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Johdanto

Kuntatyonantajien (KT) suosituksessa henkilostoraportin laadintaan nakdkulmia 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 kerattdviksi 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. Yhteiset tunnusluvut mahdollistavat kunnille ver-
tailun omista tunnusluvuista suhteessa muihin kuntiin seka tehda johtopaatoksia niiden perusteella. Nai-
den lisdksi kunnilla on omia kuntakohtaisia mittareita, joita seurataan.

Henkilostoraportin tulee tukea strategista johtamista ja toimia johtamisen sekd suunnittelun apuvali-
neend. Henkildstoraportin tavoitteena on myotavaikuttaa henkiloston, tyoyhteisojen ja johtamisen kehit-
tymiseen. Se tuottaa tietoa seka niin paattajille ja ylemmalle johdolle, kuin myds esimiehille ja henkilds-
tolle henkiloston nykytilasta.

Henkilostotiedon merkitys on ensisijainen laadukkaiden palvelujen rakentamisessa ja johtamisessa. Hen-
kilostoraportin tietoja hyoédyntamalla tulee voida edistdaa henkildston tyohyvinvointia, jaksamista, osaa-
mista ja tyon tuloksellisuutta seka henkilostoresurssien oikeaa kohdentamista. Lisdksi henkilostérapor-
tissa havainnoidaan ja arvioidaan niitd muutos- ja kehityssuuntia, joiden arvioidaan vaikuttavan henkilds-
tovoimavaroihin. Tarkoituksena on tukea strategista henkildstojohtamista ja henkilotiedon kayttoa paa-
toksenteossa. (KT, Suositus henkilostokertomuksen laadintaan, 2021). Ajankohtaisia kysymyksid ovat
muun muassa osaavan tyovoiman saatavuus, tyokyky, kuntien houkuttelevuus tyénantajana ja henkilds-
tojohtamisen tuloksellisuus.

Vuoden 2022 henkildstoraportin aineisto on koottu 31.12.2022 vallinneen tilanteen mukaan palkanlas-
kennan jarjestelmista ja henkilostotietojarjestelmista. Tietoldhteena on kaytetty myos Kuntatyonantajien
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(KT) tilastoja seka Tilastokeskuksen ja Kevan tilastoja. Henkilostéraportin on toimittanut hallinnon toi-
minta-alueen Henkildsto- ja tukipalvelut ja Keskustoimisto. Henkilomaara on lapileikkaus tilinpaatdspai-
van 31.12.2022 tilanteesta. Henkilostoraportti laaditaan kerran vuodessa.

Tiivistelma

Koko henkilostomaara (ml. sivutoimiset) oli tilinpaatospaivana 397 tyontekijaa. Henkilostomaara nousi
vuonna 2022 edellisvuodesta 6 henkil6lla. Henkilostomaara oli vuoden 2022 lopussa 352 henkilda ilman
sivutoimisia (v.2021, 340) eli henkilotyévuosina 326,4 (v.2021, 315,8). Henkilostosta 257 tyontekijaa eli 73
% tyoskenteli vakinaisessa palvelussuhteessa (v.2021, 250 tyontekijaa eli 74,5 %). Vuonna 2022 maaraai-
kaisten osuus henkilostosta oli 27 % (v. 2021, 26,5 %). Maaraaikaisten palvelussuhteiden perusteena on
paasaantoisesti sijaisuus tai kausiluontoinen tyo seka projektit. Maaraaikaisten osuus nousi 0,5 % verrat-
tuna vuoteen 2021.

Pudasjarven kaupungin koko henkilokunnan keski-ikd vuonna 2022 oli 46,9 vuotta. Vakinaisen henkiloston
keski-ika oli 47,7 vuotta, miehilla 49 vuotta ja naisilla 47,4 vuotta. Verrattuna vuoteen 2021 ja 2020 vaki-
naisen henkildston keski-ikd on edelleen laskussa, mika tarkoittaa, ettd ikdjakaumaltaan henkil6sté on
nuorentunut. Vuonna 2022 vakinaisesta henkil6stosta 23,7 % oli alle 40-vuotiaita. Suurinta yksittdista ika-
ryhmaa edusti 55-59 —vuotiaat, johon kuului 17,9 % vakinaisista tyontekijoista. Vakinaisesta henkildstosta
yli 60-vuotiaita oli 15,6 %.

Vuoden 2022 aikana vakinaisesta henkilostosta 44 henkilon palvelussuhde paattyi, joista 9 siirtyi eldk-
keelle. Keskimaarainen vaihtuvuus oli 21,78 % vakituisesta henkilostosta. Toiminta-alueittain tarkastel-
tuna vakituisen henkiléston poistumaa oli hallintotoiminnan, sivistys- ja hyvinvointitoiminnan ja tekninen
ja ymparistoétoiminnan alueilla. Tekninen ja ymparistotoiminnan alueella ruokapalveluista siirtyi liikkeen-
luovutuksella vakinaisesta henkilokunnasta 16 tyontekijaa ja tyollisyyspalveluista 3 tyontekijaa hyvinvioin-
tialueuudistuksen myo6ta vanhoina tyontekijoina toisen tyonantajan palvelukseen. Keskimaarainen vaih-
tuvuusprosentti ei ole siis todenmukainen vuodelle 2022 liittyen hyvinvointialueuudistukseen. Kun paat-
tyneista palvelusuhteista otetaan pois hyvinvointialueuudistuksen vaikutus 19 paattynytta palvelusuh-
detta saadaan keskimaaraiseksi vaihtuvuusprosentiksi 11,48 %.

Vuoden 2022 aikana solmittiin yhteensa 34 vakituista palvelussuhdetta. Maaraaikaisesta opetushenkil6s-
tosta vakinaistettiin 4 opettajaa ja rehtori seka yksittdisia palvelusuhteita varhaiskasvatuksessa, yhteensa
9 tyontekijaa. Hallintotoimessa vakinaistettiin 5 tyontekijaa (asiakassihteeri, palvelusuunnittelija, edunval-
voja (2 eri kertaa), kotouttamisohjaaja). Tekninen ja ymparistétoiminnassa vakinaistettiin ruokapalvelun
henkilostosta 4 tyontekijaa seka palvelusihteeri. Yhteensd maaraaikaisen palvelussuhteen vakinaistamisia
oli 18 palvelusuhteessa.

Sairauspoissaolot kasvoivat voimakkaasti. Sairauspoissaolojen kasvu on ollut valtakunnallinen ilmio lahes
kaikilla tyonantajilla. Tyoikaisten sairastaminen kasvoi kymmenia prosentteja vertailtaessa vuotta 2022
vuoden 2021 tilastoon. Valtakunnallisesti eniten poissaoloja aiheuttivat hengitystie- ja koronainfektiot.
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Syksyn ja loppuvuoden aikainen lukuisten flunssavirusten liikkeelldolo aiheutti my6s poissaoloissa rajah-
dysmaisen kasvun. Sairauspoissaolopaivia oli vuonna 2022 yhteensa 6087 kalenteripaivaa (v. 2021, 4638
kpv). Sairauspoissaolot nousivat reilusti verrattuna vuoteen 2021, joka merkitsi kasvua 23,08 % kalenteri-
paivina 1 449 paivaa.

Niiden palkansaajien osuus, jotka eivat ole olleet yhtaan tyopaivaa pois toista sairauden takia oli vuonna
2022 yhteensa 21,2 % (v. 2021, 32,90 %). Sairauslomalla on ollut vuonna 2022 yhteensa 313 tyontekijaa
(v. 2021, 265) ja 84 tyontekijaa ei ole ollut yhtaan paivaa sairauslomalla (v. 2021, 126).

Henkiloston koulutukseen kaytettiin tilinpaatodstietojen mukaan 2022 vuonna 67,3 % varatusta 66 750 eu-
ron maararahasta, yhteensa 44 947 euroa (v.2021, 63 136 €). Luku ei sisalla kaikkea koulutukseen kaytet-
tyja kustannuksia, koska muita oheiskuluja (matkat, ateriat ym.) ei aina ole kirjattu koulutuskustannuksiin.
Luvussa ei ndy myoskaan sisdisen koulutuksen kustannukset. Palkallisia koulutuspaivia oli henkilstohal-
linnon jarjestelman mukaan 281 kalenteripaivaa ja palkattomia koulutuspaivia oli 291 kalenteripaivaa.

Vuoden 2022 koulutussuunnitelmaan oli arvioitu 783,5 koulutuspaivaa, mutta edelleen osa koulutuksia ei
toteutunut kevaalla 2022 johtuen Koronapandemiasta, ldhiopetuksen seka kunta-alan ammattialojen se-
minaarien peruuntumisesta. Koulutuskorvausta haettiin 156 koulutuspaivaltd. Koulutuskorvausta vuo-
delta 2022 on haettu Tyollisyysrahastolta 26.1.2023 ja hakemuksen perusteella koulutuskorvausta on
1.3.2022 myodnnetty 2 934,67 €. Koulutuskorvauksen koulutuspaivissa on eroja tunnuslukuun henkiléston
osaamisen kehittdminen, koska korvattaville koulutuspaiville per tyontekija on tietyt rajoitukset koulutus-
korvausta haettaessa. Koulutuskorvauspadivia on haettu Populus -jarjestelmasta tyontekijoiden ilmoitus-
ten mukaisesti, mikd on ollut ohjeistuksena. Valitettavasti, vaikka koulutukset ovat toteutuneet, kaikkia
koulutuksia (yli 6 tunnin) ei ole viety ohjeistuksen mukaan Populukseen, joten koulutuskorvauksia jaa saa-
matta.

1 Yhteiset tunnusluvut

1.1 Henkilotyovuosi/ HTV 2

Henkilotyovuosi kuvaa tydpanosten maaraa eli yksi kokoaikainen tyontekija, joka on koko vuoden palvelussuh-
teessa, tarkoittaa yhta henkilotydvuotta. Osa-aikainen henkil6 muutetaan henkil6tyévuodeksi osa-aikaprosentti-
aan vastaavaksi. Osan vuotta palvelussuhteessa olleen ty6 lasketaan suhteessa koko vuoden kalenteripaiviin. Hen-
kilostomaaran vaihtelu vuoden aikana ja osa-aikatyota tekevien osuus henkilostosta vaikuttavat siihen, etta henki-
|6ty6vuosi kuvaa paremmin vuoden aikana palvelussuhteessa ollutta tydvoimaa kuin henkilostomaara tiettyna pai-
vana. HTV 2 huomioi palkallisten palveluksessaolopdivien lukumaaran kalenteripaivina.
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llman sivutoimisia HTV 2021 HTV 2022 Erotus

Hallintotoiminta 59,8 65,0 5,2
1. Vakituinen 36,1 41,4 5,3
2. Méaaraaikainen 23,7 23,6 -0,1
Sivistys- ja hyvinvointitoiminta 216,5 221,2 4,7
1. Vakituinen 152,5 162,7 10,2
2. Maaraaikainen 64,0 58,8 -5,2
Tekninen- ja ympadristotoiminta 39,5 40,2 0,7
1. Vakituinen 28,6 29,9 1,3
2. Maaraaikainen 10,9 10,3 -0,6

YHTEENSA 315,8 326,4 10,6

Taulukko 1. Henkilostotyovuosien maara vuonna 2022 verrattuna edelliseen vuoteen toiminta-alueittain
(31.12.2022).

Hallintotoimeen on palkattu resurssipaallikko seka taloussuunnittelija ja useita tehtavia oli vuoden aikana paallek-
kaisia johtuen elakoitymisesta tai henkildston vaihtuvuudesta. Hallintotoimesta oli 1.1.2023 liikkeen luovutuksella
henkildstévahennys 4 htv hyvinvointialueelle. Tekninen ja ympadristétoimisesta siirtyi 1.1.2023 liikkeen luovutuk-
sella 22,67 htv PPP Kookki Oy:lle.

Lisdksi raportoidaan erikseen vuorotyontekijoiden, ostopalveluna ostettujen ja toimeksiantosopimussuhteisten
palkkiohenkildiden tyépanos erillisena kohtana, muu henkiléresurssi.

Muu henkil6storesurssi HTV 2022

Sivutoimiset 6,62
Toimeksiantosopimukset/Palkkiot 14,38
YHTEENSA 21,00

Taulukko 2. muu henkilostoresurssi vuonna 2022.

Pudasjarven kaupunki ei kdyta vuokratyontekijoita toiminnassaan. Ostopalveluna ostetaan asiantuntijapalveluita
joko tiettyyn toimeksiantoon tai tietyn palvelun tuottamiseen, mutta sopimuksissa ei ole velvoitettu palveluntuot-
tajia ilmoittamaan henkildtyovuosina tydpanosta. Emme mydskdan kerda tata tietoa omien emmeka palveluntuot-
tajien jarjestelmien kautta, eika siihen ole sopimusvelvoitetta palveluntuottajilla.

Muissa henkiléstoresursseissa on mukana sivutoimiset kansalaisopiston tuntiopettajat seka avustavat opettajat.
Kansalaisopiston kurssitoiminta ei ole palautunut yhta vilkkaaksi kuin se oli ennen Korona pandemiaa ja kurssilaiset
eivat ole palanneet kursseille siihen tahtiin mitd odotettiin. Toimeksiantosopimuksissa on kouluilla projekteissa
kerhonohjaajat ja apuohjaajat seka esiintyjia ja koulutuksiin liittyvat luennoitsijat.

1.2 Henkiloston ikdrakenne

Henkiloston ikarakenteeseen liittyvan tiedon perusteella on helpompi varautua tulevaisuuden henkildston rekry-
toinnin tarpeeseen, mutta se avaa myds ikdjohtamisen haasteita. Ikdjohtamisella tarkoitetaan kaikkien ikaryhmien
huomioon ottamista, ei vain vanhimpien. Erityisesti viime aikoina on noussut esille eri sukupolvien erilainen suhde
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tyohonsa. Mitd vanhemmasta henkilosta on kysymys, sitd tarkeampi hanelle tyoé on keskeisempana elaman alu-
eena. Nuoretkin haluavat toki tehda tyota, mutta useimmin omilla ehdoillaan eika tyo ole keskeisin elaman alue.
Se ei tarkoita, etta tyo ei olisi heille tarkeda, mutta he madrittelevat itsensa myos muun kuin tyon kautta. Samalla
edellytetdadn hyvaa johtamista, joka on suvaitsevaa ja erilaisuus hyvaksytaan.

Koko kunta-alan henkil6ston keski-ikd on korkeampi kuin muilla tydmarkkinasektoreille. Vuonna 2021 kaikkien
kunta-alalla tydskentelevien keski-ika oli 45,5 vuotta, vakinaisten keski-ika oli 47,6 vuotta. Kunta-alan henkilostosta
54,2 % ovat 40-59 vuotiaita.

2022
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Kuva 1. Henkilokunnan ikarakenne vuonna 2022

Pudasjarven kaupungin koko henkilokunnan keski-ikd vuonna 2022 oli 46,9 vuotta. Vakinaisen henkilokunnan
keski-ika oli 47,7 vuotta, miehilld 49 vuotta ja naisilla 47,4 vuotta. Verrattuna vuoteen 2021 ja 2020 keski-ikd on
edelleen laskussa, mika tarkoittaa, etta ikdjakaumaltaan henkildsté on nuorentunut. Vuonna 2022 vakinaisesta
henkilostosta 23,7 % oli alle 40-vuotiaita. Suurinta yksittaista ikdryhmaa edusti 55-59 —vuotiaat, johon kuului 17,9
% vakinaisista tyontekijoista. Vakinaisesta henkildstosta yli 60-vuotiaita oli 15,6 %.

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

49,5 49,5 49,8 49,5 49,3 49,3 48,0 47,7

Taulukko 3. Vakinaisen henkiloston keski-ikd vuosina 2015-2022

Vuonna 2022 vakinaisen henkiloston keski-ikd hallintotoiminnassa oli 43,8 vuotta, sivistys- ja hyvinvointitoimin-
nassa oli 47,8 vuotta ja tekninen- ja ymparistotoiminnassa 52,4 vuotta. Yleisesti kunta-alalla teknisten ja tuntipalk-
kaisten sopimusaloilla tyoskenteleva henkilésté on hiukan keskimaaraistd vanhempaa. Tekninen ja ymparistotoi-
minnassa eteenkin ruokapalvelujen henkilostd oli voimakkaasti elakoityvaa ja keski-ika oli 53,9 vuotta, kun taas
muun henkiloston keski-ika oli 50,9 vuotta.
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1.3 Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus

Jokaisen organisaation menestyminen perustuu jatkuvaan oppimiseen ja ulkopuolelta tulevan tiedon omaksumi-
seen, yhdistdmiseen ja innovatiiviseen kdyttéon. Siksi henkilostén vaihtuvuuden seuranta on tarkeata. Liian pieni
vaihtuvuus voi ilmetd perinteisen osaamisen korostumisena ja organisaatiokulttuurin jdhmeytena ottaa kayttéon
uusia toimintatapoja. Uusien tyontekijoiden ja koko henkilokunnan osaamisen kehittdmisen avulla organisaatio voi
kehittda puolestaan uudistumiskyvykkyyttd, mutta korkea vaihtuvuus edellyttda taas perehdyttamiseen ja tyon-
opastukseen panostamista. Vaihtuvuusprosentit mittaavat myos henkiloston sitoutumista. Luonnollinen vaihtu-
vuus (3-5 %) on hyodyllistd organisaatiolle, edistaa tiimin asteittaista uudistumista, uuden energian ja ideoiden
virtausta. Kdytannossa vaihtuvuusprosentin normina pidetdan 10-12 prosenttia. Yhden henkilén ty6paikan vaih-
don ja uuden tyontekijan rekrytoinnin kustannukset ovat keskimaarin 5000 — 8000 euroa. Kun mukaan lasketaan
korvaavan henkilon kouluttaminen ja perehdyttdminen, asiantuntija-arvioiden mukaan koko prosessin kustannuk-

set voivat joskus olla jopa yli kaksi kertaa henkilén palkan suuruiset, vaihtuvuuden minimointi nousee entista tar-
keammaksi.

Vakinaisen henkilstén vaihtuvuus 2021 2020 2019 2018

Palvelussuhde paattynyt 44 26 28 19 23

- josta eldkkeelle siirtyneitd 9 15 12 12 8

*' siirtyneet ns. vanhoina tyontekijoina

konsernin sisdlle/Liikkeenluovutus HVA-

uudistus 19 1

Vakituinen henkilosto 257 250 235 242 230

Vakituiseen palvelukseen palkatut 34 34 20 22 27

** joista maaraaik. palvelussuhteesta

siirtynyt 18 19 8 15 12
21,78, ilman HVA

Keskimaardinen vaihtuvuus, % vaikutusta 11,48 %| 12,0 10,21 8,5 10,9

Taulukko 4. Vakinaisen henkiloston keskimaarainen vaihtuvuus vuosina 2022-2019

Vuoden 2022 aikana vakinaisesta henkilostosta 44 henkilon palvelussuhde paattyi, joista 9 siirtyi elakkeelle. Keski-
madrainen vaihtuvuus oli 21,78 % vakituisesta henkilostostd. Toiminta-alueittain tarkasteltuna vakituisen henkil6s-
ton poistumaa oli hallintotoiminnan, sivistys- ja hyvinvointitoiminnan ja tekninen ja ymparistétoiminnan alueilla.
Tekninen ja ymparistotoiminnan alueella ruokapalveluista siirtyi liikkeenluovutuksella vakinaisesta henkilokun-
nasta 16 tyontekijaa ja tyollisyyspalveluista 3 tyontekijaa hyvinviointialueuudistuksen my6ta vanhoina tyonteki-
joina toisen tyonantajan palvelukseen. Keskimaardinen vaihtuvuusprosentti ei ole siis todenmukainen vuodelle
2022 liittyen hyvinvointialueuudistukseen. Kun paattyneista palvelusuhteista otetaan pois hyvinvointialueuudistuk-
sen vaikutus 19 paattynytta palvelusuhdetta saadaan keskimaaraiseksi vaihtuvuusprosentiksi 11,48 %.

Vuoden 2022 aikana solmittiin yhteensa 34 vakituista palvelussuhdetta. Maaraaikaisesta opetushenkil6stosta va-
kinaistettiin 4 opettajaa ja rehtori seka yksittdisia palvelusuhteita varhaiskasvatuksessa, yhteensa 9 tyontekijaa.
Hallintotoimessa vakinaistettiin 5 tyontekijaa (asiakassihteeri, palvelusuunnittelija, edunvalvoja (2 eri kertaa), ko-
touttamisohjaaja). Tekninen ja ymparistétoiminnassa vakinaistettiin ruokapalvelun henkilostostd 4 tyontekijaa
seka palvelusihteeri. Yhteensa maaraaikaisen palvelussuhteen vakinaistamisia oli 18 palvelusuhteessa.
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Vaihtuvuuden nakokulmasta tyéhyvinvointikyselyn tuloksissa vuonna 2022 perehdyttamista koskevat tulokset oli-
vat hieman parantuneet ja 68,1 % vastaajista (2020 vastaajista 67,6 %) koki, ettd tyoyhteisdssa huolehditaan pe-
rehdyttamisesta. Edelleen tulee tehda kehittamistoimenpiteitd perehdytysprosessiin koko organisaation tasolla.
Perehdyttamisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija oppii tuntemaan tyopaik-
kansa seka sen toiminnan ja tavat, tydpaikan ihmiset ja tyonsa ja siihen liittyvat odotukset. Tehtavien ja tydolosuh-
teiden muuttuessa nykyiset tyontekijat on opastettava uusiin asioihin. Perehdyttamisen tulisi olla jatkuva prosessi,
vastavuoroista keskustelua ja oppimista, johon osallistuvat niin kaupungin operatiivinen johto, henkiléstéhallinto,
Iahiesihenkild kuin yksittdinen tydntekijakin.

Uudellen sijoitetut 2021

Ammatillisen kuntoutuksen

uudelleen sijoitetut 0
Tehtavan siirto

tuotannollisista syista 0
Muut tehtdvaa vaihtaneet 2
Omasta toiveesta tehtavaa 4
vaihtaneet

Taulukko 5. Uudelleen sijoitetut tyontekijat vuonna 2022

Ammatillista kuntoutusta on kaytetty tyohon paluun tukikeinona. Ammatillisen kuntoutuksen muotoja ovat tyoko-
keilu ja tydhonvalmennus sekd uudelleen- tai lisakoulutus. Ammatillisen kuntoutuksen yhtend muotona tyokokei-
lun yhteydessa voi olla my0s sijoittumien uusiin tehtaviin. Pudasjarven kaupungilla ei kuitenkaan ole tullut tyénte-
kijoilta toiveita uudelleen sijoituksiin tai uusiin tehtaviin ammatillisen kuntoutuksen kautta. Muutaman tyéntekijan
kanssa on kuitenkin tyokokeilussa kokeiltu myds uusia tehtavia, kuitenkin kuntoutuksen jalkeen on tyéntekija pa-
lannut omiin tehtaviin.

1.4 Sairauspoissaolot

Helposti ndhtdvia sairauspoissaolojen kustannuksia ovat kiinteat toimintaan liittyvat kustannukset. Naihin kuulu-
vat esimerkiksi vakuutusmaksut, palkkakustannukset, tydterveyshuollon kustannukset ja sijaiskustannukset. Kes-
kimaarin sairauspoissaolot aiheuttavat tydnantajalle vuosittain 5-15 ty6paivdn menetyksen tyontekijaa kohden.
Euroissa kustannukset ovat vuosittain tydnantajalle noin 1 500 euroa tyontekijaa kohden. Kevan arvion mukaan

yksi poissaolopaivda maksaa keskimé&arin 300 euroa.

Tyopaikalla voidaan vaikuttaa sairauspoissaoloihin tydskentelyolosuhteiden ja tyéhyvinvoinnin parantamisen li-
saksi kiinnittdamalla huomioita kuntoutus- ja hoitoprosessien tehostamiseen. Tyokykyyn ja tyohyvinvointiin tah-

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

Palkalliset ja palkattomat sairauspoissaolot lasketaan kalenteripaivina. Sairauspoissaolot ilmoitetaan keskimaarin
kalenteripdivaa per henkilétyovuosi. Tama saadaan laskemalla kaikki kalenterivuoden aikana kertyneet sairaus-
poissaolopéivat yhteen ja jakamalla tdma henkilotyovuosien (v. 2022, htv 326,4) yhteismaaralla. Raportointi yh-
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den desimaalin tarkkuudella. Sairauspoissaolot ovat omasta sairaudesta johtuvat poissaolot seka tyotapatur-
mista, tydmatkatapaturmista ja ammattitaudeista aiheutuvat poissaolot. Lisdksi raportoidaan kuinka suurella
osalla ei ole ollut lainkaan sairauspoissaoloja. Sairauspoissaoloprosentti lasketaan sairauspoissaolojen osuutena
teoreettisesta saanndllisestd tyoajasta. Teoreettista sadannollistad vuositydaikaa (tyopaivia) laskettaessa kalenteri-
vuoden paivista vahennetdan lauantait, sunnuntait ja tyoaikaa lyhentavat arkipyhat. Vuonna 2022 koko henkilds-
ton teoreettinen sdanndllinen vuositydaika oli 88797,06 tyopaivaa.

Sairauspoissaolot (kaikki Palkalliset Palkattomat
yhteensd myos tapaturmat)  sairauspoissaolot, sairauspoissaolot,
kalenteripaivat kalenteripaivat
1-7 pv 1906 24
8-29 pv 1111 10
30-59 pv 434 66
60-89 pv 691 0
90-179 pv 337 30
yli 180 pv

Yhteensa kalenteripdivat

Yhteensa
keskimaarin/henkiloty6vuosi

Sairauspoissaolo %

0 paivaa sairastaneet (%-
osuus henkil6stosta)

Taulukko 6. sairauspoissaolojen seuranta vuonna 2022

Sairauspoissaolopaivia oli vuonna 2022 yhteensa 6087 kalenteripdivaa (v. 2021, 4638 kpv). Sairauspoissaolot nou-
sivat reilusti verrattuna vuoteen 2021, joka merkitsi kasvua 23,08 % kalenteripdivina 1 449 paivaa.

Niiden palkansaajien osuus, jotka eivat ole olleet yhtaan tyopaivaa pois toista sairauden takia oli vuonna 2022 yh-
teensd 21,2 % (v. 2021, 32,90 %). Sairauslomalla on ollut vuonna 2022 yhteensa 313 tyontekijaa (v. 2021 265, v.
2020 227,v.2019 316, v. 2018 248), 84 tyontekijaa ei ole ollut yhtdan paivaa sairauslomalla eli 21,2% henkilostosta
(v. 2021, 126 eli 32,9 %). KT:n tutkimuksen mukaan kunnissa 29,4 % henkilostosta ei ollut paivadkaan poissa oman
sairauden vuoksi vuonna 2021.

Valtakunnallisten tutkimusten mukaan sairauspoissaolot olivat vuonna 2022 ennatyksellisen korkealla. Tyoikaisten
sairastaminen kasvoi kymmenia prosentteja vertailtaessa vuotta 2022 vuoden 2021 tilastoon. Valtakunnallisesti
eniten poissaoloja aiheuttivat hengitystie- ja koronainfektiot. Syksyn ja loppuvuoden aikainen lukuisten flunssavi-
rusten liikkeelldolo aiheutti myds poissaoloissa rajahdysmaisen kasvun. Kelan tutkimusten mukaan vuonna 2022
koronavirus nakyi aiempaa selvemmin sairauspdivarahaa saaneiden maarassa. Pudasjarven kaupungin sairauspois-
saolotilastot eivat poikkea valtakunnallisista tyoterveyshuollon tilastoista vuoden 2022 osalta. (Ldhde: Mehildinen
QY tyoterveyshuolto, Terveystalo QY ty6terveyshuolto ja Oulunkaaren tyoterveyshuolto Oy tilastodata)
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1.5 Henkiloston osaamisen kehittiminen

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

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

Ammatillisen henkiléstékoulutuksen muotoja ovat tdydennys-, uudelleen ja jatkokoulutus sekad perehdyttdminen.
Ammatillinen henkiléstokoulutus on henkildston kehittdmisen keino, jolla henkiléston ammatillisia valmiuksia
tyOssa ja tyoyhteisOssa yllapidetaan ja lisatdan kunnan paamaarien ja palvelutoiminnan tavoitteiden saavutta-
miseksi. Ammatillinen henkilostékoulutus suunnitellaan ja sen tuloksellisuutta arvioidaan pitden ldhtékohtana
lainsdadant6a, kunnan toiminnan kehittdmisen tarpeita ja mahdollisuuksia sekd ottaen huomioon henkil6ston
nakemykset osaamisensa kehittamisen tarpeista.

Palkalliset Palkalliset Palkattomat Palkattomat
koulutuspdivat  koulutuspdivat koulutuspdivat koulutuspaivat

Koulutuspdivat T Koulutuspaivat
yhteensé/ vakituinen hteensép yhteensd/ vakituinen
henkiléstd (257) y henkiléstd (257)

Koulutuspaivat
yhteensa

Ammatillinen
henkilostokoulutus

Muu koulutus
Yhteensa

Taulukko 7. Henkildston koulutuspaivat v. 2022, palkalliset ja palkattomat

Kolme tyontekijaa kaytti opintovapaalain mukaista palkatonta opintovapaata vuonna 2022 yhteensa 254 kalente-
ripaivaa. Palkattomia koulutuspaivia kaytti 6 vakinaisesta henkilostosta ja 2 maaraaikaista tyontekijaa. Palkallista
oppisopimusta kaytti 5 vakinaista tyontekijaa 24 kalenteripaivad, yhteensa oppisopimuskoulutusta on kaytetty 48
kalenteripdivaa.

2 Osaaminen ja uudistuminen

Pudasjarven kaupungilla osaamisen merkitys huomioidaan suhteessa jatkuvasti muuttuvaan toimintaympadris-
toon. Kaupungin yksi painopistealue on ammattitaitoinen henkildsto. Henkiloston kehittamisen tavoitteena on
turvata se osaaminen, jota tarvitaan kaupungin palveluiden hoitamiseksi ja kehittamiseksi. Henkilostokoulutus
nahdaan osana strategista henkilostéjohtamista.

Ty6eldaman muutoksessa osaamisvaatimukset muuttuvat ja kasvavat. Tarvittavan osaamisen kehittyminen kytkey-
tyy vahvasti palvelujen ja toiminnan kehittamiseen. Téiden sisalto ja tydssa tarvittava osaaminen muuttuvat esi-
merkiksi uuden teknologian myota. Tama edellyttdd meiltd jatkuvaa muutosvalmiutta. Muutosvalmius tarkoittaa
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tyoyhteison kaikkien jasenten sitoutumista siihen, ettd oppimista tapahtuu organisaation kaikilla tasoilla. Usein
tdma tarkoittaa toimintatapojen muutosta ja osaamisen kehittamista, jota tuetaan yksilotasolle asti. Muutosval-
mius on ennakointia ja varautumista tulevaan.

Suuri osa osaamisen vaatimusten muutoksista johtuu lainsddadannén muutoksista seka kuntien muuttuvasta toi-
mintaymparistd. Kuntaorganisaatioista tulee entistd osaamisintensiivisempia. Uudistusten yhteydessa henkilos-
ton tyotehtavat voivat muuttua, joten myds osaamisen vaatimuksetkin muuttuvat. Uudistuksen onnistumisessa
ratkaisevassa asemassa on oikeanlainen muutosjohtaminen ja esimiestyd. Henkildston kouluttaminen muutosten
kohtaamiseen ja kasittelyyn on tarkeda mutta yhta tarkeda on myos huolehtia esimiesten kouluttamisesta. Tieto-
turvan merkitys kasvaa sahkoisten palveluiden ja asioinnin lisdantyessa, joten on tarkeaa kehittaa koko henkil6s-
ton tietoturvaosaamista.

Ty6yhteistssa tulee olla mahdollisuuksia tuoda osaaminen ja osaamisen kehittdminen seka erilaiset oppimisen
tilanteet nakyvaksi ja tdhan tulee kannustaa jatkossakin. Myds vertaisoppiminen tydyhteisossa ja esihenkildiden
kesken on tarkeaa vaikuttavuuden kannalta. Vertaisoppiminen ja hyvien kdytanteiden jakaminen kaikilla tasoilla
lisda tietoisesti vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta.

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 tilinpaatdstietojen mukaan 2022 vuonna 67,3 % varatusta 66 750 euron maa-
rarahasta, yhteensa 44 947 euroa (2021/63 136 €). 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 € 2022 2021 2020 2019
TA

Toteuma
Kaytt6%

Taulukko 8. Henkilostokoulutuksen maararaha talousarviossa ja toteuma vuosina 2022-2019

Koulutussuunnitelma laaditaan vuosittain. Vuoden 2022 koulutussuunnitelmaan oli arvioitu 783,5 koulutuspaivaa,
mutta edelleen osa koulutuksia ei toteutunut kevaalld 2022 johtuen Koronapandemiasta, ldhiopetuksen seka
kunta-alan ammattialojen seminaarien peruuntumisesta. Koulutuskorvausta haettiin 156 koulutuspaivalta. Koulu-
tuskorvausta vuodelta 2022 on haettu Tyollisyysrahastolta 26.1.2023 ja hakemuksen perusteella koulutuskorvausta
on 1.3.2022 myodnnetty 2 934,67 €. Koulutuskorvauksen koulutuspaivissa on eroja tunnuslukuun henkiléston osaa-
misen kehittaminen, koska korvattaville koulutuspaiville per tyontekija on tietyt rajoitukset koulutuskorvausta ha-
ettaessa. Koulutuskorvauspadivia on haettu Populus -jarjestelmasta tyontekijéiden ilmoitusten mukaisesti, mika on
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ollut ohjeistuksena. Valitettavasti, vaikka koulutukset ovat toteutuneet, kaikkia koulutuksia (yli 6 tunnin) ei ole viety
ohjeistuksen mukaan Populukseen, joten koulutuskorvauksia jaa saamatta.

Osaamisen kehittamisen tueksi hankittiin vuoden 2022 aikana vuodelle 2023 sahkoéinen verkkokoulutusjarjestelma
Eduhouse Oy:n kautta. Eduhouse digipalvelut mahdollistaa itsendiset online-koulutukset sekd omaehtoisen osallis-
tumisen etdkoulutuksiin. Kaupungin tydntekijoilld on rajaton mahdollisuus osallistua Eduhousen ja Hallintoakate-
mian online- ja etakoulutuksiin. Vuonna 2023 Pudasjarven kaupungilla ensisijainen koulutus tulisi ottaa verkkokou-
lutusjarjestelman kautta.

2.2 Omaehtoinen osaamisen kehittiminen

Koulutussopimuksen mukaan kaupunki tukee omaehtoista kouluttautumista myontamalla tyon ohessa tapahtu-
vaan, oman alansa ammatillisten tutkintojen, tdydennyskoulutuksen tai uudelleenkoulutuksen suorittamista varten
palkallista virkavapautta tai tydlomaa. Vapaan pituus on kolmen vuoden aikana 15 palkallista vapaapaivas, josta
kuitenkin mydnnetdan enintaan 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 my6s 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.

Opintovapaa,
2022 2021 2020 2019

palkaton
Kalenteripaivina

Taulukko 9. Opintovapaiden kayttd vuosina 2022-2019

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

2.3 Tavoitekeskustelut

Tavoitekeskustelujen (ent. kehityskeskustelut) toteutumista on seurattu KuntaHR-jarjestelman kautta, jonka ylla-
pito ja palvelu loppuivat 31.12.2021. Kuntastrategian mukaisesti tavoitekeskusteluja on kayty hyodyntaen sahkaoisia
lomakkeita, kunnes saadaan korvaava jarjestelma kaytt66n vuoden 2024 alusta. Kaikilla toiminta-alueilla on kayty
saannolliset tavoitekeskustelut. Esimiehet kayvat tavoitekeskustelut oman henkildkuntansa kanssa oman aikatau-
lunsa mukaisesti.
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Ihmislahtdinen valmentava johtaminen — hankkeessa kaytiin esihenkildiden kanssa lapi tavoitekeskustelujen tar-
koitusta. Tavoitekeskustelut ovat tydntekijan ja hdanen [dhimman esimiehensa valisid sddnnollisesti kerran vuodessa
kaytavia luottamuksellisia keskusteluja. Keskustelussa peilataan henkilén tyotehtavia ja tyohon liittyvia tavoitteita
ja pohditaan tyossa onnistumista seka tyon tekemisen edellytyksid. Tarkoitus on organisaation kehittdminen yh-
teistydssa koko henkiloston kanssa. Keskustelun paaasiallinen tavoite on parantaa henkilokunnan aikaansaannos-
kykya, jotta asetetut tavoitteet saavutettaisiin. Henkilostolle on luotava merkittavat mahdollisuudet vaikuttaa yk-
silotasolla toiden tuloksiin sekd omien tydmenetelmien ja toimintatapojen kehittdmiseen. Hankkeessa tavoitekes-
kusteluiden aiheet muutettiin niin, etta keskusteluissa korostuu positiivinen organisaatio ja aito vuorovaikutus. Uu-
distetussa tavoitekeskustelun lomakkeella on kdytetty innostuskeskustelu ja hyvan tyopaivan kokemuksen analyysi
-tyokaluja.

Henkiloston tydhyvinvointikyselyn (2022) mukaan tyoyksikoissa tiedetaan erittain hyvin tyoyksikon tavoitteet (86,7
% vastaajista), tarkeimmat tehtavat ja toimintatavat (82 % vastaajista). Tulos parani vuoteen 2020 verrattuna.

2.4 Henkiloston monimuotoisuus - Sukupuoli- ja ikdajakauma

Tyonantajan velvollisuutena on edistda tasa-arvoa (Tasa-arvolaki 6 §) ja yhdenvertaisuutta (Yhdenvertaisuuslaki 78§)
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat
seikat. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslait vaativat tydnantajaa, jonka palveluksessa on sdanndllisesti yli 30 henked,
laatimaan tasa-arvosuunnitelman sukupuolten tasa-arvon edistamiseksi ja yhdenvertaisuussuunnitelman yhden-
vertaisuuden edistamiseksi. Lisdksi tydbnantajan on tarkasteltava tydpaikan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta
maardajoin seka tehtava tarvittaessa muutoksia ja tarkennuksia edistdmistoimenpiteisiin. Pudasjarven kaupungin
henkildston tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma on paivitetty syksylla 2021 ja tyoyhteison monimuotoisuutta
sekd edistamistoimenpiteita on kuvattu tarkemmin vuosille 2021-2023 ko. suunnitelmassa. (Henkilostotoimikunta
13.9.2021 § 43, Kaupunginhallitus 29.9.2021 § 314).

Henkiloston tyohyvinvointi- ja tasa-arvokyselyssa (2022) 67,9 % vastaajista koki, etta tasa-arvo naisten ja miesten
valilla toteutuu tydpaikalla. Vaikka tulos heikkeni verrattuna vuoteen 2020, niin keskiarvo (ka 4,0) koetussa suku-
puolten valisessa tasa-arvossa on edelleen hyva. 59 % vastaajista koki, ettd naisten ja miesten palkkaus on oikeu-
denmukainen. 10,3 % vastaajista oli vaittamaan eri mielta ja 30,8 % oli neutraaleja. Palkkatasa-arvoa koskeva tulos
parani huomattavasti verrattuna vuoteen 2020. 45,2 % vastaajista kokee, ettei naisiin ja miehiin kohdistu erilaisia
odotuksia ja 25,5 % vastaajista taas kokee, etta naisiin ja miehiin kohdistuu erilaiset odotukset. Vuoden 2020 tu-
loksiin hajontaa vastauksissa oli enemman ja neutraalit vastaajat vdahenivat. Kuitenkin niiden vastaajien méaara kas-
voi suhteessa enemman, jotka olivat sitd mieltd, ettei odotukset sukupuoleen perusten olisi erilaiset.

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

Kunnallisen henkildston keskimaardinen sukupuolirakenne on 80 % naisia ja 20 % miehia. Kuntapuoli on perintei-
sesti naisvaltainen ala. Pudasjdarven kaupungin vakinaisesta henkildstdsta naisia on 77,0%. Naisten osuus on pysy-
nyt suurin piirtein samana edellisvuoteen verrattuna.
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Kuva 2. Sukupuolijakauma vuosi 2022, vakinainen henkilost6, toiminta-alueittain ja yhteensa prosentteina

Sukupuolijakaumassa naisten osuus kasvoi vuoteen 2021 verrattua, jolloin jakauma oli 75 % (naiset) ja 25 % (mie-
het), jos huomioidaan koko henkilésté niin naisten osuus oli 74,3 % ja miesten osuus oli 25,7 %. Koko kunta-alan
keskimadraisessa rakenteessa naisten osuus henkildstosta on 80 %. Pudasjarven kaupungin sukupuolirakenne poik-
keaa hieman kunta-alan keskimaaraisestd rakenteesta siten, ettd naisten osuus on hieman keskimaaraista pie-
nempi. Poikkeama johtuu sosiaali- ja terveystoimen henkil6stdén puuttumisesta.

Koko henkildston ikdjakauma 31.12.2022
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Kuva 3. Koko henkiloston ikdjakauma 31.12.2022

Arvioidessa kaupungin henkil6ston sukupuoli- ja ikdjakaumaa on organisaatio aika homogeeninen, joten kehitetta-
vaa on edelleen monimuotoisuutta edistavissa rekrytointikdytanndissa. Vuoden 2022 aikana oli tarkoitus jarjestaa
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esimiehille koulutusta monimuotoisuuden tuomista hyddyistd ja monimuotoisuutta tukevista rekrytointikaytan-
noistd, mutta tdma koulutus ei toteutunut. Pyritdan toteuttamaan koulutus vuoden 2023 aikana.

Edelleenkin tulee huomioida eri sukupolvien erilaiset tydelaman tarpeet ja odotukset. Alla oleva kuva Pudasjarven
kaupungin keski-ian kehityksestd 20 vuoden ajalta kertoo siitd, etta suuret ikdluokat ovat eldkoityneet seka elakoi-
tymassa ja henkiloston keski-ikd nuorenee jatkossakin, jolloin organisaation toimintakulttuurin on pystyttdava muut-
tumaan nuorempien sukupolvien odotusten mukaisesti, jotta kaupunki on houkutteleva tyonantaja jatkossakin.

Henkiloston keski-idan kehitys

Vakin. ® Kaikki

50

agg 49,1 493 49,5 49,7 495 49,5 49,5 495 498 495 493 493

48 477 481 47,6

45,7 102 455
43,3 44,1

48,0 477
6
46,1 460

:

47,3
26,1 1466 47 46,5 |47 46,9 46,7 46,9 464 468 469

45 (44,8

Kuva 4. Pudasjarven kaupungin henkiloston keski-ian kehitys vuosina 2002-2022

Kunta-alalla maardaikainen henkildsto on perinteisesti ollut vakituista henkilostoa selvasti nuorempaa. On kuiten-
kin havaittavissa, etta varsinkin sijaisuuksissa, kdytetdan jo vanhuuseldkkeella olevia henkil6ita ja heidan osaamista
entistd enemman paikkaamaan tyévoimapulaa. Pudasjarven kaupungin keski-idn kehityksessa on syyta kiinnittaa
huomiota maaraaikaisten keski-ian nousuun.

Maaraaikaiset % 2020 2021 2022
Alle 40 - vuotiaat 47,9 46,8 39,3
Yli 40 - vuotiaat 52,1 53,2 60,7

Taulukko 10. Maaraaikaiset tyontekijat ikdjakauma prosentuaalisesti vuosina 2020-2022

Valtakunnallisestikin on havaittavissa, ettd yha isompi joukko suomalaisia paatyy takaisin toihin kesken vanhuus-
elakkeen. Opettajat, varhaiskasvatuksen lastenhoitajat ja asiantuntijaty6ta tehneet ovat esimerkkeja ammateista,
joihin elakeldisia palaa yksinkertaisesti sen vuoksi, etta aloilla on niin kova pula sijaisista. Taman paivan elakeldiset
ovat haluttua tydvoimaa, koska he ovat terveita ja tydmoraali on korkea. Tutkimusten mukaan eldkelaiset itse ko-
kevat tyoskentelyn antavan sisdltoa elamaan ja sosiaalisten suhteiden merkitys oli suuri tydnteossa. Ne, jotka te-
kevat toita elakkeellad ollessaan, kokevat tyonantajien suhtautuvan heihin hyvinkin positiivisesti. Selked enemmisto
elakeldisista haluaa tehda osa-aikatyota tai maaraaikaisia keikka- tai projektitoitd. Ndin tyonteosta ei muodostu
lilan kuormittavaa ja voi vapaasti jarjestella muita menoja. Pudasjarven kaupungilla onkin syyta kiinnittda huomiota
edella oleviin asioihin, eteenkin kun tydvoiman saatavuudessa nakyy entistda enemman haasteita tulevaisuuteen.
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2.5 Tyontekijakokemus - Muutosvalmius

Vuoden 2022 henkildston tydhyvinvointikyselyssa muutoskyvykkyydessa tulokset heikkenivat. Vastaajista 75,4 %
koki, etta heilla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita tyossaan. Tuloksissa hajontaa on enem-
man kuin vuonna 2020 ja 11,5 % vastaajista koki, ettei heilld ole voimavaroja kohdata muutoksia ja uusia haasteita
(6,8 % v. 2020). Tulos huononi vuoden 2020 tulokseen verrattuna. Taman paivan tydelamalle ominaista on yllatyk-
sellisyys, suunnitelmat muuttuvat ja tehtavia ilmestyy vain lisda. Saatamme seurata montaa asiaa yhta aikaa, kes-
kittymatta todellisuudessa riittavasti yhteenkaan. Tyon arki on taynna erilaisia pulmia, jotka estavat tyon sujuvuutta
ja rassaavat tyoyhteis6a. Kunta-alalla jatkuvat yhteiskunnalliset muutokset ovat uusi normaali ja muutospaineet
voivat tulla monelta suunnalta.

Keskeytykset ja suunnitelmien muutokset, pikaisestikin, ovat varmasti koko kunta-alalla lisdantyneet ja vaatimuksia
esitetadn organisaation ulkopdin enemman, kun taas reagointiaikaa vaatimuksiin on vdhemman. Vahitellen on ker-
tynyt huomattava maara asioita, jotka yksin ja yhdessd muuttavat téiden sisaltda, toimintatapoja ja tyon organi-
sointia. Mahdollista on my0s, ettd suurin murros tydssa onkin tarvittavan osaamisen muuttuminen (esim. digitai-
dot).

Kuitenkin tyohyvinvointikyselyn mukaan tyémaara, tehtavien hallinta ja ajan kdytto tehtdviin ndahden koetaan edel-
leen haasteelliseksi. 50 % vastaajista koki, ettd heilld on tarpeeksi aikaa saada tyota tehdyksi. Vaikka 35,5 % kokee,
ettei heilld ole tarpeeksi aikaa saada ty6tansa tehdyksi. Tulos heikkeni huomattavasti vuoteen 2020 verrattuna,
myos verrokkiryhmaan ndahden olemme alle keskitason kunta-alan tulosten. Kuormittumista tyosta ja tyomaarasta
koetaan eteenkin hallinnon seka teknisen ja ymparistétoiminnan tyéntekijoiden keskuudessa, missa isot yhteiskun-
nalliset uudistukset ovat lisdnneet tydmaaraa valmistelussa ja uudistusten taytantddnpanossa (esim. hyvinvointi-
alueuudistus, ruokapalvelun yhtiéittaminen, Oulunkaaren kuntayhtyman purku ja siihen liittyvat jarjestelyt kuten
Monteran uudet palvelukeskukset: taloushallinto ja henkilostdhallinto ja LaplT ICT-palvelukeskus, lakiuudistukset,
uudet virka- ja tyoehtosopimukset, OSAOn muuttojarjestelyt, tuulivoima ja kaavahankkeet) seka erilaiset, jopa li-
mittain Korona ja Ukrainan sota, kriisitilanteiden hallinnat ja varautumiset. Kaikki ndma tehtavat on tehty normaa-
leiden péivittaisten tyotehtavien ja kaupungin toiminnan seka palvelujen (esim. asuntopoliittinen ohjelma, tuuli-
voimaohjelma) kehittdmisen lisdna.

Kiiretta ei voi valttdaa kokonaan, joten on opittava rajaamaan paivittaisten tehtavien maaraa ja priorisoitava tar-
keimpia tyotehtavia. On muistettava myos resurssien rajallisuus, niin tyontekijan omien voimavarojen kuin organi-
saation resurssien (henkilosto, raha ja aika). Liialliselta kuormitukselta suojaavat esimerkiksi kokemus tyéyhteisén
tuesta, hyvasta johtamisesta ja tydyhteison hyvasta ilmapiirista. Tyon voimavaratekija on myos se, etta henkilostoa
kuullaan ja sillda on mahdollisuus osallistua uudistusten valmisteluun. Tydyhteisdissa tulisikin kirkastaa tyorooleja ja
odotuksia, talousarvioon merkittyja tavoitteita seka niiden saavuttamisen edellytyksia ja tyotehtavia.

Yhdessa sovitut prioriteetit ja tavoitteet, kattava perehdytys, oikeudenmukainen palkitseminen ja yhteenkuulu-
vuutta edistava toimintakulttuuri ovat sekd tyonantajan ettd tyontekijan kannalta tarkeitd asioita ja menestyksen
avaintekijoita.

Henkilostévoimavarojen johtamisessa erds keskeisimmistd asioista henkiléston valinnan ja kehittamisen lisdksi
myos on henkildston palkitseminen. Palkitseminen on johtamisvaline, jolla tuetaan organisaation menestysta. Pal-
kitseminen on hyvin laaja ja moniulotteinen kokonaisuus. Onkin hyvin vaikea maaritella, millaiset palkitsemiskeinot
tehoavat eri ihmisiin. Se, kuinka tarkeaksi eri palkitsemiskeinojen tarkeyden ja merkityksellisyyden kokee, on tdysin
henkil6kohtaista. Tarkeyden merkitykseen vaikuttavat henkil6kohtaisen kokemuksen lisaksi mm. henkildn ika, ela-
mantilanne ja urakehitysvaihe. Toimivia palkitsemisen muotoja on niin monta kuin on meita ihmisigkin. Yksilon
nakodkulmasta palkitseminen viestittaa tyossa suoriutumisesta seka arvostuksesta tehtya tyota kohtaan.
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Pudasjarven kaupungilla on uudistettu palkitsemis- ja muistamiskdytantdja vuoden 2022 aikana. KVTES ja SOTE-
sopimuksessa olevaan henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointiin (kaupunginhallitus 29.3.2022 § 119) luotiin kan-
nustavat ja lapindkyvat maksamisperusteet, jotta palkansaajat tietdvat miten voivat itse vaikuttaa henkilékohtai-
seen lisdan ansaintaan. Henkiléston muistamis- ja palkitsemiskaytannoét uudistettiin ja padivitettiin vastaamaan hen-
kiloston nykyaikaista muistamista ja palkitsemista seka paivityksessa pyrittiin ottamaan huomioon tydntekijat tyo-
elaman eri uravaiheissa. Lisdksi pyrittiin huomioimaan, ettd Pudasjarven kaupunki olisi perheystavallinen tyépaikka
(kaupunginhallitus 21.11.2022 § 386).

Tyontekijakokemuksen kehittdmisessa ei enda ole kyse vain eduista ja henkilostojuhlien jarjestamisestd, vaan en-
nen kaikkea selkeydesta ja molemminpuolisesta sitoutumisesta.

3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvointi edistava toimintakulttuuri tarvitsee tuekseen yhteisesti sovitut toimintatavat, jotka koskettavat
kaikkia kunnan toimijoita, johtoa, esihenkil6ita, tyontekijoita ja luottamushenkil6ita. Johtamis- ja paatoksenteon-
kulttuuri heijastuu henkiloston tyohyvinvointiin, ilmapiiriin, aikaansaannoskykyyn ja tyopaikan vetovoimaisuu-
teen.

Vuoden 2022 henkildston tyohyvinvointikyselyn tuloksissa kehitysta oli tapahtunut vuodesta 2020 ty6n sujumi-
sessa tyoyhteisossa. Sujuva tyo on hyvaksi sekad mielelle ettd tyon tavoitteiden saavuttamiselle. 81,6 % vastaajista
koki, etta tyoyksikossa toimitaan yhteisten sovittujen toimintatapojen mukaan ja 72,8 % vastaajista koki, etta tyo-
yhteisOssa pystytaan kasittelemaan ja ratkaisemaan ristiriitoja. Viime vuosina Pudasjarven kaupungilla on uudis-
tettu yhteisia toimintatapoja ja pelisdantdja, niin organisaation kuin tyoyksikon tasolla. Yhteisten pelisdantojen
luominen edistaa tavoitteiden mukaista tyon tekemista ja yhteistyon sujumista seka valttdmaan kuormitus- ja ris-
tiriitatilanteita tyopaikalla. Yhteisten toimintatapojen ja pelisdantdjen tavoitteena on sujuvampi tydskentely, en-
naltaehkaistddan kuormittumista ja puuttumista ristiriitoihin varhaisessa vaiheessa, tehdaan tyopaikasta parempi
paikka kaikille. Yhteistyota edistavat toimintatavat (esim. aktiivisen vélittdmisen toimintamalli, hybridityon ohjais-
tus ja periaatteet, liukuvan tyb6ajan ohjeistus ja soveltaminen, tyoyksikkojen/tiimien pelisdannot, osasto-/tiimipa-
laverit, tavoitekeskustelut) on sovittu yhdessa ja niitd noudatetaan.

Tyohyvinvointitavoitteiden jalkautuminen tapahtuu toiminta-aluetasolla. Toiminta-aluekohtaisia tyokykyriskeja
on tarpeen arvioida ja tehda tyokykyjohtamisen toimenpiteita ennakoiden. Toiminta-alueen johto yhdessa esihen-
kiloiden kanssa tyostaa ndiden tavoitteiden toteutumista ja tarvetta jatkotoimiin. Yksikko/ tiimitasolla tyéolosuh-
detekijoita on kasiteltdava yhdessa ja ratkaisuja on etsittdava henkiloston kanssa. Esimerkiksi menettelytapaohjeet,
kuten aktiivisen valittamisen toimintamalli, on kaytava lapi ja on oltava tyontekijoiden saatavilla. Toimintamallissa
on kuvattu tyokykyjohtamisen mallit eri tilanteissa, roolit ja vastuut — tydntekijoistad aina ylempaan johtoon saakka.
Jokainen toimija organisaatiossa on vastuussa myods tyokykya edistavasta tyokayttaytymisesta, silla tyonteko ta-
pahtuu vuorovaikutteisesti tydyhteison sisalla. Aktiivisen valittamisen toimintamallissa on my6s kuvattuna vas-
tuullinen tyokayttaytyminen Pudasjarven kaupungilla, mika sisaltaa vastuullisuuden vuorovaikutuksessa ja tyon-
teossa seka tyoyhteisttaidot.

Henkiloston tyohyvinvointikyselyn (v. 2022) mukaan vastaajista 72% oli tietoisia organisaation toimintatavasta,
jonka mukaan toimitaan, kun tyontekijan tyokyky on uhattuna eli Aktiivisen valittamisen toimintamallista. Toimin-
tamallissa on kuvattuna eri toimijoiden (tyontekija, esimies, tyosuojelu, tyéterveyshuolto, yms.) roolit, vastuut ja
tehtavat seka menettelytavat, kun tyokyky tai tyéhyvinvointi on heikkenemassa tai uhattuna. Tulos parani 10 %
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vuodesta 2020. Samalla koettiin jonkin verran vuotta 2020 enemman, ettei tydnantajalta saa tukea, jos tydkyky
on heikentymassa. Tyoterveyshuollon kanssa on aloitettu saannolliset kokoukset syksylla 2022, jossa pureudutaan
henkilost6lta saamiin palautteisiin. Esimerkiksi vastaanottoaikoja on ollut vaikea saada ja ndin ollen, luonnollisesti,
tyokyvyttomyysaika pitenee.

Ty6ssa jaksamiseen vaikuttaa erittdin paljon henkilokohtaiset tunteet ja asenteet. Tyohyvinvointikyselyn tulosten
perusteella tyontekijoilla on erittdin positiiviset henkilokohtaiset tunteet ja asenteet omaa tyotansa ja tydnantajaa
kohtaan, joten naita tuloksia on vaalittava tyoyhteisossa edelleen ja on mahdollistettava seka edistettdva tunnetta
tyon imusta. Noin 82 % vastaajista koki itsensa tarmokkaaksi ja vahvaksi tydssdan paivittdin tai muutaman kerran
viikossa. Noin 84 % vastaajista ovat innostuneita omasta tyostaan paivittdin tai muutaman kerran viikossa ja tun-
tee tyydytysta. Kuitenkin entistd vahemman, eli 79,7 %, vastaajista tuntee tyydytystd, kun ovat syventyneet tyo-
honsa paivittdin tai muutaman kerran viikossa. Vastaajista 3,2 % koki, ettd he ovat syventyneet tydhonsa vain
muutaman kerran vuodessa (v.2020, 0,5 %). Tuloksissa lahestyttiin enemman verokkiryhmén tulosta.

Jokainen tyontekija on vastuussa oman tyokyvyn ja hyvinvoinnin yllapitamisesta. Tyontekijoitd voidaan kannustaa
omasta hyvinvoinnista ja terveydestad huolehtimiseen tyokykya edistavilla toimenpiteilld (esim. liikuntaryhmat, e-
passi, henkilostoruokailu ja tyoyhteisolliset ohjelmat). Tydnantaja on myds omalla tyoyhteisollisella toiminnallaan
pyrkinyt edistamaan tyohyvinvointia ja tyokykya. Edistavaa ja tukevaa toimintaa on tydnantaja rahoittanut seu-
raavasti vuosina 2022 ja 2021.

Tyokykya ja -hyvinvointia tukeva toiminta,

kustannukset €

e-passi * 49 518,79 60 000
Lounassetelit * 7 579,82 3550
Tyoyhteison mielen hyvinvointiohjelma * 9 865 1800
Toiminta-
aluekohtaiset 1200

Virkistyspaiva * v.2022
Muutosvalmennus (Ruokapalvelut ja kuntouttava 2200
tyotoiminta) * 5600

o . Kertaluontoinen 18 600
50 euron ylimaarainen lataus e-passille v. 2021
Joululahja arvo 20 €, lataus e-passille 7 240 6 800
Henkilostomokki, toteuma vuoratulojen jalkeen * 3542,07 3252
Tyoelaman kehittamishankkeet
Vetoa ja Pitoa kuntatyohon (ESR) * 21 326,78 11 195,44
Ihmislahtdinen valmentava johtaminen (TSR) * 19 189 25032

Laaljaijc'yo.terveyshuolto (sairaudenhoito, joka ei ole 96 243,58 75370,73
lakisdateinen) *
Navigo-prosessi * 4950 7 200
225055,04 | 190800,17
* ovat toteumalukuja

Taulukko 11. tydnantajan rahoittama tyokykya ja -hyvinvointia tukeva toiminta vuosina 2022-2021
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Vuonna 2022 ty6nantaja on kayttanyt 639,36 euroa per tyontekija tyokykya- ja tydhyvinvointia tukevaan toimin-
taan, jotka eivat ole tyonantajalle lakisaateisia maksuja (vuonna 2021, 561 €/tyontekija).

Virkistyspdiva on joka toinen vuosi koko tydyhteisén yhteinen ja joka toinen vuosi toiminta-alueittain. Vuoden
2022 kustannuksia virkistyspdivasta toiminta-alueittain on haasteellinen saada, koska ne ovat toiminta-alueiden
kustannuksissa. Tydyhteisdssa on myos henkilostdon yhteisia tilaisuuksia (esim. jouluruokailu ja henkilostojuhla),
naista kustannukset ovat olleet muutamia tuhansia euroa.

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

3.1 Tyokykya tukeva toiminta ja virkistystoiminta

Tyokykya yllapitava toiminta on osa tyoterveyshuoltoa. Henkiloston hyvinvoinnin parantamiseksi on kdytossa
Epassi (sportti-, kulttuuri- ja hyvinvointipassi) arvoltaan 150 €/tyontekija/vuosi ja 20 €/tyontekija/vuosi joululah-
jana lisdlataus yhteensa kaytdssa on ollut 170 €/tyntekija/vuosi. Epassi antaa runsaasti mahdollisuuksia erilaisiin
kulttuuri-, liilkunta-, kuntoilu- seka hierontapalveluihin. Epassia on kayttanyt 2022 vuoden aikana 348 eri tyonteki-
jaa, yhteensa 3094 kpl (v. 2021 332, 2234 kpl). Liikuntaetua on kaytetty 18 124,35 € (v. 2021, 21 607 €), kulttuu-
rietua 8002,44 € (v. 2021, 7006 €) ja hyvinvointipalveluita 23 371,00 € (v. 2021, 31 387 €). Yhteensa etuja on kay-
tetty 49 518,79 € (v. 2021 60 000 €). Eniten palvelua on kaytetty Puikkarissa ja Jalkahoitola Stressipisteessa, seka
hierontapalveluissa: Hieroja Marjo Kokko, Kipindivat Kdjet, Tmi Rotaatio ja Hierontapalvelut Tomi lllikainen.

Kaupungilla on kdytdssa lounasetu tyontekijoille. Tyontekijoillda on mahdollisuus ruokailla kohtuulliseen hintaan
tyonantajan tukemana kayttden Epassi Lounas-sovellusta. Lounasetua lunastettiin v. 2022, 3762 kappaletta (v.
2021, 3550 kpl).

Vuonna 2022 henkilostétoimikunta paatti kiinnittdd huomiota tyontekijéiden mielen hyvinvointiin. Tydyhteisolli-
nen liikuntaohjelma vaihdettiin toiminnalliseen tydyhteisén mielen hyvinvointiohjelmaan. Pudasjarven kaupungin
henkildstolle suunnatun mielen hyvinvointiohjelman viitekehyksena paatettiin olevan konkrettisia toimenpiteita
mielen hyvinvointiin niin yksil6- kuin yhteis6tasolla. Lisdksi toivottiin ohjausta ilmaisiin koulutuksiin. Padateemaksi
nousi —On hyva olla! Huumoria, tydyhteison mukavia hetkia, rentoutumista, teemapaivia.

lloa ja huumoria sekd mukavia hetkia tuotiin tydyhteis66n, kun Break Pro- sovellus vaihdetiin Cuckoon pelillistet-
tyyn sovallukseen. Cuckoo on hyvan mielen sovellus, joka toimii tydelaman valituntikellona ja auttaa pitdmaan
aktiivisia taukoja ja tekemaan hyvinvointia ja yhteisollisyytta lisdavia valintoja.

Kokeiluna otettiin paikallisilta palveluntuottajilta mielen hyvinvointiohjelmaan seuraavat ohjatut ryhmatunnit;

e Kehonhuolto ChiBall-menetelmalla - Hoidon tarkoituksena on edistdaa mielen ja kehon hyvinvointia peh-
meiden seka pienten pallojen avulla. Se perustuu kiinalaiseen ladketieteeseen, joka virkistaa elimistoa ja
toisaalta rauhoittaa.

e Mielen liiketta ja luottamusta -tunti - Hoidon tarkoituksena on erilaisten tekniikoiden avulla vaikuttaa mie-
len tasapainottamiseen, rohkaisuun, ajatusten purkuun ja oljenkorsien |0ytadmista tydssdjaksamisen seka
elamanvireyden tukemiseksi.
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o Niska-selka —tunti - Kdydaan lapi niskahartiaseudun liikkuvuutta ja lihasvoimaa seka keskivartalon tukili-
haksien vahvistavia harjoituksia ammattilaisen ohjaamana. Tunti sisaltaa lammittelyn, lihaskunto- ja liik-
kuvuusosion seka loppuvenyttelyt. Tunti soveltuu erinomaisesti niskahartiaseudun kipu- ja lihaskireyksiin
seka seldn alueen vaivoihin.

Sahkoiselle tydhyvinvointitarjottimelle (Jaxa-tarjotin) laitetiin lisdksi omaehtoisia harjoituksia ja tydkaluja mie-
len hyvinvoinnin tukemiseksi:

e QOivan avulla voit lievittaa stressid, parantaa mielialaa ja 16ytaa lisdd mielekkyyttd elamaén. https://oiva-
mieli.fi/

e Kaikille avoinna olevasta Mielenterveystalosta |0ydat tietoa, omahoito-ohjelmia, oppaita, oirenavigaatto-
reita seka palveluhakuja. https://www.mielenterveystalo.fi/

¢ Mielenterveystalon itsearviointityokalut on tarkoitettu helpottamaan oman psyykkisen voinnin arviointia
ja seurantaa. Kyselyiden tulokset ovat aina suuntaa antavia, eikd minkdan yksittdisen kyselyn perusteella
voida asettaa jonkin mielenterveyshairion diagnoosia. https://www.mielenterveystalo.fi/aikuiset/itsear-
viointi/Pages/default.aspx

Tyoterveyden toimintasuunnitelmaan, 01.01.2022 - 31.12.2023, on lisatty tyopsykologin maksuttomia kayn-
teja entisesta 5 kertaa/vuosi/tyontekija nykyiseen 7 kertaa/vuosi/tyontekija.

Vuonna 2022 paattyi Vetoa ja Pitoa kuntatyohon hanke, joka on lin kunnan hallinnoima ja Pudasjarven kaupunki
on hankkeessa yksi osatoteuttaja. Pudasjarven kaupungin osahankkeen keskeisena tavoitteena oli kehittda oman
tyon ja tyoprosessien tuunaamista seka tyohyvinvointia edistavia toimintamalleja kuten tyohyvinvointitarjotinta
sekd mentorointimallia. Pudasjarvelld tydprosessin tuunaamista on pilotoitu ruokapalveluissa. Siella on kehitetty
tyOprosesseja Lean-koulutuksen, esimiestyon kehittamisen ja yhteisollisten toimintamallien kehittamisen avulla.
Tyoprosessien kehittamiseksi toteutettiin arjen sujuvuutta vaikeuttavia haasteita esille tuonut alkukartoitus, jonka
jalkeen toteutettiin toimintamalliin perehdyttavia tapaamisia ja tyopajoja. Tyon tuunaamisessa vastattiin haastei-
siin kehittamalla toiminnanohjausjarjestelmda. Ruokapalveluissa ei ole perinteisesti korostettu itseohjautuvuutta
ja kehittamistyo oli tyontekijoille uutta. Tyoprosessien tuunauksen vaikutuksesta ruokapalveluiden tydprosessit
on kehittynyt. Talla on ollut vaikutuksia my6s ruokapalveluiden asiakkaiden kuten paivakotien, koulujen ja palve-
lutalojen toimintaan. Kehitystyon tuloksena on laajennettu ruokapalveluissa kdytdssa olevaa toiminnanohjausjar-
jestelman kayttda. Tyon organisointi ja tuloksellisuus on parantunut vakituisella henkilostolla ja sijaisilla, kun ti-
laus- ja laskutusprosessi ja reseptiikka on kehittynyt. Kaupunki on saanut taloudellisia hyotyja, kun havikki on va-
hentynyt.

Hankkeessa Pudasjarvelld tybhyvinvointitarjottimen avulla on pystytty tarjoamaan laajasti erilaisia tydhyvinvointia
edistavia palveluita ja tietoa. Koulutukset ja valmennukset on suunnattu ldhiesihenkildiden ja henkiloston tarpei-
den mukaisesti. Koulutuksissa on kiinnitetty huomioita erilaisten vaihtoehtojen tarjontaan. Kehittamistoimilla on
pyritty lisédmaan fyysisen tyokyvyn tukemisen lisdksi henkista tyokykya ja mielen hyvinvointia. Tyéhyvinvoinnin
jalkauttaminen kytkettiin myos toimintansa aloittaneeseen Hyvan olon keskus Pirtin toimintaan. Muutoshakemuk-
sen myota Pudasjarven osahankkeessa kiinnitettiin enemman huomiota tyon jarjestamiseen uudella tavalla ja eri
toimijoiden valiseen asiakasldahtdiseen yhteistyohon.

Hankkeen arviointia varten hankkeeseen osallistuville tyontekijoille tehdyn kyselyn perusteella eniten vaikutusta
tyéhyvinvointiin on koettu olevan esimiesten valmennuspalvelulla, organisaatiodramaturgian koulutuksella, muu-
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tosjohtamisen webinaarilla sekd Uran huippuvuodet -valmennuksella. Kyselyn perusteella Pudasjarven kaupun-
gissa on parantunut eniten tydssa jaksaminen ja tydssa pysyminen tydpaikalla, jota on tapahtunut vahintaan koh-
talaisesti miltei 60 prosentissa tyoyhteisdistad. Noin puolessa tydyhteisoista henkiléstdon osallistumis- ja vaikutus-
mahdollisuudet, johtaminen ja henkildston muutoskyvykkyys ovat parantuneet. Pudasjarvelld koulutuksiin ja val-
mennuksiin on osallistunut 124 henkilda ja tavoite oli noin 100 osallistujaa. Koulutukset muuttuivat hankkeen toi-
minnan myota ja samat henkilot osallistuivat useisiin koulutuksiin. Koulutusten lisdksi tydhyvinvointitarjottimen
palvelut on olleet ja tulevat olemaan tarjolla koko henkilostolle, joten koko henkildsta on hyotynyt hankkeesta.

Vuonna 2022 jarjestettiin tydnantajan toimesta Muutosvalmennus-tyopajoja (4 kpl) Ruokapalvelun ja Kuntoutta-
van tyotoiminnan henkilostolle, jotka siirtyivat hyvinvointialueuudistuksen myota toisen tydnantajan palvelukseen
lilkkeen luovutuksella. Muutosvalmennus kasitteli muutokseen suhtautumista, jossa tunnistetaan muutoksesta ai-
heutuvat tunteet ja kasitelladn muutosta rakentavasti.

Henkilostojuhlaa jarjestettiin Hyvan olon keskuksen Kurki-salissa 24.11.2022, jotta liikkeen luovutuksella siirtyva
henkilostd otetaan huomioon ennen siirtoja. Kunnia- ja ansiomerkein huomioitiin henkilostosta 18 tyontekijaa.
Tyontekijoitd huomioitiin tehdyista palvelusvuosista ja ansiokkaasta tydstad kunta-alalla. Henkildstoinfo - Tilinpaa-
t0s 2021 ja Talousarvio 2023 valmistelu jarjestettiin Teamsin valitykselld 12.5.2022. Infossa henkildstolla oli mah-
dollisuus esittdaa kysymyksia ja kommentoida. Perinteinen jouluruokailu jarjestettiin Hirsikampuksella 14.12.2021.

Pudasjarven kaupungin henkiloston kayttoon on valmistunut kevaalla 2018 Syotteelle henkilostomokki, joka on
otettu hyvin kayttéon. Henkilostomokin vuokrausaste oli vuonna 2022 yli 90%.

Sulkapallovuoro on ollut maanantaisin Lakarin koululla, mutta osallistuminen yhteiselle vuorolle on ollut vahaista.
Vuonna 2022 kokeiltiin vaihtaa lajia pickleball:ksi, mutta sekdan ei tuonut lisaa osallistujia. Liikuntavuorosta paa-
tettiin henkilostotoimikunnassa luopua ja liikunnallista toimintaa jarjestetaan jatkossa henkiloston toiveiden poh-
jalta. Lisaksi henkiloston kaytossa eri tyoyksikoissa on tauko-liikuntavalineita seka lyhyitd tydasiamatkoja varten

polkupyoria.

3.2 Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuollon tavoitteena on tukea henkildston inhimillisten voimavarojen ylldpitoa tyohyvinvoinnin osalta.
Pudasjarven kaupungin tyéterveyshuollon palvelut tuotettiin vuonna 2022 Oulunkaaren tyoterveys Oy:n toimesta.

Kustannukset €:na % 2022 % pLopk]

Korvausluokka | (ennaltaehkaiseva) 38,3| 59651,44 47,0| 63 426,14
Korvausluokka Il (sairaanhoito) 61,7| 96243,58 53,0 71 602,19
Yhteensa 155 895,02 135 028,33

Taulukko 12. Tyoterveyshuollon kustannukset ja jakautuminen 2022 ja 2021.

Tyoterveyshuollon kustannukset ovat nousseet 20 866,69 euroa verrattuna vuoteen 2021 ja sairaanhoidon kustan-
nukset ovat nousseet 24 641,39 euroa (25,29 %). Tyoterveyshuollon kustannukset ovat laskeneet n. 5000 euroa
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verrattuna vuoteen 2019. Talouden ndkdkulmasta tyoterveyshuollon kustannukset tulisi saada kohdistumaan en-
naltaehkaisevaan toimintaan (38,3 %). Usein ollaan jo liilan my6hassa tyontekijan tyokyvyn kannalta, kun tyokyvyn
ja terveyden suojelemiseksi ja edistamiseksi toimenpiteet ovat sairaanhoidollisissa toiminnoissa.

Ty6nantajalla on oikeus saada Kelasta korvausta seka lakisaateisen ettd vapaaehtoisen terveydenhuollon kustan-
nuksista. Korvausluokkia on kaksi. Lakisaateisen 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 myos pitanyt hyvaksya ne korvausten piiriin ostopalvelusopimukses-
saan. Tydnantajan on haettava korvausta Kelalta kuuden kuukauden kuluessa yrityksen tilikauden paattymisesta.

Ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon palveluihin kuuluvat muun muassa:

e Tyobpaikkaselvitys
e Tybpaikan toiminnan suunnittelu
e Tyoterveyshoitajan ja -lddkarin palvelut, mm. tyontekijéiden 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
e Tyokykyneuvottelut tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon vililla, esim. pitkien sairauslomien jal-
keen, tyokykyasioissa ja tarvittaessa
e Perusrokotukset seka tyohon liittyvat rokotukset
Pudasjarven kaupungilla on kaytossa tyontekijoilleen ns. laaja tyoterveyshuolto (I ja Il), mika lakisdateisten palve-
luiden ohella kattaa tyéntekijoille myds vapaaehtoisesti jarjestettdvat sairaanhoitopalvelut (11).

Tyoterveyshuolto | 2022 2021
Tyopaikkaselvitykset/ldakari (t) 19,5 0
Tyopaikkaselvitykset/terv.h tai muu (t) 53,5 68,5
Ryhman neuvonta ja ohjaus (t) 21 33
Yksilén neuvonta- ja ohjauskaynnit/laakari (kpl) 1 3
Yksilon neuvonta- ja ohjauskaynnit/terv.h tai muu (kpl) 115 71
Terveystarkastukset/la3kari (kpl) 30 107
Terveystarkastukset/terv.h tai muu (kpl) 52 204
Laboratorio- tai rontgentutkimukset (kpl) 264 493
Sairaanhoito Il

Ladkarikaynnit 1445 338
Terveydenhoitajakdynnit 184 43
Asiantuntijakdynnit (erikoisl.) 22 10
Laboratorio- ja rontgentutkimukset 737 669

Taulukko 13. Tyoterveyshuollon toimintatilasto 2022 ja 2021.

Vaikuttavuutta eli tyokykyisia paivia saadaan aikaan silloin, kun sairaanhoito on tyoterveyspainotteista. Tyokyvyn
nakokulma on tarkea muistaa osana kaikkea hoitoa ja kuntotutusta. Sairastuneen tyéntekijan tukeminen ja rohkai-
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seminen tydhon paluuseen edistda toipumista ja tyokyvyn palautumista. Ty6terveyshuolto koordinoi tydkyvyn tu-
kemiseksi tarvittavien toimenpiteiden toteutumista tyopaikalla niin perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon
kuin kuntoutuksen kanssa. Toteutuakseen se vaatii hyvaa yhteistyota ja tiedonsiirtoa eri tahojen valilla.

Tavoitteena tulisi I6ytda vaihtoehtoja sairauslomalle seka valttaa sairauslomien pitkittyminen. Peilaten ty6terveys-
huollon toimintatilastoa ja sairauspoissaolojen kehitysta on henkilostohallinnon ja tyéterveyshuollon yhteistydssa
edelleen kehitettavaa.

Tyoterveyshuollon kustannukset nousivat, sairauspoissaolot pitkittyivat ja sairauspoissaolopadivien maara seka sai-
rauspoissaolojen kustannukset kasvoivat rajahdysmaisesti. Tyoterveyshuollon mukaan isoin ja rahallisesti merkit-
tavin syy oli tyoterveyshuollossa tyontekijapula, tyoterveyshoitaja ja tyéterveyslaakarit. Vuoden 2022 ensimmaiset
kuukaudet olivat vielda koronan vuoksi poikkeuksellisia. Rokotukset olivat kovassa vauhdissa myos tyoterveyshuol-
lossa. Tyoterveyshoitaja oli pitkaan pois ja hdanella ei ollut sijaista, joten tydpaikkakdynteja ei juurikaan tehty, myos
tyoterveyslaakarin tai tyofysioterapeutin kaynnit jaivat vahaiseksi, kokouksiin valmistautumiset ja osallistumiset ja
yhteisty0 eri tyopaikkojenne kanssa oli vahaista. Ladkarien vastaanottoaikojen saatavuudesta vuonna 2022 tilanne
on ollut heikko ja vastaanottoaikoja ei ole ollut riittavasti saatavilla.

Yksi tapa olisi nopeuttaa asiakaspolkuja ja vastata tyotekijapulaan on, ettéd lisdtdan etdvastaanoton mahdollisuuk-
sia. Sairaanhoito voi siis alkaa etdvastaanotolta, jossa asiakkaalle vastaa aina |adkari. Asiointia ei siis tarvitse aloittaa
ajanvarauksesta tai vastaanottopalvelusta. Suurten valtakunnallisten markkinoilla toimivien tyoterveyshuoltopal-
veluja tarjoavien yritysten mukaan jopa 80 % vaivoista ratkeaa jo etdvastaanotolla, eikd asiakkaan tarvitse enaa
erikseen lahtea tyoterveysladkarin vastaanotolle. Jos hoito edellyttda vastaanottokdynteja, ohjattaisiin asiakas eta-
palvelusta paikan paalle.

3.3 Sairauspoissaolojen kehitys

Sairauspoissaoloissa heijastuu tydssakayvien terveys, mutta ne ilmentdavat myods yritysta pysya tyokykyisena.
TyOssa pysymiseen tai poisjdamiseen vaikuttavat tekijat ovat erilaisia eri henkil6illa. Luotettavan kuvan saamiseksi
on seurattu seka poissaolojen maaraa, etta poissaolokertoja.

Keskimaarin sairauslomapaivid suhteessa henkildmaardaan vuonna 2022 oli 15,33 kalenteripadivaa (v. 2021, 11,86
kpv) eli prosentuaalisesti sairauspoissaolopaivat nousivat 22,6 % suhteessa henkilomaaraan. Vuonna 2021 kunta-
alalla oli sairauspoissaolopaivia keskimaarin 16,7.
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Sairaslomapadivat kpv/tyontekija

.2022
.2021
2020
.2019
.2018
2017
2016
2015
2014
2013
2012

® kpv/tyontekija

< £ € 2 £ g g £ g £ <

Taulukko 14. Sairauslomat keskimaarin/tyontekija (henkil6stomasra) vuosina 2012-2022

Sairauslomalla on ollut vuonna 2022 yhteensa 313 tyontekijaa (v.2022 265, v.2020 227, v. 2019 316), joista 245
tyontekijaa on ollut 3 pv tai vahemman poissa sairauden takia omailmoituskdytannolla ja 84 (v. 2021 126, v. 2020
173) tyontekijaa ei ole ollut yhtddn paivaa sairauslomalla. Keskimé&arin sairausloman pituus oli 19,4 pv/sairauslo-
malla ollut henkil6 (v.2021 17,5, v.2020 22,52 pv).

Vuonna 2022 Korona-pandemiasta johtuvia sairauspoissaoloja oli 364 kalenteripaivaa (2021, 140 kpv), joista pal-
kallisia karanteenipdivia oli 343 kalenteripaivaa ja palkattomia oli 21 kalenteripdivaa. llman pandemiasta johtuvia
poissaoloja sairauspoissaolot yhteensa olivat 5723 kalenteripaivaa.

Lyhyitd 1-3 pdivan sairaslomakertoja oli 535 kpl (v.2021 394 kpl), mika oli 26,4 % enemman kuin vuonna 2021.
Lyhyilld sairaslomilla (alle 3 pv) olleet kalenteripdivat olivat 1013 pv (v. 2021, 701 pv), mika oli 30,8 % enemman
kuin vuonna 2021. Pudasjarven kaupungin tilastot eivat poikkea valtakunnallisestikin havaitusta ilmi6std, sairaus-
poissaolot olivat rajahdysmaisesti kasvussa hengitystie- ja koronainfektioiden takia. Pudasjarven kaupungilla pel-
kadstaan loka- joulukuun aikana oli 857 kalenteripdivaa (1 — 29 kpv) sairauspoissaolopaivia, isommissa yksikoissa
saattoi olla flunssavirusten aikaan olla jopa ldhes 40 % tyontekijoistad sairaana yhtaaikaisesti.

Myos 8-59 pdivan pituisiin sairauslomiin on aktiivisemmin puututtu ja nama poissaolot ovatkin hieman laskussa.
Verrattuna vuoteen 2021 sairauslomilla 8-59 p&ivaa oli 1621 kalenteripadivaa (v.2021, 1846 kpv). Nousussa ovat
myos 60 — yli 180 paivaa kestaneet sairauspoissaolot, jotka vuonna 2022 olivat 2536 kpv (v. 2021, 1702 kpv). Kale-
lenteripdivissa nadissa sairauslomissa kasvua oli 843 paivaa eli 32,9 % verrattuna vuoteen 2021.

3 tydntekijaa on ollut sairaslomalla yli 90, mutta alle 180 pv ja 5 tyontekija yli 180 pv, joista 2 tyontekijaa on ollut
sairaslomalla 365 kpv. Jo yksistdaan ldhes vuoden kestaneet sairauslomat (yli 180 kpv) olivat 24,3 % kaikista sairaus-
lomista eli 1478 kpv. Verrattuna vuoteen 2021 naiden sairauslomien osuus kasvoi 41,2 % (v. 2021 869 kpv, v. 2020
882 kpv). Pitkissa sairauslomissa on yleensa ollut kyse lddketieteellisesta tyokyvyttomyydesta eika niinkdan johdu
tyoolosuhteista 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 1930 1121 500 691 367 1478 6087
% kalenteripaivista 31,7 18,4 8,2 11,4 6,0 24,3 100,0
kertoja 722 83 12 9 3 5
tyontekijaa 285 66 12 9 3 5
Taulukko 15. Sairauspoissaolokerrat keston mukaan ja poissaolojen kestot tyontekijoittdin 2022

Hieman yli 50 % sairauspoissaoloista olivat 1-29 kalenteripdivina ja 90 — yli 180 kalenteripaivan pituiset poissaolot
olivat 30,3 % kaikista sairauspoissaoloista. Tyoterveyshuollon mukaan vuonna 2022 pitkien sairauslomien yleisin
diagnoosi on ollut tuki- ja liikuntaelinsairaudet, joka on tyypillista eteenkin ikdantyvalle henkilostolle. Mielenter-
veysperusteisia diagnooseja on ollut tyéterveyshuollon mukaan 16 % vahemman kuin vuonna 2021. Tyoterveys-
huollossa on lisatty tydpsykologin tyontekijalle maksuttomia kayntikertoja 5:sta 7:3dn, tyoyhteisdssa on ollut mie-
len hyvinvointiohjelma vuonna 2022 ja osana Vetoa ja Pitoa kuntaty6hdn hanketta olemme ottaneet kayttoon
Auntie- palvelun. Palvelu on mielenterveyden ennaltaehkaiseva tyotd, jossa yhtena olennaisena elementtina on
ratkaisukeskeinen terapia, joka auttaa tyontekijoitda ennaltaehkdisemaan ongelmia ennen kuin ne kasvavat liian
suuriksi.

Sairauspoissaolojen halytysrajat on maaritelty Aktiivisen valittdmisen toimintamallissa. N&ita halytysrajoja tulee
seurata niin esihenkilotydssa kuin henkilostohallinnossa sekéa tyoterveyshuollossa entistd tarkemmin ja osoittaa
vaikuttavia tukitoimia tyokyvyn parantamiseen tai palauttamiseen. Raja-arvon kriteerin tayttyessa, ensisijaisena
toimenpiteena on varhaisen valittdmisen keskustelu tarvittavien toimenpiteiden kaynnistamiseksi. Yhdenmukai-
set kdytdannot ovat edellytys luottamukselle ja tasapuolisuudelle tydpaikalla. EsihenkilGille on annettu myds kou-
lutusta vuonna 2022 henkilostotietojarjestelmaan, Populus, miten esihenkilo saa itse otettu jarjestelmasta poissa-
oloista kertovaa raportointia ja voi helpommin reagoida sairauspoissaoloihin raportoinnin perusteella.

3.4 Sairauspoissaolojen kustannukset

Sairauspoissaolojen palkkakustannus ilman sivukuja ja sijaiskuluja olivat vuonna 2022 olivat 374 685,33 euroa
(2021, 375 948,14 €). Pitkat sairauslomat nostavat aina huomattavasti myos sairauspoissaolojen palkkakustannuk-
sia. Viranhaltijalla/tyontekijalla on saman kalenterivuoden aikana oikeus saada sairausloman ajalta varsinainen
palkkansa 60 kalenteripdivan ajalta sen jalkeen kaksi kolmasosaa varsinaisesta palkastaan 120 kalenteripdivan
ajalta. Vuonna 2022 60-179 kalenteripaivaa sairauslomalla olleiden yhteenlaskettu palkkakustannus sairauspoissa-
oloista oli noin 150 382,80 euroa eli reilu 40 % sairauspoissaolojen kokonaispalkkakustannuksista.

Sairauspoissaolojen
palkkakustannukset
€ 374685,33
muutos edellinen

vuosi € -1263 5946 36 000 -3020

2019

2022 2021 2018

2020

375 948,14 (370 002,30(334 002,61 (337 022,96

Taulukko 16. Sairauspoissaolojen palkkakustannukset vuosina 2022-2018

Kela maksaa sairauspdivarahan tydnantajalle, jos tydnantaja on maksanut tyontekijadlle palkkaa sairauspdivarahan

omavastuuajan jalkeisen poissaolon ajalta. Omavastuuaika on sairastumispaiva ja sita yhtdjaksoisesti seuraavat 9
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arkipaivaa. Arkipaivia ovat myos lauantait ja aattopaivat. Omavastuuaika alkaa yleensa siitd paivasta, joka on 1aa-
karintodistuksessa merkitty tyokyvyttomyyden alkamispdaivaksi. Sairauspaivaraha maaraytyy tyontekijan vuositu-
lon perusteella eli tyénantajan hakema ja saama sairauspaivaraha tyontekijan tyokyvyttomyydesta ei kata sairaus-
poissaoloista aiheutuneita kuluja.

Sairauspoissaoloihin liittyy ldaheisesti sijaiskustannukset, koska kunta-alalla tydskennellddn noin 70 % tehtavissa,
joissa on joko lakisdateinen hoitajamitoitus tai lakisdaateinen velvollisuus [asnatyohon, jolloin yleensa aina tarvitaan

sijaisia sairauspoissaoloihin.

2021 2019

Sijaiskulut € 2022 2020

4006 Sairaus- ja

ditiyslomasijaiset 100816,24| 44510,91(132 841,46|128 991,68
4020 Opettajien

N AL S ELEd 300355,02(274 163,86|203 912,95(260 724,19
yhteensa 401171,26(318 674,77|338 774,41(391 734,87
muutos edellinen

vuosi € 82496,49| -20099,64| -52960,46

Taulukko 17. Sijaiskulut vuosina 2022-2019

Mukana sijaiskustannuksissa on myds aditiysloman sijaiset, mutta tasta huolimatta sijaiskulut ja niiden kehitys ovat
suuntaa antavat. Vuonna 2022 palkallisella ditiys-, vanhempain- ja raskausvapaalla oli 8 tyontekijaa, 393 kalenteri-
paivaa.

Sairauslomat eivat ole aina paras ratkaisu tyontekijan hyvinvoinnin ja tyoyhteison toiminnan kannalta, vaan tilanne
voi tarvita laajempaa toimintamallin tarkastelua tyoyhteisdssa. Hyvin harvoin esimerkiksi tydyhteison tai tyoilma-
piiriin liittyvat ongelmat ratkeavat sairauslomilla. Toimenpiteina on kaytetty edelld mainituissa tapauksissa tyon-
ohjausta tai/ja tydyhteison sovittelua, jota on myds ostettu tyoterveyshuollon ulkopuolisilta palveluntuottajilta.

Vuonna 2022 on jatkettu ostopalveluna tyoterveyshuollon ja tyékykyjohtamisen tukitoimenpiteena Navigo-palve-
lua Coronaria Oy:n kautta. Ulkopuolista osaamista, ndakemysta ja ohjausta tarvitaan ennen kaikkea silloin, kun tyon-
tekijan pulmiin ei ole 16ytynyt ratkaisua tyénantajan tai tyoterveyshuollon yrityksistd huolimatta. Navigo-proses-
sissa on vuonna 2022 ollut 1 tyéntekijaa ja 1 tyoyhteisdvalmennus.

3.5 Tyokyvyttomyyselakemaksut

Kevan mukaan 12,5 prosenttia kuntien eldkemenoista johtuu tyokyvyttomyyseldkkeista. Tyokyvyttomyys nakyy
tyonantajalle kohonneina elakemaksuina. Jo yksikin valtetty tyokyvyttomyyselake tuottaa kuntaorganisaatiolle kes-
kimaarin 60 000 euron sdaston, kun tydnantajan ei tarvitse maksaa varhaiselakemenoperusteista maksua tyoky-
vyttomyyseldkkeelle siirtyneesta. Maksua aiheutuu tyonantajalle tyontekijasta, joka jaa tyokyvyttomyys- tai tyot-
tomyyselakkeelle tai alkaa saada maaraaikaista tyokyvyttomyyselaketta eli kuntoutustukea.
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Tydkyvyttomyyseldkemaksu Tyokyvyttomyyselakemaksu
2022 ed.vuosi 2022 ed.vuosi
1,2 % +0,12 %-yks 1,2 % +0,12 %-yks
162247 € 162 247 €
Tyokyvyttomyyseldkemaksu Tyokyvyttomyyselakemaksu
M Tietosi [l Verrokit M Tietosi |l
180 000 € 1,6
160 000 € 1,4 %
140 000 € i
1,2%
120 000 € .
ﬁ 1%
= 100000 € ]
s x
: S 0,8%
D 80000 € o
2 0,6 %
60 000 € °
40000 € 0.4 %
20000 € 0,2 %
0€ 0%
2018 2019 2020 2021 2022 2018 2019 2020 2021 2022

Vuosi Vuosi

Taulukko 18 ja 19. Kevan tilastot, tyokyvyttomyyseldkemaksu euroissa ja prosentuaalinen osuus palkkasummasta

Tyokyvyttomyys-

eldkemaksut

€ 162 247
muutos € edellinen

vuosi 22927 4433 -26 791 4715 12 928

2021 2020 2019 2018 2017

139320 134887 161678 156 963| 144035

Taulukko 20. Kevan tilastosta kootut tyokyvyttomyyseldakemaksut vuosina 2021-2017

Ty6nantaja voi vaikuttaa tyokyvyttomyyseldkkeista aiheutuviin eldkekustannuksiin tukemalla tyontekijoiden tydssa
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 21. Tilasto tyo- ja tydmatkatapaturmista ajalta 2013-2022

Vuonna 2022 sattui 9 tapaturmaa, joista 7 sattui tyOpaikalla ja 2 tydmatkalla. Korvattuja vahinkoja oli 9 kappaletta.
Korvauspdivia oli 232 kpl ja korvaussumma vuodelle 2022 oli yhteensa 57 981 €. Korvattuja vahinkoja oli huomat-
tavasti enemman kuin vuonna 2021. Tapaturmat johtuivat eteenkin liukkauden torjunnan puutteista.

Kuitenkin vahinkojen korvaukset jakautuvat maksuvuosittain. Useammalle vuodelle jakaantuneista korvauksista
maksettiin vuonna 2022 korvauksia 15 242 euroa, jotka sisaltdavat mm. maksetut ansionmenetyskorvaukset ja sai-
raanhoitokustannukset seka tehdyt vahinkokohtaiset varaukset.

3.7 Tyosuojelutarkastukset

Tyoterveyshuollon tyopaikkaselvitykset on tehty vuoden 2022 aikana Hirsikampukselle ja Lakarin koululle. AVI teki
tyosuojelutarkastukset, perustuen AVI:n vuosittaiseen tarkastussuunnitelmaan, Virkistysuimala Puikkari (Kemi-
kaalisten tekijoiden riskiarviointi) ja Karhupajalle.

Tyoturvallisuuslain mukaiset riskiarvioinnit tyopisteittdin aloitettiin arvioimaan vuonna 2022, viimeksi ollut arvi-
ointikierros v. 2020. Riskiarviointi kasittaa tyopaikkojen vaarojen tunnistamisen tydpisteissa. Riskiarvioinnissa tun-
nistetaan ja arvioidaan tyoturvallisuusriskit tyopisteessa (kohde) riippumatta siitd kuinka monta hallintokuntaa
kohdetta kayttaa.
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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 tyonantajan 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 yhteistydelimena Pudasjarven kaupungissa toimii henkiléstdétoimikunta. Hen-
kilostotoimikuntaan kuuluvat tydnantajan edustajina kaupunginjohtaja, tyosuojelupaallikko, kaupunginhallituksen
edustaja seka toiminta-aluejohtajista hallintojohtaja ja opetus- ja sivistysjohtaja. Tyontekijajarjestdja edustavat Jy-
tyn, KTN:n, Jukon, JHL:n ja Superin edustajat seka varsinaiset tydsuojeluvaltuutetut. Lisdksi toimikuntaan kuuluu
asiantuntijajasenena tyoterveyshuollon edustaja(t). Puheenjohtajana toimii vuoron peréan tydnantajan ja tyonte-
kijoiden edustaja kahden vuoden jaksoissa. Toimikunnan sihteerina toimi Mariitta Timonen.

Henkilostétoimikunta kokoontui vuonna 2022 yhteensa 9 kertaa, tyéryhman kokouksia oli 5. 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, tydymparistédan seka omaa tyotaan koskevissa asioissa. Henkildsto-
toimikunnan tyéryhma on asioita valmisteleva elin. Tyéryhmaan kuuluu henkiléstétoimikunnan puheenjohtaja ja
varapuheenjohtaja, tyosuojelupaallikko, tyoterveyshuollon edustaja, henkilostotoimikunnan sihteeri sekd kaksi
muuta henkilostdtoimikunnan jasenta.

Ty6suojeluasioista vastaa tydsuojelupaallikkd. Kaupungin henkilostopaallikkd toimii myos tydsuojelupaallikkdna.
Kaupungissa on lisaksi kaksi varsinaista tyosuojeluvaltuutettua sekd molemmilla kaksi varavaltuutettua.

Yhteistoiminta- ja tydsuojeluorganisaation toimikausi on v. 2022-2025. Henkildstotoimikunnan jasenissa oli hieman
muutosta vuodelle 2023, koska varajasenia siirtyi hyvinvointialueuudistuksen myo6ta toisen tydnantajan palveluk-
seen.

3.9 Henkiloston tyohyvinvointikysely

Henkildston tyohyvinvointikysely tehddan joka toinen vuosi. Kysely toteutettiin hyddyntdaen Kevan jarjestelmaa
sdahkoisena kyselynd 21.10.2022 - 08.11.2022 valisena aikana. Kysely ldhetettiin 358 tyontekijalle, joista kyselyyn
vastasi 159 tyontekijaa. Kyselyyn vastasi 44,4 % tyontekijoista (vuonna 2020 vastausprosentti oli 63,8 %, vastaajina
208 tyontekijad). Vuonna 2022 vastaajia oli 19,4% eli 49 tyontekijad vahemman, mutta ldhetetyn kyselyn koko-
naishenkilokuntamaara oli 32 tyontekijaa enemman kuin vuonna 2020. Kevan jarjestelmassa pystytaan vertaa-
maan tuloksia myds saman kokoisiin kunta-alan organisaatioiden tuloksiin. Vertailuaineisto koostui 53 organisaa-
tiosta. Vertailuaineistossa on yhteensa 10164 vastaajaa.

Vuoden 2022 vastauksissa hajontaa oli huomattavasti enemman kuin vuonna 2020 ja joltain osin tulokset heikke-
nivat esim. kokemukset voimavaroista kohdata muutoksia ja uusia haasteita, ajan kdytto suhteessa tyétehtaviin ja
luottamuksen ilmapiiri. Riittamattomyyden kokemuksia synnyttavat myos jatkuva teknologisen tilanteen seuraa-
minen sekd uuteen teknologiaan ja ohjelmiin perehtyminen. Tydntekijoilla ei valttamatta ole resursseja, erityisesti
aikaa ja osaamista, pysya mukana teknologisessa laite-, ohjelmisto- seka yhteyksien kehityksessa.
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Tyon muuttuminen ei tietenkadn ole mikdan uusi asia, uutta on sen nopeutuminen. Vahitellen tydn murros muut-
taa toiden sisaltdja, toimintatapoja ja tyon organisointia kaikissa ammateissa. Tulevaisuuden tyon tekemisen ta-
poja suunniteltaessa ja linjatessa olisi hyva kayda laajasti keskustelua tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia. Kes-
kustelua tarvitaan tydn murroksesta ja tyon tulevaisuudesta vastauksena muuttuvaan tydymparistéon. Lahto-
kohta tyon kehittamisessa on, etta tyohyvinvointia voidaan parhaiten edistda lisdaamalla tyontekijoiden ja tyoyh-
teisOjen aktiivista toimijuutta ja vaikutusmahdollisuuksia oman tyénsa hallinnassa ja kehittdmisessa suhteessa
muuttuvaan tydymparistoon. Yhteenveto tuloksista;

Kehitettdvat osa-alueet- vastauksissa heijastuvat myos globaalit kriisit ja yhteiskunnan muutokset
— Luottamuksen ilmapiiri

¢ Avoin vuorovaikutus ja keskusteleva kulttuuri, jossa uskalletaan ja voidaan tuoda omat nakékulmat
asian tyoyhteison jasenten kesken, ovat keskeinen osa luottamuksen ilmapiiria.

e Tyoyhteisotaidot - tiedostaa oman vaikutuksensa muihin ja pyrkii luomaan tyoyhteis6on myonteista
ja kannustavaa luottamuksen ilmapiiria.

¢ Luottamukseen positiivisesti vaikuttavista tekijoistd ovat muun muassa tiimin matala vaihtuvuus, tie-
don ja osaamisen jakaminen seka tiimin jasenten tydmaaran sdilyttdminen kestavalla tasolla.

— Aikaa saada tyo tehdyksi ja muutoskyvykkyys
¢ On opittava rajaamaan paivittaisten tehtdvien maaraa ja priorisoitava tarkeimpia tyotehtavia.
¢ Tiedostettava resurssien rajallisuus — henkilosto, raha, aika.
¢ Tiedostetaan uusi tarvittava osaaminen esim. digitaidot.

e Liialliselta kuormitukselta suojaavat esimerkiksi kokemus tyoyhteison tuesta, hyvasta johtamisesta ja
tyoyhteison hyvasta ilmapiirista.

e Tyon voimavaratekija on myos se, ettd henkilostéa kuullaan ja silla on mahdollisuus osallistua uudis-
tusten valmisteluun.

— Palautteen anto tyon tuloksista

e Lihiesihenkilotyolle on oltava aikaa — arjen kohtaamiset, sdanndlliset palaverit, valmentava johtami-
nen

— Johtajuuden avoimuus ja johtamistapa
¢ Hyvaan johtajuuteen liitetdan arvoja, tavoitteita ja paamaaria.

¢ Yhteistoiminnan tuloksena on tarkoitus saada aikaan vaikuttavuutta, joka tukeutuu poliittisen johdon
luomaan arvomaailmaan ja organisaation kulttuuriin.

¢ Hyva johtajuus edellyttda organisaation perustehtavan ja toimintaympariston hahmottamista tyokult-
tuureineen ja strategioineen.
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¢ Avoimessa tyoyhteisossa tiedonkulku on avointa ja tavoitteet tehddan yhteisiksi — poistetaan epavar-
muutta silta osin mihin itse voimme vaikuttaa.

Positiivista

— Vastaajista valtaosa eli 86,1 %, suosittelisi Pudasjarven kaupunkia tyopaikkana tuttavalleen, joten tulos parani
vuodesta 2020 (84,4 %). Henkil6stomme on edelleenkin sitoutunutta, motivoitunutta ja tyolleen omistautuneita.

— TyoyhteisOssa pystytdan kasittelemaan ja ratkaisemaan ristiriitoja. Tyoyksikossa toimitaan yhteisten sovittujen
toimintatapojen mukaan. Suurin osa on selvilld tyoyksikdn tavoitteista seka tietaa sen tarkeimmat tehtavat ja toi-
mintatavat. Suurin osa vastaajista voi kayttaa tietojaan ja taitojaan monipuolisesti ja koki, etta voi vaikuttaa tyo-
taan koskeviin asioihin.

e Tassa nakyy varmasti tydelaman kehittamishankkeen valmentava johtamisen toimenpiteet, joita on
harjoiteltu ty6pajoissa.

— 71,5 % vastaajista on tietoinen aktiivisen valittdmisen toimintamallista, kun tydkyky on heikentynyt tai uhattuna.
Tulos parani 10 % vuodesta 2020.

Ty6hyvinvointi- ja tasa-arvokyselyn tarkempia tuloksia kasitellaan tassa raportissa niiden osioiden kohdalla, minka
piiriin aihe ja tulokset luonnollisemmin kuuluvat.

Esihenkilot ovat kasitelleet kyselyn tulokset 18.1.2023 ja henkilostétoimikunta on kasitellyt kyselyn tulokset
1.2.2023 § 7. Tulosten kasittely ja kehitystoimenpiteet ovat aikataulutettu niin, ettd tammi-helmikuussa tulokset
on lapikdytyna organisaation eri tasoilla tyoyksikdissa henkiloston kanssa. Maalis-huhtikuussa kehitystoimenpiteet
on maarittely ja aikataulutettu vuosille 2023-2024. Huhti- toukokuussa sovitaan esimiesten kanssa kehittamistoi-
menpiteiden seurannasta ja raportoinnista vuosille 2023-2024. Osa kehittamistoimenpiteista ovat organisaatiota-
soisia, osa toiminta-aluetasoisia ja osa tyoyksikkotasoisia.

4 Johtaminen ja esihenkilotyo

Pudasjarven kaupunginvaltuusto maaritteli kuntastrategiaan henkildstopoliittiset strategiset linjaukset v. 2021
(Kaupunginvaltuusto 17.6.2021 § 38). Strategiassa luodaan perusteet henkilostdjohtamiselle. Strategiassa maari-
telty johtajuuden laatu pitaa nakya esihenkilokoulutuksissa, johtoryhmavalmennuksissa seka rekrytoinneissa. Esi-
henkilotyon tukeminen on keskeista esihenkilotydssa onnistumisen kannalta.

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

Pudasjarven kaupungilla on viime vuosina vahvistettu toimintakulttuurissa keskustelun merkitysta erittdin menes-
tyksekkaasti. Keskustelukulttuurin merkitys tulee myos lisddntymaan tulevaisuudessa, silla rutiininomainen ty6 on
kovaa vauhtia katoamassa. Hyvassa, vahvan keskustelukulttuurin omaavassa, tydpaikassa on tutkitusti vdhemman
poissaoloja, pienempi vaihtuvuus ja enemman tyonhakijoita. Pudasjarven kaupungilla keskimaarainen vaihtuvuus-
prosentti on optimaalisella tasolla seka viimeisen kahden vuoden aikana hakijamaarat avoimiin tyopaikkoihin ovat
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kolminkertaistuneet. Keskustelukulttuuri on oleellista myos uusiutumiskyvykkyyden kannalta, ottamalla koko or-
ganisaation tietopddoman ja osaamisen kdyttoon kuuntelemalla henkilostéd ja keskustelemalla henkiloston
kanssa.

4.1 Tyontekijakokemus - johtaminen

Henkilostén tydhyvinvointikyselyn (2022) tuloksissa parannettavaa on vastaajien kokemuksen perusteella koko
organisaation johtamistavassa ja avoimuuden kulttuurissa. Vastaajista 14,6 % (23 vastaajaa) koki, etta johtamisen
avoimuudessa olisi parannettavaa ja 19,6 % (31 tyontekijaa) vastaajista koki, ettd koko organisaation johtotavassa
olisi parannettavaa. Julkisen johtamisen prosessi etenee pohjautuen visioon, tarkoitukseen ja tavoitteisiin, joita
ohjaa poliittinen paatoksenteko. Hyvaan johtajuuteen liitetdan arvoja, tavoitteita ja pddmaaria. Yhteistoiminnan
tuloksena on tarkoitus saada aikaan vaikuttavuutta, joka tukeutuu poliittisen johdon luomaan arvomaailmaan ja
organisaation kulttuuriin. Hyva johtajuus edellyttda organisaation perustehtavan ja toimintaymparistén hahmot-
tamista tyokulttuureineen ja strategioineen. Avoimessa tyoyhteisdssa tiedonkulku on avointa ja tavoitteet teh-
daan yhteisiksi.

Avoin vuorovaikutus ja keskusteleva kulttuuri, jossa uskalletaan ja voidaan tuoda omat nakokulmat asian tyoyh-
teison jasenten kesken, ovat keskeinen osa luottamuksen ilmapiiria. Vastaajista 71,5 % koki, ettd koko tyoyhtei-
sossd vallitsee luottamuksen ilmapiiri. Vastaajista 84,1 % koki myds, ettd luottamuksen ilmapiiri on hyva 13-
hiesimiehen seka tydntekijoiden valilld ja 75,9 % vastaajista koki lahiesimiehen olevan oikeudenmukainen seka
puolueeton. Luottamuksen ilmapiiria koskevat tulokset olivat heikompia verrattuna vuoteen 2020. Puhuttaessa
luottamuksesta ei voida ottaa jyrkkda nakokulmaa siihen, onko luottamusta vai ei ole. Luottamuksella voi olla eri-
laisia muotoja erilaisissa tilanteissa. Yleisesti luotettavuuteen liitetdan kolme ominaisuutta; kyvykkyys (patevyytta
ja kykya selviytya tehtavistdan), hyvantahtoisuus (rehellinen ja avoin toiminta; aikomukset, motiivit, moraali) ja
rehellisyys (yhteisten periaatteiden mukaista toimintaa sekd johdonmukaista toimintaa). Luottamuksen kanssa Ia-
heisesti kaytettdvia kasitteitd ovat yhteistyd, varmuus ja ennustettavuus (kdyttdytymisen johdonmukaisuus ja
saannollisyys). Johdon ja esihenkilon rooli mydnteisen ja kannustavan luottamuksen ilmapiirin luomisessa on hyvin
tarkea.

Vastuullinen tydnantaja auttaa tyontekijaa 16ytdamaan oman, selkedn roolin organisaatiossa ja antaa tyontekijalle
palautetta sadannollisesti. Tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella parannettavaa on edelleen palautteen an-
nossa ja arjen keskelld tapahtuvissa keskusteluissa. Lahes 50 % vastaajista koki, ettei saa lahiesihenkilolta pa-
lautetta, miten tydssa on onnistunut. Palautteella on varmasti vaikutusta myos siihen, kuinka esihenkil6 koetaan
myds innostavaksi ja kannustavaksi. Jatkuvan kehittamisen kannalta oleellista, ettd tyéyhteisdssa ja tiimeissa voi-
daan antaa ja saada palautetta avoimesti. Tulevaisuudessa on edelleen hyddyllista kiinnittda huomiota palautteen
antamisen kaytantoihin kaikilla tasoilla.

Kaiken kaikkiaan omat voimavarat tyotehtaviin nahden koetaan olevat hyvat ja 91 % tyontekijoista koki, ettd voivat
kayttaa tietojaan ja taitojaan monipuolisesti tydssaan. Vastaajista 80,7 % koki, ettd voivat vaikuttaa omaan tyo-
honsa.

Jos tarkastellaan vain niita vastauksia, missa henkilostolla oli vahva tyontekijakokemus niin vuonna 2020 johtami-
sen avoimuudessa oli parannettavaa 13,7 % mielesta ja vuonna 2022 oli 14,7% mielesta vastaajista. Vuonna 2022
noin 52,5 % koki, ettd koko organisaation johtotavassa olisi parannettavaa, mutta tassakin tapauksessa neutraalit
mielipiteet olivat kasvaneet.
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Pudasjarven kaupungilla on ollut valmentavan johtamisen kehittdmishanke vuosina 2020-2022. Kehittdmishank-
keen tarkoituksena on ollut tukea esihenkilotyota ja tyoyhteisdon toiminnan kehittamista valmentavalla ja osallis-
tavalla otteella. Valmentava johtaminen on arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, joissa yksi-
|6iden potentiaali vapautuu ryhman ja organisaation kdyttoon. Esihenkilot itsekin kokevat, ettd olisi tarkeaa edel-
leen kehittdaa avoimuutta, aitoutta ja vuorovaikutusta. Tahan hankkeella pyrittiin vastaamaan ja luomaan uutta
avoimempaa johtamiskulttuuria.

4.2 Yhtendisen johtamismallin kehittiminen

Ihmislahtdinen valmentava johtaminen — Esimies aktiivisena toimijana Pudasjarven kaupungilla hanke paattyi
2022. Hankkeessa asiantuntijaorganisaationa toimii Lapin Yliopisto. Kehittamishankkeen tarkoituksena oli tukea
esimiestyota ja tyoyhteison toiminnan kehittdmista valmentavalla ja osallistavalla otteella. Tyoskentelyn paaaja-
tuksena on esimiestydn vahvistaminen, tyoyksikdiden tydnhyvinvoinnin lisddminen ja valmentavan esimiestyos-
kentelyn kokeilu esimiestydn vahvistamisessa.

Hanke toteutettiin Pudasjarvella, kaupungin tyoyksikoissa. Hankkeeseen osallistuvat kaikki esihenkilot, 28 henki-
163. Jonkin verran hankkeen aikana oli esihenkildiden vaihtuvuutta. Toiminta-alueista mukana hankkeessa suoraan
oli hallinnon toiminta-alue, tekninen ja ympariston toiminta-alue seka sivistyksen ja hyvinvoinnin toiminta-alue.
Kaikki tyoyksikot (tiimit) eivat osallistuneet suoraan hankkeeseen, mutta osallistuivat valillisesti esihenkildiden
kautta. Vilillisesti esihenkildiden kautta osallistuu opetushenkilostd, koska opetustoiminnan henkilostolle on
haasteellista 16ytaa ja jarjestaa yhteista aikaa, tyoajat vaatisivat paljon tydjarjestelyja, esim. tyopajatyoskentelyyn.
Suoraan hankkeeseen osallistui yhteensa 133 tydntekijaa eli noin 39,7 % henkildstosta.

Ty6pajapaivia oli yhteensa 12 tyOpajapaivaa. Tyopajat toteutettiin saman paivan aikana kahtena eri saman sisal-
toisena tilaisuutena eli tyopajatilaisuuksia oli yhteensa 24 tilaisuutta. TyOpajoista neljdan tyopajapaivaan eli 8 ti-
laisuuteen osallistettiin myds henkilosto. Jokaisessa kahdessatoista tydpajapaivassa esiteltiin jokin tyoyhteison ke-
hittdmisen menetelma tai valmentavan johtamisen tyokalu, joita kokeiltiin ja testattiin kdytdnndssd omassa tyo-
yhteis0ssa ja samalla edistettiin oman johtajuuden kehittymista. Aloitusseminaari 1.9.2020 ja paatdsseminaari
24.11.2022. Aloitus- ja paatésseminaareista tehtiin tallenne kaupungin Intraan.

Kehittamishankkeen tukena oli kehittajatydryhmad, jonka ohjasi, tuki ja varmisti hankkeen kdytannon toimintaa
seka etenemisen aikataulussa ja tavoitteiden mukaisesti. Kehittajatyoryhma kokoontui hankkeen aikana 9 kertaa.
Kehittdjatyoryhmassa koettiin, ettd hankkeen menestymiselle on ollut tarkeaa, etta esihenkil6t ovat vastaanotta-
vaisia ja heilld on halu kehittda omaa johtamista. Hankkeen menestymiselle on ollut hyvat edellytykset, koska kau-
pungin organisaatio on matala ja rakenne on ei-hierakkinen. Hanke auttaa myds muodostamaan lisda yhteisolli-
syytta tyoyhteis6on ja poistaa palvelutuotannon ja palvelujen mahdollisia siiloja. Henkiloston edustajan mukaan
jossain asioissa on huomattavissa, etta johtaminen on nykyaikaistunut.

Hankkeen tydkaluja on viety organisaation HR-prosesseihin. Yksi, jo kdytossa oleva mallin osa on PUDES- vertais-
tuellinen esihenkildiden tiimi, joka kokoontuu saannéllisesti vetovastuun ja kasiteltdvien teemojen vaihtuessa.
Esihenkilot ovat kehitetyn mallin mukaisesti kayttdaneet tavoitekeskusteluja ja tilannekeskusteluja. Naita keskus-
teluja varten olisi hyva varata aikaa riittdvan usein ja matalalla kynnyksella. Pudasjarven toimintamallin keskeista
sisdltéa ovat yhdessa sovitut pelisdannot ja selkedt yhteiset tavoitteet tyodlle ja toiminnalle. Yhdessa sovitut toi-
mintatavat ja yhteiset pelisddnnot selkeyttdvat tavoitteita ja ovat apuna myo6s uusia tyontekijoita perehdyttaessa.
Toimintamalliin kuuluu my0s se, etta parhaita kaytanteita ja toimintamalleja voidaan ottaa kaytt66n myds muista
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yksikoista ja tiimeistd. Toimintamallin jatkuvan kehittdmisen ajatukseen liittyy myos se, etta hyvia kaytanteita voi-
daan lainata myods muista kuntaorganisaatioista. Toimintamallia on viety my6s kaytdssa oleviin HR-prosesseihin
kuten henkilokohtaisen tydnsuorituksen arviointi-prosessi on uudistettu ja uusi tavoitekeskustelupohja on otettu
kayttoon.

Hankkeessa kehitettiin Pudasjarven kaupungille valmentavan johtamisen malli, joka poikkeaa perinteisista ja var-
sin hierarkkisista kuntaorganisaatioiden johtamiskaytanndista. Kaupungin henkildstd koki, ettd henkildstén osal-
listuminen, eri henkildiden ja henkiléstoryhmien valinen keskustelu, hyva muutosjohtaminen seka erilaisten tun-
teiden ja kasitysten hyvaksyminen ovat tarkeita osa-alueita edistyksellisen kuntaorganisaation johtamis- ja toimin-
takulttuurissa nyt ja tulevaisuudessa. Kehitetyn toimintamallin avulla voidaan varmistaa henkilston kuulluksi tu-
lemisen prosesseja ja vahvistaa esihenkildiden kyvykkyytta vastata yha paremmin johtamisen haasteisiin muuttu-
vassa palveluroolissa. Ty6elamassa keskustelukulttuurin merkitys tulee lisddntymaan ja on olennainen osa organi-
saation uusiutumiskyvykkyytta. Tietopddoman ja osaaminen otetaan kdytt6on kuuntelemalla henkilostoa ja kes-
kustelemalla henkiloston kanssa. Yhteiskehittdminen vaatii yhteistyota ja vuorovaikutustaitoja.

Ihmislahtdinen valmentava johtaminen hankkeessa Lapin Yliopiston asiantuntijat antoivat Pudasjarven kaupungin
esihenkildille tyokaluja vuorovaikutustaitojen vahvistamiseen ja kehittdmiseen. N&ita tyokaluja tulemme varmasti
kayttamaan omien tiimien ja organisaation toimintakulttuurin yhteiskehittamisessa jatkossakin.

Hankkeen tuloksena Pudasjarven kaupungille on syntynyt valmentamisen johtamisen malli, Esihenkilon Proppu,
joka tukee esihenkilotyota ja tyoyhteison toiminnan yhteiskehittamista valmentavalla ja osallistamista tukevilla
kaytannailla.

Lopulliset tulokset hankkeen vaikuttavuudesta selvidvat vasta pitemman ajan kuluessa, ja tydhyvinvoinnin kehit-
tymista voidaan tarkastella sitten kun hankkeen paattymisen jalkeen on tehty useampi tydhyvinvointikysely. Nyt
kerdtyn tiedon mukaan hankkeen vaikutukset on koettu positiivisina ja henkilosté on ollut kiinnostunut uusista
menetelmistad ja tydkaluista, joita esihenkilot ovat tuoneet valmennuksesta mukanaan tyétiimeihin ja tydyhtei-
s6on. Vaikuttavuuden nakokulmasta ja jatkuvuuden kannalta olisi tarkedad, etta koko tydyhteiso kokee valmenta-
van otteen hyodylliseksi ja antaa mahdollisuuden sen kokeilemiselle ja edelleen kehittamiselle.

5 Tuloksellisuus ja tuottavuus

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

Kunnan toiminnan voidaan sanoa olevan tuloksellista silloin, kun asiakkaiden tarpeisiin vastataan kustannustehok-
kaasti ja laadukkaasti, toimintaprosessit ovat sujuvia ja henkilostd voi hyvin ja menestyy tydssdan. Vaikuttavuudella
tarkoitetaan tavoiteltuja muutoksia, joita tuotetuilla palveluilla on asiakkaiden tilanteissa saatu aikaan. Tulokselli-
suus tehdaan yhdessa. Siksi on tarkeaa, ettd kehittdminen ei jaa vain esihenkildiden ja asiantuntijoiden tehtavaksi.
Tuloksellisuustydssa onnistumiseen tarvitaan johdon, henkildston ja palvelujen kayttdjien osallistumista.

Henkil6ston tyohyvinvointikyselyn (2022) tulosten mukaan asiakas-/asukaspalautteen kerddamisesséa ja toiminnan
kehittdmisen lahtokohtana meillad on vield parannettavaa. Vastaajista 58,6 % vastaajista koki, ettd hyédynnamme
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asiakkailta/asukkailta saamia palautteita tyomme kehittamisessa, mutta vastaajista ldhes puolet olivat sitd mielta,
ettemme kerda saannollisesti asiakas-/asukaspalautetta.

Henkilostossa ei valttamatta ole laajasti tiedossa erilaisista uudistetuista toimintamalleista osallisuuteen ja yhtei-
sollisyyteen, joita on viime vuosina otettu kdytantéon. Pudasjarven kaupungilla on otettu kayttéon kevaalla 2022
palautekanava, joka l6ytyy kaupungin nettisivulta. Palautteiden kasittelyyn on myds luotu yhtenainen prosessi. Pu-
dasjarven kaupungilla on myo6s kdytossa Yhteisollisyysohjelma. Siind kerrotaan erilaisista kuntalaisia osallistavista
toimintatavoista toiminnan kehittdmiseen (yhteiskehittdminen asiakkaan/asukkaan kanssa). Yhteisollisyysohjel-
man mukaisesti kuntalaisia tulisi osallistaa jo valmisteluvaiheessa. Nain onkin tehty esim. erilaisten valmistelussa
olevien ohjelmien suhteen, mutta kaikki toimialat eivat ole olleet yhta aktiivisia kuin toiset. Osallisuuden ei tarvitse
olla monimutkaista, mutta sen taytyy olla suunnitelmallista, eri osapuolet huomioivaa kehittamista sekad paatok-
sentekoa lapileikkaavaa toimintaa. Se ei ole irrallista muusta toiminnasta, vaan ennen kaikkea tapa ajatella ja toi-
mia. Yhteisollisyysohjelman tarkoitus on tuoda nakyvaksi niita osallistumisen mahdollisuuksia, joita on. Molemmin-
puolinen vuorovaikutus on myds kunnan etu - asiakkaalla ja asukkaalla on palveluista kokemus, joka on arvokas eri
palveluiden kehittdmisen kannalta.

5.1 Ennakoiva henkilostovoimavarojen suunnittelu ja toteumat 2022

Ennakoivan henkilostévoimavarojen suunnittelun merkitys on keskeista tuloksellisen ja vaikuttavan kuntatyon
kannalta. Talousarvion yhteydessa tehdyssa henkildstésuunnitelmassa vuodelle 2022 arvioitiin henkildstévoima-

varojen kehittyvan seuraavasti:

Pudasjdrven kaupunki TP2020 TA2021 T52023 T52024
Henkilostin mdara lkm lkm lkm lkm
Hallintotoiminta 67 70 70 66 64
Hyvinvointi- ja sivistystoiminta 230 222 233 233 233
Tekninen ja ympdristotoiminta 41 35 37 36 36
Yhteenss 338 327 340 335 333

Taulukko 23. Henkildstosuunnitelma TA2022 toiminta-alueittain, ilman sivutoimisia

Pudasjarven kaupungin henkilostémaaraa toiminta-alueittain (ilman sivutoimisia) tilinpaatospaivana 31.12.2021

on kuvattu taulukossa 22. Verrattuna henkiléstosuunnitelman toteutumiseen TA2022 ja henkildstomaaran kehit-
tymiseen on havaittavissa, ettd henkilostomaara ylittaa suunnitellun sivistys- ja hyvinvointitoiminnassa 8 tyonte-
kijalla ja 5 tyontekijalla tekninen- ja ymparistétoiminnassa. Hallintotoiminnassa alitettiin henkildstosuunnitelma -
1 tyontekija.
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llman sivutoimisia Mies Nainen Yhteensa
Lkm Lkm Lkm %
Hallintotoiminta 24 45 69
1. Vakinainen 10 35 45 65,2
2. Maaraaikainen 14 10 24 34,8
Sivistys- ja hyvinvointitoiminta 42 199 241
1. Vakinainen 31 148 179 74,3
2. Maaraaikainen 11 51 62 25,7
Tekninen- ja ympadristotoiminta 18 24 42
1. Vakinainen 14 19 33 90,7
2. Maaraaikainen 4 5 9 9,3
YHTEENSA 84 268 352

Taulukko 22. Henkiloston maara 31.12.2022 toiminta-alueittain ilman sivutoimisia

Henkil6stomaara oli vuoden 2022 lopussa 352 (2021/340) henkilod ilman sivutoimisia, henkilétydvuosina 326,4
(2021/315,8). Henkilostdsta 73 % (2021/ 74,5) tyoskenteli vakinaisessa palvelussuhteessa. Vuonna 2022 méaaraai-
kaisten osuus henkilostosta oli 27 % (2021/26,5 %). Maaraaikaisten palvelussuhteiden perusteena on paasaantoi-
sesti sijaisuus tai kausiluontoinen tyo seka projektit. Maaraaikaisten osuus nousi 0,5 % verrattuna vuoteen 2021.

Pudasjarven kaupungin kokonaishenkilostomaaraa tilinpaatospaivana 31.12.2021 on kuvattu taulukossa 23. Maa-
rdaikaiseen henkilokuntaan on kirjattu sijaiset ja muut maaraaikaiset, esimerkiksi avoimen tehtavat hoitajat seka
sivutoimiset. Vuonna 2022 Henkiloston maara oli 397 henkiloa (2021/ 391).

Jos otetaan mukaan sivutoimiset kansalaisopiston tuntiopettajat ja nuorisotoimen sekd hankkeen kerhonohjaajat,
maardaikaisten osuus on 35,3 % (2021/36,1 %) koko henkil6stostd, 397 tyontekijaa.

Vakinaisen henkilokunnan maara lisddntyi 7 henkilolla. Maaraaikaisia palvelussuhteita paattyi 63, maaraaikaisen
palvelussuhteen vakinaistamisia oli 18 palvelusuhteessa. Madrdaikaisia palvelussuhteita paattyi 15 johtuen hyvin-
vointialueuudistuksesta. Maardaikaisessa palvelussuhteessa oli 140 (2021/90) henkild3, joista tilinpdatospaivana
2022 oli 17 tyollistettya ja oppisopimussuhteisia 1 henkil6a. Sivutoimisia 31.12.2022 oli 45 henkil6a (2021/51 hen-
kiloa).

Muutos
henk.

31.12.2021

31.12.2022

Henkil6stomaara lkm % lkm %
vakinaiset 250 63,9 257 64,7 7
maaraaikaiset 133 34,0 123 31,0 -10
tyollistetyt 8 2,0 17 4,3 9
Yhteensa 391 100,0 397 100,0 6

Taulukko 24. Henkilostomaara 31.12.2021 ja 31.12.2022

Henkilostomaarassa on huomioitu maaraaikaiset aineenopettajat ja lisdaksi on palkattuna Opetus- ja kulttuuriminis-
terion myontamalla korona-avustuksella maaraaikaisia luokanopettajia sekda koulunkdynninohjaajia. Muutamia
tehtavia tai virkoja on ollut paallekkaisia johtuen eldkoitymisesta tai henkiloston vaihtuvuudesta. Uusia vakinaisia
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tehtavid on tullut 4 ja ruokapalveluista vakinaistettiin 4 tydntekijaa ennen henkilostosiirtoja. Joten tilastollisesti
tilinpaatospaivana ei voida sanoa, etta varsinaisesti henkilostomaarassa olisi suuria muutoksia tapahtunut verrat-
tuna vuoteen 2021.

Sivutoimisia tyontekijoita on kansalaisopiston tuntiopettajissa, jossa sivutoimisten henkildstomaara on hieman las-
kenut. Sivutoimisissa kerhonohjaajina, apuohjaajina ja opetuksen avustajina oli 14 henkil6a kouluilla, nuorisotoi-
messa ja kansalaisopistolla.

HENKILOSTON MAARA TOIMINTA-ALUEITTAIN 31.12.2022

Mies Nainen Yhteensa
Lkm Lkm Lkm %

Hallintotoiminta 24 45 69
1. Vakinainen 10 35 45 65,2
2. Maaraaikainen 14 10 24 34,8
Sivistys- ja hyvinvointitoiminta 59 227 286
1. Vakinainen 31 148 179 62,6
2. Maaraaikainen 28 79 107 37,4
Tekninen- ja ympadristotoiminta 18 24 42
1. Vakinainen 14 19 33 78,6
2. Maaraaikainen 4 5 9 21,4
YHTEENSA 101 296 397

Taulukko 25. Henkilostomaara toiminta-alueittain 31.12.2022

5.2 Tehty tyoaika ja tyopanos

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

Toiminta-alue Vuosi 2022 Vuosi 2021

HTV/kpvt Tehty tydaika % HTV/kpvt Tehty tybaika %
Hallintotoimi 66,26 54,56 82,34 62,32 56,02 89,89
Opetus- ja sivistystoimi 236,75 197,26 83,32 229,84 179,64 78,16

Yhteensa

Tekninen ja ymparistotoimi

41,23
344,24

33,89
285,71

82,20
83,00

41,60

333,76

32,37
268,03

Taulukko 26. Henkilotyovuodet kalenteripaivina ja tehdyt henkilotyovuodet 2022 ja 2021
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Kokonaistyoajan jakaantuminen 2022

Kuva 5. Kokonaistydajan jakaantuminen vuonna 2022

Kokonaisty6ajan jakautuminen on pysynyt vuoden 2021 (80% tydaika) tasolla.

M Vuosilomat

M Sairauspoissaolot

Perhevapaat

B Muut poissaolot

Koulutusvapaa

M TyGaika

Kuntoutus |[Perhevap.|Opintovap.|Koulutus |[Vuorotte- [Muu Lomautus|Vuosiloma |Yhteensa
luvapaa |vapaa

0 265 0 153 0 800 0 2427 3645

155 1035 92 121 0 2180 435 4509 8527

0 12 0 17 0 183 0 1611 1823

155 1312 92 291 0 3163 435 8547 13995

Taulukko 27. ty6- ja virkavapaiden kaytto vakinaiset vuonna 2022

5.3 Osa-aikaisuus

Kuntatyonantajan tilaston mukaan kunta-alan tyontekijoistd osa-aikaisia on 14,3 % kuukausipalkkaisista vuonna
2021. Pudasjarven kaupungissa osa-aikaty6ta tekevien osuus oli 11,08 % ja sivutoimisten osuus oli 11,3 % vuonna
2021. Osa-aikatyota tekevien osuus on noussut hieman yli 1 % eli 4 tyontekijaa tekee osa-aikaty6td enemman ver-

rattuna vuoteen 2021.
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31.12.2022

Yhteensa Miehet Naiset

31.12.2021

Yhteensa

Miehet Naiset

Kokoaikaiset 77 231 308 68 232 300
Osa-aikaiset 6 34 40 6 31 37
Omasta pyynnosta

osa-aikaiset 0 2 2 0 0 0
Osittainen hoitovapaa 0 0 0 0 0 0
Osa-aikaeldkkeella 0 2 2 1 2 3
Sivutoimiset 18 27 45 15 36 51
Yhteensa 101 296 397 90 301 391

Taulukko 28. Koko- ja osa-aikatyota tehneitten henkilomaarat 31.12.2022 ja 31.12.2021.

Paaasialliset osa-aikaisuuden perusteet ovat osa-aikatyo ja osa-aikaeldake. Osa-aikatyota tekevat paasaantoisesti
koulunkdynninohjaajat, varhaiskasvatuksessa ja opetustehtdvissa olevat seka ruokapalvelun tyontekijat ja sijaiset.
Sivutoimisia tyontekij6ita on kansalaisopiston tuntiopettajissa ja kouluilla kerhonohjaajissa/apuohjaajissa.

Mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin edistda tutkitusti erityisesti ikddantyneiden tyontekijéiden tydomotivaa-
tiota ja halua jatkaa pidempaan ty6elamassa. Osa-aikatyd mahdollistaa ikdantyvien henkildiden tyossdoloajan jat-
kumisen esim. osa-aikaelakkeen muodossa.

5.4 Elikoitymisennusteet

Henkilostésuunnittelun kannalta olisi tarkeaa pystya ennakoimaan tyévoiman poistumaa. Pudasjarven kaupungin
vakinaisesta palveluksesta on siirtynyt vanhuuseldkkeelle vuonna 2022 yhteensa 9 henkil6a. Keski-ika kaikilla eldk-
keelle siirtyneilla on ollut 64,5 vuotta. Vuonna 2021 vanhuuseldkkeelle siirtyneiden keski-ika oli 63,3 vuotta. Kau-
pungin keskimaaradista eldkkeelle siirtymisikaa laskee opetuspuolella vield voimassa olevat alhaisemmat ammatilli-

set elakeiat.

Eldkkeelle siirtyneet 2022 2021
Vanhuuselakkeelle 9 13
Tyokyvyttomyyseldakkeelle 2
Osa-aikaeldakkeelle

Osatyokyvyttomyyseldkkeelle 1

Yhteensa 10 15

Taulukko 29. Vakinaisesta palveluksesta elakkeelle siirtyneet vuosina 2022 ja 2021
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Taulukko . 30 Kevan tilasto vuosina 2018-2022 elakkeelle siirtyneiden keski-ika (v. 2022, 64,57 vuotta)

Kaupungin palveluksesta on arvion mukaan jdamassa eldkkeelle vuosien 2022—2032 aikana yhteensa 88 henkil6a
(vakinainen). Hallintotoimesta 12, sivistys- ja hyvinvointitoimesta 65 ja tekninen- ja ymparistétoimesta 11 henkil6a.
Vakinaisesta henkilokunnasta eldkodityy ennusteen mukaan 10 vuoden aikana 34,2 % henkildstosta. Elakditymisen-
nusteessa ei ole enaa vuodelle 2022 ja eteenpdin huomioitu hyvinvointialueelle siirtynytta henkilostoa.

ELAKKEELLE JAANNIT 2021-2031

De

4

/ —
/[ N\ _/ \__/
¢ AV \v/

HENKILOMAARA

- ek
O N B & 0 © N
1

v

L 4

2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032

VUOSI

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

M Vanhuuselike [l Taydet tyskyvyttmyyselikkeet [l Osatyékyvyttémyyselike
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Taulukko 31. Kevan tilasto elakoitymisennuste (henkil6d) Pudasjarven kaupungin osalta v. 2022-2041 (71 henki-
164)

Eldkditymisennuste ammattitasoinen kuvaaja

W z022-2025 [l 2027-2031 2032-2026 [l 2027-2041
Luckanopettajat _
Koulunkdyntiavustajat _
Peruskoulun yldluokkien ja lukion opettajat
E: Opettajat ja muut opetusalan erityisasiantuntijat _
E Paivikotien ja muiden laitosten lastenhoitajat ym. -
.E- Avustavat keittiotyontekijat -
E
4 Perhepiivahoitajat
Lastenkerhojen ohjaajat ym. - -
Lastentarhanopettajat _
Erityisopettajat _
0 5 10 15 20 25

Elakaityminen, henkilca

Taulukko 32. Kevan tilasto, eldkditymisennuste ammattitasoinen kuvaaja vuosille 2022-2041 Pudasjarven kaupunki

Suurimpia ammattiryhmia eldkoitymisessa on opettajat, erityisopettajat ja muu opetusalan henkilostd seka var-
haiskasvatuksessa lastenhoitajat ja lastentarhanopettajat. Kaikilla nailld aloilla on osaajapulaa ja patevan tyovoi-
man saatavuudessa on ollut Pudasjarven kaupungillakin haasteita.

5.5 Palkat ja henkilostokustannukset

Palkkamenot henkildsivukuluineen vuonna 2022 toteutuivat yhteensd 17 445 869 euron suuruisina (16 724 290 €
vuonna 2021), toteutuma oli 109,5 % verrattuna TA2022+Muutos2022 (Alkup.TA 15 402 644 € + Muutos 530 600
= TA+Muutos 15 933 244 €). Palkkojen osuus oli 13 239 700 € (75,9 %), eldkekulujen osuus 3 740 448 € (21,4 %) ja
muiden sivukulujen osuus 465 721€ (2,7 %) henkildstokuluista. Ulkoisista toimintakuluista henkilostokulujen osuus
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v. 2022 on 23,9 % ja palvelujen ostojen osuus on 63,9 %. Henkildstokulut nousivat 721 580 euroa (4,3 %) edelliseen

vuoteen verrattuna.

Henkilostomenot TP 2021 TP 2021  Muutos 20/21

€:na %:na
Palkat 13239700|12 639872 599 828 4,75
Sivukulut 4206170| 4084418 121752 2,98
Yhteensa 17 445 869 16 724 290 721 580 4,31

Taulukko 33. Henkiléstémenot vuonna 2022 ja 2021

= Vakinaiset viranhaltijat

m Tyésopimussuhteiset

B Opettajien palkat

B Tyollisyystoiden palkat

B Tunti- ja urakkapalkat

W Erilliskorvaukset, muut palkat ja
palkkiot
Sijaiset

= Lomapalkat ja lomarahat

m Kokouspalkkiot

m Henkilostokorvaukset

Kuva 7. Palkkamenojen prosentuaalinen jakauma 2022

Kunta-alalle sovittiin Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT:n sekd JAU:n ja Jukon viliset kolmivuotiset tyo- ja vir-
kaehtosopimukset ajalle 1.5.2022—-30.4.2025. Vuonna 2022 sopimuskorotukset ovat yhteensa 2,55 %. Vuosikeskiar-
vovertailussa vuonna 2022 tyovoimakustannukset nousivat keskimaarin 1,76 %. Palkkakustannusten vaikutus oli
vuonna 2022 seuraavasti;

1.6.2022: Yleiskorotus 2 % seka tehtavakohtaisiin palkkoihin ettd henkilokohtaisiin lisiin
1.10.2022: Keskitetty jarjestelyera 0,5 %. Lisaksi perhepdivahoitajien palkkausjarjestelman muuttaminen.

Suurin ylitys henkildstokuluissa on sivistys- ja hyvinvointitoiminnassa, jossa kaikki hankepalkat nakyvat palkkakus-
tannuksissa ylityksena, vaikka niihin olisikin tuloa. Hankepalkoissa on edelleenkin suurimmat ylitykset. Varhaiskas-
vatukseen hanketuloja saatiin noin 450 000 euroa, joista menoja on 2022 vuodelle kohdistunut noin 230 000 euroa.
Lisaksi kustannuksia on tullut Harrastamisen Pudasjarven mallista yhteensa 160 000 euroa, josta 115 000 euroa on
henkilostokuluja (kerho-ohjaajat ja opettajien erilliskorvaukset). Puistolan yksikdstad arvio on loppuvuoden lisaku-
luiksi 38 000 euroa ja Pikku-Piitun paivakodin liikkeen luovutus syyskuussa 2021 ndkyy nyt kokonaisuutena vuodelle
2022 henkilostokuluissa. Sairausajan palkoissa ylitysta tuli reilut 230 000 euroa.
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Hallintotoimessa henkilostokuluissa ylitysta oli reilu 200 000 euroa, henkildstokulujen ylitykseen vaikuttaa mm. re-
surssipaallikon ja taloussuunnittelijan palkkakulut, joihin ei ollut varausta talousarviossa. Hankkeista Vahvaksi-hank-
keen saama jatkoaika ja Tekijoitd Pudasjarvelle -hankeen palkkakuluja ei ollut talousarviossa. Hankkeiden osalta
ylitys kompensoituu hankkeiden rahoitustuloissa. Palkkatuki- ja velvoitetydllistettyja oli 9 henkil6d enemman kuin
vuonna 2021 ja ndiden osalta palkkakulut olivat verrattuna vuoteen 2021 noin 60 000 euroa enemman. Viranhalti-
joiden ja tyontekijoiden kokouspalkkioissa oli my&s jonkin verran ylitysta talousarvioon verrattuna.

Teknisessa ja ymparistotoiminnassa henkilostokulut ylittyivat noin 100 000 euroa, padasiassa johtuen pitkista sai-
rauslomista ja sijaistarpeesta ruokapalveluissa noin 73 000 euroa. Henkilostékulujen ylitykseen vaikutti myods palk-
kakuluissa palvelusuunnittelijan, asuminen ja eldminen, seka liikennepuiston kesatyontekijoiden palkkakulut, joihin
ei ollut varausta talousarviossa.

6 Yhteenveto ja kehittamistoimenpiteet

Henkiloston tydhyvinvointikyselyn tuloksissa nakyy myos se, etta globaalit kriisit ja epavarmuus tulevaisuudesta
heijastuvat myos tyopaikoille. Kriisit lapivalaisevat tyoelaman kulttuureja ja luottamuksen perustaa. Tyoelama ei
siis ole irrallaan muusta maailmasta tai yhteiskunnallisesta muutoksesta. Halusimme tai emme, epavarmuus toi-
mintaymparistossa on pysyvaa.

Vaikka mielenterveysperusteiset diagnoosit tydterveyshuollossa ovat laskeneet 16 %, ei ole syytd odottaa positii-
visen kehityksen jatkuvan. Rinnalle tullut ahdistusperusteiset sairauspoissaolot. Sodan julistaminen Ukrainaan va-
visutti odotetusti turvallisuuden tunnettamme ja nostatti huolta. Uusi kriisitilanne tuli edellisen, psyykkista kuor-
mitusta aiheuttaneen poikkeuksellisen ajanjakson, eli pandemian kanssa osittain limittdin. Emme paasseetkdan
siirtymaan takaisin normaaliin arkeen, vaan sopeutumiskykya ja voimia tarvittiin jalleen. Vaikka mielenterveyspe-
rusteiset sairauspoissaolot viahenivat, on notkahduksessa todennakoisesti kyse pikemminkin jo tutuksi tulleesta
ilmiosta, sinnittelystd. Kun uhka tulee ldhelle, ja alkaa vaikuttaa arkeemme, kdperrymme sisdanpain ja keskitymme
perusarjesta selvidamiseen. Sodan seuraukset ulottuvat arkeen myds meilla Suomessa: inflaatio, asuntolainojen
korkojen nousu, energiapula, tyollisyyden tulevaisuuden ndkymat, nama kaikki vaikuttavat meidan jokaisen
omaan elamaan. Erityisesti jos oma toimeentulo huolettaa, ei valttamatta uskalleta tunnustaa omaan jaksamiseen
liittyvid haasteita ja sinnitellaan toissa. Taloudellinen hyvinvointi nousee vahvasti fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin
rinnalle. Tyontekijalta ei voi odottaa huippusuoritusta ja henkista jaksamista tyossa, jos hanen palkkansa ei riita
edes asumiskuluihin ja terveelliseen ruokaan.

Vuodelle 2023 henkilostotoimikunta paatti, ettd jatkamme mielen hyvinvointiohjelmaa. Osana ohjelmaa olemme
ottaneet 10 pakettia lisda Auntie-palvelua, joista 1,5 kuukaudessa on jaljelld enada 1 paketti. Tama kertoo siitd, etta
ennakoivalle ja nopeille mielen hyvinvoinnin tukitoimille on kysyntaa ja tyontekijan yksilollisiin ahdistusperustei-
siin on kyettava reagoimaan riittdvan aikaisessa vaiheessa, jotta tyokyky sailyy. Tyo tarjoaa yhteison ja turvaa,
mutta myos mielekkyytta ja merkitysta elamaan.

Tassa ajassa, mitd nyt eldmme, on jopa korostetun tarkeda luoda psykologisesti turvallinen ymparisto, jossa toi-
minta on mahdollisimman ennakoitavaa ja rakentaa luottamusta ja varmuutta. Luottamuksen ilmapiirin vahvista-
miseen on kiinnitettava vieldkin enemman huomiota, niin henkiléstoon kuin kuntalaisiinkin nahden.
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Luottamuksen ilmapiirin vahvistaminen alkaa meista jokaisesta yksilona. Henkiloston tyohyvinvointikyselyssa
(2022) ei oltu eroteltu roolia tai asemaa (johto, esihenkild, tyontekija), missa jokainen vastasi kyselyyn. Riippu-
matta asemasta, jokainen vastasi kyselyyn tyontekijana. Tyoelamataidot ovat yhta tarkeita kaikille tydntekijoille
riippumatta siitd, mita tyota tekee tai missa asemassa toimii. Miten mina haluan tukea muita? Osaammeko huo-
mioida toisiamme ja katsoa samaan suuntaan? Voimme jokainen yksilona keskittya kuuntelemiseen, kiittaa, hy-
myilld ja puhua asioista totuudellisesti seka selkeasti. Hyva tydeldama ei vain tule: se tehddan — yhdessa.

Vastuullisuuden, ja eteenkin julkisen sektorin yhteiskuntavastuun, nostaessa paatdan monin eri tavoin, voidaan
alkaa puhua kestavasta tyoelamasta. Ratkaistavissa on kysymys siitd millainen ty6elama ja tulevaisuus on kestava
paitsi ihmisten, myds ympariston ja talouden nakdkulmista. Tulevaisuuden isojen haasteiden ratkominen ei tule
olemaan helppoa, mutta se on taatusti merkityksellista tyoelamaa. Tuloksen ja varsinkin toiminnan kehittdmisen
tekevat ihmiset. Jos ihmisia, tyontekijoitd, ei oteta huomioon, niin iso osa organisaation potentiaalista jaa kaytta-
matta. Keskustelu, intohimo seka innostus omaan tyohon ja sen kehittamiseen on kuitenkin kaiken toiminnan pe-
rusta. Toimintavarmuuden ja luottamuksen kannalta on tarkeaa, ettd meilld on hyvinvoiva henkil6st6 ja muutos-
kyvykas tyopaikka, jossa kyetddn kohtaamaan muutostilanteita, katsomaan tulevaisuuteen ja ndkemaan uusia
mahdollisuuksia.

Henkiloston tyohyvinvointikyselyssa vastaajista valtaosa eli 86,1 %, suosittelisi Pudasjarven kaupunkia tydpaikkana
tuttavalleen — Kiitos henkilostollemme luottamuksestanne tydnantajaa kohtaan! Yhdessa selviamme ja loydamme
ratkaisut. Kriisien ja muutosten keskellda on myos hyva muistuttaa itsedan ja tyoyhteisoa, mitd varten me teemme
tata tyotad ja mitd tandan(kin) teimme tuon tavoitteemme edistamiseksi.
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