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Johdanto

Kuntatyonantajien suositus henkiléstéraportin laadintaan on muuttunut vuoden 2022 alusta. Suosituk-
sessa henkilostoraportin laadintaan nakokulmia tuodaan esiin neljasta eri aihealueesta, jotka ovat:

e 0saaminen ja uudistuminen
e tyohyvinvoinnin johtaminen
e johtaminen ja esihenkilotyo
e tuottavuus ja tuloksellisuus.

Tarkoituksena on tukea henkiléston osaamista ja kehittymista seka taata osaavan ja hyvinvoivan henkil6s-
ton saatavuus ja pysyvyys seka tyon tuloksellisuus.

Valtakunnallisesti samalla tavalla yhteisesti kerattadviksi ja raportoitaviksi on valittu viisi tunnuslukua.
Nama tunnusluvut ovat:

e Henkilotyovuosi

e Henkiloston ikarakenne

e Vakinaisen henkilostén vaihtuvuus

e Sairauspoissaolot

e Henkiloston osaamisen kehittaminen/koulutuspaivat

Tunnusluvuille on esitetty yhteismitalliset laskentatavat ja niiden kayttéonottoa suositellaan vuoden 2022
alusta. Yhteiset tunnusluvut mahdollistavat kunnille vertailun omista tunnusluvuista suhteessa muihin
kuntiin seka tehda johtopaatoksia niiden perusteella. Naiden lisdksi kunnilla on omia kuntakohtaisia mit-
tareita, joita seurataan.

Pudasjarven kaupunki ottaa suosituksen kaytt6on taman henkilostoraportin yhteydessa koskien vuotta
2021. Henkiléstoraportin tulee tukea strategista johtamista ja toimia johtamisen seka suunnittelun apu-
valineena. Henkildstéraportin tavoitteena on myo6tavaikuttaa henkiloston, tydyhteisdjen ja johtamisen ke-
hittymiseen. Se tuottaa tietoa seka niin paattajille ja ylemmalle johdolle, kuin myo6s esimiehille ja henki-
[6stolle henkiloston nykytilasta.

Henkilostotiedon merkitys on ensisijainen laadukkaiden palvelujen rakentamisessa ja johtamisessa. Hen-
kilostoraportin tietoja hyddyntamalla tulee voida edistaa henkiléston tydhyvinvointia, jaksamista, osaa-
mista ja tyon tuloksellisuutta sekd henkilostoresurssien oikeaa kohdentamista. Lisdksi henkilostorapor-
tissa havainnoidaan ja arvioidaan niitd muutos- ja kehityssuuntia, joiden arvioidaan vaikuttavan henkilds-
tovoimavaroihin. Tarkoituksena on tukea strategista henkildstéjohtamista ja henkilotiedon kayttoa paa-
toksenteossa. (KT, Suositus henkilostokertomuksen laadintaan, 2021). Ajankohtaisia kysymyksia ovat
muun muassa osaavan tyovoiman saatavuus, tyokyky, kuntien houkuttelevuus tyénantajana ja henkilds-
tojohtamisen tuloksellisuus.
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Vuoden 2021 henkildstoraportin aineisto on koottu 31.12.2021 vallinneen tilanteen mukaan palkanlas-
kennan jarjestelmista ja henkilostotietojarjestelmistd. Tietolahteena on kdytetty myos Kuntatydnantajien
(KT) tilastoja seka Tilastokeskuksen ja Kevan tilastoja. Henkilostoraportin on toimittanut hallinnon toi-
minta-alueen Henkildsto- ja tukipalvelut ja Keskustoimisto. Henkilomaara on lapileikkaus tilinpaatdspai-
van 31.12.2020 tilanteesta. Vuosi 2021 on ensimmainen, jonka aineisto on tuotettu Populus -jarjestel-
malla. Henkiléstoraportti laaditaan kerran vuodessa.

KT:n uusi suositus henkiléstokertomuksen laadintaan olisi viimeistaan otettava kayttoon raportoitaessa
vuoden 2022 henkiléstovoimavaroja.

Tiivistelma

Koko henkilostomaara (ml. sivutoimiset) oli tilinpdatospaivana 391 tyontekijaa. Henkilostomaara laski
vuonna 2021 edellisvuodesta 9 henkil6lla.

Vuoden 2021 aikana vakinaisesta henkilostdsta 26 henkilén palvelussuhde paattyi, joista 15, siirtyi elak-
keelle. Keskimaarainen vaihtuvuus oli 12 % vakituisesta henkilostosta. Kun luvusta poistetaan eldkkeelle
siirtyneet, on prosenttiosuus 9 %. Toiminta-alueittain tarkasteltuna vakituisen henkildston poistumaa oli
hallintotoiminnan, sivistys- ja hyvinvointitoiminnan ja tekninen ja ymparistétoiminnan alueilla.

Vuoden 2021 aikana solmittiin yhteensa 34 vakituista palvelussuhdetta. Maaraaikaisesta opetushenkil 6s-
tosta vakinaistettiin 9 opettajaa, koulunkdynnin ohjaajia, nuoristotoimen henkil6st6a seka yksittaisia pal-
velusuhteita varhaiskasvatuksessa seka ymparistopalveluissa. Yhteensa maaraaikaisen palvelussuhteen
vakinaistamisia oli 19 palvelusuhteessa. Lisaksi vakinaisiin palkattuihin palvelusuhteiden maaraan liittyy
Muksun maailma Oy:n liikkeenluovutus koskien Pudasjarven yksikkdd, jossa toiminta siirtyi kaupungin pal-
velutuotannoksi ja samalla kaupungille siirtyi 7 uutta tyontekijaa.

Vaihtuvuuden nakdkulmasta tyohyvinvointikyselyn tuloksissa vuonna 2020 henkiléston nakemys oli, etta
perehdyttamiseen tulee tehda kehittamistoimenpiteitd koko organisaation tasolla. Lahes 32 % koki, ettei
perehdyttamista huolehdita riittavalla tasolla. Perehdyttamiselld tarkoitetaan niin uusien tyontekijoiden
perehdyttamista tyotehtaviin ja tydyhteison toimintatapoihin kuin tyontekijan perehdyttamista uusiin
tyotehtaviin. Perehdyttamisen tulisi olla jatkuva prosessi, vastavuoroista keskustelua ja oppimista, johon
osallistuvat niin kaupungin operatiivinen johto, henkilostéhallinto, Iahiesimies kuin yksittdinen tyontekija-
kin. Perehdyttamisprosessin suhteen ei ole ollut toimenpiteita vuonna 2021, mutta perehdyttdminen tul-
laan ottamaan henkildstohallinnon kehittdmistoimenpiteeksi vuonna 2022.

Pudasjarven kaupungin koko henkilokunnan keski-ikd vuonna 2021 oli 46,0 vuotta. Vakinaisen henkilokun-
nan keski-ika oli 48,0 vuotta, miehilla 48,4 vuotta ja naisilla 47,8 vuotta. Verrattuna vuoteen 2020 keski-
iat olivat laskussa, mika tarkoittaa, ettd ikdjakaumaltaan henkil6sté on nuorentunut.
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Sairauspoissaolopadivia oli vuonna 2021 yhteensa 4638 kalenteripdivaa (v. 2020, 5113 kpv). Sairauspoissa-
olot laskivat 9,29 % verrattuna vuoteen 2020, joka merkitsi laskua kalenteripaivina 475 paivaa. Keskimaa-
rin sairauslomapaivia suhteessa henkilémaaraan vuonna 2021 oli 11,86 kalenteripdivaa (v. 2020, 12,78
kpv). Lyhyita 1-3 paivan sairaslomakertoja oli 394 kpl (v.2020 391 kpl). Lyhyilld sairaslomilla (alle 3 pv)
olleet kalenteripaivat olivat 701 (v. 2020, 578 pv). Lyhyet sairauslomat ovat selvasti kohonneet vuoden
takaisesta. Tahan on varmasti vaikuttanut tyosuojelullinen ohjeistus jaada matalalla kynnyksella toista
pois flunssan ja mahataudin oireissa. Myos 10-59 pdivan pituisiin sairauslomiin on jatkossa puututtava
entista aktiivisemmin jo varhaisessa vaiheessa. Verrattuna vuoteen 2020 nama raja-arvot olivat myos hie-
man nousussa eli 1-59 kpv oli yhteensa 2936 kalenteripdivaa vuonna 2021 (2020 oli 1-59 kpv 2831). Sai-
rauspoissaolojen halytysrajat on maaritelty Aktiivisen valittdmisen toimintamallissa. Naita halytysrajoja
tulee seurata niin esihenkilotydssa kuin henkiléstohallinnossa seka tydterveyshuollossa entista tarkemmin
ja osoittaa vaikuttavia tukitoimia tyokyvyn parantamiseen tai palauttamiseen.

Tyoterveyshuollon kustannukset ovat laskeneet 11 937,12 euroa verrattuna vuoteen 2020 ja sairaanhoi-
don kustannukset ovat tippuneet 7 429,60 euroa (8,97 %). Kumulatiivisesti tyoterveyshuollon kustannuk-
set ovat laskeneet 18 800,51 euroa verrattuna vuoteen 2019. Talouden nakdkulmasta tyéterveyshuollon
kustannukset tulisi saada kohdistumaan ennaltaehkdisevaan toimintaan (kustannuksista 47 %). Usein ol-
laan jo lilan myohassa tyontekijan tydkyvyn kannalta, kun tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edista-
miseksi toimenpiteet ovat sairaanhoidollisissa toiminnoissa (kustannuksista 53 %). Peilaten tyoterveys-
huollon toimintatilastoa ja sairauspoissaolojen kehitysta on henkiléstéhallinnon ja tyoterveyshuollon yh-
teistyossa viela kehitettavaa.

Tyontekijoiden ammatillista osaamista ja osaamisen kehittamista toteutetaan koulutussuunnitelman poh-
jalta. Henkiloston koulutukseen kaytettiin tilinpaatostietojen mukaan 2021 vuonna 96,2 % varatusta 65
650 euron madrarahasta, yhteensd 63 136 € (2020/39 226 €). Luku ei sisalla kaikkea koulutukseen kaytet-
tyja kustannuksia, koska muita oheiskuluja (matkat, ateriat ym.) ei aina ole kirjattu koulutuskustannuksiin.
Luvussa ei ndy mydskaan sisdisen koulutuksen kustannukset.

ESR-rahoitteisessa Vetoa ja Pitoa kuntatyéhon — hankkeessa Pudasjarven kaupunki on osatoteuttajana.
Hanketta hallinnoi lin kunta. Hankkeen tavoitteena on edistaa tyon merkityksellisyyden kokemusta, itse-
ohjautuvuutta, osallisuutta ja motivaatiota. Hankkeessa keskitytddan erityisesti ikdantyvan tyévoiman
tyossa jaksamisen tukemiseen. Lisdksi tavoitteena on lisdta osatoteuttajien vetovoimaa mielekkaana tyo-
paikkana, jossa tyohyvinvointiin panostetaan. Hanke kestaa vuoden 2022 loppuun saakka. Vuoden 2021
aikana oli Uran huippuvuodet koulutus ja Lean koulutus hankkeen toimenpiteina Pudasjarven kaupungilla.
Lean koulutus kohdistui tyoprosessien tuunaamiseen, jossa kohderyhmana oli ruokapalvelujen henkilds-
tolle ja teknisen toiminta-alueen esimiehille, yhteensa 38 tyontekijaa. Uran Huippuvuodet koulutuksessa
kohderyhmana oli + 55-vuotiaat. Ruokapalveluiden 9 tyontekijan lisdaksi koulutuksessa oli mukana 11 tyon-
tekijaa (koulun henkilostdd, vapaa-ajanpalveluista ja varhaiskasvatuksesta). Hankkeen toimenpiteisiin
osallistui vuoden 2021 aikana 49 tyontekijaa.
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Lisaksi johtamiseen ja esihenkilotydn kehittamiseen on kdaynnissa Tyosuojelurahaston rahoittama hanke,
Ihmislahtdinen valmentava johtaminen — Esimies aktiivisena toimijana Pudasjarven kaupungilla, yhteis-
tydssa Lapin Yliopiston kanssa. Hanke kestdaa vuoden 2022 loppuun saakka. Hankkeessa Lapin Yliopiston
kanssa esihenkilot ovat itse tunnistaneet kehitettavaa esihenkilotydssa. Esihenkildilta ja johtamiskulttuu-
rilta toivotaan avoimuutta, valmentavaa ja keskustelevaa asennetta. Esihenkil6t kokevat, etta olisi tarkeaa
edelleen kehittaa avoimuutta, aitoutta ja vuorovaikutusta. Tahan hankkeella pyritdan vastaamaan ja luo-
maan uutta avoimempaa johtamiskulttuuria. Vuoden 2021 aikana pidettiin hankkeessa 7 tydpajaa esihen-
kiloille, joiden pohjalta syntyy Pudasjarven kaupungille yhtendinen johtamisen malli vuoden 2022 aikana.

1 Yhteiset tunnusluvut

1.1 Henkilotyovuosi/ HTV 2

Henkilotyovuosi kuvaa tyopanosten maaraa eli yksi kokoaikainen tyontekija, joka on koko vuoden palvelussuh-
teessa, tarkoittaa yhta henkilotyovuotta. Osa-aikainen henkild muutetaan henkilotydvuodeksi osa-aikaprosentti-
aan vastaavaksi. Osan vuotta palvelussuhteessa olleen tyo lasketaan suhteessa koko vuoden kalenteripaiviin. Hen-
kilostomaaran vaihtelu vuoden aikana ja osa-aikatyota tekevien osuus henkilostdsta vaikuttavat siihen, ettd henki-
|6ty6vuosi kuvaa paremmin vuoden aikana palvelussuhteessa ollutta tydvoimaa kuin henkildstomaara tiettyna pai-
vana. HTV 2 huomioi palkallisten palveluksessaolopaivien lukumaaran kalenteripdivina, kun ennen HTV on henki-
|6storaportissa raportoitu kalenteripaivina.

llman sivutoimisia HTV 2020 HTV 2021 Erotus

Hallintotoiminta 63,64 59,8 -3,84
1. Vakituinen 38,15 36,1 -2,05
2. Maaraaikainen 25,49 23,7 -1,79
Sivistys- ja hyvinvointitoiminta 219,25 216,5 -2,75
1. Vakituinen 161,48 152,5 -8,98
2. Maaraaikainen 57,77 64,0 6,23
Tekninen- ja ymparistotoiminta 39,37 39,5 0,13
1. Vakituinen 27,37 28,6 1,23
2. Maaraaikainen 12 10,9 -1,1
YHTEENSA 322,26 315,8 -6,46

Taulukko 1. Henkildstotyovuosien maara vuonna 2021 verrattuna edelliseen vuoteen toiminta-alueittain. Vertailu-

lukujen pohja on ollut hieman eri.

Lisdksi raportoidaan erikseen vuorotydntekijoiden, ostopalveluna ostettujen ja toimeksiantosopimussuhteisten
palkkiohenkildiden tyépanos erillisena kohtana, muu henkiléresurssi.
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Muu henkildstoresurssi HTV 2021
Sivutoimiset 24,3

Toimeksiantosopimukset/Palkkiot 11,9

Taulukko 2. muu henkildstoresurssi vuonna 2021.

Pudasjarven kaupunki ei kdyta vuokratyontekijoita toiminnassaan. Ostopalveluina ostetaan asiantuntijapalveluita
joko tiettyyn toimeksiantoon tai tietyn palvelun tuottamiseen, mutta sopimuksissa ei ole velvoitettu palveluntuot-
tajia ilmoittamaan henkilotydvuosina tydopanosta. Emme myodskadan kerda tata tietoa omien emmeka palveluntuot-
tajien jarjestelmien kautta, eika siihen ole sopimusvelvoitetta palveluntuottajilla. Talla hetkelld emme voi tuottaa
suosituksessa olevaa tietoa ennen kuin olemme siihen palvelutuottajien kanssa luoneet jarjestelman, jolla tietoa
tulevaisuudessa voidaan kerata.

Muissa henkildstoresursseissa on mukana sivutoimiset kansalaisopiston tuntiopettajat seka avustavat opettajat.
Toimeksiantosopimuksissa on kouluilla projekteissa kerhonohjaajat ja apuohjaajat sekd esiintyjia ja koulutuksiin
liittyvat luennoitsijat.

1.2 Henkiloston ikdrakenne

Henkiloston ikarakenteeseen liittyvan tiedon perusteella on helpompi varautua tulevaisuuden henkiloston rekry-
toinnin tarpeeseen, mutta se avaa myos ikdjohtamisen haasteita. Ikdjohtamisella tarkoitetaan kaikkien ikaryh-
mien huomioon ottamista, ei vain vanhimpien. Erityisesti viime aikoina on noussut esille eri sukupolvien erilainen
suhde tyohonsa. Mita vanhemmasta henkildsta on kysymys, sita tarkeampi hanelle tyd on keskeisempana elaman
alueena. Nuoretkin haluavat toki tehda tyotad, mutta useimmin omilla ehdoillaan eika tyo ole keskeisin elaman
alue. Se ei tarkoita, etta tyo ei olisi heille tarkeda, mutta he méaarittelevat itsensd myds muun kuin tyon kautta.

Ikdrakenne raportoidaan viiden vuoden vilein alkaen alle 30 vuotiaat, kun ennen on raportoitu viiden vuoden
valein alkaen alle 20 vuotiaat. Keski-ika lasketaan yhden desimaalin tarkkuudella.

Koko kunta-alan henkiloston keski-ikd on korkeampi kuin muilla tydmarkkinasektoreille. Vuonna 2020 kaikkien
kunta-alalla tyoskentelevien keski-ika oli 45,6 vuotta, vakinaisten keski-ikd oli 47,8 vuotta. Kunta-alan henkilostén
yli 60-vuotiaiden prosentuaalinen osuus on kasvanut suurten ikdluokkien elakoityessa ja lahestyessa eldkeikaa.
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Kuva 1. Henkilokunnan ikarakenne vuonna 2021

Pudasjarven kaupungin koko henkilokunnan keski-ikd vuonna 2021 oli 46,0 vuotta. Vakinaisen henkilokunnan
keski-ika oli 48,0 vuotta, miehilla 48,4 vuotta ja naisilla 47,8 vuotta. Verrattuna vuoteen 2020 keski-iat olivat las-
kussa, mika tarkoittaa, etta ikdjakaumaltaan henkilostdé on nuorentunut. Vuonna 2021 vakinaisesta henkilostosta
21,2 % oli alle 40-vuotiaita. Suurinta yksittaista ikdryhmaa edusti 55-59 —vuotiaat, johon kuului 19,5 % vakinaisista
tyontekijoista. Vakinaisesta henkilostosta yli 60-vuotiaita oli 14,8 %.

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

49,5 49,5 49,5 49,8 49,5 49,3 49,3 48,0

Taulukko 3. Vakinaisen henkiloston keski-ika vuosina 2014-2021

Vuonna 2021 vakinaisen henkiloston keski-ikd hallintotoiminnassa oli 46,2 vuotta, sivistys- ja hyvinvointitoimin-
nassa oli 45,4 vuotta ja tekninen- ja ymparistétoiminnassa 51,2 vuotta. Yleisesti kunta-alalla teknisten ja tuntipalk-
kaisten sopimusaloilla tydskenteleva henkildstd on hiukan keskimaardista vanhempaa.

1.3 Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus

Jokaisen organisaation menestyminen perustuu jatkuvaan oppimiseen ja ulkopuolelta tulevan tiedon omaksumi-
seen, yhdistamiseen ja innovatiiviseen kayttoon. Siksi henkildston vaihtuvuuden seuranta on tarkeata. Liian pieni
vaihtuvuus voi ilmeta perinteisen osaamisen korostumisena ja organisaatiokulttuurin jaghmeytena ottaa kayttoon
uusia toimintatapoja. Uusien tydntekijoiden ja koko henkilokunnan osaamisen kehittamisen avulla organisaatio voi
kehittaa puolestaan uudistumiskyvykkyyttda, mutta korkea vaihtuvuus edellyttdaa taas perehdyttdmiseen ja tyon-
opastukseen panostamista. Vaihtuvuusprosentit mittaavat myods henkildston sitoutumista. Luonnollinen vaihtu-
vuus (3-5 %) on hyodyllistd organisaatiolle, edistda tiimin asteittaista uudistumista, uuden energian ja ideoiden
virtausta. Kaytannossa vaihtuvuusprosentin normina pidetdan 10-12 prosenttia. Optimaalisena lahtovaihtuvuu-
tena pidetdan 5-10 %.
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Yhden henkilon tyopaikan vaihdon ja uuden tyontekijan rekrytoinnin kustannukset ovat keskimaarin 5000 — 8000
euroa. Kun mukaan lasketaan korvaavan henkilén kouluttaminen ja perehdyttaminen, asiantuntija-arvioiden mu-
kaan koko prosessin kustannukset voivat joskus olla jopa yli kaksi kertaa henkilén palkan suuruiset. Kun niihin lisa-
tdan vield henkilon vaihtuvuuden vaikutus muun henkildston tydmotivaatioon ja sitoutumiseen, vaihtuvuuden mi-
nimointi nousee entista tarkeammaksi.

KT:n suosituksen mukaan raportoidaan erikseen vaihtuvuus ja sisdinen liikkuvuus vakinaisen henkil6ston osalta.
IImoitetaan vuoden aikana alkaneiden vakinaisten palvelussuhteiden ja paattyneiden vakinaisten palvelussuhtei-
den lukumaarat. Paattyneisiin erotellaan eldkkeelle siirtyneet ja muut sekd huomioidaan vain paattyneet palvelus-
suhteet. Vaihtuvuusprosentit lasketaan suhteuttamalla alkaneiden ja paattyneiden palvelussuhteiden lukumaarat
vuoden viimeisen pdivan vakinaisen henkiloston kokonaismaardan (keskimaardinen vaihtuvuusprosentti). Henkil6a
ei tule laskea kahteen kertaan mukaan, jos vaihtanut organisaation sisalld tehtavaa, eli ei tule vaihtuvuusprosent-
tiin.
Uudelleen sijoitettuihin lasketaan mukaan:

e ammatillisen kuntoutuksen uudelleen sijoitetut

e tehtdvan siirto tuotannollisista syista

e muut tehtdvaa vaihtaneet
e omasta toiveesta tehtdvaa vaihtaneet.

Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus

Palvelussuhde paattynyt 26 28 19 23
- josta eldakkeelle siirtyneita 15 12 12 8
*'siirtyneet ns. vanhoina tyontekijoina

konsernin sisalle 1

Vakituinen henkilostd 250 235 242 230
Vakituiseen palvelukseen palkatut 34 20 22 27
** joista maaraaik. palvelussuhteesta

siirtynyt 19 8 15 12
Keskimaardinen vaihtuvuus, % 12,0 10,21 8,5 10,9
Lahtdvaihtuvuus, % (vain paattyneet) 10,4 11,9 7,8 10,0

Taulukko 4. Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus vuosina 2021-2018

Ennen on raportoitu vain ldhtovaihtuvuus, joka on jatetty vield vuoden 2021 henkildstoraporttiin. Jatkossa rapor-
toidaan keskimaardinen vaihtuvuus eli

(Palvelukseen tulleiden henkildiden maara 1.1-31.12. +

Keskimaardinen vaihtuvuus, % = Palveluksesta |3hteneiden henkildiden maarad 1.1.-31.12.)/2 x 100

Henkiléston maara 31.12.



VAIN

) <PUDASTARVI: | Gl

Vuoden 2021 aikana vakinaisesta henkil6stdsta 26 henkilon palvelussuhde paattyi, joista 15, siirtyi eldkkeelle. Kes-
kimaarainen vaihtuvuus oli 12 % vakituisesta henkilostosta. Kun luvusta poistetaan eldkkeelle siirtyneet, on pro-
senttiosuus 9 %. Toiminta-alueittain tarkasteltuna vakituisen henkildston poistumaa oli hallintotoiminnan, sivistys-
ja hyvinvointitoiminnan ja tekninen ja ymparistétoiminnan alueilla.

Vuoden 2021 aikana solmittiin yhteensa 34 vakituista palvelussuhdetta. Maardaikaisesta opetushenkilostosta va-
kinaistettiin 9 opettajaa, koulunkdynnin ohjaajia, nuoristotoimen henkildstoa seka yksittdisia palvelusuhteita var-
haiskasvatuksessa seka ymparistopalveluissa. Yhteensda maaraaikaisen palvelussuhteen vakinaistamisia oli 19 pal-
velusuhteessa. Lainsadadanto lahtee siita, ettd palvelussuhde tulisi vakinaistaa, kun maaraaikaisten tydsopimusten
tai virkamaaraysten lukumaara tai niiden yhteenlaskettu kesto samassa tehtavassa samalla maaraaikaisuuden pe-
rusteella, taikka niistd muodostuva kokonaisuus, osoittaa tydnantajan tyovoimatarpeen pysyvaksi. Lisdksi vakinai-
siin palkattuihin palvelusuhteiden maaraan liittyy Muksun maailma Oy:n liikkeenluovutus koskien Pudasjarven yk-
sikk64, jossa toiminta siirtyi kaupungin palvelutuotannoksi ja samalla kaupungille siirtyi 7 uutta tyontekijaa.

Vaihtuvuuden nakdkulmasta tydhyvinvointikyselyn tuloksissa vuonna 2020 henkiléston nakemys oli, ettd pereh-
dyttamiseen tulee tehda kehittdmistoimenpiteitd koko organisaation tasolla. Lahes 32 % koki, ettei perehdytta-
mistd huolehdita riittavalla tasolla. Perehdyttdamisella tarkoitetaan niin uusien tyontekijoiden perehdyttamista tyo-
tehtaviin ja tyoyhteison toimintatapoihin kuin tyontekijan perehdyttamista uusiin tyotehtaviin. Perehdyttamisella
tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyéntekija oppii tuntemaan tydpaikkansa seka sen toi-
minnan ja tavat, tyopaikan ihmiset ja tyonsa ja siihen liittyvat odotukset. Tehtavien ja tydolosuhteiden muuttuessa
nykyiset tydntekijat on opastettava uusiin asioihin. Perehdyttamisen tulisi olla jatkuva prosessi, vastavuoroista kes-
kustelua ja oppimista, johon osallistuvat niin kaupungin operatiivinen johto, henkildstohallinto, ldhiesimies kuin
yksittdinen tyontekijakin. Perehdyttamisprosessin suhteen ei ole ollut toimenpiteitd vuonna 2021, mutta perehdyt-
tdminen tullaan ottamaan henkiléstohallinnon kehittamistoimenpiteeksi vuonna 2022.

Uudellen sijoitetut 2021

Ammatillisen kuntoutuksen

uudelleen sijoitetut 0
Tehtdvan siirto

tuotannollisista syista 0
Muut tehtdvaa vaihtaneet 0
Omasta toiveesta tehtavaa 1
vaihtaneet

Taulukko 5. Uudelleen sijoitetut tyontekijat vuonna 2021

Ammatillista kuntoutusta on kaytetty tydohon paluun tukikeinona. Ammatillisen kuntoutuksen muotoja ovat tyoko-
keilu ja tydhonvalmennus sekd uudelleen- tai lisdkoulutus. Ammatillisen kuntoutuksen yhtend muotona tyokokei-
lun yhteydessa voi olla my6s sijoittumien uusiin tehtaviin. Pudasjarven kaupungilla ei kuitenkaan ole tullut tyonte-
kijoilta toiveita uudelleen sijoituksiin tai uusiin tehtaviin ammatillisen kuntoutuksen kautta. Muutaman tyontekijan
kanssa on kuitenkin tyokokeilussa kokeiltu myds uusia tehtavia, kuitenkin kuntoutuksen jalkeen on tydntekija pa-
lannut omiin tehtaviin.
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1.4 Sairauspoissaolot

Helposti ndhtdvia sairauspoissaolojen kustannuksia ovat kiinteat toimintaan liittyvat kustannukset. Naihin kuulu-
vat esimerkiksi vakuutusmaksut, palkkakustannukset, tyéterveyshuollon kustannukset ja sijaiskustannukset. Kes-
kimaarin sairauspoissaolot aiheuttavat tydnantajalle vuosittain 5-15 tyépaivan menetyksen tyontekijaa kohden.
Euroissa kustannukset ovat vuosittain tydnantajalle noin 1 500 euroa tyontekijaa kohden. Kevan arvion mukaan

yksi poissaolopadiva maksaa keskimaarin 300 euroa.

TyOpaikalla voidaan vaikuttaa sairauspoissaoloihin tyoskentelyolosuhteiden ja tydhyvinvoinnin parantamisen li-
saksi kiinnittamalla huomioita kuntoutus- ja hoitoprosessien tehostamiseen. Tyokykyyn ja tyohyvinvointiin tah-

tdava ennakoiva toiminta (esim. aktiivisen valittdamisen toimintamalli) ja tyoskentelyolosuhteiden seka tyohyvin-
voinnin aktiivinen kehittdminen vahentavat sairauspoissaoloja.

Palkalliset ja palkattomat sairauspoissaolot lasketaan kalenteripaivina. Sairauspoissaolot ilmoitetaan keskimaarin
kalenteripdivaa per henkilétydvuosi. Tdima saadaan laskemalla kaikki kalenterivuoden aikana kertyneet sairaus-
poissaolopaivat yhteen ja jakamalla tdma henkilotyovuosien (v. 2021, htv 315,8) yhteismaaralla. Raportointi yh-
den desimaalin tarkkuudella. Sairauspoissaolot ovat omasta sairaudesta johtuvat poissaolot seka tyotapatur-
mista, tydmatkatapaturmista ja ammattitaudeista aiheutuvat poissaolot. Lisaksi raportoidaan kuinka suurella
osalla ei ole ollut lainkaan sairauspoissaoloja. Sairauspoissaoloprosentti lasketaan sairauspoissaolojen osuutena
teoreettisesta sdannollisesta tybajasta. Teoreettista sadnnollistad vuosityOaikaa (tyopaivia) laskettaessa kalenteri-
vuoden paivista vahennetdan lauantait, sunnuntait ja tydaikaa lyhentavat arkipyhat. Vuonna 2021 koko henkil6s-

ton teoreettinen saanndllinen vuositydaika oli 94 914 tydpaivaa.

Sairauspoissaolot (kaikki yhteensa Palkalliset Palkattomat
myos tapaturmat) sairauspoissaolot, sairauspoissaolot,
kalenteripdivat kalenteripaivat
1-7 pv 1064 26
8-29 pv 974 73
30-59 pv 799 0
60-89 pv 215 67
90-179 pv 339 212
yli 180 pv 540 329
Yhteensa kalenteripaivat 3931 707
Yhteensa
keskimaarin/henkilotyévuosi 12,4 2,2

Sairauspoissaolo % 49%
0 padivaa sairastaneet (%-osuus
henkil6stosta) 32,9%

Taulukko 6. sairauspoissaolojen seuranta vuonna 2021
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Sairauspoissaolopaivia oli vuonna 2021 yhteensa 4638 kalenteripaivaa (v. 2020, 5113 kpv). Sairauspoissaolot laski-
vat 9,29 % verrattuna vuoteen 2020, joka merkitsi laskua kalenteripaivina 475 paivaa.

Niiden palkansaajien osuus, jotka eivat ole olleet yhtaan tyopaivaa pois toista sairauden takia oli vuonna 2021 yh-
teensd 32,90 % (v. 2020, 43,25%). Sairaslomalla on ollut vuonna 2021 yhteensa 265 tyontekijda (v. 2020 227, v.
2019 316, v. 2018 248), joista 126 tyontekijaa ei ole ollut yhtdan paivaa sairaslomalla (v. 2020 178). KT:n tutkimuk-
sen mukaan kunnissa 28,3 % henkilostosta ei ollut paivaakaan poissa oman sairauden vuoksi vuonna 2020.

1.5 Henkiloston osaamisen kehittiminen

Osaamisen kehittdmisessa raportoidaan koulutuspaivat. Koulutuspaivista erotellaan ammatillisen henkiléstokou-
lutuksen koulutuspaivat ja muut koulutuspaivat. Raportoidaan joko palkkajarjestelmésta tai muusta jarjestel-

masta, johon tieto on kirjattu. Koulutuspdiva (6 tuntia) voi koostua useasta koulutusjaksosta, jotka ovat kestaneet
vahintdan tunnin. Tassa tunnusluvun laskennan perusteena on kaytetty Populus-palkkajarjestelmaa ja sen tietoja.

Ammatillisen henkilostékoulutuksen muotoja ovat tdydennys-, uudelleen ja jatkokoulutus sekd perehdyttaminen.
Ammatillinen henkiléstokoulutus on henkildston kehittdmisen keino, jolla henkiléston ammatillisia valmiuksia
tyOssa ja tyoyhteisossa yllapidetaan ja lisataan kunnan paamaarien ja palvelutoiminnan tavoitteiden saavutta-
miseksi. Ammatillinen henkilostékoulutus suunnitellaan ja sen tuloksellisuutta arvioidaan pitden ldhtékohtana
lainsdadantoa, kunnan toiminnan kehittdmisen tarpeita ja mahdollisuuksia sekd ottaen huomioon henkil6ston
nakemykset osaamisensa kehittdmisen tarpeista.

Palkalliset Palkalliset Palkattomat Palkattomat
koulutuspdivat  koulutuspaivat koulutuspaivat koulutuspaivat

Koulutuspaivat
yhteensa/ vakituinen
henkilosto (250)

Koulutuspaivat
yhteensa/ vakituinen
henkilosto (250)

Koulutuspaivat
yhteensa

Koulutuspaivat
yhteensa

Ammatillinen
henkilostokoulutus

Muu koulutus

Yhteensa

Taulukko 7. Henkildston koulutuspaivat v. 2021, palkalliset ja palkattomat

Nelja tyontekijaa kaytti opintovapaalain mukaista palkatonta opintovapaata vuonna 2021 yhteensa 674 kalenteri-
paivaa. Palkattomia koulutuspaivia kaytti vain vakinainen henkilostd. Palkallista oppisopimusta kaytti 2 vakinaista
tyontekijaa 11 kalenteripaivaa, yhteensa palkallista oppisopimusta on kaytetty 25 kalenteripaivaa.
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2 Osaaminen ja uudistuminen

Kaupungin strategiset tavoitteet ohjaavat henkiléston osaamista ja uudistumista. Osaamisessa ja uudistumisessa
on keskeista kiinnittaa huomio siihen, etta henkil6ston osaaminen on ajantasaista ja kehittyy seka siihen, mita
osaavan henkiloston pysyvyyden ja saatavuuden varmistamiseksi on tehty. Tydelaman muutoksessa osaamisvaa-
timukset muuttuvat ja kasvavat. Tarvittavan osaamisen kehittyminen kytkeytyy vahvasti palvelujen ja toiminnan
kehittamiseen. Toiden sisalto ja tydssa tarvittava osaaminen muuttuvat esimerkiksi uuden teknologian myéta.
Tama edellyttdd meiltd jatkuvaa muutosvalmiutta. Muutosvalmius tarkoittaa tyoyhteison kaikkien jasenten sitou-
tumista siihen, ettd oppimista tapahtuu organisaation kaikilla tasoilla. Usein tdma tarkoittaa toimintatapojen
muutosta ja osaamisen kehittdmistd, jota tuetaan yksilotasolle asti. Muutosvalmius on ennakointia ja varautu-
mista tulevaan.

2.1 Osaamisen kehittiminen

Osaamisen kehittamisella tarkoitetaan koulutuksen lisdksi kaikkea tyossa, tyoyhteisdssa ja tyoyhteisdverkostoissa
tapahtuvaa oppimista ja toimintatapojen uudistamista. Ammattitaitoa yllapitamalla varmistetaan henkiloston
osaaminen ja kyky kehittaa toimintaa ja palveluita muuttuvassa toimintaymparistdssa. Lahtokohtana ovat kaupun-
gin tehtavien edellyttdma osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen ja oman tyon kehittdminen kuuluu jokai-
sen tyontekijan, tyoyksikon ja toiminta-alueen jokapaivaisiin tehtaviin.

Henkiloston koulutukseen kaytettiin tilinpaatostietojen mukaan 2021 vuonna 96,2 % varatusta 65 650 euron maa-
rérahasta, yhteensd 63 136 € (2020/39 226 €). Luku ei sisalld kaikkea koulutukseen kaytettyja kustannuksia, koska
muita oheiskuluja (matkat, ateriat ym.) ei aina ole kirjattu koulutuskustannuksiin. Luvussa ei ndy myoskaan sisdisen
koulutuksen kustannukset.

Henkilostokoulutus € 2021 2020 2019 2018
TA

Toteuma
Kaytt6%

Taulukko 8. Henkilostokoulutuksen maararaha talousarviossa ja toteuma vuosina 2021-2018

Koulutussuunnitelma laaditaan vuosittain. Vuoden 2021 koulutussuunnitelmaan oli arvioitu 444 koulutuspaivas,
mutta edelleen koulutuksia ei toteutunut johtuen Koronapandemiasta, Iahiopetuksen seka kunta-alan ammattialo-
jen seminaarien peruuntumisesta. Koulutuskorvausta haettiin 204 koulutuspaivalta. Koulutuskorvausta vuodelta
2021 on haettu Tyollisyysrahastolta 25.1.2022 ja hakemuksen perusteella koulutuskorvausta on 3.3.2022 myo6n-
netty 3 903,34 €. Koulutuskorvauksen koulutuspdivissa on eroja tunnuslukuun henkildstén osaamisen kehittami-
nen, koska korvattaville koulutuspaiville per tyontekija on tietyt rajoitukset koulutuskorvausta haettaessa. Koulu-
tuskorvauspaivia on haettu KuntaHR-jarjestelmasta tyontekijoiden ilmoitusten mukaisesti, mika on ollut ohjeistuk-
sena. Jatkossa raportoidaan koulutuspaivat vain yhden jarjestelman kautta, Populus-jarjestelma.
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2.2 Omaehtoinen osaamisen kehittiminen

Koulutussopimuksen mukaan kaupunki tukee omaehtoista kouluttautumista myéntamalla tyon ohessa tapahtu-
vaan, oman alansa ammatillisten tutkintojen, tdydennyskoulutuksen tai uudelleenkoulutuksen suorittamista varten
palkallista virkavapautta tai tyélomaa. Vapaan pituus on kolmen vuoden aikana 15 palkallista vapaapaivaa, josta
kuitenkin mydnnetdan enintadan viisi vapaapdivaa vuodessa ja enintdan kaksi vapaapdivaa kuukaudessa. Vaihtoeh-
toisesti palkalliselle virkavapaalle tai tyovapaalle vuonna 2019 lisattiin my6s mahdollisuus hakea omaehtoisen kou-
lutusten kustannusten kattamiseksi tukea enintdan 100 €/vuosi kolmen (3) vuoden ajan.

Omaehtoiseksi osaamisen kehittamiseksi luetaan myo6s opintovapaa. Opintovapaalla tarkoitetaan aikaa, joksi tyon-
antaja on vapauttanut tyontekijan palvelussuhteeseensa kuuluvien tehtavien suorittamisesta koulutusta tai opis-
kelua varten. Opintovapaa on lakisdateinen, joka tarkoittaa sita, etta tyontekijalla on oikeus saada tietyn rajoituksin
opintovapaata. Opintovapaata on padsaantoisesti anottu tutkinnon suorittamista varten, yleensa ylempi korkea-
koulututkinto.

int y
Opintovapaa 2021 2020 2019 pLk]

palkaton
Kalenteripdivind

Taulukko 9. Opintovapaiden kaytto vuosina 2021-2018

Opintovapaaksi ei lueta aikaa, jonka kuluessa tyontekija tyonantajan maardyksesta opiskelee tai saa koulutusta
taikka jonka osalta ty6ehto- tai virkaehtosopimuksin on sovittu siitd, etta koulutus tai opiskelu rinnastetaan tyos-
sdoloon.

2.3 Kehityskeskustelut

Useimmilla toiminta-alueilla kdydaan saannolliset kehityskeskustelut. Esimiehet kdyvat kehityskeskustelut oman
henkilokuntansa kanssa oman aikataulunsa mukaisesti. Kehityskeskusteluissa pohjana on yhteinen kehityskeskus-
telulomake. Kaupungissa on ollut kdytossa KuntaHR-jarjestelma, jonne kehityskeskustelut tallentuvat.

Kehityskeskustelujen toteutumista seurataan KuntaHR-jarjestelman kautta, joista vuonna 2021 toteutui koko kau-
pungintasolla 72,46 %. Hallintotoimessa kaytiin kehityskeskustelu 81,2 %:n kanssa henkildstosta. Teknisessa ja ym-
paristétoimessa on 62,5%:n kanssa henkilostosta on kayty kehityskeskustelu. Sivistys- ja hyvinvointi toimessa 73,7
% kanssa henkilostosta on kayty kehityskeskustelu. Sivistys- ja hyvinvointitoimessa kdytetdaan edelleen omia kehi-
tyskeskustelulomakkeita, joten todellinen toteuma on mahdollisesti suurempi kuin, mita HR-jarjestelmaa on kay-
tetty.

KuntaHR-jarjestelman yllapito ja palvelu loppuivat 31.12.2021. Jatkossa, kuntastrategian mukaisesti, kdaydaan ta-
voitekeskustelut sahkdisia lomakkeita hyddyntden ainakin siihen asti, ettd saadaan korvaava jarjestelma kayttoon.
Korvaava jarjestelma riippuu siita, miten jatkossa jarjestetdaan palkkahallinto ja mita jarjestelmaa talloin kaytetaan.
Tavoitekeskustelujen seuraamista jatketaan kuitenkin manuaalisesti henkilostéhallinnon toimesta yhteistydssa esi-
henkildiden kanssa.
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2.4 Henkiloston monimuotoisuus - Sukupuoli- ja ikdjakauma

Ty6nantajan velvollisuutena on edistaa tasa-arvoa (Tasa-arvolaki 6 §) ja yhdenvertaisuutta (Yhdenvertaisuuslaki
78) tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikut-
tavat seikat. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslait vaativat tydnantajaa, jonka palveluksessa on sdaanndéllisesti yli 30
henked, laatimaan tasa-arvosuunnitelman sukupuolten tasa-arvon edistamiseksi ja yhdenvertaisuussuunnitelman
yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Lisdksi tydnantajan on tarkasteltava tydpaikan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusti-
lannetta maaradajoin seka tehtava tarvittaessa muutoksia ja tarkennuksia edistamistoimenpiteisiin. Pudasjarven
kaupungin henkil6ston tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma on paivitetty syksylla 2021 ja tyoyhteison moni-
muotoisuutta seka edistdmistoimenpiteitd on kuvattu tarkemmin vuosille 2021-2023 ko. suunnitelmassa. (Henki-
|6stétoimikunta 13.9.2021 § 43, Kaupunginhallitus 29.9.2021 § 314).

Monimuotoisuuden tuomat hyddyt, kuten innovatiivisuus ja luovuus juontuvat erilaisuudesta ja nakdkulmien kir-
josta. Oleellista on luoda monimuotoisuutta arvostava ilmapiiri ja kulttuuri, jossa erilaisiin ndakemyksiin suhtaudu-
taan rakentavasti ja kiinnostuksella. Monimuotoisuuden sisallyttavdssa organisaatiossa jokainen voi kokea ole-
vansa arvostettu omana itsendan. Se pitaa sisalladan myos sen, etta kaikilla on yhdenvertaiset mahdollisuudet
edeta urallaan ja saada siihen tukea. (Tyoterveyslaitos)

Kunnallisen henkiloston keskimaardinen sukupuolirakenne on 80 % naisia ja 20 % miehid. Kuntapuoli on perintei-
sesti naisvaltainen ala. Pudasjarven kaupungin vakinaisesta henkil6stosta naisia on 77,0%. Naisten osuus on pysy-
nyt suurin piirtein samana edellisvuoteen verrattuna.

SUKUPUOLIJAKAUMA PROSENTTEINA %

90,0

30,0 -
20,0 - ———— e —
0,0

. T T T 1
Nainen

Kuva 2. Sukupuolijakauma vuosi 2021, vakinainen henkildst6, toiminta-alueittain ja yhteensa prosentteina

Sukupuolijakaumassa naisten osuus pysyi ldhes samana vuoteen 2020 verrattuna, jolloin jakauma oli 75 % (naiset)
ja 25 % (miehet). Pudasjarven kaupungin sukupuolirakenne poikkeaa hieman kunta-alan keskimaaraisesta raken-
teesta siten, ettd naisten osuus on hieman keskimaaraista pienempi. Poikkeama johtuu sosiaali- ja terveystoimen
henkildston puuttumisesta.
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Koko henkildston ikajakauma 31.12.2021
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Kuva 3. Koko henkil6ston ikdjakauma 31.12.2021

Arvioidessa kaupungin henkil6ston sukupuoli- ja ikdjakaumaa on organisaatio aika homogeeninen, joten kehitetta-
vaa on edelleen monimuotoisuutta edistavissa rekrytointikdytannoissa. Vuoden 2022 aikana on tarkoitus jarjestaa
esimiehille koulutusta monimuotoisuuden tuomista hyodyistd ja monimuotoisuutta tukevista rekrytointikdytan-
noista.

2.5 Tyontekijakokemus - Muutosvalmius

Vuonna 2020 tehdyn tydhyvinvointikyselyn mukaan, kaiken kaikkiaan omat voimavarat tyétehtaviin nahden koe-
taan olevat hyvat ja lahes 90 % tyontekijoistd koki, ettd voivat kdyttaa tietojaan ja taitojaan monipuolisesti tyos-
saan. Lahes 80 % koki, ettd voivat vaikuttaa omaan tyohonsa ja yli 80 % koki, etta heillda on hyvat voimavarat koh-
data muutoksia ja uusia haasteita tydssaan. Tuloksista paatelleen tyontekijoilla on erittdin hyvat valmiudet ja voi-
mavarat kohdata uudet haasteet, sietdd epdavarmuutta ja irtaantua tutuista ajattelu- ja toimintatavoista. Verrok-
kiryhmaan verrattuna tyontekijamme kokevat voivansa vaikuttaa tydhonsa enemman ja kohdata muutoksia ja uu-
sia haasteita erittdin paljon paremmin kuin kunta-alalla yleensa. Muutoskyvykkyydessa olimme kyselyn vertailussa
muihin saman kokoisiin organisaatioihin toiseksi parhaita.

3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on, etta henkilosto voi hyvin ja onnistuu tyéssaan. Tyohyvinvoinnilla on
yhteys toiminnan tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. Tyohyvinvointiin panostaminen on strateginen paatos. Se
kertoo organisaation sitoutumisesta tyohyvinvoinnin edistamiseen. Tyohyvinvointi edistava toimintakulttuuri
tarvitsee tuekseen yhteisesti sovitut toimintatavat, jotka koskettavat kaikkia kunnan toimijoita, johtoa, esihenki-
16itd, tyontekijoita ja luottamushenkildita. Johtamis- ja paatoksenteonkulttuuri heijastuu henkiléston tydhyvin-
vointiin, ilmapiiriin, aikaansaannoskykyyn ja tyépaikan vetovoimaisuuteen.
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Ty6hyvinvointitavoitteiden jalkautuminen tapahtuu toiminta-aluetasolla. Toiminta-aluekohtaisia tydkykyriskeja
on tarpeen arvioida ja tehda tydkykyjohtamisen toimenpiteitd ennakoiden. Toiminta-alueen johto yhdessa esi-
henkildiden kanssa tydstaa naiden tavoitteiden toteutumista ja tarvetta jatkotoimiin. Yksikko/ tiimitasolla tyo-

olosuhdetekijoita on kasiteltdva yhdessa ja ratkaisuja on etsittava henkiloston kanssa. Esimerkiksi menettelyta-
paohjeet, kuten aktiivisen valittamisen toimintamalli, on kaytadva lapi ja on oltava tyontekijoiden saatavilla.

Aktiivisen valittdmisen toimintamalli on otettu kdytt6on 1.4.2021 (Henkiléstotoimikunta 17.2.2021 § 6, kaupun-
ginhallitus 23.2.2021 § 57). Aktiivisen valittamisen, Pidetdan huolta — Valitetdan varhain, toimintamallin tavoit-
teena on aktivoida jokaista Pudasjarven kaupungin toimijaa huolehtimaan itsestaan, tyotoveristaan ja tyoyhtei-
sonsa toimivuudesta seka puuttumaan tyohyvinvoinnin riskitekijoihin mahdollisimman varhain. Apua ja tyokaluja
henkilostéjohtamiseen ja esimiestyon arkipaivdaan saadaan varhaisen tuen, tehostetun tuen ja paluun tuen toi-
mintatavoista. Aktiivisen valittdmisen toimintamallilla tavoitellaan tasalaatuista tyokykyjohtamista, jonka tarkoi-
tuksena on ennaltaehkaisevasti tukea henkilostoa jaksamaan ja jatkamaan nykyisissa taikka uusissa tehtavissaan.
Toimintamallissa on my6s kuvattu tyokykyjohtamisen mallit eri tilanteissa, roolit ja vastuut — tyontekijoista aina
ylempdaan johtoon saakka.

Jokainen tyontekija on vastuussa oman tyokyvyn ja hyvinvoinnin yllapitdmisesta. Tydntekijoita voidaan kannus-
taa omasta hyvinvoinnista ja terveydesta huolehtimiseen tydkykya edistavilla toimenpiteilla (esim. liikkuntaryh-
mat, e-passi, henkilostoruokailu ja tydyhteisolliset ohjelmat).

Jokainen toimija organisaatiossa on vastuussa myos tyokykya edistavasta tyokayttaytymisesta, silla tyonteko ta-
pahtuu vuorovaikutteisesti tydyhteison sisalla. Aktiivisen valittamisen toimintamallissa on myo6s kuvattuna vas-
tuullinen tyokayttaytyminen Pudasjarven kaupungilla, mika sisaltaa vastuullisuuden vuorovaikutuksessa ja tyon-
teossa seka tyoyhteisotaidot.

Ty6nantaja on myds omalla tyoyhteisolliselld toiminnallaan pyrkinyt edistimaan tydhyvinvointia ja tyokykya.
Edistdvaa ja tukevaa toimintaa on tydnantaja rahoittanut seuraavasti vuosina 2021 ja 2021.

Tyokykya ja -hyvinvointia tukeva toiminta,

kustannukset €

e-passi * 60 000 39341
Lounassetelit * 3550 4240
Tyoyhteison liikkunnallinen ohjelma * 1800 6 033,30
Virkistyspaiva Jyrkkakoski * 1200

Huolityopajat * 2200 2500
50 euron ylim&arainen lataus e-passille 18 600

Joululahja arvo 20 €, lataus e-passille 6 800 6 760
Henkilostomokki, toteuma vuoratulojen jalkeen * 3252 9502
Tyodelaman kehittamishankkeet

Vetoa ja Pitoa kuntatyohon (ESR) * 11 195,44

Ihmislédhtdinen valmentava johtaminen (TSR) * 25032

Laa.Jaitc.yo.terveyshuolto (sairaudenhoito, joka ei ole 75370,73 82 800,33
lakisdateinen) *
Navigo-prosessi 3 kpl * 7 200
190800,17 |  144416,63
* ovat toteumalukuja

Taulukko 10. tydnantajan rahoittama tyokykya ja -hyvinvointia tukeva toiminta vuosina 2021-2020
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Virkistyspaiva on joka toinen vuosi koko tyoyhteison yhteinen ja joka toinen vuosi toiminta-alueittain. Vuoden
2020 kustannuksia virkistyspaivasta toiminta-alueittain on haasteellinen saada, koska ne ovat toiminta-alueiden
kustannuksissa. Tyoyhteisdssa on myds henkilostdn yhteisia tilaisuuksia (esim. jouluruokailu ja henkilostéjuhla),
mutta suurelta osin ne ovat peruuntuneet silloisen valitsevan Korona-tilanteen vuoksi tai on pyritty jarjestdmaan
korvaavia henkildstotilaisuuksia (kuten virtuaalinen pikkujoulu, henkiléston strategiapdiva) virtuaalisesti. Naista
kustannukset ovat olleet muutama tuhat euroa.

Kustannuksia korvataan tyonantajalle tyoterveyshuollon osalta Kelan kautta (sairaanhoidon 50 % hyvaksytyista
kustannuksista) ja tydelaman kehittamishankkeissa rahoittajan kautta (ESR 80% ja TSR 50% hyvaksytyista kustan-
nuksista).

3.1 Tyokykya tukeva toiminta ja virkistystoiminta

Tyokykya yllapitava toiminta on osa tyoterveyshuoltoa. Henkilostén hyvinvoinnin parantamiseksi on kdytossa
ePassi (Sportti-ja hyvinvointipassi) arvoltaan 150 €/ty6ntekijd/v. ePassi antaa runsaasti mahdollisuuksia erilaisiin
kulttuuri-, liikunta-, kuntoilu- seka hierontapalveluihin. E- passia kdyttanyt 2021 vuoden aikana 332 eri tyonteki-
jaa, yhteensa 2234 kpl (v. 2020 312, 1544 kpl). Liikuntaetua on kaytetty 21 607 € (v. 2020, 15 683 €), kulttuu-
rietua 7 006 € (v. 2020, 4 803 €) ja hyvinvointipalveluita 31 387 € (v. 2020, 18 855 € ). Yhteensa etuja on kaytetty
60 000 € (v. 2020 39 341 €). Eniten palvelua on kaytetty Puikkarissa ja hierontapalveluissa: Hierontapalvelut
Tomi lllikainen, Kipinoivat Kajet, Hoitola Natural ja Marjo Kokko seké Jalkahoitola Stressipisteessa.

Kaupungilla on kaytdssa lounassetelietu tyontekijoille. Tydontekijoillda on mahdollisuus ruokailla tydnantajan tuke-
mana lounasseteleilld kohtuulliseen hintaan. Lounasseteleita lunastettiin v. 2021 3550 kappaletta (v. 2020 4240

kpl).

Vuonna 2021 jatkettiin tyoyhteisollista lilkkuntaohjelmaa. Pudasjarven kaupungin henkilostolle suunnatun liikun-
taohjelman tavoitteena oli vaikuttaa merkittavasti henkiléston hyvinvointiin ja yhteishengen edistamiseen seka
toimia vapaa-ajan liikuntaa lisddvana tekijana. Liikuntaohjelman vaikutukset tyontekijoille: Virkistaa ja parantaa
tyohyvinvointia. Ennaltaehkaisee tuki- ja liikuntaelinten sairauksia. Ehkdisee myos verenkiertoelimiston ja ai-
neenvaihdunnan sairauksia. Parantaa tyo- ja aivoergonomiaa. Liikuntaohjelman vaikutukset tyénantajalle; Paran-
taa henkilokunnan tyéhyvinvointia ja tydssa viihtymista. Terveempi, virkedmpi, tyytyvaisempi ja tuottavampi
henkilostd. Vahentaa sairauspoissaoloja. Vaikuttaa positiivisesti tydnantajakuvaan. Liikuntaohjelma kasitti Break
Pro taukoliikuntaohjelman ja Liiku Ihmeessé-liikkuntakampanjan.

Break Pro Taukoliikuntaohjelma on huippufysioterapeuttien suunnittelema tyokalu tyon tauottamiseen, er-
gonomian parantamiseen ja tydhyvinvoinnin lisédmiseen. Ohjelma aktivoi pitamaan taukoja ja muistuttaa tau-
oista. Ohjelmasta on myds mobiiliversiot Androidille ja iOS:lle, joka palvelee my6s liikkuvaa henkilostoa. Uusim-
massa versiossa on huomioitu seka toimistotyontekijoiden, etta fyysisen tyontekijoiden tyon tauottamisen tar-
peet nykysuositusten mukaisesti. Ohjelmassa on nykyisin mukana myds pidempia verryttelyvideoita, jotka on
suunniteltu liikkuvan / fyysisen tyon tekijéille verryttelyksi ennen tyévuoron alkua tai esim. yhteiseksi pidem-
maksi taukojumpaksi toimistoon.

Liiku Ihmeessa-liikkuntakampanjan jarjestettiin 1.4.-30.5.2021. Kampanjassa oli kyse tydyksikoiden valisesta leikki-
mielisesta kisasta, jonka tarkeimpana tavoitteena on tuoda lisaa virtaa elamaan lilkkunnan avulla. Liikuntasuori-
tuksista vapaa-aikana kerattiin pisteita joukkueina. Liikuntakampanjaan osallistui 60 tyontekijaa.
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Sulkapallovuoro on ollut maanantaisin Lakarin koululla. Lisdksi henkiloston kaytdssa eri tydyksikdissa on tauko-
lilkuntavalineita seka lyhyita tybasiamatkoja varten polkupydria.

Vuonna 2020 aloitettiin Vetoa ja Pitoa kuntatyéhon hanke, joka on lin kunnan hallinnoima ja Pudasjarven kau-
punki on hankkeessa yksi osatoteuttaja. Pudasjarvelld hankkeen toimenpiteet kohdistuvat ruokapalvelun henki-
|6st6on ja varhaiskasvatuksen henkilostoon sekd koko henkilostdon kayttoon kehitetdan tyéhyvinvointitarjotin eli
sahkoinen tyokalu yksildllisen tydhyvinvoinnin tukemiseen. Hankkeen paatavoitteena on kohentaa esimiesten ja
tyontekijoiden tydssa jaksamista ja tyohyvinvointia sekd pidentaa tyouria seka edistaa tyon merkityksellisyyden
kokemusta, itseohjautuvuutta, osallisuutta ja motivaatiota. Erityisesti hankkeessa keskitytaan ikaantyvan tyovoi-
man tydssa jaksamisen tukemiseen. Lisdksi tavoitteena on lisdta osatoteuttajien vetovoimaa mielekkaana tyo-
paikkana, jossa tydhyvinvointiin panostetaan. Hanke on ESR-rahoitteinen ja kestaa vuoden 2022 loppuun saakka.
Vuoden 2021 aikana oli Uran huippuvuodet koulutus ja Lean koulutus hankkeen toimenpiteina Pudasjarven kau-
pungilla. Lean koulutus kohdistui tydprosessien tuunaamiseen, jossa kohderyhmana oli ruokapalvelujen henki-
|6stolle ja teknisen toiminta-alueen esimiehille, yhteensa 38 tyontekijaa. Uran Huippuvuodet koulutuksessa koh-
deryhmana oli + 55-vuotiaat. Ruokapalveluiden 9 tyontekijan lisaksi koulutuksessa oli mukana 11 tyontekijaa
(koulun henkilostda, vapaa-ajanpalveluista ja varhaiskasvatuksesta). Hankkeen toimenpiteisiin osallistui vuoden
2021 aikana 49 tyontekijaa.

Helmikuussa v. 2021 jarjestettiin tydnantajan toimesta huoli-tyépajoja (4 kpl) hallinnon toiminta-alueelle, vapaa-
ajan palveluihin, varhaiskasvatuksen ja koulujen henkilostolle Koronan aiheuttamien kysymysten ja tunteiden
kasittelyyn.

Toukokuussa 2021 kaupunginhallitus hyvaksyi ylimaaraisen 50 euron latauksen n e-passille kaikille Pudasjarven
kaupungin tyontekijoille, jotka e-passin henkildstoetuuteen ovat oikeutettuja. Ylimaarainen lataus oli tydnanta-
jan harkinnanvarainen palkitseminen henkilostolle. Korona-pandemiavuosi on ollut varmasti valtakunnallisesti
kaikille kunta-alan tyontekijéille hyvin haasteellinen (epatietoisuus, etatydapatia, sairastumisen pelko, psykososi-
aalinen kuormittavuus) ja nopeasti on jouduttu siirtyméaan uusiin toimintatapoihin seka tyoturvallisuuslain mu-
kaisiin toimenpiteisiin globaalin biologisen uhan edessa. Tydnantaja on myds henkilékunnan joululahjana ladan-
nut 20 euroa ylimaaraista henkilostoetuutta e-passille, jotta kaikilla tyontekijoilla olisi mahdollisuus myds oma-
toimisesti yllapitaa tyokykyaan ja tydhyvinvointiaan yksil6llisesti parhaaksi katsomallaan tavalla.

Varsinaista henkilostdjuhlaa ei jarjestetty vuonna 2021. Kuntaliiton ansiomerkkien jakotilaisuus oli Hyvan olon
keskuksen Kurki-salissa 14.10.2021. Kunnia- ja ansiomerkein huomioitiin henkilostdsta 36 tyontekijaa kevaalla
2021. Tyontekijoita huomioitiin tehdyista palvelusvuosista ja ansiokkaasta tydsta kunta-alalla. Henkil6ston stra-
tegiainfo pidettiin 15.12.2021 Teamsin valityksella. Perinteinen jouluruokailu jarjestettiin Hirsikampuksella
16.12.2021.

Henkilokunnan ty6hyvinvointipdiva ja henkildston toiminta-alue-/tydyksikkbkohtainen virkistyspaiva jarjestetdan
vuorotellen joka toinen vuosi. Yhteinen virkistyspaiva jarjestettiin 24.9.2021 Jyrkkakoskella, osallistujia oli 126
henkil6a.

Pudasjarven kaupungin henkiloston kayttoon on valmistunut kevaalla 2018 Syotteelle henkilostomokki, joka on
otettu hyvin kayttoon. Henkilostomokin vuokrausaste oli vuonna 2021 yli 90%.
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3.2 Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuollon tavoitteena on tukea henkildston inhimillisten voimavarojen ylldapitoa tyohyvinvoinnin osalta.
Pudasjarven kaupungin tyoterveyshuollon palvelut tuotettiin vuonna 2021 Oulunkaaren tyoterveys Oy:n toimesta.

Kustannukset €:na % 2021 % 2020

Korvausluokka | (ennaltaehkéiseva) 47,0 66 764,36 46,3| 71271,88
Korvausluokka Il (sairaanhoito) 53,0 75 370,73 53,7 82800,33
Yhteensa 142 135,09 154 072,21

Taulukko 11. Ty6terveyshuollon kustannukset ja jakautuminen 2021 ja 2020.

Tyoterveyshuollon kustannukset ovat laskeneet 11 937,12 euroa verrattuna vuoteen 2020 ja sairaanhoidon kus-
tannukset ovat tippuneet 7 429,60 euroa (8,97 %). Kumulatiivisesti tyoterveyshuollon kustannukset ovat laskeneet
18 800,51 euroa verrattuna vuoteen 2019. Talouden ndkoékulmasta tyoterveyshuollon kustannukset tulisi saada
kohdistumaan ennaltaehkaisevdan toimintaan. Usein ollaan jo liilan my6hassa tyontekijan tyokyvyn kannalta, kun
tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja edistdmiseksi toimenpiteet ovat sairaanhoidollisissa toiminnoissa.

Ty6nantajalla on oikeus saada Kelasta korvausta seka lakisdateisen ettad vapaaehtoisen terveydenhuollon kustan-
nuksista. Korvausluokkia on kaksi. Lakisdateisen tyoterveyshuollon kustannukset kuuluvat korvausluokkaan | (en-
naltaehkaiseva) ja vapaaehtoisen korvausluokkaan Il (sairaanhoito). Erikoisldakaripalvelujen aiheuttamista kustan-
nuksista maksetaan korvausta vain, jos tyoterveysladkari arvioi erikoisladkaripalvelut tarpeelliseksi hoidon ja tyo-
kyvyn selvittamisen kannalta. Tydnantajan on myds pitanyt hyvaksya ne korvausten piiriin ostopalvelusopimukses-
saan. Tyonantajan on haettava korvausta Kelalta kuuden kuukauden kuluessa yrityksen tilikauden paattymisesta.

Ennaltaehkaisevan tyéterveyshuollon palveluihin kuuluvat muun muassa:

e TyoOpaikkaselvitys

e TyOpaikan toiminnan suunnittelu

e Tyoterveyshoitajan ja -lddkarin palvelut, mm. tyontekijoiden terveystarkastukset ja/tai terveyden seu-
ranta

o Tyofysioterapeutin ja tyoterveyspsykologin ohjaus ja neuvonta tarvittaessa terveyden ja tyokyvyn edista-
misessd, arvioinnissa ja seurannassa seka tyopaikkaselvityksessa

e Tyohon liittyvien onnettomuuksien tai lahelta piti -tilanteiden henkinen jalkihoito

o Tydkykyneuvottelut tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon valilla, esim. pitkien sairauslomien jal-
keen, tyokykyasioissa ja tarvittaessa

o Perusrokotukset seka tyohon liittyvat rokotukset

Pudasjarven kaupungilla on kaytdssa tyontekijoilleen ns. laaja tyoterveyshuolto (I ja Il), mika lakisdateisten palve-
luiden ohella kattaa tyéntekijoille myos vapaaehtoisesti jarjestettdvat sairaanhoitopalvelut (11).
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Tyoterveyshuolto | pLopk| 2020
Tyopaikkaselvitykset/laakari (t) 0 4
Tyopaikkaselvitykset/terv.h tai muu (t) 68,5 50,5
Ryhman neuvonta ja ohjaus (t) 33 39
Yksilon neuvonta- ja ohjauskaynnit/lagkari (kpl) 3 2
Yksilon neuvonta- ja ohjauskaynnit/terv.h tai muu (kpl) 71 74
Terveystarkastukset/laakari (kpl) 107 89
Terveystarkastukset/terv.h tai muu (kpl) 204 154
Laboratorio- tai rontgentutkimukset (kpl) 493 420
Sairaanhoito Il

Ladkarikaynnit 338 312
Terveydenhoitajakdynnit 43 87
Asiantuntijakdynnit (fys.ter., erikoisl.) 10 18
Laboratorio- ja rontgentutkimukset 669 618

Taulukko 12. Tyoterveyshuollon toimintatilasto 2021 ja 2020.

Vaikuttavuutta eli tyokykyisia paivia saadaan aikaan silloin, kun sairaanhoito on tyéterveyspainotteista. Tyokyvyn
nakodkulma on tarked muistaa osana kaikkea hoitoa ja kuntotutusta. Sairastuneen tydntekijan tukeminen ja roh-
kaiseminen tyohon paluuseen edistaa toipumista ja tyokyvyn palautumista. Tyoterveyshuolto koordinoi tyokyvyn
tukemiseksi tarvittavien toimenpiteiden toteutumista tydpaikalla niin perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoi-
don kuin kuntoutuksen kanssa. Toteutuakseen se vaatii hyvaa yhteistyota ja tiedonsiirtoa eri tahojen valilla.

Tavoitteena tulisi [6ytaa vaihtoehtoja sairauslomalle seka valttaa sairauslomien pitkittyminen. Peilaten tyoter-
veyshuollon toimintatilastoa ja sairauspoissaolojen kehitystd on henkildstohallinnon ja tyéterveyshuollon yhteis-
tyOssa viela kehitettavaa.

3.3 Sairauspoissaolojen kehitys

Sairauspoissaoloissa heijastuu tydssakayvien terveys, mutta ne ilmentdavat myos yritysta pysya tyokykyisena.
Ty6ssa pysymiseen tai poisjdamiseen vaikuttavat tekijat ovat erilaisia eri henkilGilla. Luotettavan kuvan saamiseksi
on seurattu sekd poissaolojen maaraa, ettd poissaolokertoja. Sairauspoissaolojen maaraa ei voi suoraan verrata
edellisiin vuosiin, koska useina vuosina on tapahtunut suuria muutoksia henkiléstén maarissa.

Keskimaarin sairauslomapadivid suhteessa henkilomaaraan vuonna 2021 oli 11,86 kalenteripaivaa (v. 2020, 12,78
kpv). Vuonna 2020 kunta-alalla oli sairauspoissaolopaivia keskimaarin 16,7.
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Taulukko 13. Sairauslomat keskimaarin/tyontekija (henkil6stomasra) vuosina 2011-2021

Sairaslomalla on ollut vuonna 2021 yhteensd 265 tyontekijaa (v.2020 227, v. 2019 316), joista 128 tyontekijaa on
ollut 3 pv tai vdhemman poissa sairauden takia omailmoituskaytannolla ja 126 (v. 2020 173, v. 2018 194) tyonte-
kijaa ei ole ollut yhtdan paivaa sairaslomalla. Keskimaarin sairasloman pituus oli 17,5 pv/sairaslomalla ollut hen-
kil6 (v.2020 22,52 pv, v. 2019 14,16 pv).

Vuonna 2021 Korona-pandemiasta johtuvia sairauspoissaoloja oli 140 kalenteripdivaa, joista palkallisia karantee-
nipaivia oli 48 kalenteripdivaa ja palkattomia oli 46 kalenteripdivaa. llman pandemiasta johtuvia poissaoloja sai-
rauspoissaolot yhteensa olivat 4498 kalenteripaivaa.

Lyhyita 1-3 paivan sairaslomakertoja oli 394 kpl (v.2020 391 kpl). Lyhyilla sairaslomilla (alle 3 pv) olleet kalenteri-
paivat olivat 701 (v. 2020, 578 pv). Lyhyet sairauslomat ovat selvasti kohonneet vuoden takaisesta. Tahan on var-
masti vaikuttanut tyosuojelullinen ohjeistus jadda matalalla kynnyksella toista pois flunssan ja mahataudin oi-
reissa.

Myds 10-59 paivan pituisiin sairauslomiin on jatkossa puututtava entista aktiivisemmin jo varhaisessa vaiheessa.
Verrattuna vuoteen 2020 nama raja-arvot olivat myos hieman nousussa eli 1-59 kpv oli yhteensa 2936 kalenteri-
padivaa vuonna 2021 (2020 oli 1-59 kpv 2831). Sairauspoissaolojen halytysrajat on maaritelty Aktiivisen valittami-
sen toimintamallissa. Naita halytysrajoja tulee seurata niin esihenkilotydssa kuin henkildstohallinnossa seka tyo-
terveyshuollossa entista tarkemmin ja osoittaa vaikuttavia tukitoimia tyokyvyn parantamiseen tai palauttami-
seen. Raja-arvon kriteerin tayttyessa, ensisijaisena toimenpiteena on varhaisen valittamisen keskustelu tarvitta-
vien toimenpiteiden kdynnistamiseksi. Yhdenmukaiset kdaytannot ovat edellytys luottamukselle ja tasapuolisuu-
delle tyopaikalla.

5 tyontekijaa on ollut sairaslomalla yli 90, mutta alle 180 pv ja 3 tyontekija yli 180 pv. Jo yksistddn lahes vuoden
kestaneet sairaslomat, 869 kpv, ovat vuoden 2020 tasolla (v. 2020 882 kpv, v. 2019 181-365 kpv oli 0). Pitkissa
sairauslomissa on yleensa ollut kyse ladketieteellisesta tyokyvyttomyydesta eika niinkdaan johdu tydolosuhteista
tai tyooloista.
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Sairauspoissaolot 1-7 pv 8-29 pv 30-59pv  60-89pv 90-179 pv yli 180 pv yhteensa
yhteensa kpv 1090 1047 799 282 551 869 4638
% kalenterip3ivista 23,5 22,6 17,2 6,1 11,9 18,7 100,0
kertoja 472 67 19 4 5 3
tyontekijaa 260 54 18 4 5 3
Taulukko 14. Sairauspoissaolokerrat keston mukaan ja poissaolojen kestot tyontekijoittdain 2021

Luvut eivat ole ihan suoraan verrattavissa edellisiin vuosiin, koska laskentatapa on muuttunut. Yli 45 % sairaus-
poissaoloista olivat 1-29 kalenteripaivina ja 1-59 kalenteripadivan pituiset poissaolot olivat 63,3% kaikista sairaus-
poissaoloista.

3.4 Sairauspoissaolojen kustannukset

Sairauspoissaolojen palkkakustannus ilman sivukuja ja sijaiskuluja olivat vuonna 2021 olivat 375 948,14 euroa
(2020 370 002,30). Pitkat sairauslomat nostavat aina huomattavasti myos sairauspoissaolojen palkkakustannuksia.
Viranhaltijalla/tyontekijdlla on saman kalenterivuoden aikana oikeus saada sairausloman ajalta varsinainen palk-
kansa 60 kalenteripdivan ajalta sen jalkeen kaksi kolmasosaa varsinaisesta palkastaan 120 kalenteripaivan ajalta.
Vuonna 2021 60-179 kalenteripdivaa sairauslomalla olleiden yhteenlaskettu palkkakustannus sairauspoissaoloista
oli noin 140 000 euroa eli noin 37 % sairauspoissaolojen kokonaispalkkakustannuksista.

Sairauspoissaolojen
palkkakustannukset
€ 375948,14
muutos edellinen

vuosi € 5946 36 000 -3020

2021 2020

2019 2018

370 002,30

334 002,61(337 022,96

Taulukko 15. Sairauspoissaolojen palkkakustannukset vuosina 2021-2018

Kela maksaa sairauspdivarahan tydnantajalle, jos tydnantaja on maksanut tyontekijalle palkkaa sairauspaivarahan
omavastuuajan jalkeisen poissaolon ajalta. Omavastuuaika on sairastumispdiva ja sita yhtdjaksoisesti seuraavat 9
arkipaivaa. Arkipdivia ovat myos lauantait ja aattopdivat. Omavastuuaika alkaa yleensa siita paivasta, joka on 1aa-
karintodistuksessa merkitty tyokyvyttomyyden alkamispaivaksi. Sairauspaivaraha maaraytyy tyéntekijan vuositu-
lon perusteella eli tybnantajan hakema ja saama sairauspaivaraha tyontekijan tyokyvyttomyydesta ei kata sairaus-
poissaoloista aiheutuneita kuluja.

Sairauspoissaoloihin liittyy ldheisesti sijaiskustannukset, koska kunta-alalla tyéskennelladan noin 70 % tehtavissa,
joissa on joko lakisdaateinen hoitajamitoitus tai lakisdaateinen velvollisuus l[asnaty6hon, jolloin yleensa aina tarvitaan
sijaisia sairauspoissaoloihin.
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2019

Sijaiskulut € pLopk| 2020
4006 Sairaus- ja
ditiyslomasijaiset 44510,91(132 841,46|128 991,68
4020 Opettajien
U ELG AL EI M 274 163,86(203 912,95(|260 724,19
yhteensa 318 674,77|338 774,41(391 734,87
muutos edellinen
vuosi € -20099,64| -52960,46

Taulukko 16. Sijaiskulut vuosina 2021-2019

Mukana sijaiskustannuksissa on my0s ditiysloman sijaiset, mutta tasta huolimatta sijaiskulut ja niiden kehitys ovat
suuntaa antavat. Vuonna 2021 palkallisella aitiysvapaalla oli 11 tyontekijaa, 706 kalenteripaivaa.

Sairauspoissaoloihin on puututtava varhaisessa vaiheessa heti esimiehen huolen heratessa tyontekijan tyohyvin-
voinnista. Puheeksi ottamisella ja varhaisella tukemisella on tavoitteena kiinnittda huomio tyéhyvinvointiin ja sai-
rastavuuteen mahdollisimman aikaisessa vaiheessa ja sitd kautta vahentaa poissaoloja ja parantaa yksilon seka tyo-
yhteison hyvinvointia. Tyopaikalla havaitun ongelman laatua selvitetdaan esihenkilon ja tydntekijan varhaisen valit-
tamisen keskustelussa (Aktiivisen valittdmisen toimintamalli) niin pitkalle kuin se on mahdollista. Sairauslomat eivat
ole aina paras ratkaisu tyontekijan hyvinvoinnin ja tydyhteison toiminnan kannalta, vaan tilanne voi tarvita laajem-
paa toimintamallin tarkastelua tydyhteiséssa. Hyvin harvoin esimerkiksi tydyhteisdn tai tyoilmapiiriin liittyvat on-
gelmat ratkeavat sairauslomilla. Toimenpiteina on kaytetty edelld mainituissa tapauksissa tydnohjausta tai/ja tyo-
yhteison sovittelua, jota on myos ostettu tyéterveyshuollon ulkopuolisilta palveluntuottajilta.

Kaytossa on ollut kokeiluna vuonna 2021 tyéterveyshuollon ja tydkykyjohtamisen tukitoimenpiteena Navigo-pal-
velu Verve Oy:n kautta. Navigo on tydnantajan ja tyontekijan valine tyoelaman tilanteissa, joissa tyontekijalle etsi-
taan uudenlaisia ratkaisuja tyouran eri vaiheisiin. Navigossa tarkastellaan tyduran kehityssuuntien lisaksi organi-
saation muuttunutta toimintaa. Taman kokonaisuuden hahmottaminen tuo ldhes aina esiin sen, ettei tulkinta ole-
kaan ollut kaikille sama. Kun tydntekijan tilanteesta syntyy uudenlainen kasitys, pdastdaan eteenpdin ja saadaan
luotua konkreettinen jatkosuunnitelma. Navigon my6ta syntyvat ratkaisut hyddyttavat niin tydnantajia kuin tyon-
tekijoita. Ulkopuolista osaamista, ndkemysta ja ohjausta tarvitaan ennen kaikkea silloin, kun tyéntekijan pulmiin ei
ole I6ytynyt ratkaisua tydnantajan tai tyoterveyshuollon yrityksista huolimatta. Navigo-prosessissa on vuonna 2021
ollut 3 tyontekijaa ja kaksi tyokyvyttomyyselaketta on valtetty.

3.5 Tyokyvyttomyyselakemaksut

Kevan mukaan 12,5 prosenttia kuntien elakemenoista johtuu tyokyvyttomyyseldkkeista. Tyokyvyttomyys nakyy
tyonantajalle kohonneina eldkemaksuina. Jo yksikin valtetty tyokyvyttomyyseldke tuottaa kuntaorganisaatiolle
keskimaarin 60 000 euron saaston, kun tydnantajan ei tarvitse maksaa varhaiselakemenoperusteista maksua tyo-
kyvyttomyyseldkkeelle siirtyneestd. Maksua aiheutuu tydnantajalle tyontekijasta, joka jaa tyokyvyttomyys- tai
tyottomyyseldkkeelle tai alkaa saada maaradaikaista tyokyvyttomyyseldketta eli kuntoutustukea.
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SYITA

Tyokyvyttomyys- Tydkyvyttomyys-
eldakemaksu eldkemaksu
=== Tietosi === Tietosi
m errokki m errokki
Euroca Ennuste Osuus palkkasummasta Ennuste
180 000 1,6
160 000 1,4
140 000 1,2
120 000 1,0
100 000
0,8
30 000
20 000 0.6
40 000 0.4
20 000 0,2
0 0
-17  -18 -19 -20 -21 -17 -18 -19 =20 -21
Vuosi Vuosi

Taulukko 17 ja 18. Kevan tilastot, tyokyvyttomyyseldkemaksu euroissa ja prosentuaalinen osuus palkkasummasta

Tyokyvyttomyys-
elikemaksut

€ 139 320
muutos € edellinen

vuosi 4433 -26791 4715 12 928

2021 2020 2019 2018 2017

134 887| 161678 156963| 144035

Taulukko 19. Kevan tilastosta kootut tyokyvyttomyyseldkemaksut vuosina 2021-2017

Ty6nantaja voi vaikuttaa tyokyvyttomyyseldkkeista aiheutuviin eldkekustannuksiin tukemalla tydntekijoiden tyossa
jaksamista. Vaihtoehtoisia ratkaisuja ovat esimerkiksi ammatillinen kuntoutus ja osatyokyvyttomyyseldke, joiden
ajalta ty6nantajalle ei aiheudu maksuja.
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3.6 Tyotapaturmat
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Taulukko 20. Tilasto tyotapaturmista ajalta 2012-2020

Vuonna 2021 sattui 9 tyotapaturmaa, joista 9 sattui tydpaikalla ja O tydmatkalla. Korvattuja tyotapaturmia oli 3
kappaletta. Korvauspaivia oli O kpl ja korvaussumma oli yhteensd 1516 €. Korvattuja vahinkoja oli 67% vahemman
kuin vuonna 2020.

Kuitenkin vahinkojen korvaukset jakautuvat maksuvuosittain. Useammalle vuodelle jakaantuneista korvauksista
maksettiin vuonna 2021 korvauksia 5261 euroa, jotka sisdltdd mm. maksetut ansionmenetyskorvaukset ja sairaan-
hoitokustannukset seka tehdyt vahinkokohtaiset varaukset.

3.7 Tyosuojelutarkastukset

Tyo6terveyshuollon tydpaikkaselvitykset on tehty vuoden 2021 aikana kaupungintalolle tekninen toiminta-alue,
Syotteen vesilaitokselle, Hirsikampuksen keskuskeittidlle, kaupungintalolle hallinnon toiminta-alue ja Karhupa-
jalle.

Covid-19 riskiarvioinnit tehtiin maalis-toukokuun aikana 2020 kaikissa tyOpisteissa. Jatkuvaa riskienarviointia on
tehty sita mukaan, kun tautitilanne on muuttunut. Tydnantajan on huolehdittava tyoturvallisuudesta myos poik-
keusoloissa. Koronavirustilanteessa ensisijaisena toimenpiteena tyontekijan altistumisen estamiseksi on henkil6-
kontaktien valttaminen. Tydnantajan on arvioitava tyopaikalle saapumisen tarpeellisuus tyontekijoiden terveyden
nakokulmasta. Yksi tapa valttda kontakteja on tyon tekeminen etana, ja jos tama ei ole mahdollista, on tyo6 tyopai-
kalla jarjestettava olosuhteiltaan sellaiseksi, etta riski altistumiselle on minimoitu.
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N&ita toimenpiteita on ollut mm. tehostettu siivous, hygieniaohjeet tyontekijoille, pisaratartuntoja estavien suo-
jaseinien kdyttaminen, tyontekijoiden ohjeistaminen korona-altistumisten valttamiseksi ja ohjeiden antaminen ti-
lanteisiin, joissa altistumista tai sairastumista epaillaan seka erilaiset tydvuorojarjestelyt. Suositeltava toimenpide
on myo0s se, etta tyopaikalla ei tarpeettomasti kerdannyta taukotiloihin. Jos tartuntariski tydssa on merkittavasti
kohonnut, on kdytettava henkilonsuojaimia kuten hengityksen suojaimia, suojakdsineitd, suojalaseja ja tarvitta-
essa suoja-asuja. Henkilésuojainten huollosta, puhdistamisesta ja vaihtamisesta on huolehdittava jatkuvasti.

3.8 Yhteistoiminta ja tyosuojelutoiminta

Laki tydnantajan ja henkiloston valisestd yhteistoiminnasta kunnissa tuli voimaan 1.9.2007, jolloin yhteistoiminta
sdddettiin kunnissakin lain tasolle. Lain tarkoituksena on tyénantajan ja henkiloston vaikutusmahdollisuuksien tur-
vaaminen seka kunnallisen palvelutoiminnan tuloksellisuuden ja henkiléston tydelaman laadun edistaminen. Lain
perustelut korostavat avointa vuorovaikutusta, osapuolten valista luottamusta seka esimiesten ja alaisten valisessa
vuorovaikutuksessa paivittdista yhteistyota.

Henkiloston ja tydnantajan valisena yhteistyoelimena Pudasjarven kaupungissa toimii henkiléstétoimikunta. Hen-
kilostotoimikuntaan kuuluvat tydnantajan edustajina kaupunginjohtaja, tyosuojelupaallikko, kaupunginhallituksen
edustaja seka toiminta-aluejohtajista hallintojohtaja ja opetus- ja sivistysjohtaja. Tyontekijajarjestoja edustavat Jy-
tyn, KTN:n, Jukon, JHL:n ja Superin edustajat seka varsinaiset tyosuojeluvaltuutetut. Lisdksi toimikuntaan kuuluu
tyoterveyshuollon edustaja(t). Puheenjohtajana toimii vuoron perdan tydnantajan ja tyontekijoiden edustaja kah-
den vuoden jaksoissa. Toimikunnan sihteerina toimi Mariitta Timonen.

Henkilostotoimikunta kokoontui vuonna 2021 yhteensa 7 kertaa, tyéryhman kokouksia oli 6. Yhteistoiminnan tar-
koituksena Pudasjarven kaupungissa on kunnallisen palvelutuotannon tuloksellisuuden, tehokkuuden ja toiminta-
kykyisyyden edistaminen ja samalla vastavuoroisesti parantaa tydelaman laatua antamalla henkildstolle vaikutus-
ja osallistumismahdollisuuksia tyoyhteis6aan, tydymparistédaan seka omaa tydtaan koskevissa asioissa. Henkildsto-
toimikunnan tyéryhma on asioita valmisteleva elin. Tyoryhmaéan kuuluu henkiléstotoimikunnan puheenjohtaja ja
varapuheenjohtaja, tyosuojelupaallikko, tyoterveyshuollon edustaja, henkilostétoimikunnan sihteeri seka kaksi
muuta henkilostdétoimikunnan jasenta.

Tyosuojeluasioista vastaa tydsuojelupaallikkd. Kaupungin henkilostopaallikkd toimii myos tydsuojelupaallikkdna.
Kaupungissa on lisdksi kaksi varsinaista tyosuojeluvaltuutettua sekd molemmilla kaksi varavaltuutettua.

Yhteistoiminta- ja tydsuojeluorganisaation vaalit on pidetty joulukuussa 2021, jossa on valittu organisaatio toimi-
kaudelle 2022-2025.

3.9 Henkiloston tyohyvinvointikysely

Henkiloston tyohyvinvointikysely tehdaan joka toinen vuosi. Kysely toteutettiin sahkdisena kyselyna 14.12.2020-
15.01.2021 valisena aikana. Kysely lahetettiin 326 tyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 208 tyontekijaa. Kyselyyn
vastasi 63,8% tyontekijoistd (vuonna 2018 vastusprosentti oli 33,7 %, vastaajina 119 tydntekijaa). Vuonna 2020
vastaajia oli 42,7 % enemman kuin vuonna 2018.
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Vuonna 2020 kaytettiin Kevan sahkoista tydonantajapalvelun kyselya ja jarjestelmaa (Kevan verkkotyokalu), jossa
saatiin my0s vertailuaineisto 29 verrokkiorganisaatioon kunta-alalta (vertailuaineistossa on ollut yhteensa 5845
vastaajaa).

Tulosten perusteella tyontekijoilld on erittdin positiiviset henkilokohtaiset tunteet ja asenteet omaa tyotdnsa ja
tyonantajaa kohtaan, joten naita tuloksia on vaalittava tydyhteistssa edelleen ja mahdollistettava seka edistet-
tava tunnetta tyon imusta. Noin 84 % vastaajista koki itsensa tarmokkaaksi ja vahvaksi tydssaan paivittain tai
muutaman kerran viikossa, ovat innostuneita omasta tydstaan paivittain tai muutaman kerran viikossa ja tuntee
tyydytystd, kun ovat syventyneet tyohonsa paivittdin tai muutaman kerran viikossa. Vastaajista valtaosa eli 84,4
%, 176 tyontekijaa, suosittelisi Pudasjarven kaupunkia tyopaikkana tuttavalleen. Henkil6st6 on sitoutunutta, mo-
tivoitunutta ja tyolleen omistautuneita.

Omaan ty6hon ja tydnantajaan ollaan erittdin tyytyvaisia ja tydssa tunnetaan ensisijaisesti tyon imua. Tyon imu
on tila, jossa tyontekijalla on korkea motivaatio tydnsa tekemiseen. Tydssa on imua, kun tunnusmerkit tarmok-
kuus, omistautuminen ja uppoutuminen toteutuvat. Kun koemme itsemme tydpdaivan aikana energiseksi, niin
silloin tarmokkuus-tunnusmerkki tydn imussa tayttyy. Omistautuminen tarkoittaa sitd, ettad henkilokohtaiset ar-
vomme ovat riittdvan samankaltaiset kuin tydnantajallamme tai voimme kuvitella tyoskentelevdamme viela vuo-
sienkin padsta nykyisen tyonantajan alaisuudessa. Pudasjarven kaupungin tulokset olivat paremmat osa-alueilla
tyohon liittyvat tuntemukset ja kasitys tyonantajasta kuin verrokkiryhman keskimaaraiset tulokset.

Kiire tyossa nousee edelleen henkildston tydhyvinvointi-kyselyssa vuonna 2020, vaikka tulos onkin parantunut
verrattuna vuoteen 2018. Yli 70 %:a vastaajista koki vuonna 2018, etta kiire tydssa on lisddntynyt viime vuosina.
Vuonna 2020 tulos on parantunut ja 61 % vastaajista koki, ettd heilla on tarpeeksi aikaa saada tyo tehdyksi.
Vaikka 23,4 % kokee edelleen, ettei heilld ole tarpeeksi aikaa saada tydtansa tehdyksi, verrattuna verrokkiryh-
maan tulos oli viidenneksi paras. Kiire on varmasti koko kunta-alalla lisdantynyt ja vaatimuksia esitetdaan organi-
saation ulkopain enemman, kun taas reagointiaikaa vaatimuksiin on vahemman.

Kiireen yhteydessa on tyoyksikoissa kiinnitettava entistd enemman huomiota kognitiiviseen ergonomiaan. Kogni-
tiivisen ergonomian paatehtava on keskittyd tunnistamaan tyohon, tydymparistdon ja -valineisiin sekd tydmene-
telmiin liittyvia tekijoita, jotka kuormittavat aivoja ja altistavat esim. virheille. Saatamme seurata montaa asiaa
yhta aikaa, keskittymatta todellisuudessa riittavasti yhteenkdan. Ratkaisuja voisi Iahted etsimaadn ajan kaytosta ja
ajankayton hallinnasta tyotehtavissa.

Seuraava kysely henkildston tydhyvinvoinnista tehddan syksylla 2022 kayttdaen Kevan sahkoista kyselya ja jarjes-
telmaa.
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4 Johtaminen ja esihenkilotyo

Johtamisen tarkoituksena on organisoida toimintaa niin, etta tyoyksikon tavoitteet saavutetaan. Johtaminen tar-
koittaa kykya kannustaa ihmisid toimintaan kohti tavoitteita ja samalla sailyttaa ja lisata hyvaa tyoilmapiiria tyo-
yhteisossa.

Kuntaorganisaatiossa luottamustehtaviin valituilla on keskeinen rooli johtamisessa. Luottamuselinten toiminta ja
tyoskentelykulttuuri heijastuvat operatiiviseen johtamiseen. Se, mitd arvotetaan ja mihin luottamuselimissa si-
toudutaan, heijastuu vaajaamatta operatiiviseen toimintaan. Johtamisella voidaan tukea tyon merkityksellisyytta
ja henkiloston tarpeellisuuden kokemusta.

Strategiassa luodaan perusteet henkilostdjohtamiselle. Strategiassa maaritelty johtajuuden laatu pitda nakya
esihenkilokoulutuksissa, johtoryhmavalmennuksissa seka rekrytoinneissa. Esihenkil6tydon tukeminen on kes-
keista esihenkilotydssa onnistumisen kannalta.

Pudasjarven kaupungin kuntastrategia vuosille 2022-2030 paivitettiin vuoden 2021 aikana. Pudasjarven kaupun-
ginvaltuusto maaritteli kuntastrategiaan henkilostopoliittiset strategiset linjaukset.

3. KETTERA KUNTAKONSERNI | Ioopsetoiitie

Uskomme kaupungin tulevaisuuteen ja emme pelkad uudistamista. Tyoyhtelschaasteisin puututaan hetl. Tyohyvinvointi

Tulevaisuuden kaupungin teemme yhdessa paattajien, kuntalaisten ja nahdaan oikeudenmukaiser, tasa-arvoisen ja

kaupungin tyontekyjoiden kanssa. Yhieistyo perustuu rakentavaan vuoro- johdonmukaisen henkilostojohtamisen tuloksena,

vaikutukseen, vahvaan osaamiseen, osallistamiseen seka yhteisollisyyteen. mika tarkoittaa aktuvisen valittarmisen toimintamallin
toimenpiteiden kattavaa ja oikea-aikaista kayttoonottoa.

Palveluja tuotamime osaavalla, sitoutuneella ja motivoituneella

henkilgstolld. Henkildstdmme arviol palvelujen onnistumista Huolehdimme, ettd kaupungin palkkaus on jatkossakin

s&annollisesti ja kehitdmme palveluja asukaspalautteeseen perustuen. kilpailukykyinen. Palkkaus ja palkitseminen tukevat

Kehittdminen on keskeinen osa perustehtavaamme. johtamistamme ja toimintamme tuloksellisuutta.

Parannamme tuottavuutta ihmislghtéiselld, valmentavalla ja selkedlld Tydntekijdidemme osaamisen kehittdminen perustuu

johtamisella. Tuemme innostavalla ja kannustavalla johtamisella tyoyKsikon osaamistarpeisiin ja tavoitekeskusteluissa

henkiloston mahdollisuuksia kehittaa itseaan, omaa tyotaan, tyoyhteisoa sovittuihin kehittémiskohteisiin. Osaamisen

Ja tyoprosesseja. kehittamisemme on suunnitelmallista Ja hyvin johdettua
seka perustuu tunnistettuihin nykyisiin ja tulevaisuuden

Mahdollistarnme uudella teknologlalla sahkoiset palvelut, toiden uudelleen osaamistarpeisin.

Organisoinmn ja uusien tuottavampien tolmintatapojen kayttoonoton.

- J

Kuva 4. Pudasjarven kaupungin henkildstopoliittiset strategiset linjaukset vuosille 2022-2030 (Kaupunginval-
tuusto 17.6.2021 § 38)
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4.1 Tyontekijakokemus - johtaminen

Tyo6hyvinvointikyselyn (tammikuu v. 2020) tulosten perusteella parannettavaa on palautteen annossa ja arjen kes-
kella tapahtuvissa keskusteluissa. Léhes 50 % vastaajista koki, ettei saa lahiesimieheltd palautetta, miten tyossa
on onnistunut. Palautteella on varmasti vaikutusta myos siihen, kuinka esimies koetaan myds innostavaksi ja kan-
nustavaksi.

Parannettavaa on vastaajien kokemuksen perusteella myods koko organisaation johtamistavassa ja avoimuuden
kulttuurissa. Vastaajista 35 % koki, ettd johtamisen avoimuudessa olisi parannettavaa ja noin 40 % koki, etta
koko organisaation johtotavassa olisi parannettavaa.

Ihmislahtdinen valmentava johtaminen hankkeessa Lapin Yliopiston kanssa, esimiehet ovat itsekin tunnistaneet
haasteita arjessa ajan kdyton ja pdivittaisjohtamisen suhteen oman tiiminsa kohtaamisessa.

4.2 Yhtendisen johtamismallin kehittidminen

Ihmislahtdinen valmentava johtaminen — Esimies aktiivisena toimijana Pudasjarven kaupungilla on Tyosuojelura-
haston rahoittama hanke. Hankkeessa asiantuntijaorganisaationa toimii Lapin Yliopisto. Kehittdmishankkeen tar-
koituksena on tukea esimiesty6ta ja tyoyhteison toiminnan kehittamista valmentavalla ja osallistavalla otteella.
Tyoskentelyn padajatuksena on esimiestyon vahvistaminen, tyoyksikdiden tydnhyvinvoinnin lisdédminen ja val-
mentavan esimiestyoskentelyn kokeilu esimiestyon vahvistamisessa. Hankkeen tuloksena on syntynyt Pudasjar-
ven kaupungille valmentamisen johtamisen malli, joka tukee esimiestyota ja tydyhteisdon toiminnan kehittamista
valmentavalla ja osallistamista tukevilla kdaytannaoilla. Malli tukee tavoitteellista yhteistoimintaa, joissa yksiloi-
den/tyontekijéiden potentiaali vapautuu tiimien ja koko organisaation kayttoon. Johtaminen on ennen kaikkea
yhteistyossa toimimista. Tulokset saadaan aikaan ihmisten avulla ja heiddan kanssaan. Hanke kestda vuoden 2022
loppuun saakka. Hankkeessa Lapin Yliopiston kanssa esimiehet ovat itse tunnistaneet kehitettavaa esimies-
tyOssa. Esimiehilta ja johtamiskulttuurilta toivotaan avoimuutta, valmentavaa ja keskustelevaa asennetta. Esi-
miehet kokevat, ettd olisi tarkeaa edelleen kehittda avoimuutta, aitoutta ja vuorovaikutusta. Téhan hankkeella
pyritdan vastaamaan ja luomaan uutta avoimempaa johtamiskulttuuria.

Vuoden 2021 aikana pidettiin hankkeessa 7 tydpajaa esihenkildille, joiden pohjalta syntyy Pudasjarven kaupun-
gille yhtendinen johtamisen malli vuoden 2022 aikana.

5 Tuloksellisuus ja tuottavuus

Tuloksellisuus on ylakasite tuottavuudelle, vaikuttavuudelle, laadulle, kustannusvaikuttavuudelle, tehokkuudelle
seka tydeldaman laadulle.

Kunnan toiminnan voidaan sanoa olevan tuloksellista silloin, kun asiakkaiden tarpeisiin vastataan kustannuste-
hokkaasti ja laadukkaasti, toimintaprosessit ovat sujuvia ja henkildsto voi hyvin ja menestyy tyossaan. Vaikutta-
vuudella tarkoitetaan tavoiteltuja muutoksia, joita tuotetuilla palveluilla on asiakkaiden tilanteissa saatu aikaan.
Tuloksellisuus tehdaan yhdessa. Siksi on tarkeaa, etta kehittaminen ei jaa vain esihenkildiden ja asiantuntijoiden
tehtavaksi. Tuloksellisuustydssa onnistumiseen tarvitaan johdon, henkiléston ja palvelujen kayttajien osallistu-

mista.
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5.1 Ennakoiva henkilostovoimavarojen suunnittelu ja toteumat 2021

Ennakoivan henkildstévoimavarojen suunnittelun merkitys on keskeista tuloksellisen ja vaikuttavan kuntatyon
kannalta. Talousarvion yhteydessa tehdyssa henkilostésuunnitelmassa vuodelle 2021 arvioitiin henkilostévoima-
varojen kehittyvan seuraavasti:

Pudasjarven kaupunki TA2020 TA2021 T52022 T52023
Henkildston maara lkm lkm lkm lkm
Hallintotoiminta 67 71 70 68 65
Hyvinvointi- ja sivistystoiminta 225 210 222 222 220
Tekninen ja ymparistotoiminta 43 32 35 35 33
Yhteensa 335 313 327 325 318

Taulukko 21. Henkildstésuunnitelma TA2021 toiminta-alueittain, ilman sivutoimisia

Pudasjarven kaupungin henkilostomaaraa toiminta-alueittain (ilman sivutoimisia) tilinpaatospaivana 31.12.2021
on kuvattu taulukossa 22. Verrattuna henkildstésuunnitelman toteutumiseen TA2021 ja henkildstomaaran kehit-
tymiseen on havaittavissa, etta henkilostomaara ylittda suunnitellun sivistys- ja hyvinvointitoiminnassa 18 tyonte-

kijalla.
llman sivutoimisia Mies Nainen Yhteensa
Lkm Lkm Lkm %

Hallintotoiminta 23 42 65

1. Vakinainen 9 31 40 61,5
2. Maaraaikainen 14 11 25 38,5
Sivistys- ja hyvinvointitoiminta 41 199 240

1. Vakinainen 33 149 182 75,8
2. Maaraaikainen 8 50 58 24,2
Tekninen- ja ymparistotoiminta 11 24 35

1. Vakinainen 11 17 28 90,7
2. Méaaraaikainen 0 7 7 9,3
YHTEENSA 75 265 340

Taulukko 22. Henkildston maara 31.12.2021 toiminta-alueittain ilman sivutoimisia

Henkil6stomaara oli vuoden 2021 lopussa 340 (2020/338) henkiloa ilman sivutoimisia, henkilotyovuosina 315,8
(2020/322,26 verrattuna kalenteripaiviin, vuonna 2021 raportissa eri laskuperuste). Henkilostosta 74,5% (2020/
69,5) tydskenteli vakinaisessa palvelussuhteessa. Vuonna 2021 maéaraaikaisten osuus henkilostosta oli 26,5 %
(2020/30,5 %). Maaraaikaisten palvelussuhteiden perusteena on padsaantoisesti sijaisuus tai kausiluontoinen tyo
seka projektit. Maaraaikaisten osuus laski hieman verrattuna vuoteen 2020.

Pudasjarven kaupungin kokonaishenkilostomaaraa tilinpaatdspaivana 31.12.2021 on kuvattu taulukossa 23. Maa-
raaikaiseen henkilokuntaan on kirjattu sijaiset ja muut maaraaikaiset, esimerkiksi avoimen tehtadvat hoitajat seka
sivutoimiset. Vuonna 2021 Henkiloston maara oli 391 henkiloa (2020/ 400).

Jos otetaan mukaan sivutoimiset kansalaisopiston tuntiopettajat ja nuorisotoimen seka hankkeen kerhonohjaajat,
madaraaikaisten osuus on 36,1% (2020/41,3 %) koko henkilostostd, 391 tyontekijaa.
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Vakinaisen henkilokunnan maara lisdantyi 15 henkilolla. Maaraaikaisia palvelussuhteita paattyi 23, mutta 19 tyon-
tekijan maaraaikainen palvelussuhde vakinaistettiin. Maaraaikaisessa palvelussuhteessa oli 90 (2020/103) henki-
163, joista tilinpaatospadivana 2021 oli 8 tyollistettya ja oppisopimussuhteisia 4 henkil6a. Sivutoimisia 31.12.2021 oli
51 henkil6a (2020/62 henkilda).

31.12.2020 31122021  |Muutos
Vuodet henk.
Henkilostomaara lkm % lkm %
vakinaiset 235 58,8 250 63,9 15
maaraaikaiset 156 39,0 133 34,0 -23
tyollistetyt 9 2,3 8 2,0 -1
Yhteensa 400 100,0 391 100,0 -9

Taulukko 23. Henkilostémaara 31.12.2020 ja 31.12.2021

Henkilostomaarassa on huomioitu maaraaikaiset aineenopettajat ja lisdksi on palkattuna Opetus- ja kulttuuriminis-
terion myontamalld korona-avustuksella maaraaikaisia luokanopettajia seka koulunkdynninohjaajia. Muutamia
tehtavia tai virkoja on ollut tyévapaiden, perhevapaiden tai vaihtuvuuden takia joulukuussa 2021 tayttamatta, jo-
ten tilastollisesti tilinpaatospaivana ei voida sanoa, etta varsinaisesti henkilostomaarassa olisi suuria muutoksia ta-
pahtunut verrattuna vuoteen 2020.

Sivutoimisia tyontekijoita on kansalaisopiston tuntiopettajissa, jossa sivutoimisten henkilostomaara on pysynyt
suhteellisen samana. Sivutoimisissa kerhonohjaajina, apuohjaajina ja opetuksen avustajina oli 12 henkil6d kou-

luilla, nuorisotoimessa ja kansalaisopistolla.

HENKILOSTON MAARA TOIMINTA-ALUEITTAIN 31.12.2021

Mies Nainen Yhteensa
Lkm Lkm Lkm %

Hallintotoiminta 23 42 65
1. Vakinainen 9 31 40 61,5
2. Maaraaikainen 14 11 25 38,5
Sivistys- ja hyvinvointitoiminta 56 235 291
1. Vakinainen 33 149 182 62,5
2. Maaréaaikainen 23 86 109 37,5
Tekninen- ja ymparistotoiminta 11 24 35
1. Vakinainen 11 17 28 80,0
2. Maaraaikainen 0 7 7 20,0
YHTEENSA 90 301 391

Taulukko 24. Henkilostomaara toiminta-alueittain 31.12.2021
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5.2 Tehty tyoaika ja tyopanos

Henkilotyovuodella tarkoitetaan taytta tydaikaa tekevan henkilon koko vuoden tydskentelya. Osa-aikaiset tai vain
osan vuotta kestdvat palvelussuhteet muutetaan kokoaikaisiksi. Tydpanos-% kuvaa kaytettavissa olevaa tydaikaa
sen jalkeen, kun teoreettisesta tydpanoksesta on vahennetty sairaslomat, vuosilomat ja muut keskeytykset.

Toiminta-alue Vuosi 2021 Vuosi 2020
HTV/kpvt Tehty tyoaika %  HTV/kpvt Tehtytyoaika %
Hallintotoimi 62,32 56,02 89,89 55,77 50,51(90,57
Opetus- ja sivistystoimi 229,84 179,64 78,16 239,56 190,26|79,42
Tekninen ja ymparistotoimi 41,6 32,37 77,81 40,17 31,28(77,87
Yhteensa 333,76 268,03 80,3 335,5 272,05 81,09

Taulukko 25. Henkilotyovuodet kalenteripaivina ja tehdyt henkilotyovuodet 2021 ja 2020.

Kokonaisty6ajan jakaantuminen 2021

B Vuosilomat
B Terveysperusteiset poissaolot
m Perhevapaat
Muut palkattomat poissaolot
Koulutusvapaa
B Muut palkalliset poissaolot

B Tyoaika

Kuva 5. Kokonaistydajan jakaantuminen vuonna 2021

Kokonaisty6ajan jakautuminen on pysynyt vuoden 2020 (81% tyOaika) tasolla.
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POISSAOLOT KALENTERIPAIVINA V. 2021

Kuntoutus |Perhevap./Opintovap.|Koulutus |Vuorotte- ([Muu Virka- Lomaraha- |Sdastova- |Lomautus|Vuosiloma
luvapaa |vapaa /tybvapaa |vapaa paa
0 385 0 92 0 920 365 41 16 0 2165
28 2440 725 170 0 1992 185 58 0 666 4204
12 63 0 2 184 158 301 27 142 0 1766
40 2888 725 264 184 3070 851 126 158 666 8135

Taulukko 26. ty6- ja virkavapaiden kayttd vuonna 2021

5.3 Osa-aikaisuus

Kuntatydnantajan tilaston mukaan kunta-alan tyontekijoista osa-aikaisia on 16,16 % kuukausipalkkaisista vuonna
2020. Pudasjarven kaupungissa osa-aikatyota tekevien osuus oli 10,2 % ja sivutoimisten osuus oli 13 % vuonna
2021. Osa-aikatyota tekevien osuus on tippunut 2 % eli 9 tyontekijaa vihemman tekee osa-aikatyota verrattuna
vuoteen 2020.

Henkildmaira/pvm 31.12.2021 31.12.2020

Miehet Naiset Yhteensa Miehet Naiset Yhteensa
Kokoaikaiset 68 232 300 67 222 289
Osa-aikaiset 6 31 37 5 38 43
Omasta pyynnosta
osa-aikaiset 0 0 0 0 3 3
Osittainen hoitovapaa 0 0 0 0 0 0
Osa-aikaeldkkeella 1 2 3 1 2 3
Sivutoimiset 15 36 51 27 35 62
Yhteensa 90 301 391 100 300 400

Taulukko 27. Koko- ja osa-aikatyota tehneitten henkilémaarat 31.12.2021 ja 31.12.2020.

Paaasialliset osa-aikaisuuden perusteet ovat osa-aikatyo ja osa-aikaeldke. Osa-aikatyota tekevat padsaantoisesti
koulunkdynninohjaajat, varhaiskasvatuksessa ja opetustehtavissa olevat seka ruokapalvelun tyontekijat ja sijaiset.
Sivutoimisia tyontekijoita on kansalaisopiston tuntiopettajissa ja kouluilla kerhonohjaajissa/apuohjaajissa.

Mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6aikoihin edistda tutkitusti erityisesti ikdantyneiden tyontekijoiden tydomotivaa-
tiota ja halua jatkaa pidempaan tydelamassa. Osa-aikatyd mahdollistaa ikdaantyvien henkildiden tydssaoloajan jat-
kumisen esim. osa-aikaeldakkeen muodossa.

5.4 Elikoitymisennusteet

Henkiléstosuunnittelun kannalta olisi tarkeaa pystya ennakoimaan tyévoiman poistumaa. Pudasjarven kaupungin
vakinaisesta palveluksesta on siirtynyt vanhuuselakkeelle vuonna 2021 yhteensa 13 henkilda. Keski-ika kaikilla elak-
keelle siirtyneillad on ollut 63,3 vuotta. Vuonna 2020 vanhuuseldkkeelle siirtyneiden keski-ika oli 64,1 vuotta. Kau-
pungin keskimaaraista elakkeelle siirtymisikaa laskee opetuspuolella viela voimassa olevat alhaisemmat ammatilli-
set eldkeiat.

34



VAIN

) <PUDASTARVI: | Gl

Eldkkeelle siirtyneet 2021 2020
Vanhuuseldkkeelle 13 10
Tyokyvyttomyyseldkkeelle 2 2

Osa-aikaelakkeelle
Osatyokyvyttomyyselakkeelle
Yhteensa 15 12

Taulukko 28. Vakinaisesta palveluksesta eldkkeelle siirtyneet vuosina 2021 ja 2020

Eldkkeelle siirtyneiden
keski-ika

. == Tietosi
Ika = errokki

-17 -18 -19 -20 -21
Vuosi

Taulukko 29. Kevan tilasto vuosina 2017-2021 eldkkeelle siirtyneiden keski-ika

Kaupungin palveluksesta on arvion mukaan jaamassa eldkkeelle vuosien 2022—2032 aikana yhteensa 99 henkil6a
(vakinainen). Hallintotoimesta 12, sivistys- ja hyvinvointitoimesta 70 ja tekninen- ja ymparistétoimesta 17 henkil6a.
Vakinaisesta henkilokunnasta eldkoityy ennusteen mukaan 10 vuoden aikana 39,6 % henkildstosta.

Seuraavassa taulukossa esitetaan Pudasjarven kaupungin henkildston arvioitu eldkkeelle jaanti vuoteen 2032 men-
nessa. Arvio perustuu henkildiden henkilokohtaiseen eldkeikdan ja arvioon yleisesta eldkeiasta.
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ELAKKEELLE JAANNIT 2022-2032
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HENKILOMAARA
—
o
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2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032

VUOSI

Kuva 6. Henkiloston arvioitu eldkkeelle jaanti vuosina 2022—-2032.

Eldkditymisennuste

Henkiléd vanhuuselske = Taydet tyckyvytiomyyselakkest == Osatyolkyvyttomyyseldke == Verrakki
18

16

14

12
10

L= T S O i

2022 2024 2026 2028 2030 2032 2034 2036 2038 2040
Vuosi

Taulukko 30. Kevan tilasto eldkepoistumasta (henkildd) Pudasjarven kaupungin osalta v. 2022-2040 suhteessa
kaikki tydnantajat
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Eldkditymisennuste ammattitasoinen kuvaaja

Ammattiluokka = 2022-2026 2027-2031 === 2032-2036 2037-2041

Luokanopettajat T
Koulunkdyntiavustajat NI 0 N
Peruskoulun vldluckkien ja ... I
Opettajat ja muut opetusala... RN
Pivakotien ja muiden laito... I
Avustavat keittictyontekijidt N

% Perhepdivahoitajat T N
@ Lastenkerhojen ohjaajat ym.
Erityisopettajat IEITTH
Lastentarhanopettajat I
0 3 10 15 20 25 30

Elakdityminen, henkildd
Taulukko 31. Kevan tilasto, elakditymisennuste ammattitasoinen kuvaaja vuosille 2022-2041 Pudasjarven kaupunki

Suurimpia ammattiryhmia elakoitymisessa on opettajat, erityisopettajat ja muu opetusalan henkilosté seka var-
haiskasvatuksessa lastenhoitajat ja lastentarhanopettajat. Myos ruokapalvelun henkildstossa on voimakasta ela-
koitymista lahivuosien aikana. Kaikilla nailld aloilla on osaajapulaa ja patevan tyévoiman saatavuudessa on ollut
Pudasjarven kaupungillakin haasteita.

5.5 Palkat ja henkilostokustannukset

Palkkamenot henkilésivukuluineen vuonna 2021 toteutuivat yhteensa 16 724 290 (15 927 966 € vuonna 2020), to-
teutuma oli 108,4 verrattuna TA2021+Muutos2021 (Alkup.TA 15167 514 € + Muutos 257 000 = TA+Muutos
15 424 514 €). Palkkojen osuus oli 12 639 872 € (75,6 %), eldkekulujen osuus 3 643 568 € (21,8 %) ja muiden sivu-
kulujen osuus 440 850 € (2,6 %) henkilostokuluista. Ulkoisista toimintakuluista henkildstokulujen osuus v. 2021 on
23,6 % ja palvelujen ostojen osuus on 66,2 %. Henkilostokulut nousivat 796 324 euroa (5 %) edelliseen vuoteen
verrattuna.

Henkilostomenot TP 2021 TP 2020 Muutos 20/21

€:na %:na
Palkat 12 639 872| 11 966 526 673 346 5,63
Sivukulut 4084 418| 3961440 122 978 3,10
Yhteensa 16 724 290 15 927 966 WEISEYL! 5,00

Taulukko 32. Henkildstémenot vuonna 2021 ja 2020
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M Vakinaiset viranhaltijat

H Tyosopimussuhteiset

M Opettajien palkat

| Tyollisyystoiden palkat

B Tunti- ja urakkapalkat

M Erilliskorvaukset, muut palkat ja
palkkiot
Sijaiset

™ Lomapalkat ja lomarahat

m Kokouspalkkiot

W Henkilostokorvaukset

Kuva 7. Palkkamenojen prosentuaalinen jakauma 2021

KT:n mukaan vuonna 2021 palkkakustannukset nousivat keskimaarin 2,07 prosenttia vuoteen 2020 verrattuna.
KVTES ja tekniset viranhaltijan/tyontekijan tehtavakohtaista palkkaa tai siihen rinnastettavaa kuukausipalkkaa ko-
rotetiin 1.4.2021 lukien yleiskorotuksella, jonka suuruus oli 1,0 prosenttia. KVTES Palkkausluvun 11 §:n henkil6koh-
taista lisad Ja TS-20:n 12 §:n mukaista henkilokohtaista lisda ja 14 §:n mukaista erillislisad mukaista henkilokohtaista
lisaa korotetaan 1,0 prosentilla. OVTES Viranhaltijan/tyontekijan tehtdvdkohtaista palkkaa tai siihen rinnastettavaa
kuukausipalkkaa korotetiin 1.4.2021 lukien yleiskorotuksella. Korotuksen suuruus oli OVTES osioissa B 0,72 prosent-
tia ja osiossa F 0,75 prosenttia. Osiossa C korotuksen suuruus on 0,99 prosenttia. Ladkareiden (eldinlaakarit) virka-
ehtosopimuksen mukaan viranhaltijan tehtdvakohtaista palkkaa tai siihen rinnastettavaa kuukausipalkkaa korote-
tiin 1.4.2021 lukien yleiskorotuksella.

KVTES, OVTES ja Teknisten paikallinen jarjestelyera 1.4.2021 lukien oli 0,8 prosenttia kunnallisen yleisen virka- ja
tydehtosopimuksen palkkasummasta.

Suurin ylitys palkkakuluissa on sivistys- ja hyvinvointitoiminnassa, jossa kaikki hankepalkat nakyvat palkkakustan-
nuksissa ylityksena, vaikka niihin olisikin tulo. Vuodelta 2020 on siirtynyt hankkeiden ja avustusten kautta syntyvia
palkkamenoja (11 hl63) noin 460 000 euroa. Vuonna 2021 saaduilla avustuksilla on palkattujen henkildiden (6 hl63)
palkkakustannukset ovat olleet noin 234 000 euroa. Lisdksi kaupungin palkkalistoilla on 2021 ollut nelja ohjaajaa,
joiden palkkakulut (52 079,34€) on laskutettu toiselta kunnalta. Aikaisempina vuosina néitd ohjaajia on ollut tyoso-
pimussuhteessa suoraan toisen kuntaan, mutta vuoden 2021 osalta on siirrytty kuvattuun laskutusmenettelyyn.
Nama ohjaajat siis nakyvat vuoden 2021 osalta myds kaupungin henkiléstomaarédssa suoraan lisdyksena.

Teknisessa ja ymparistotoiminnassa palkkakulut ylittyivat ruokapalveluissa noin 118 000 euroa, johtuen pitkista sai-
rauslomista ja sijaistarpeesta.
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6 Yhteenveto ja kehittamistoimenpiteet

Keva on arvioinut, etta kunta-alan, valtion ja kirkon alalla tyokyvyttomyyden kustannukset, jotka johtuvat sairaus-
poissaoloista, tydtapaturmista, tydterveyshuollosta ja tyokyvyttémyyseldkkeista, nousevat vuosittain 1,2 miljardiin
euroon. Yksin kunta-alalla ne ovat lahes miljardi euroa. Tyokyvyttomyyden kustannuksista suuri osa aiheutuu hen-
kiléstdn sairauspoissaoloista, on tyéhyvinvointiin ja tyokykyjohtamiseen panostaminen ensiarvoisen tarkeaa. Hy-
valla tyokykyjohtamisella on mahdollista saada aikaan suuria sadstoja ja tyokyvyttomyyden vahentaminen on en-
nen kaikkea inhimillisesti tarkeaa.

Kevassa tehtiin tutkimus vuoden 2021 aikana, jossa selvitettiin tyokykyjohtamista kunta-alan, valtion ja kirkon or-
ganisaatioissa seka sitd, miten henkil6stdon tyokykya tuetaan yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Tutkimuksessa
kavi ilmi, ettd tyokykya tuetaan julkisella alalla varsin kattavasti varhaisen tuen keinoin, mutta osatyokykyisten
tyOssa jatkamisen tukeminen on ottanut takapakkia. Tyoterveyshuolloilta kaivataan nykyista enemman analysoitua
tietoa ja toimenpide-ehdotuksia seka aktiivisempaa otetta ja kumppanuutta tyéhyvinvoinnin edistamisessa ja myos
osatyokykyisten hoidon ja kuntoutuksen koordinoinnissa.

Tyokyvyn johtaminen ja sujuva ty6terveysyhteisty6 ovat erityisen tarkeita julkisella alalla, jossa tydkyvyttomyysriski
on korkea johtuen tyon kuormittavuudesta ja henkiloston ikarakenteesta. Henkiloston elakditymisen myotda myos
ty6voimapula seka koronapandemian ja sote-uudistuksen aiheuttamat muutokset haastavat johtamista. Muutok-
sia ja henkilostotarpeita ennakoidaan laajasti julkisella alalla. Useammassa kuin neljassa viidesta julkisen alan or-
ganisaatiossa ennakoidaan toimintaympariston rakenteellisia muutoksia, tydvoimatarpeita ja henkildstén osaamis-
tarpeita sekd tyontekijoiden siirtymistd eldkkeelle. Suunnitelmallinen tiedolla johtaminen on yleisinta valtiolla,
mutta kunta-alalla se on painottunut suuriin kaupunkeihin ja kuntayhtymiin. (Keva, Henkiloston tyokyvyn tuki to-
teutuu vaihtelevasti julkisen alan tydpaikoilla, 13.1.2022)

Kevan teettdama kuntapaattdjabarometri (julkaistu 18.11.2021) kertoo, ettd uusien valtuutettujen into tarttua kun-
tahenkiloston tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn parantamiseen nayttda kasvaneen. Yli puolet Kevan kuntapaattdjabaro-
metriin vastanneista kunnanvaltuutetuista haluaisi kuntahenkiléston tydkykyyn ja tydhyvinvointiin liittyvien tee-
mojen nousevan valtuustokeskusteluun useita kertoja vuoden aikana tai jopa miltei joka kokouksessa. Uudet val-
tuutetut ovat siis erittdin kiinnostuneita edistimaan kuntiensa henkildstén tyéhyvinvointia ja tyokykya poliittisin
paatoksin. Nykyiset valtuutetut myods nakevat kunnanvaltuutetun roolin kuntahenkiléston tydhyvinvoinnin ja tyo-
kyvyn edistamisessa merkittavampana kuin edellisen valtuustokauden padattdjat. Kasvanut kuntapaattajien kiinnos-
tus kuntatyontekijoiden tyohyvinvoinnin edistamiseen voi nyt tuottaa merkittavia tuloksia tyéhyvinvoinnin paran-
tumisessa talla kuntavaalikaudella. Toivottavasti yha useampi kunta nostaa taman johdosta tyokykyjohtamisen yh-
deksi kunnan strategiseksi henkiléstdjohtamisen tydkaluksi. (Keva, Kevan kuntapaattajabarometri: Valtuutetut ha-
luavat vaikuttaa kuntahenkiléston hyvinvointiin, 13.12.2021)

Samassa barometrissa kuntapaattdjat arvioivat tydvoiman saatavuuden vaikeutuneen entisestaan. Noin kaksi kol-
mesta (65 %) barometriin vastanneesta kuntapaattajasta kertoi, ettd avoimiin vakansseihin on kunnassa ollut riit-
tdmaton maara hakijoita. Osaajapula on syventynyt merkittavasti joka puolella Suomea. Erityisen pahasti tyovoi-
mapula ndyttaa haastavan suuria kaupunkeja, silla yli 100 000 asukkaan kaupunkeja edustavista vastaajista jopa 76
% naki, ettd hakijoita avoimiin tehtaviin ei ole ollut riittavasti. Ammattiryhmista erityisen hankala tilanne on sosi-
aali- ja terveysalalla, jossa vakansseja jaa tayttamatta esimerkiksi hoitajien, ladkareiden ja sosiaalityontekijoiden
tehtadvissa. Myos opetus- ja varhaiskasvatusalan ammattilaisille olisi runsaasti kysyntaa Suomen kunnissa.
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Vastaajat saivat myo0s valita listalta asioita, joiden he uskovat vaikuttavan kunnan houkuttelevuuteen tydnantajana.
Kunnan tarjoamien hyvien julkisten palveluiden, kuten koulujen paivdkotien ja kirjastojen nahdaan olevan merkit-
tava houkuttelutekija kilpailussa tyontekijoista, ja jopa 73 % vastaajista valitsi tdman vaihtoehdon. Vastaajista 70 %
uskoo tyéhyvinvointiin tehtavien panostusten helpottavan osaajien rekrytointia ja 68 % nakee kunnan tyénantaja-
maineella olevan vaikutusta houkuttelevuuteen. Osaajapula haastaa kuntapaattajat aiempaa enemman pohtimaan
tyévoiman houkuttelutekijoitad seka nykyisten tyontekijoiden pitovoimatekijoitd. Kuntien maine hyvina tyénanta-
jina, hyva henkilostopolitiikka seka tydntekijakokemus ovat asioita, joita kuntapaattajien kannattaa nyt pohtia. Yk-
sin kuntien toimilla ei kuitenkaan koko valtakuntaa vaivaava osaajapula ratkea. Tarvitsemme lisda osaajia tyonha-
kijoiden joukkoon. Tassa keinoina ovat nykyisten tyontekijoiden hyvasta tyokyvysta huolehtiminen, uusien osaajien
tuominen ulkomailta Suomeen, erilaisten osaajien koulutusmaarien lisdédminen seka eldkeldisten houkuttelu osa-
aikaiseen tyohon ja sijaisuuksia tekemaan. (Keva, Kevan kuntapaattdjabarometri: Kuntien ongelmat tyévoiman saa-
tavuudessa syvenevat, 18.11.2021)

Pudasjarven kaupungin vuoden 2021 henkilstoraportissa nousee erityisesti kolme kehittamista vaativaa osa-alu-
etta esiin; perehdyttdmisprosessi, sairauspoissaolot ja tyoterveyshuollon kanssa tehtava yhteistyd seka voimakas
elakoityminen eteenkin aloilla, joissa jo tanakin paivdana on valtakunnallisesti haasteita saada ammattitaitoisia
0saajia.

Keskimaarainen vaihtuvuus oli 12 % vakituisesta henkilostosta. Kun luvusta poistetaan eldkkeelle siirtyneet, on pro-
senttiosuus 9 %. Keskimaarainen vaihtuvuus on normien sisalld (10-12 %), mutta tulisi kuitenkin tavoitella optimaa-
lista vaihtuvuutta (5-10 %). Sitoutumiseen vaikuttavien tekijéiden taustalla on vahvasti hyvan johtajuuden ja hyvéan
tyoyhteison kokemukset. Onnistunut perehdytys saa uudessa tyéntekijassa aikaan positiivisia kokemuksia. Pereh-
dyttdminen tulisi ndhdaan yleisesti jakautuvan kolmeen eri osa-alueeseen. Osa-alueita ovat tyopaikkaan perehdyt-
tdminen, tyoyhteisdon perehdyttaminen ja tyohon perehdyttaminen eli tydnopastus. Perehdyttaminen tulisi ndhda
yhteisenad oppimisprosessina. Tdhan oppimisprosessiin kuuluvat niin uusi tyontekija kuin myos tyoyksikon/tiimin
koko henkilostd. Perehdyttaminen on siis osa koko henkildstdn kehittamista.

Sairauspoissaolojen seuranta on yksi keskeinen osa tyokyvyn johtamista. Pudasjarven kaupungin sairauspoissaolo-
paivien maara suhteutettuna koko henkiloston maaraan laski vuoteen 2020 verrattuna ja oli vuoden 2017 tasossa.
Verrattuna vuoteen 2020 raja-arvot olivat hieman nousussa 1-59 kpv sairauspoissaoloissa, jossa oli yhteensa 2936
kalenteripdivda vuonna 2021 (2020 oli 1-59 kpv 2831). Sairauspoissaolojen héalytysrajat on madritelty Aktiivisen
valittdmisen toimintamallissa. Naita halytysrajoja tulee seurata niin esihenkilotydssa kuin henkildstéhallinnossa
seka tyoterveyshuollossa entista tarkemmin ja osoittaa vaikuttavia tukitoimia tyokyvyn parantamiseen tai palaut-
tamiseen. Raja-arvon kriteerin tayttyessa, ensisijaisena toimenpiteend on varhaisen valittamisen keskustelu tarvit-
tavien toimenpiteiden kaynnistamiseksi. Yhdenmukaiset kdaytannot ovat edellytys luottamukselle ja tasapuolisuu-
delle tyopaikalla.

Tyoterveyshuoltolain muutokset vuonna 2012 teravoittivat sairauspoissaolojen seurantaa. Nama muutokset tun-
nettaan nimelld 30-60-90-s3anto (30,60 ja 90 ovat sairauslomapaivid). Sdannon tavoitteena on tiivistaa tydonanta-
jan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteisty6ta tyokyvyn seurannassa, jos sairauspoissaolot pitkittyvat. Sen avulla
ehkaistaan tyokyvyttomyyden pitkittymista ja lisdtdan varhaista tukea. Vuoden 2022 aikana henkildstéhallinnon
tulee entisestdan tiivistaa yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa ja erityistda huomiota tulee kiinnittda 30-60-90-
saannon toimivuuteen. Tybnantajan, tyosuojelun yhteistoimintahenkiloston ja tyoterveyshuollon valilla tarvitaan
tiivista, suunnitelmallista ja tavoitteellista yhteistyota.

40



VAIN

) <PUDASTARVI: | Gl

Elakoityminen on jatkossakin haaste myods Pudasjarven kaupungilla. Vakinaisesta henkilokunnasta elakoityy ennus-
teen mukaan 10 vuoden aikana 39,6 % henkilostosta, 99 tyontekijaa. Rekrytoinneissa on kiinnitetty huomiota ai-
toon ty6antajamielikuvaan ja arvojohtamiseen. Vuonna 2021, osana Vetoa ja Pitoa hanketta, tehtiin rekrytointivi-
deo, jossa haluttiin nostaa esiin kaupungin arvoja ja valittuja henkilostopoliittisia strategisia linjauksia tyoyhteisona.
Vahva tyonantajamielikuva laskee yksittdisten rekrytointien kustannuksia, kun kohderyhma tuntee tyénantajan jo
entuudestaan oikeista asioista. Sisdisesti tydnantajakuvalla on merkittava vaikutus niin tydssa viihtymiseen, sitou-
tumiseen kuin vaikkapa halukkuuteen suositella tyénantajaansa myods muille.

Osana arvojohtamista on my6s vuonna 2021 kuntastrategiaan nakyvaksi tuotu luottamushenkiléiden maarittele-
mat henkildstopoliittiset strategiset linjaukset, joihin koko tydyhteisdn tulee olla sitoutunut. Silloin, kun organisaa-
tio on nakyva arvoistaan, voi se auttaa tyontekijoita keskittymaan siihen, mitd organisaatiossa pidetaan oikeanlai-
sena kdytoksena seka siihen, mitad yhdessa tavoitella, mita tyontekijoiltd odotetaan seka miten he tulevat palkituiksi
hyvaksyessadn organisaation toimintatavat ja eldessaan niitd todeksi. Vuoden 2021 aikana useamman rekrytoinnin,
avoimiin virkoihin tai tehtaviin, hakijamaara on jopa kolminkertaistunut verrattuna edellisind vuosina rekrytoin-
nissa olleisiin vastaaviin tehtaviin.

Jotta uusia tyontekijoitd saadaan téihin kaupungin eri tehtdviin, on jo nyt tyossa olevien tyontekijoiden jaksami-
sesta seka tyohyvinvoinnista pidettava hyvaa huolta. Tyohyvinvointia edistetdan parhaiten lisaamalla tyontekijoi-
den ja tyoyhteisojen vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa ja sen kehittamiseen. Tyontekijoiden valilld on suu-
ria eroja siind millaiset asiat he kokevat tyossdaan kuormittavina ja millaisia oireita nama tekijat heille aiheuttavat.
Ty6ssa kuormittavien tekijoiden hallitseminen vaatiikin tyontekijoiden kuulemista ja osallistamista tyon kehittami-
seen. Tyontekija on oman tydnsa sisallén paras asiantuntija ja siksi hdnet tulee ottaa mukaan tyon ja tydympariston
kehittamiseen. Osallistuminen on yhteista keskustelua ongelmista ja keinoista niiden ratkaisemiseksi — ja tietysti
yhteista toteuttamista, uudella tavalla tekemista.

Tyo6hyvinvointia on kehitetty vuosien 2020- 2021 aikana useasta eri nakdkulmasta, kuten paivittaisen arkijohtami-
sen ja tydelaman kehittdmisen. Vuonna 2020 tyéelaman kehittdmisen hankkeita aloitettiin kaksi kappaletta osittain
ulkopuolisen rahoituksen turvin. Hankkeiden tavoitteena on lisatd kaupungin vetovoimaa mielekkaana tyopaik-
kana, jossa tyohyvinvointiin panostetaan. Hankkeet jatkuvat 31.12.2022 asti. Ihmislahtdinen valmentava johtami-
nen hankkeessa on osallistuttu tyépajoihin myods henkilostoa. Tybpajoissa on mietitty ja kehitetty tiimien yhteisia
pelisdadantodja, palaverikdytantoja ja tyontekijan motivaatiotekijoita.

Kuitenkaan yksistaan hankkeet eivat riita, vaan tydhyvinvointiin tulee panostaa my0s arjessa kdytannon yhteis-
tyossa. Vuoden 2021 aikana on tydsuojeluvaltuutettujen ajankdytosta sovittu ja heille on maaritelty kiinteat ajat
tyosuojelun edistdmiseen ja tydsuojeluvaltuutettujen tehtdvien hoitoon. Tyokyvyn edistamiseksi on otettu kayt-
toon suunnitelmallinen ja ennakoiva aktiivisen valittamisen toimintamalli, jossa tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin johta-
misessa roolit ja vastuut on selkeasti kuvattu. Aktiivisen valittamisen toimintamalli otettiin kdyttéon kevaalla 2021.
Apua ja tyokaluja henkilostéjohtamiseen ja esimiestydn arkipdivdaan saadaan varhaisen tuen, tehostetun tuen ja
paluun tuen toimintatavoista. Aktiivisen valittdmisen toimintamallilla tavoitellaan tasalaatuista tyokykyjohtamista,
jonka tarkoituksena on ennaltaehkdisevasti tukea henkilostda jaksamaan ja jatkamaan nykyisissa taikka uusissa
tehtdvissaan.

Koko henkilostolle pidettiin 15.12.2021 strategiapaiva, jossa henkildstda osallistettiin pohtimaan miten kuntastra-
tegia 2022-2030 toteutetaan, jotta siita tulisi “eldava” dokumentti. Henkilostdtoimikunnassa kasitelldan ja kehite-
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tdan tyohyvinvointia henkilostosta nousevien aiheiden perustella. Toimikunnan henkildston edustajat ovat aktiivi-
sesti tuoneet keskusteluun tydyhteisdn toimivuuteen liittyvid kehittamistoimenpiteitd. Nadita toimenpiteita on to-
teutettu nimenomaan henkil6stostd nousevien toiveiden perusteella.

Ty6hyvinvoinnin kokonaisuuden muodostavat tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. Tyonanta-
jana velvollisuus on huolehtia niin hyvasta johtamisesta, tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta, tydymparis-
ton turvallisuudesta kuin tyéhyvinvoinnin kehittamisesta. Keinoja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ovat muun mu-
assa tyoolojen kehittaminen, laadukas tyoterveyshuolto seka tyokykya tukevan ja yllapitavan toiminnan mahdollis-
taminen. Pudasjdrven kaupungilla tyhyvinvointia kehitetddn jatkuvan kehittdamisen periaatteella, henkilostoa
kuunnellen. Tybhyvinvointi on tavallista arkea ja arkijohtamista, jossa kiinnitetadan huomiota linjauksiin, toiminta-
tapoihin, viestintaan ja tyon organisointiin. Jokainen meistd on myos itse vastuussa tydpaikan myonteisesta ilma-
piiristd, omasta tyokyvysta sekd ammatillisen osaamisen yllapidosta. Tyo, jossa voidaan hyvin, on turvallista, ter-
veellistd ja tuottavaa tyota.

Huolimatta haasteellisesta, poikkeuksellisesta ja muutoksia tdynna olevista Korona-pandemian vuosista 2020-
2021, olemme onnistuneet tydssamme erittain hyvin. Limmin kiitos jokaiselle Pudasjarven kaupungin tyéntekijalle
kuluneesta vuodesta. Jokaisella tyontekijalla on ollut tarkea rooli siind, ettd olemme edelleenkin selvinneet Korona-
ajasta hienosti. Vaikeasta tilanteesta huolimatta tyontekijat ovat ennakkoluulottomasti ratkaisseet eteen tulleet
haasteet yhdessa.
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