Eldkelaji 2022 2021|Muutos |[Keski-ikd 2022 |Keski-ikd 2021 [Osuus kaikista eldkkeista
Vanhuuseldke 21 9 12 64,6 64,6 81%
Tyokyvyttomyyselake 5 10 -5|*) 50,5 19%
Yhteensa 26 19 7 57,6 100 %
*) ei tietoa, jos lukumaara 5 tai vahemman

Eldkepoistumien kokonaismaarasta perati 81 % on ns. tavallisia vanhuuseldkkeita.
Kehityssuunta on siis varsin positiivinen ottaen huomioon, ettad pyrkimyksena tulee aina olla,
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ettd henkilsto voi jatkaa tyontekoa henkilokohtaiseen eldkeikdadnsa saakka. Pysyvan
tyokyvyttomyyden vuoksi tyokyvyttomyyseldkkeelle jadneiden henkildiden keski-ikda ei Kevan
periaatteiden mukaisesti voida raportoida, koska naiden henkildiden lukumaara on alle viisi.
Pieni lukumaara osoittaa, etta Paraisten kaupungin varhaisen tuen malli on toiminut varsin
hyvin. Tyénantajan Paraisten kaupungin tulee jatkossakin panostaa toimenpiteisiin, jotka
mahdollistavat toihin paluun pitkien sairauslomien jalkeen, kuten esimerkiksi
uudelleensijoittamiset alemman vaatimustason tehtaviin.

11.2 Eldkemaksut

Vuosi
2022
2021
2020

Elakemenoperusteinen maksu
1 miljoona 504.111
1 miljoona 561.472
1 miljoona 573.379

Varhe-maksu lakkautettiin vuonna 2019. Kustannukset ovat pysyneet miltei ennallaan.

12 Tyodvoimakustannukset ja henkilostdinvestoinnit

12.1 Henkil6stokulut

Tyo6voimavaltaisella kunta-alalla tydvoimakustannukset ja investoinnit henkildston
tyohyvinvointiin ja osaamisen kehittamiseen muodostavat merkittavan osan kunnan
taloudesta. Tyovoimakustannusten rakenteen ja kehityksen seuranta on siten keskeistda myos
henkilostdraportoinnissa. Tydvoimakustannukset kattavat kuntaan palvelussuhteessa olevan
henkiloston.

Henkilostokulut

1 000 €|Toteuma 2022 |TA 2022 |Poikkeama |Tilinpaatos 2021 |Tilinpaatos 2020
Palkkakulut 44 069| 43650 1,0% 42 013 40917
Elakekulut 8 952 8 945 0,1% 8911 8 820
% palkoista 20,3 %| 20,50 % 21,1 % 21,6 %
Muut sivukulut 1659 1708 -3,0% 1481 1443
% palkoista 3,8% 3,9% 3,5% 3,6 %
Yhteensa 54 679| 54303 0,7 % 52 569 51010
12.2 Palkat

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

KVTES: Kunnallinen yleinen virka- ja tyéehtosopimus

TS: Kunnallinen teknisen henkildstén virka- ja tyéehtosopimus
LS: Kunnallinen ldakarien virkaehtosopimus
OVTES: Kunnallinen opetushenkiloston virka- ja tydehtosopimus
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Kunnallisten paasopimusten sopimuskausi 2022—-2025 tuli voimaan 1.5.2022. Vuonna 2022
peruspalkkoja korotettiin 1.6.2022 tehdylla yleiskorotuksella. Sopimusratkaisut nostavat
henkilostokuluja keskimaarin 1,76 % vuonna 2022. 46 euron eli keskimaarin 2,0 %:n
yleiskorotus maksettiin 1.6.2022 alkaen.

Kannustavat palkkauselementit:

KVTES:n luvun Il §:n 11 mukaan viranhaltijalle voidaan maksaa varsinaiseen palkkaan kuuluvaa
euromaaradista henkilokohtaista lisdaa. Henkilokohtaista lisdd maksetaan padsaantoisesti
tyosuorituksen arvioinnin perusteella. Henkilokohtaisen lisdn perusteina voivat
ammatinhallinnan ja tydssa suoriutumisen lisdksi olla esimerkiksi

e tulos

e monitaitoisuus ja luovuus

e erityistiedot ja -taidot

e vyhteistyokyky

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 lisdassa, joten mahdollisten henkil6kohtaisten lisien arvioinnin
tulee perustua muihin tekijéihin.

TS:n palkkajarjestelmadssa henkilokohtainen lisa on tehtavakohtaisen palkan ohella toinen
keskeinen elementti. Henkilokohtaisen lisdn maksamisperusteena on ty®dssa suoriutuminen,
joka pisteytetaan paikallisen arviointijarjestelman mukaan. Henkilékohtainen lisa voi olla
suuruudeltaan enintdadn 30 % tehtavakohtaisesta palkasta laskettuna. TS poikkeaa siten
merkittavasti muista virka- ja tyéehtosopimuksista, koska henkilokohtaisen suoriutumisen
arvioinnilla on suurempi merkitys palkkaukseen kuin muissa kunnallisissa virka- ja
tyoehtosopimuksissa.

Ty6nantajan on kdytettava henkildkohtaisiin lisiin vahintdaan 1,3 % KVTES:n piiriin kuuluvan
henkiloston tehtavakohtaisten palkkojen summasta. Jos palkkahinnoitteluliitteen
soveltamispiiriin kuuluu vahintaan 30 henkiloa, timan henkildston harkinnanvaraisiin
henkilokohtaisiin lisiin on kaytettdava vahintdan 1,3 % yhteenlasketusta tehtavakohtaisten
palkkojen palkkasummasta. LS:n mukaan vastaava summa on vahintdan 3,5 %.

Palkkauksen rakenne eri virka- ja tydehtosopimuksissa, % kokonaispalkasta

SOTE KVTES OVTES TS LS Perhepaivdhoitajat
Tehtdvakohtainen palkka 93,4 94,1 80,7 82,4 92 92,7
Palveluaikaan sidotut lisat 4,7 5 11,5 6,1 53 6,2
Henkilokohtaiset lisat 0,6 0,7 0,2 11,4 1,8 1
Muut lisat 1,3 0,2 7,6 0,1 0,9

Eri palkkakomponenttien suhde kuvaa eri virka- ja tydehtosopimusten eroja. Selvin poikkeama
aikaisemmista vuosista on SOTE-sopimuksen “muut lisat”, jotka ovat nousseet 0,2 %:sta 1,3
%:iin johtuen rekrytointilisista tai kertakorvauksista, joita Paraisten kaupunki myonsi vuoden
2022 kolmen viimeisen kuukauden aikana paikatakseen sosiaali- ja terveydenhuollon
henkilostopulaa. OVTES:n “muiden lisien” kasvu johtuu luonnollisesta vuosittaisesta
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vaihtelusta. OVTES sisaltad enemman muita lisid kuin muut sopimukset, muun muassa
opetusvelvollisuuden ylittavista tunneista maksettavan palkan.

Keskiansio eri virka- ja tydehtosopimuksissa vuonna 2022

SOTE KVTES OVTES TS LS Perhepaivdhoitajat
Tehtdvakohtainen palkka, naiset 2218,3 2242,8 2917,0 2869,1 4313,0 1951,4
Tehtavdkohtainen palkka, miehet 2104,4 2188,5 2958,4 2890,8 4311,9
Palkkaero % 54 2,5 -1,4 -0,8 0,0
Kokonaispaikka, naiset 2337,0 2318,6 3851,4 3411,9 4431,4 2105,5
Kokonaispaikka, miehet 2166,5 2254,7 4477,2 3429,6 4472,7
Palkkaero % 7,9 2,8 -14,0 -0,5 -0,9

Nama keskiansiot muodostavat samalla tasa-arvoraportin. Kunnallisten sopimusten palkkaus
perustuu tehtavien vaativuustasoon. Jos naisten ja miesten palkkauksessa on suuria eroja, ne
on selvitettava tarkemmin sen varmistamiseksi, etta palkka ei perustu sukupuoleen
perustuvaan syrjintaan. Naisten ja miesten palkkauksessa esiintyvat erot perustuvat alustavan
tarkastelun perusteella vaativuustason eroihin. OVTES:n palkkaerot selittyvat osittain
vuosisidonnaisilla lisilla (pidempi ty6historia), osittain suuremmalla maaralla muita lisia.
Palkkaeroja tullaan analysoimaan tarkemmin.

12.3 Henkil6stéetuudet ja aineeton palkitseminen

Paraisten kaupunki on vuodesta 2021 |dhtien kayttanyt Epassi-maksuvalinetta. Se korvasi
mallin, joka perustui subventoituihin liikuntaseteleihin, joiden arvo oli 40 euroa henkea
kohden vuodessa. Vuodeksi 2022 summa korotettiin 60 euroon henkea kohden. Kayttoaluetta
laajennettiin niin, etta Epassia voidaan nyt kayttdaa myos kulttuuri- ja hyvinvointipalveluihin.
Henkil6sto voi siis nyt vapaasti kdyttaa saldoaan haluamiinsa palveluihin. Lisdksi jatkettiin
jarjestelmaa, jossa eri henkilostoryhmien yhteiseen liikunta- ja virkistystoimintaan
myonnettiin avustusta. Tallaiseen yksikkopaallikdn hyvaksymaan virkistystoimintaan
myonnetdan 25 euroa henkea kohden. Henkilostopaallikkd koordinoi toimintaa ja hyvaksyy
laskut virkistyssuunnitelman perusteella.

Epassin summa korotettiin 19.4.2022 tehdylla kaupunginhallituksen paatokselld 160 euroon
henkiloston palkitsemiseksi vield kerran raskaiden koronavuosien aikaisesta hyvasta
tyopanoksesta. Epassin 160 euron saldo vuonna 2022 koski kaikkia, jotka olivat vahintaan
neljan kuukauden palvelussuhteessa. Koko summa maksettiin, jos palvelussuhde kesti vuonna
2022 kaksitoista kuukautta.

Muuhun henkiléstohuoltoon ja virkistykseen kuuluvat myds vuosijuhlista ja muistamisista
aiheutuvat kustannukset.

2022 2021 2020
Henkilostéhuolto ja virkistys 44807 72052 28767
Tyky/liikunta 148794 100546 6237
Yhteensa 193601| 172598 35004
Henkilotyovuotta kohden 174 € 162 € 62 €
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Paatoksen korottaa Epassin summa 100 eurolla 60 eurosta 160 euroon henkea kohden
arvioitiin vaikuttavan 100 eurolla henkilotyévuotta kohden, mika nakyy myds vuoden 2022
kustannusten toteumassa.

13 Tyodsuojelu

Paraisten kaupungin tyosuojelu on vuonna 2022 koostunut kolmesta tyosuojeluvaltuutetusta
ja varavaltuutetuista seka tyosuojelupaallikosta, joka siirtyi elakkeelle 30.4.2022 ja jota ei ole
viela korvattu.

Tyosuojelutoimikuntaa ei ole perustettu, koska tydsuojeluasiat on kasitelty
yhteisty6toimikunnan kokouksissa. Tyosuojelutiimi on kokoontunut tarpeen vaatiessa.

Yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa on toteutettu yhteisten tapaamisten muodossa ja siten,
etta tyosuojeluvaltuutettu on osallistunut tyoterveyshuollon tyépaikkakaynteihin.
Ty6paikkakdaynteja on mahdollisuuksien mukaan tehty etukateen laaditun, kaupungin kaikki
tyopaikat kattavan nelivuotissuunnitelman mukaisesti.

Kolme tyosuojeluvaltuutettua ovat edustaneet sosiaali- ja terveydenhuollon, sivistyksen ja
muun henkiléston ammattiryhmia. Heille on myoénnetty vapautus tyosta virka- ja
tyoehtosopimuksen periaatteiden mukaisesti.

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

Vuonna 2022 tehtiin kattava riskikartoitus.

14 Henkil6éstopolitiikan kehittamisalueet

Henkilostopalvelut sai jo toisena perattdisena vuonna vahvistuksekseen osa-aikaisen
tyohyvinvointikoordinaattorin, joka on yhdessa henkilostopaallikon kanssa suunnitellut
toimintaa, joka tukee ensisijaisesti esimiesten valmiuksia johtaa tyéhyvinvointia.

Nakyvinta toimintaa ovat olleet vuoden 2022 aikana saannoéllisesti jarjestetyt ns.
muutoskahvilat. Kyseinen toiminta aloitettiin, kun Paraisten kaupungin paallikét ja esimiehet
organisaation eri tasoilta toivoivat foorumia, jossa he voisivat keskustella johtajuudestaan ja
pohdiskella erilaisia ajankohtaisia aiheita kollegoidensa kanssa.

Koronapandemian aikana esimiehet tapasivat satunnaisesti keskustellakseen konkreettisista
toimenpiteista tyohyvinvoinnin ylldpitamiseksi ja kehittamiseksi Paraisten kaupungissa. Nama
tapaamiset sisallytettiin nyt osaksi jarjestelmaa. Toteutetun kyselyn ja aikaisempien
tyopajojen perusteella on tunnistettu seuraavat teemat:

e Viestinta (kuunteleminen, arvostuksen osoittaminen)
e Tyopaikkojen houkuttelevuus (toissad on kivaa, vaikuttamismahdollisuus, me-henki)
e Kokonaisvaltainen hyvinvointi
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Vuosi 2022 oli muutosten vuosi. Henkilostopaallikkoé Peter Lindroos ja
tyohyvinvointikoordinaattori Pia Hotanen paattivat siksi kutsua kaupungin esimiehet
saannollisiin “muutoskahvilatapaamisiin” myds vuonna 2022. Tapaamiset pidettiin Teamsissa,
jotta esimiehet voivat osallistua niihin ilman, etta heidan tarvitsi irrottautua tyostaan pitkaksi
aikaa tai matkustaa tyopaivan aikana.

Joissakin kahviloissa oli maaratty teema, toiset olivat avoimia tilaisuuksia, joissa voitiin
keskustella kollegojen kanssa spontaanisti ajankohtaisista asioista. Valilla vieraaksi kutsuttiin
ulkopuolisia asiantuntijoita.

Kahvilat pidettiin seuraavan aikataulun ja seuraavien teemojen mukaisesti. Otsikossa mainitun
alustavan sisallon lisdksi keskusteltiin myds muista ajankohtaisista asioista esimiesten
toiveiden mukaisesti.

13.1. 15.00-16.00 Johtajuuspolku. Henkiloston siirto hyvinvointialueelle.
2.2. 14.30-16.00 KivaQ-kyselyn tulokset. Miten hyédyntaa vastauksia?
2.3.  14.30-16.00 KivaQ-kyselyn tulokset, analysointi ja tyopajat

30.3. 13.00-16.00 Mallija tyovalineet haastavien tilanteiden hallintaan
27.4. 14.30-16.00 Palautuminen, stressinhallinta

19.5. 14.30-16.00 Henkilostostrategia

25.8. 14.30-16.00 KivaQ-kysely, seuranta, konkreettiset esimerkit muun muassa
vanhustenhuollosta

21.9. 14.30-16.00 Tyolainsdaadanto ja virka- ja tydehtosopimukset
19.10. 14.30-16.00 Malli ja tyovalineet haastavien tilanteiden hallintaan
23.11. 14.30-16.00 Yhteistyd, hyvinvointialue ja Paraisten kaupunki

14.12. 14.30-16.00 Palaute, esihenkildiden tuen tarve vuonna 2023

Naiden tapaamisten lisaksi jarjestettiin myds muita tyohyvinvointiaiheisia tilaisuuksia ja
koulutuksia. Niista tiedotettiin erikseen Loggissa ja sahkopostitse esimiehille.

Henkilostopolitilkan vuoden 2022 tavoitteista painopisteena on siis ollut johtamisen laatu ja
konkreettiset tyovalineet tydhyvinvoinnin arviointiin ja kehittamiseen tydpaikoilla.

15 KivaQ-henkilostébarometri

Henkilostopalvelujen vuoden 2022 toimintasuunnitelman mukaisesti marraskuussa 2022
toteutettiin tyohyvinvointikysely yhteistydssa KivaQ-yrityksen kanssa. KivaQ-kysely, johon
kuuluu seitseman vakiokysymystd, on helppo toteuttaa, mutta se antaa siita huolimatta paljon
materiaalia tyohyvinvoinnin konkreettiseen kehittamiseen tyopaikoilla. Kysely toteutettiin nyt
viidennen kerran. Jakamalla henkiloston tyopaikkatasolle henkil6stopalvelut voi yhdessa
esimiesten kanssa kayttda vastausmateriaalia tyopaikan kehittdamishankkeiden pohjana.
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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, etta henkildsto 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 291:een (vuonna 2021 kyselyyn vastasi 511 henkil6a).

Henkilostoraportissa esitellaan koko Paraisten kaupungin vastaukset vuodelta 2022 ja
verrataan niitd edellisissa kyselyissa saatuihin vastauksiin.

Kaikkien kysymysten keskiarvoa kuvataan KivaQ-indeksilla.

GKIVAQ  ,yaQ INDEX 2016 — 2022

(Alla / Kaikki)
_
2022 27,2 7,83
2021 511 47,8 7,73
2020 685 64,0 7,88
2019 625 59,6 7,91
2018 605 61,9 7,82
*2016 571 48,6 7,71

*Personalgrupperna 2016 # 2018 -2021
Henkilostoryhmat 2016 # 2018 -2021

Alhaisen vastausprosentin vuoksi KivaQ-aineistoa ei voida hyodyntaa tyopaikoilla yhta laajasti
kuin aikaisemmin, mutta voidaan todeta, ettd kyselyyn vastanneilta saatu tulos osoittaa
hieman korkeampaa KivaQ-indeksia kuin vuonna 2021. Kyselyyn vastanneet ovat siis kokeneet
tyohyvinvointinsa parantuneen. KivaQ-indeksi 7,83 on hyvin ldahella Suomen kuntien yleista
keskiarvoa, joka on 7,86.

Eri osavastausten tarkempi analysointi osoittaa, kuinka se, millaisiksi tydohyvinvoinnin eri
osatekijat koetaan, on kehittynyt. Myo6s naita tuloksia on tarkasteltava kriittisesti, koska
vastausprosentti on ollut niin alhainen.
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ZH2872 07.11.2022 Pargas, november 2022 (201
0as
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For a Sustainable Working Léfe 2018 - 2022 V4529 28.11.2020 Pargas, december 2020 (885)

W Fc8473 20.11.2010 Pargas, november 2018 (625)

12.11.2018 Pargas, november 2018 (605)
W Rz232512.11.2018 Pargas 2018 (605

1: Hur trevligt tycker du att det har varit att komma pa jobb under de senaste veckorna?
Kuinka kivaa on mielestasi ollut tulla téihin viime viikkoina?
71.25

6,88
7.18
7.41
7,21

2: Hur meningsfullt uppfattar du ditt arbete?
Kuinka mielekkaaksi koet tyosi?
8,03

7,84
8,10
8,17
8,24

Kysymys 1 on hyva yleinen tyohyvinvoinnin mittari. Vuoden 2021 huonon tuloksen jalkeen
vastaajat ovat tunteneet, etta toihin on ollut kiva tulla. My6s mielekkyyden tunne on
parantunut.

B 2zH2872 07.11.2022 Pargas, november 2022 (281)

‘ K|VAQ PARGAS / PARA'NEN B /D2575 05.11.2021 Pargas, november 2021 (511)
(4

Far a Sustainable Working Lfe 2018 - 2022 V4629 28 11.2020 Pargas, december 2020 (685)

. FcBA73 20.11.2018 Pargas, november 2018 (625)

B Rz2325 12.11.2018 Pargas, november 2018 (605)

3: Hur bra beharskar du ditt arbete?

Kuinka hyvin hallitset tyosi?
8,44

8,42
8,44
8,40
8,51

4: Hur bra trivs du med dina narmaste arbetskamrater?

Kuinka hyvin viihdyt Idhimpien tyékavereittesi kanssa?
8,56
8,58
8,70
8,66
8,66

Oman tyon hallitsemisen tunne on edelleen pysynyt hyvalla tasolla, niin ikdan [ahimpien
tyokavereiden kanssa koetaan viihdyttavan. Kaikki me-henkea vahvistavat toimet ovat
tarkeita, silla tyoyhteison tuki auttaa henkiléstéa jaksamaan paremmin. Sosiaalinen yhteisé on
tarkea tekija psykologisen turvallisuuden kannalta, joka muodostaa voimavaran stressaavina
ja kiireisina aikoina.
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5: Hur bra tycker du att din narmaste chef fungerar som chef?
Kuinka hyvin toimii mielestasi Idhin esimiehesi esimiehena?

6: Hur sdkert tror du det &r att din arbetsplats ar bestaende?
Kuinka varma on mielestasi tyopaikkasi pysyvyys?
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14629 28.11.2020 Pargas, december 2020 (685)

W Fc8473 20.11.2010 Pargas, november 2018 (625)

12.11.2018 Pargas, november 2018 (605)
W Rz232512.11.2018 Pargas 2018 (605

7,72
7,72
7.86
7,79
7,56

7,54
7,54
7,56
7,55
7.41

Kokemus esimiesten osaamisesta ja kyvysta johtaa tyota on edelleen ollut hieman
alhaisemmalla tasolla. Esimiehet ovat perdankuuluttaneet enemman konkreettisia
tyovalineita tyohyvinvoinnin johtamiseen. Pitkittyneen pandemian jalkimainingit ja jatkuva
tyovoimapula ovat olleet suuri kuormitustekija myos esimiehille kaikilla tasoilla.
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7: Hur mycket kan du paverka sadant, som berdr ditt arbete?
Kuinka paljon voit vaikuttaa tydtasi koskeviin asioihin?

KivaQ W index
KivaQ W indeksi

1,26
113
7,32
7.42
1,16

7,83
7,73
7,88
7,91
7.82

B o287 0711 2002 Pargas. november 2003 (261)
B voesTs 05,11 2000 Pagas, neverskar 08 [$11)

4530 28,11 2000 Pagas, decebaer 202 (B35)
B FoB4T3 200012019 Fargas, rowemiser 2015 (525)

B Rzzes 1211 2018 Pargas. november 2018 [B05)

Yksi niista tekijoista, jotka ovat heikentyneet vuosien 2019 ja 2020 hyvien tulosten jalkeen, on
mielipide siitd, kuinka paljon ty6ta koskeviin asioihin voi vaikuttaa. Vuoden 2022 tulos osoittaa
nyt nousevaa suuntaa. Tata osatekijaa on syyta seurata. Oman tyéhyvinvoinnin kannalta on

tarkeda tuntea, ettd omaan tyohonsa voi vaikuttaa.
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KivaQ-indeksia verrattiin myds kaupungin vuosien 2018—-2022 organisaatiomallin mukaisten
eri toimintojen valilla. Vastausprosenteissa on nahtavissa suuria eroja eri osastojen ja
toimialojen valilla. Kaikki tyopaikat eivat tule saamaan omaa raporttia. Lisaksi on otettava
kantaa siihen, miten vuoden 2022 vastauksia kasitelldan tarkoituksenmukaisesti uudessa
organisaatiomallissa.

@ KIVAQ KIVAQ W INDEX & N 2018 - 2022

¥ For s Sustasinable Working Lise

| SEKTOR/ [ N J2ois| N oo N J2o0 [N J2om | N 20z

Koncerntjanster

, 35 805 37 822 42 7,84 39 7,97 28(50,0%) 7,86
Konsernipalvelut

Tekniska stodtjanster
27 69 41 7,52 30 7,43 27 735 17(243) 7,58

Tekniset tukipalvelut
Miljo

L 24 7,96 31 792 34 823 28 7,68 15(417%) 7,46
Ympdristéosasto
Bildning
o 333 8,03 290 8,06 342 7,91 225 7,98 154(32,0%) 8,07
Sivistysosasto

Social- och hélsovard
Sosiaali- ja terveyspalvelut

PARGAS/PARAINEN 605 7,82 625 7,91 685 7,88 511 7,73 291(27,2) 7,83

185 7,52 226 7,74 237 7,86 162 7,35 77(18,0%) 7,46

15.1 Psykologinen turvallisuus

Kaupunginvaltuusto on kasitellyt aloitetta psykologisen turvallisuuden luomisesta
organisaatioon. Koska aloitteessa edellytettiin, etta toimintasuunnitelma psykologisen
turvallisuuden turvaamisesta kasiteltdisiin yhdessa henkiloston kanssa, henkilostopaallikko
paatti, etta Paraisten kaupungin yhteistyotoimikunnan tulee tutustua aloitteeseen.
Tybnantajan ja tyontekijoiden edustajista koostuvassa yhteistyétoimikunnassa ovat mukana
myo6s kaupungin tyosuojeluvaltuutetut ja tydsuojelupaallikkd. Aloitetta kasiteltiin
yhteisty6toimikunnassa 17.3.2022. Kokouksessa tyosuojeluvaltuutetut vahvistivat saaneensa
vhteydenottoja useilta tyopaikoilta, joissa on ollut kommunikaatio-ongelmia. Kukaan
yhteisty6toimikunnassa ei kuitenkaan kokenut tyéskentelevansa pelon ilmapiirissa tai etta
parannus- tai kehittamisehdotusten tekeminen olisi kiellettya. Sen sijaan, etta yksittaisten
tapausten perusteella oletetaan automaattisesti, etta kaikilla toimialoilla on ongelmia
psykologisen turvallisuuden kanssa, on tarkedd huomata, etta on myds tyopaikkoja, joissa
voidaan hyvin. Niin sanottu KivaQ-indeksi asteikolla 1-10 on koko organisaatiossa 7,83.
Esimerkiksi kysymyksen “Kuinka hyvin |dhin esimiehesi toimii mielestasi esimiehena?”
keskiarvo on 7,72.
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Kyselyn hyvasta keskiarvosta huolimatta kehitettdavaa on vield paljon. Yhteisty6toimikunnassa
todettiin, ettd aloitteessa nostetaan esiin tarkea ja tahdellinen asia. Psykologisesta
turvallisuudesta on keskusteltava rakentavasti, ja Paraisten kaupungin on kehitettava
parempia malleja kommunikaation, johtamisen ja tydyhteiséllisyyden tukemiseksi kaikilla
tyopaikoilla.

Kenenkaan ei pida pelata joutuvansa naurunalaiseksi taikka saavansa vahemman palkkaa tai
potkut ilmaistessaan mielipiteensa. Psykologinen turvallisuus on yksi keskeisimmista
kommunikaation toimivuutta edistavista tekijoista organisaation kaikilla tasoilla. Paraisten
kaupungin uudessa strategiassa korostetaan yhdessa luomisen tarvetta tyohyvinvoinnin
parantamiseksi ja Paraisten vetovoiman lisaamiseksi. Tama patee myos henkildstépolitiikkaan.
Kuukausittain kaikkien tasojen esimiehille suunnattuina tyopajoina jarjestetyissa
muutoskahviloissa henkilostdpaallikko ja tydhyvinvointikoordinaattori ovat kuvailleet
toimintamalleja ja valineita, joita esimiehet voivat kayttaa tyohyvinvoinnin parantamiseksi.
Myds toimintamalleja haastavien tilanteiden hallintaan vuoropuhelussa henkiléston kanssa on
kayty lapi. Toimintamallit perustuvat ratkaisukeskeiseen teoriaan. Kuvailemalla yhdessa
tavoiteltuja muutoksia, yhteisia tavoitteita, toimenpiteita ja seurannan aikataulua tyopaikka
kehittyy hyvin toimivaksi oppivaksi organisaatioksi, jossa henkilostd voi hyvin.

Paraisten kaupungin psykologisen turvallisuuden parantamista ja yllapitamista koskevan
toimintasuunnitelman pohjaksi tilattiin kysely, johon koko henkildsto vastasi aikavalilla
10.10.-28.10.2022. "Tunneilmapiiri Paraisten kaupungissa” -niminen kysely pohjautui ECI-
tyovalineeseen (Emotional Culture Index). Taman teorian mukaan psykologista turvallisuutta
voidaan kuvata yksinkertaistetusti neljan tekijan pohjalta. Vastaajat ilmoittavat tall6in, missa
kohtaa asteikolla “varma ja turvallinen” ja "ahdistunut” tai “arvostettu” ja “huonosti
kohdeltu” he ovat.

Suhtautuminen riskiin ja epaonnistumiseen.

e Missa maarin virheiden tekeminen on sallittua?
e ”Varma ja turvallinen” = Tdssa tiimissa on turvallista ottaa riskeja.
e "Ahdistunut” = Syyllistaminen ja tuomitseminen erehdyksista.

Halukkuus auttaa toisia.

e Missa maarin ihmiset ovat halukkaita auttamaan toisiaan?
e ”Varma ja turvallinen” = Ei tietoista vastustusta.
e “Ahdistunut” = Avun pyytdaminen on vaikeaa.

Keskustelun avaaminen.

e Missa maarin vaikeista ja arkaluonteisista aiheista voidaan keskustella avoimesti?
e ”Varma ja turvallinen” = Ongelmat ja hankalat asiat voidaan ottaa puheeksi.
e "Ahdistunut” = Vaikeiden asioiden puheeksi ottaminen on vaikeaa.

Osallisuus ja moninaisuus.

e Missa maarin voit olla oma itsesi ja tuntea olevasi tervetullut sellaisena kuin olet?
e "Arvostettu” = Erityisia taitoja ja kykyja arvostetaan ja hyddynnetaan.
e "Huonosti kohdeltu” = Toisten torjuminen erilaisuuden vuoksi.
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Kerdttyjen 315 vastauksen perusteella kokonaiskuva ei anna viitteita valittomista puutteista
psykologisessa turvallisuudessa, mutta useita tekijoita on sitad vastoin kehitettdava. Kun
”varman ja turvallisen” arvo oli alhaisempi, se johtui muista tekijoista, kuten stressista,
vasymyksesta, huolesta, organisoinnin puutteesta tai tiedon puutteesta.

Psykologista turvallisuutta voidaan parantaa lisddamalla avoimuutta, selkeytta (puitteet,
tavoitteet, odotukset), oikeudenmukaisuutta, arvostusta, tunneélya ja hallinnantunnetta.

Vaikka koko organisaation tilanteesta ei ollut syyta olla huolissaan, yksittaiset kommentit
osoittavat, etta yksilo- ja tiimitasolla on henkil6itd, jotka ovat kokeneet psykologisen
turvallisuuden huonoksi.

Ehdotus toimintasuunnitelmaksi: Asetetaan selkea tavoite. Mita psykologisella turvallisuudella
tarkoitetaan tydpaikkatasolla? Ryhdytaan tyopaikkakohtaisesti kartoittamaan tarpeet ja
etsimaan konkreettisia toimenpiteita.

Tama tyo on aloitettu kevaalla 2023.



