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HISTORIALLINEN VUOSI,
KATSE TULEVAISUUTEEN

Henkilostoraportin voin usein aloittaa lausumalla, ettd mennyt vuosi on ollut haastava. Néin

usein onkin, mutta tilld kertaa olemme todella eldneet poikkeuksellisen vuoden niin yhteis-

kuntana, yksiléinad kuin myds tyonantajana. Korona-pandemia muutti maaliskuussa vuoden

kulun suurelta osin. Alkuvaiheessa moni asia oli haméran peitossa eika kukaan voinut tietaa,

mihin tilanne johtaa - ei oikeastaan tieda vieldkaan.

Hyvinvointialueiden kaynnistyminen kuluvan vuoden alus-
ta lukien on varmasti merkittavin uudistus kuntasekto-
rilla. Pitkdan valmistelussa ja valtakunnan tasolla pé&a-
toksenteossa ollut muutos saatiin ratkaistua, vaikka itse
muutoksen toteuttaminen seka siitd odotettujen hydtyjen

konkretisoituminen vievat viela varmasti paljon aikaa.

Hyvinvointialueuudistus oli koko viime vuoden tyésséamme
tavalla tai toisella lasna. Meilta siirtyi uudistuksen myéta
hyvinvointialueelle hieman yli 3.000 henkil6&, suurin toi-
mialamme perusturva, Satakunnan pelastuslaitos, lahes
puolet Palveluliikelaitoksen henkilostostd sekd muutamia
pienempia kokonaisuuksia. Muutos on seka toiminnallises-
ti ettd kokoluokaltaan merkittava - ja parhaimmillaan se
avaa meille uusia mahdollisuuksia kehittaa Poria kaupun-

kina sekd palveluitamme.

Uusi strategia valmisteltiin ja vahvistettiin viime vuoden
aikana. Lahtokohdat ja mahdollisuudet olivat nyt erilaiset,
koska toimintamme painottuu jatkossa yha selkedammin
elinvoiman kehittdmiseen, lapsiin ja nuoriin sekad kaupun-
kilaisten hyvinvointia tukeviin palveluihin. Strategia ei ole
itseisarvo eika sinallaan tuota mitaan uutta. Olennaista

on, ettd toimimme arjessa siind maariteltyjen tavoittei-

den toteuttamiseksi. Jokaisella tyontekijéllamme on aina
tavalla tai toisella merkittava rooli kaupunkilaisten palve-

lujen tuottamisessa.

Henkilostoohjelma 2030 saatettiin voimaan viime vuonna,
samoin yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma. Henki-
|6stéohjelmaa ei sitad paivitettdessa ole tarkoituskaan uu-
distaa kokonaan, vaan paivittaa tarvittavin osin. Samalla
uudistamme myds henkiléstopolitiikkaamme tavoitteena
katsoa jo ohjelman nimen mukaisesti hieman pidemmalle
tulevaisuuteen. Haluamme tyonantajana olla mieluummin
kehittéamassa asioita etupainotteisesti kuin reagoimassa
jalkikdteen. Téahan suuntaan olemme viime vuosien aika-
na kurssia kaantaneet. Esimerkiksi etatyodlinjauksemme
on kuntasektorin avoimimpia, liukuvan tyajan kaytantsja
on laajennettu, tarjoamme matalalla kynnykselld ennal-
taehkaisevia tyoterveyshuollon palveluja, sisdinen koulu-
tustarjontamme henkiléstélle on monipuolista, ja tuemme
Epassilla sekd tyhy-rahalla henkildstémme hyvinvointia.
Henkilostoohjelman tavoitteiden my6td haluamme pysya
houkuttelevana tyépaikkana niin meilléd jo tyéskenteleville
kuin tyomarkkinoille tuleville nuorille. Johtamisen, palk-
kausjarjestelmien sekéa rekrytointiprosessien kehittaminen

ovat henkiléstéohjelmassamme keski6ssa.
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Vuonna 2022 sairauspoissaolomme olivat ennatyssuuret.
Vuosi oli kaksijakoinen. Alkuvuonna poissaolot johtuivat
suurelta osin koronasta, syyskauden paatteeksi monet
muut infektiosairaudet nostivat poissaolomaaria entises-
taan. Tallaisten poissaoloaaltojen ehkaisemiseksi ei vali-
tettavasti juuri keinoja ole. Poissaolot ovat kuormittaneet

tyossa olevaa henkilostoa viime vuoden aikana.

Viime vuoden lopulla jarjestimme ensimmaista kertaa
koko kaupungille yhteiset juhlat, "pikkujoulut”. Samalla
halusimme kiittda koko henkiléstémme kuluneesta vuo-
desta sekd huomioida hyvinvointialueelle siirtyvaa henki-
[6stédmme. Yhteinen juhlamme oli samalla my&s uusi sivu

kohti entista yhteisollisempaa tyoskentelykulttuuriamme.

Lauri Kilkku
vt. rahoitusjohtaja (vs. kaupunginjohtaja v. 2022)

PORI
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1.HENKILOSTOOHJELMA

Porin kaupungin henkiléstéohjelma vuoteen 2030 hyvéak-
syttiin kaupunginvaltuuston kokouksessa 19.9.2022. Hen-
kilostéohjelma perustuu vuonna 2018 hyvaksyttyyn Porin
kaupungin henkilostéohjelma vuoteen 2025 -asiakirjaan.
Vuonna 2021 alkaneen valtuustokauden my6ta henkilos-
téohjelmaa kuitenkin paivitettiin. Henkilostéohjelmaan
tuotiin esimerkiksi tiedolla johtamisen ja tyonantaja-
mielikuvan nékékulmia. Samoin toimenpiteet ja mittarit
tarkasteltiin uudelleen. Lisaksi paivityksessd huomioitiin

Porin kaupungin strategia 2030.

Henkilostoohjelma on osa Porin strategiakokonaisuutta.
Henkiléstoohjelman tarkoituksena on tukea ja téydentaa
kaupunkistrategiaa. Se on strategisen henkilstéjohtami-
sen valine, jonka avulla viestitdaan henkilostolle ja kau-
pungin asukkaille henkiléstoasioiden hoidon yhtenaisista
periaatteista. Henkilostéohjelma on pitkdn tahtayksen
nakemys ja suunnitelma, kuinka kaupunki aikoo huolehtia
siitd, ettd palveluja toteuttaa juuri oikeanlainen joukko
ihmisia. Ohjelmassa maaritelladn henkiléstévoimavaroja
koskevat maarélliset ja rakenteelliset sekd osaamiseen ja
hyvinvointiin liittyvat tavoitteet. Henkilostoohjelman hy-
vaksyy kaupunginvaltuusto kahdeksi valtuustokaudeksi.

Ohjelma paivitetaan joka valtuustokauden alkaessa.
Henkiléstoohjelman yleiset tavoitteet:

+ toteuttaa kaupungin strategisia tavoitteita
henkiléstopolitiikan keinoin

+ ennakoida odotettavissa olevat lainsaadannén,
toimintaympariston ja tyelaman muutokset

+ tukea tyon tuloksellisuuden ja tuottavuuden
kehittymista

+ edistda henkiloston ammatillisen osaamisen
sdilymista ja kehittymista

+ edistaa johtamisosaamisen sailymista ja kehittymista

+ edistda henkiloston tychyvinvointia ja tyokykyisyyden

sdilymista

+ toimia pohjana ja perusteluina esihenkil6ty6ssa

tehdyille ratkaisuille

Porin kaupungin henkiléstéohjelman painopisteet ovat
henkiléstévoimavarojen johtaminen ja tyonantajakuva,
henkiléston osaamisen johtaminen sekéd tydhyvinvoinnin
johtaminen. Ohjelman sisallolliset tavoitteet, toimen-
piteet ja mittarit esitetdan painopistealueittain. Paino-
pistealueet ja niihin sisaltyvat tavoitteet perustuvat toi-
minnallisiin tarpeisiin ja henkiléston tyohyvinvoinnin seka
tyokykyisyyden edistamiseen. Tavoitteiden toteutumista
arvioidaan vuosittain ja toteutuminen esitetaan henkilos-

toéraportissa.
Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma

Porin kaupungin uudistettu yhdenvertaisuus- ja ta-
sa-arvosuunnitelma hyvaksyttiin kaupunginvaltuustossa
30.5.2022. Uusi suunnitelma laadittiin vuoteen 2025
asti. Suunnitelman uudistamisen kaytannon toteutuksen
suoritti kaupungin yhdenvertaisuus- ja tasa-arvotyéryh-

ma, joka koostuu tyénantajan ja henkiloston edustajista.

Suunnitelmassa keskeisena asiana esitetdan Porin organi-
saatiossa hyvaksytyt yhdenvertaisuuteen ja tasa-arvoon
liittyvat paaperiaatteet, henkilostopoliittisen ja toimin-
nallisen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisen

teemat, tavoitteet ja toimenpiteet.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman henkiléstopo-
liittisten paaperiaatteiden toteutumista arvioidaan vuo-
sittain henkiléstéraportoinnin yhteydessa. Toiminnallisen
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamisen tavoitteiden

toteutumista arvioidaan vuosittain hyvinvointiraportissa.
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2 .HENKILOSTON LUKUMAARA,
RAKENNE JA KEHITYSSUUNNAT

Vakituisen henkiléston lukum&ard oli menneend vuon-
na kasvussa edeltavaan vuoteen verrattuna. Vakituisten
maara kasvoi erityisesti perusturvassa, sivistystoimialalla
ja palveluliikelaitoksella. Vastaavasti maaraaikaisia palve-
lussuhteita oli véhemman. Perusturvassa aloitettiin syk-
sylla oppisopimuskoulutuksina 30 l&hihoitajakoulutusta,

jonka vuoksioppisopimussuhteisten méaara on kasvanut.

2021 2022 Ero
Vakituiset 4 941 5 087 146
Sijaiset 556 473 -83
Muut méaéaraaikaiset 606 515 -91
Oppisopimussuhteiset 8 48 40
Tyollistetyt 153 132 -21
Kaikki yhteensa 6 264 6 255 -9

Koko henkiléston lukumaarad vuoden lopussa oli 6255,
joka oli lahes yhta paljon kuin vuosi sitten. Ammattinimik-
keistd lahihoitajat ja sairaanhoitajat olivat yha selkeasti

suurimmat.

Henkilotyovuosikertymé kasvoi edeltdvastd vuodesta 1,4
prosenttia (kokonaiskertyma oli 5791,0 palkallista hen-
kildtyévuotta). Vakituisen henkiléstén HTV-kertyma oli
samalla tasolla edeltdvan vuoden kanssa, mutta kasvus-
sa. Vakituisten suhteellinen maéara koko henkiléstésta on
kasvanut kaksi prosenttiyksikkéa. Vuonna 2022 vakituisia

oli 75,0 prosenttia.

Koronapandemia ja sairauspoissaolojen kasvu ohjasivat
edelleen henkiloston maarallista kehittymista ja voimava-
rojen kayttoa. Alkuvuonna sairauspoissaoloja oli erityisen
paljon, mutta kasvu tasoittui toukokuussa, jonka jalkeen

sairauspoissaoloja oli hieman edeltavaa vuotta enemman.

Loppuvuonna poissaolot jalleen kasvoivat. Sairauspoissa-
oloja oli 24,2 prosenttia enemmaén kuin edeltavana vuon-

na.

Vaihtuvuus

Vakinaisten palvelussuhteiden pé&aattymiset kasvoivat.
Vaihtuvuus kasvoi 8,6 prosenttiin (7,4 prosenttia vuonna
2021). Vanhuuselikkeelle siirtyi 149 henkila, joka on hie-
man enemman kuin edeltdvdand vuonna (127). Irtisanou-
tumisten méaara 218 kasvoi edeltévaan vuoteen verrattu-
na (187). Lukumaaraisesti irtisanoutumiset kohdistuivat
padosin suuriin ammattinimikkeisiin kuten lahihoitajiin ja
sairaanhoitajiin (95). Muissa nimikkeissa oli 1ahinna yksit-

taisia siirtyneita.

Palkalliset henkilotyévuodet

Il 2021 HH 2022

Henkilotyévuosi HTV2 = palkallisten palveluk-
sessaolopéivien lukumaara kalenteripaiving /
365 x (osa-aikaprosentti / 100) = palkalliset
henkilotyévuodet
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Hyvinvointialueuudistus

Vastuu sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastus-
toimen jarjestamisestd siirtyi hyvinvointialueelle
1.1.2023. Mainittuja tehtavia hoitava henkilsto eli
perusturvan toimiala ja Satakunnan Pelastuslaitos
sekd oppilas- ja opiskelijahuollon psykologit ja ku-
raattorit siirtyivat hyvinvointialueelle liikkeenluovu-
tuksena. Hyvinvointialueuudistuksen seurauksena
kaupungin henkiléstén lukuméarad vaheni vuoden

vaihteessa noin puoleen entisesta.

Siirtyvan tukipalveluhenkil6ston osalta asiassa neu-
voteltiin kunnallisen yhteistoimintalain mukaisesti
maalis-huhtikuun aikana. Tukipalveluiksi katsottiin
kaikki sosiaali- ja terveydenhuollon tai pelastustoi-
men toimintaa tukevat tehtavat, kuten esimerkiksi
keskitetty ruokahuolto, siivous, toimisto- ja hallin-
topalvelut, talous- ja henkilostéhallinnon palvelut,
ICT-palvelut tai kiinteistétoimi seka tekniset palve-
lut. Porin Palveluliikelaitoksen seka elinvoima- ja ym-
paristotoimialan tyodllisyyspalveluiden osalta yhteis-

toimintaneuvottelut kaytiin erikseen.

Tukipalveluiden osalta hyvinvointialueelle siirtyi
kaikkiaan noin 270 henkil6a, joista suurin osa Po-
rin Palveluliikelaitokselta. Tyollisyyspalveluista siir-
tyi yhteensd 10 henkeé hyvinvointialueelle. Tyéllis-
tymistad edistavastda monialaisesta yhteispalvelusta
siirtyi viisi sosiaaliohjaajaa ja yksi terveydenhoitaja.
Tyopajalta siirtyi nelja henkila, jotka ovat toimineet
tyo- ja yksilovalmentajina kuntouttavan tyétoimin-
nan asiakkaiden ohjaustydssa. Tyollisyyspalveluiden
tyopajoilla toimivien kuntouttavan tyétoiminnan val-
mentajien siirto selvisi vasta loppuvuonna, koska mi-
nisterididen ohjeistus oli tulkinnanvaraista ja paikal-
lisen hyvinvointialueen linjaus tySpajojen henkil6stén
siirtymisestd muuttui marraskuussa. Tasta syysta yh-
teistoimintamenettely tydpajojen kuntouttavan tyo-

toiminnan osalta kaytiin vasta joulukuussa.

Liikkeenluovutusta Satakunnan hyvinvointialueelle

koskeva yhteistoimintamenettely kaytiin 5.12.2022.

Palaverien vuosi -
pelastuspdadllikké
valmistautui
hyvinvointi-
alueeseen

Teksti ja kuvat: Amanda Aronen

Ent. pelastuspaallikké
Jyri Leppakoski
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Pelastuspaallikké Jyri Leppékoskelle vuosi 2022 oli hy-
vin poikkeuksellinen. Siirtymé hyvinvointialueelle aiheutti
paljon kiirettd ja toi mukanaan aiemmista vuosista poik-

keavan arjen.

Viime vuoden Leppéakoski tiivistaad kahteen sanaan: val-

mistautumista tuntemattomaan.

- Koko taméa prosessi alkoi jo syksylla 2021, kun muo-
dostettiin viliaikainen valmistelutoimielin (VATE), jossa
valmisteltiin hyvinvointialueen toimintaa ja hallintoa. Li-
sdksi olen ollut mukana tyéstaméassa hyvinvointialueen
strategiaa. Nama toivat tyopaiviin paljon palavereita ja
esittelyja, joita ei arjessa muuten olisi ollut. Oltiin kuiten-
kin luomassa kokonaan uutta organisaatiota, johon kaikkia
nykyisia jarjestelmia ei sellaisenaan voinut siirtaa, Leppa-

koski kertaa.

Yksi vuoden merkkipaaluista oli, kun Satakunnan sairaan-
hoitopiirin, perusturvan ja Satakunnan pelastuslaitoksen
yhteinen maakunnallinen tilannekeskus taytti kaksi vuot-
ta. Vuosi 2022 osoitti, kuinka térkeaa oli koota yhteen
sosiaali-, terveys- ja pelastustoimen operatiiviset toimin-
nat. Yhteiset jarjestelmat mahdollistavat samanaikaisen
tiedonvalityksen ja siten myés paremman avun ihmisille.
Ennen hyvinvointialueita missddn muualla nédmé kolme
toimijaa eivat ole toimineet yhteisissé johtamisen ja tilan-
nekuvan yllapitamisen tiloissa. Leppéakoski jakaa kiitosta

kehuja saaneesta toiminnasta.

- Mikali Satakunnassa ei olisi aloitettu nykymallilla ennen
hyvinvointialueita, ei toimintoa olisi taallakaan. Kiitos siita
kuuluu erinomaiselle viranomaisyhteistydlle, jonka ansios-

ta toimiva malli voi hyvin ja kehittyy.

Nykyaan nimikkeellda vastuualuejohtaja, héalytys- ja avu-

nantopalvelut tyoskentelevan Leppéakosken vastuulla
ovat pelastuslaitoksen operatiiviset paivittaistoiminnot
ja niiden yllapito ja kehittaminen, eli esimerkiksi miten
pelastuslaitoksen sammutus- ja pelastusajoneuvot Sata-
kunnan alueella liikkuvat. Vastuualueelle kuuluvat kaikki
pelastuslaitoksen paloasemat, eli seitseméan paivystavaa

paloasemaa ja 49 sopimuspalokunnan paloasemaa. Hyvin-

vointialueelle siirtyminen toi Leppakoskelle myds merkit-
tavasti lisaa henkilostévastuuta. Lisdksi han valmistelee
paloasemia koskevat lausunnot seké vastaukset tuomiois-
tuimille, huolehtii tulostavoitteista, sisdisesta valvonnasta

ja riskienhallinnasta. Paletti on siis suuri.

Vaikka vuosi on ollut muutoksia tdynna, yhdesta asiasta

Leppékoski on erityisen ylpea: asematason toiminnasta.

- Asematasolla arki pyori hyvinkin normaalisti. Tehtavien
maara pysyi samana, pelastajat ja autot suorittivat tehta-
vid normaalisti ja apua oli saatavilla, vaikka esihenkildiden
arki olikin yhta poikkeustilaa palavereineen ja selvityksi-
neen. Kiireestd huolimatta henkilosto pyrittiin kuitenkin
pitémaan mahdollisimman hyvin ajan tasalla tulevasta

muutoksesta, Leppakoski iloitsee.

"Kiireestd huolimatta henkil6sté
pyrittiin kuitenkin pitdmddn
mahdollisimman hyvin ajan tasalla
tulevasta muutoksesta."”

Vaikka hyvinvointialueuudistus leimasikin Leppéakosken
vuotta vahvasti, oli mukana myés pelastusalan omia kom-
mervenkkeja. Edelleen jatkuva maanlaajuinen pelastaja-
pula ja siihen liittyva rekrytointi koskee myés Satakunnan
seutua ja aiheuttaa haasteita toiminnassa. Lisaksi samaan
aikaan oli kdynnissd sisaministerion suorituskykyhanke,
jonka tavoitteena oli selvittaa pelastustoimen suoritusky-
ky ja palvelut sekd miten ne vastaavat toimintaymparis-

toa, riskeja ja asiakastarpeita.

Yli 40 vuotta alalla toiminut Leppékoski suuntaa katseen-

sa vuoteen 2023 varoen.

- Monet asiat ovat vield sumun peitossa ja vie aikaa en-
nen kuin nédhd&an miten onnistuneesti hyvinvointialueen
toiminnot alkavat pyéria. Tahan asti kaikki on ollut vain
suunnitelmaa, joten kylla vuosi 2023 on vield kontrolli-
vuosi, jolloin ndhdaan, miten kaikki realisoituu, Leppéakos-

ki pyorittelee.
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HR-tiedolla johtaminen

Tiedolla johtamisella tuotetaan faktoihin pohjautuvaa tie-
toa seké varmistetaan oikeaan tietoon perustuva toimin-
nan kehittdminen ja paatoksenteko. HR-tiedolla johtami-
sessa olennaista on johtamisen edellytysten edistaminen
ja sitd kautta henkiloston parempi tyontekijakokemus.
Tarkeda ovat tiedon oikeellisuus, saavutettavuus ja ajan-

tasaisuus.

HR-tiedolla johtaminen sai vuoden 2021 aikana teknis-
té vahvistusta uuden Sarastia365BI-jarjestelméan kayt-
téonoton myota. Tiedolla johtamisen kehittyminen ei ole
kuitenkaan edennyt odotetusti. Raportointijarjestelma
oli pitkaan pois kaytosta ja vield vuoden 2022 aikanakin
tiedolla johtamisessa jouduttiin keskittymé&an liikaa jar-
jestelman perusasioiden ongelmien selvittamiseen. Lisaksi
talousjarjestelmaan tehdyt muutokset tuottivat ongelmia
myo6s HR-raportointiin. SBl-ohjelmasta ei néiden syiden
vuoksi joko saatu tietoa ollenkaan kayttoon tai sen luo-

tettavuuteen piti suhtautua epaillen.

SBl-ohjelman raportoinnista kuitenkin pidettiin perus- ja
jatkokoulutuksia ja ohjelman HR-mittareiden kehityssuun-
tien analysointiin luotiin kuukausittainen toimialatasoinen
vakioraporttikaytants. Myos kvartaaliraportin uudistustyo
aloitettiin ja sdanndllinen raportointi aloitetaan uudelleen
vuonna 2023. Rutiinin ja vakiokdytantojen syntyminen
edellyttaa kuitenkin edelleen SBI-ohjelman parempaa luo-

tettavuutta ja kaytettavyytta.

HR-tiedolla johtaminen huomioitiin myds paivitetyssa
henkiléstoohjelmassa. Henkilostéohjelman toimenpiteet
ja mittarit méaariteltiin konkreettisesti, jotta raportoin-
ti vastaisi tavoitteita ja vahvistaisi henkil6stéohjelmaa
tyonantajan ja erityisesti HR-yksikon toimintaa ohjaavana

asiakirjana.

Tiedolla johtamisen kayténteiden kokonaisuus kehittyy
pienilld edelld mainituin askelin. Perusteiden luominen ja

jarjestelmallisyyden lisddminen edistavat tiedolla johtami-

sen organisaatiokulttuuria.

|
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S.REKRYTOINTI

Rekrytoinnin ja tybantajamielikuvan kehittaminen on yksi

HR-yksikdn painopistealueista.

Myénteisen tydnantajamielikuvan ldhde on tyytyvainen
henkilosté. Hyvinvoiva ja tyostdan nauttiva henkilosté on
avainasemassa organisaation menestymisessa tyémarkki-
noilla. Tyénantajan ja henkiléstén vélinen sitoutuminen,
vélittdminen, molemminpuolinen luottamus seké arvostus
ovat edellytyksia sisdisen tyonantajamielikuvan vahvista-

miselle.

Samoin toimiva rekrytointiprosessi vahvistaa myénteista
tyonantajakuvaa. Hitaasti eteneva prosessi, puutteellinen
viestinta tai haastattelun epdammattimaisuus voivat luo-
da epéatoivottua mielikuvaa organisaatiosta. Ohjeistuksen
ja laajemmin kaiken rekrytoinnin kehittdmisen punaisena

lankana on tyénantajamielikuvan huomioiminen.

Rekrytoinnin kehittdmisen keskeisena toimenpiteend oli
Porin kaupungin rekrytointiprosessia kuvaavan ohjeis-
tuksen kaytantojen vakiinnuttaminen. Tata tyota tehtiin
esimerkiksi vierailemalla toimialojen ja laitosten johtoryh-
missa. LuottamushenkilGille oli tarkoitus jarjestaa erilli-
nen haastattelukoulutus, mutta siihen ei saatu riittavasti

osallistujia (jarjestettiin tammikuussa 2023).

Tydhyvinvointikyselyssa selvitettiin henkiloston kasitysta
tyonantajasta. Sen voidaan ajatella kuvaavan myoés sisais-
ta tydnantajamielikuvaa. Tata kysymysta ei ollut aikaisem-
massa Mika o meininki -tyohyvinvointikyselyssa, joten ver-

tailua aikaisempaa ei ole mahdollista tehda.

Kaupunkitasolla 74 prosenttia suosittelisi nykyista tyo-
paikkaa tuttavalleen. Toimialatasoiset tulokset olivat
kahta poikkeusta lukuun ottamatta saman kaltaiset. Elin-
voima- ja ympaéristotoimialalla 80 prosenttia ja teknisella
toimialalla 63 prosenttia suosittelisi nykyista tyopaikkaa
tuttavalleen. Yksikkotasolla erot olivat toimialakohtaisia

eroja suurempia.

Tyonantajamielikuvan kehittamisen nakékulmasta viime
vuonna osallistuttiin kolmeen rekrytointimessuun, jotka
koronarajoitusten paatyttya jarjestettiin jalleen lahitapah-
tumina. Samoin Kuntarekryn tyénantajasivuja paivitettiin

kaventuvan ja muuttuvan organisaation nakoékulmista.

Yhtena rekrytoinnin kehittdmisen teemana oli raportointi-
kokonaisuuden valmistelu. Menneena vuonna raportointia
testattiin ja vuonna 2023 tarkoitus on kyeta tuottamaan
saannollisia rekrytointiraportteja. Tavoitteena on esimer-
kiksi saada kaikista rekrytoinneista hakijapalautteet (pl.

sijaisrekisterin haut).

Hakijakyselylla pyritaan selvittamaan hakijoiden kokemus
rekrytointiprosessin onnistumisesta. Kyselyiden tulosten
pohjalta selvitetdan rekrytointiosaamisen tilaa ja pyritaan
kehittamaan niin rekrytointiosaamista kuin rekrytointi-
prosessiakin tyonantajakuvan ja positiivisen rekrytointi-

kokemuksen nakoékulmista.

Porin kaupunki kayttada esimerkiksi joissakin johtavien
viranhaltijoiden rekrytoinneissa apunaan ulkopuolista
rekrytointiapua. Palvelu hankittiin aiemmin yksittaisina
tilauksina, mutta nyt siihen on valmisteilla syksylla 2022
tehdyn kilpailutuksen kautta kolmen palveluntuottajan
puitesopimus. Rekrytointipalveluihin kuuluu kaupungin
tarpeista riippuen koko rekrytointiprosessin lapivienti tai
yksittaisten rekrytointiprosessiin kuuluvien vaiheiden to-

teuttaminen seka henkild-/ soveltuvuusarviointi.

Henkiléstésuunnitelman 2023-2025 hyvaksymisen yhtey-
dessa kaupunginhallitus vahvisti rekrytointeja koskevan
menettelytapaohjeen muuttamisen siten, ettéd aiemmasta
kaupunginhallitukselle asti menneesta tayttélupamenet-
telystd luovuttiin. Jatkossa rekrytoinnit perustuvat kau-
punginhallituksessa vahvistettuun henkiléstésuunnitel-

maan.
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Porisuhdeneuvojan

Markkinoinnin saralla vuotta 2022 voi Porin kaupungissa
kuvata vain yhdelld sanalla: menestyksekas. Markkinoin-
nin asiantuntija Marika Virtasta on viety paikasta toiseen
heti sen jalkeen, kun helmikuussa julkaistiin ensimmainen

video Porisuhdeneuvoja Luukkosesta.

Porin muuttovoitto oli nykyiselld alueluokituksella tammi-
lokakuussa 2022 suurempi kuin kertaakaan vuoden 1980

jalkeen. Vaikka suoraa yhteytta on vaikea vetaa, Porisuh-

jaljilla

Teksti ja kuvat: Amanda Aronen

deneuvojalla lienee silti ollut vaikutuksensa. Visit Pori on
kerénnyt muuttajatarinoita Poriin muuttaneilta henkil6ilta
ja Porisuhdeneuvojasta kysyttdessd osa heistd on tuonut

esiin sen vaikutuksen muuttopaatokseen.

- Porisuhdeneuvoja on siis vaikuttanut yleiseen Pori-ku-
vaan ja mielipiteisiin. Porin bréndin ydinajatuksena on,
ettd Pori menee ihon alle ja se on nyt selvasti toteutunut.
Haluamme erottua rohkeilla teoilla, emmeka tehda kaden-

lampoista markkinointia, Marika iloitsee.

Pori-kuvan paraneminen valtakunnallisesti vaikuttaa eit-
tamatta kaupungin tydnantajakuvaan myés kaupungin
sisalld. Marikan mukaan henkilostolta saatu palaute on
ollut lahes poikkeuksetta positiivista. Esimerkiksi Porisuh-
deneuvoja-paitoja myytiin ensin vain sisdisesti henkil6s-
tolle, mutta koska niiden kysyntd oli suurta, paatettiin

laajentaa my6s ulkoiseen myyntiin.

Ty6ssaan matkailu- ja markkinointiyksikéssa Marika vetaa
markkinointitiimia seka vastaa brandituotteista, asukas-,
tapahtuma- ja elinkeinomarkkinoinnista. Vuosi 2022 oli
suurimmaksi osaksi pelkkda Porisuhdetta, ja Marika kuvai-

leekin mennyttad vuotta "hulluksi”.

- Vaikka kiirettd on pitanyt, olen kuitenkin paassyt teke-
maan hirveasti kaikkea kivaa. Porisuhdeneuvoja rajaytti
pankin tavalla, jota emme osanneet odottaa, Marika ker-

taa.

Miljoonia katselukertoja kerénnyt Porisuhdeneuvoja toteu-
tettiin yhdessad markkinointitoimisto Staartin ja Koju Film

Companyn kanssa.

- Meilld on Staartin kanssa takana pitka yhteistyo jo
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vuonna 2017 tehdyn brandiuudistuksen kautta, joten
yhteinen visio on muodostunut. Porisuhdeneuvojan hah-
mon ideoinut ja naytellyt Joonas Nordman soitti itse Ai-
no-Maija Luukkoselle ja ehdotti hahmon tekoa hanelle.
Kun Aino-Maija oli suostunut, oli helppo edetd kampanjan
kanssa. Aino-Maija pyorahti kuvauksissa, mutta ei tiennyt
tulevista videoista mitaan, joten kylld julkaisun hetkel-
[& jannitti, ettd tuleekohan tassd potkut vai onko tama
ihan hemmetin hyva juttu! Ensimmaéinen video meni vi-
raaliksi muutamassa tunnissa ja meille sateli positiivisia
kommentteja, joten silloin tiesi, ettd nyt on tehty jotain

todella hienoa, Marika kuvailee

Ensimmaisen kauden jélkeen kerattiin dataa kampanjan
onnistumisesta ja heti oli selvaa, ettad tama ei voi jaada
tahan. Kakkoskauden oli kuitenkin tarjottava jotain muu-
ta.

-Toisella kaudella paasimme tuomaan esiin esimerkiksi
kaupungin juuri uudistettua strategiaa ja sen arvoja, Ma-

rika kertoo.

Yhdeksi menestystekijaksi Marika nostaa Porin vahvan

"Aino-Maija py
kuvauksissa, m
tiennyt tulevistc
mitddn, joten k
julkaisun hetkel

ettd tuleekohan
potkut vai onko
hemmetin hyva

identiteetin, johon nojata. Brandiuudistus toteutettiin yh-
dessa porilaisten kanssa ja siksi brandi my6s on Porin ja
porilaisten naksinen. Bréndi antoi vahvan pohjan, jonka
paalle rakentaa strategian mukaista rohkeaa ja erilaista,

toisin sanoen porilaista, markkinointia.

- Kokonaisuudessaan Porisuhdeneuvojaan kiteytyi paljon

porilaisuutta, Marika tiivistaa.

Porisuhdeneuvoja Luukkosen kaltainen rohkea kampan-
ja on antanut vauhtia my6s kaupungin muille kanaville
toteuttaa itseddn ja ylpeilld porilaisuudellaan. Esimerkik-
si kaupungin eri sosiaalisen median kanavissa on tehty
rekrytointi- ja joulurépit, joiden sanoitukset ovat porilai-

seen tapaan hyvin uniikkeja.
Entd mité on luvassa vuonna 2023?
- Nyt niitetddn menestysta! Marika nauraa.

- Nyt kun katseen on kohdistettu Poriin, on aika tarjota
silmépareille jotain lisda. Haluamme nayttada mita kaikkea
mahtavaa Porissa on, miksi tdnne kannattaa tulla lyhyeksi

tai pidemmaksikin aikaa.
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& .PALKKAUS JA
PALKITSEMINEN

Vuonna 2022 henkiléstékulut olivat 294,5 M€ sisiltien palkat ja palkkiot, elikemaksut
ja muut henkiléstoésivukulut (286,4 M€ vuonna 2021). Palkkamenot olivat 231,9 M€
(225,5 M€ vuonna 2021) ja palkkojen sivukulut 62,6 M€ (60,9 M€ vuonna 2021).

Maksetuista palkoista tehtavékohtaisen palkan tai tdhéan
rinnastettavien palkanosien osuus oli 71,5 prosenttia.
Tassa ei tapahtunut juuri muutosta edellisvuoteen ver-
rattuna. Maksettujen tehtavakohtaisten palkkojen mé&ara
kasvoi 3,7 prosenttia. Tama selittyy kokonaisuudessaan
virka- ja tyéehtosopimusten vuodelle 2022 kohdistuneilla
yleiskorotuksilla sekéd palkallisten henkilétyévuosien kas-
vulla. Vuodelle 2022 kohdistuivat 2 prosentin yleiskoro-
tus 1.6. lukien ja 0,5 % korotus 1.10. lukien.

Yhden palkallisen henkilétyévuoden hinta (43 079 €) kas-
voi maltillisen 1,7 prosenttia kaikista palkantekijoista las-
kettuna (kasvu vuonna 2021 oli 3,6 %).

Yli- ja lisatoista maksetut palkat kasvoivat noin 400 tu-
hannella eurolla (17 prosenttia). Kasvu jatkui entisestaan,
vaikka jo vuonna 2021 niita tehtiin poikkeuksellisen pal-
jon. 65 prosenttia kaupungin ylitéista tehtiin edelleen
perusturvan terveys- ja sairaalapalveluissa seka idkkaiden

palveluissa.

Ylitéiden kasvu oli seurausta koronatoiminnoista, mutta
niiden maard korreloi my6s kuukausittaisten poissaolo-

maarien kanssa.

Perhepaivahoitajien palkkausrakenne uudistettiin KVTES:n
uusien maaraysten mukaiseksi 1.10. lukien. Perhepéivahoi-

tajat siirtyivat kuukausipalkkaan, heille luotiin tehtavien

vaativuuden arviointijarjestelma ja samalla luovuttiin va-
rattujen hoitopaikkojen maéarista palkan maaraytymisen

perusteena.

Porin kaupungin henkil6sté jakautui vuonna 2022 seitse-
man eri kunta-alan sopimuksen piiriin. Suurin osa vaki-
naisista palvelussuhteista kuului SOTE-sopimuksen piiriin.
Sopimusrakenne tulee muuttumaan vuoden vaihteessa
hyvinvointialueuudistuksessa johtuen. Lisaksi kaupungil-
la on ollut vuoden 2022 aikana sekd maéaraaikaisia etta
toistaiseksi voimassa olevia paikallisia sopimuksia liittyen

esimerkiksi ylityo- ja varallaolokorvauksiin.

Palkkakartoitus

Palkkakartoituksen tarkoituksena on selvittas, ettei sa-
man tydnantajan palveluksessa olevien samaa ty6ta te-
kevien naisten ja miesten vélilla ole perusteettomia suku-
puolesta johtuvia palkkaeroja esimerkiksi hinnoitteluittain

ja palkantekijosittain.

Palkkakartoitusta uudistettiin vuodelle 2022 siten, etta
kaupungin useita palkkausjarjestelmia vertaillaan yli so-
pimusrajojen sukupuolindkékulmasta kasin. Lisaksi palk-
kakartoituksen loppuun kirjattiin toimenpide-ehdotukset,
jotka ohjaavat palkkausjarjestelmien kehittamistyota jat-
kossa. Toimenpide-ehdotusten toteuman seuranta ote-

taan my6s jatkossa osaksi palkkakartoitusta.
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Matalan kynnyksen palkitsemistavat

Matalan kynnyksen palkitsemisen toimintamalli Kettera
palkitseminen kaynnistettiin jalleen kampanjamuotoises-
ti. Jo perinteeksi muodostunut palkitsemismalli heratti
kiinnostusta tanakin vuonna. Palkitsemisehdotuksia lédhe-
tettiin yli 300 hyva tyyppi ja timmi tiimi -kategoriois-
sa. HR-yksikko palkitsi niin hyvia tyyppeja tyokavereiden
ilmoitusten perusteella kuin tiimeja esihenkil6n, yhteis-
tyokumppanin, kollegan tai tiimin jasenen ilmoitusten pe-

rusteella.

HR-yksikkdé pyrkii vuosittain kehittdamaan matalan kyn-
nyksen palkitsemista, mutta Verohallinnon ohjeistusten
vuoksi palkitsemismahdollisuudet ovat hyvin rajalliset.
Timmi tiimi -kategoriaa kuitenkin uudistettiin palkinto-
jen suhteen. Yhteiséllisyyden ja tiimihengen nostatta-
miseksi HR-yksikké tarjosi kaikille ilmoitetuille tiimeille
palkinnoksi yhteisen herkutteluhetken. Tiimi&d ehdottanut
henkilé sai maksusitoumuksen leipomoon, josta sai ha-
kea leipomotuotteita tiimin jasenten yhteista hetkea var-
ten. Palkittaviksi tiimin jaseniksi ilmoitettiin yli 900 Porin
kaupungissa tyoskentelevaa henkil6a. Timmit tiimit sai-
vat ilmoituksissa ylistavia kehuja yhteen hiileen puhalta-
misesta, tyokavereiden tuesta toisilleen, joustavuudesta,

aidosta valittamisesta ja omalaatuisesta huumoristakin.

“Meiddn porukka puhaltaa aina
yhteen hiileen, autetaan toinen
toista, ideoidaan ja kehitetddn
uutta. Meilléd on mahtavan idea-
rikas, rohkea ja tehokas tiimi."

- Ote timmi tiimi -kampanjaan tulleista kiitoksista

Ohjaamon tiimi. Kuvaaja
Hanna-Riikka Vesterholm.

Teknisen toimialan infrayksikon laituriryhma.

Kuvaaja Olli-Pekka Ihalainen.
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Varhaiskasvatuksen opettajat Johanna Taipale
ja Minna-Liisa Kostiainen

n oo o L o0
Kun tiimi toimii,
X oo
se heijastuu myos
ee _Jj
’aps,'n Teksti ja kuvat: Amanda Aronen
Varhaiskasvatuksen opettajien arjesta ei kiirettd puutu.
Pandemian jalkeen arkeen on tullut mukaan paljon uutta

toimintaa niin paivakodin seinien sisapuolella kuin ulko-

puolellakin.

Kuvataidepaivakoti Viikarissa tyoskentelevan varhaiskas-
vatuksenopettajan ja varajohtajan Heli Piittala-Virtasen
tyé on hdmmastyttavan monipuolista. Han toimii Viika-
rissa taidekasvatuksen vastuuopettajana ja tydskentelee
S2-eskarilaisten kanssa. S2-lapset puhuvat suomea toi-

sena kielenaan.

- Kylldhan tassé jokainen péivéd tuo omat haasteensa,
mutta ovat ne samalla my6s rikkaus. Enka tadhan pystyisi
yksin, meilld on valtavan hyva tiimi, jossa lahdetaan mie-
lelldan mukaan uusiin kokeiluihin ja hankkeisiin. Hyva tiimi

kantaa pitkalle, Heli iloitsee.

Samaa sanovat myos paivakoti Lounatuulessa tyosken-
televat varhaiskasvatuksenopettajat Johanna Taipale ja

Minna-Liisa Kostiainen.

- Arki on todella hektista ja vaihtelevaa, niin kylld siina

tyokavereilla ja yhteishengelld on suuri merkitys.

Kankaanp&asta alun perin oleva Heli on kaynyt muun
muassa taiteen perusopinnot seka taidekoulun kehittaak-
seen omaa ammattitaitoaan myos taiteen saralla. Han
myos testaa kaikki lapsille suunnittelemansa projektit en-
sin itse, jotta osaa hahmottaa kompastuskivet ja vaikeat

paikat.

- Usein silti kdy niin, ettd lasten késissa yksinkertaisetkin
teokset saavat sarméaa ja aivan uusia ulottuvuuksia, kun

esiin tulee myds lasten oma persoona.

Vuotta 2022 Heli, Johanna ja Minna-Liisa kuvailevat va-
pautuneeksi. Korona-aikana tauolla olleet tapahtumat ja

vierailut palasivat pikkuhiljaa mukaan ohjelmaa.

- Meilld on ollut tapana tehdé paljon vierailuja eri paik-
koihin, keskustan tuntumasta on helppo singahdella esi-
merkiksi lastenkulttuurikeskus Kruunupaahén ja raken-

nuskulttuuritalo Toivoon, Heli kertoo.

- Erityisesti eskareiden kanssa on paljon erilaisia yh-
teistoita, mutta esimerkiksi Pori Sinfonietan soittajia on
kaynyt paivakodissa ilahduttamassa kaikenikaisia lapsia.
Melkein kaikkien ryhmien kanssa kdydaan myés Kirjurin-
luodossa leikkimassa, se kun on ihan vieressa, Johanna ja

Minna-Liisa nyokkailevat.

Toiminta vuonna 2019 valmistuneessa Lounatuulessa ei
ehtinyt edes kunnolla kaynnistyad, kun korona jo saapui
vaikeuttamaan arkea. Siksipd pandemian jalkeista aikaa

odotettiinkin paivakodissa innolla.
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"Melkein kaikkien ryhmien kanssa
kdydddn myods Kirjurinluodossa
leikkimdssd, se kun on ihan
vieressd."

- Toiminta on ollut aika pientd n&inad alkuvuosina, joten
nyt vasta paastaan nakemaan miten tilat muuttuvat suu-
rempien tilaisuuksien ja ihmismé&arien tarpeisiin. Esimer-
kiksi iso sali on yhdistettavissa ruokalaan, jolloin muodos-
tuu yksi iso juhlasali. Uudessa talossa on myés kiinnitetty
enemman huomiota kadytdnnén asioihin, kuten kuraetei-
seen. Nyt alkaa paljastua rakennuksen koko potentiaali,

my&s varajohtajana toimiva Minna-Liisa hymyilee.

Vaikka arki paivakodissa saattaa olla hyvinkin vauhdikasta
ja paivan paatteeksi takki tyhja, paivien vaihtelevuus on

kuitenkin kolmikon mielesta yksi tyon parhaista puolista.

- On rikkaus paasta itse vaikuttamaan siihen miten oma
tyopaiva rakentuu. Paivat kuluvat nopeasti, kun lasten

kanssa toimii, Johanna iloitsee.

- Lasten kanssa taytyy olla hereilla, ikina ei tieda millaisia
kysymyksia sieltd saattaa tulla. On esimerkiksi pohdittu
avaruutta ja planeettoja. Tassa oppii itsekin lasten muka-

na, Heli taydentaa.

- Meilld pohdittiin syksylla, ettd mitd madot sy6évat, Min-

na-Liisa nauraa.

Varhaiskasvatuksen tila on ollut mediassa esilléd runsaas-
ti viime vuosina. Vaikka kaikki kolme kokevat, ettd suu-
rimmat ongelmat kohdistuvat paakaupunkiseutuun, eivat

haasteet ole taallakdan tuntemattomia.

- Alan houkuttelevuus huolestuttaa. Kylld sen huomaa,
ettd varsinkin kesken kauden on vaikeaa saada tyopaikko-

ja taytettya tai sijaisia loydettya, Minna-Liisa pohtii.

- Elokuussa paivittyi varhaiskasvatussuunnitelma ja sen
mukana tuli myos jo peruskoulussa kaytoéssa oleva kolmi-
portaisen tuen malli, jolla tuetaan lasten yksilollisia tar-
peita. Vaikka malli on hyva, sen mukana tuli paljon pape-

ritéitad ja dokumentointia, Johanna huomauttaa.

- Opiskelijoille muutos opintoihin verrattuna saattaa olla
tosi suuri. Paivakodin arki voi tulla isona shokkina luento-

jen jalkeen, Heli lisaa.

Vuodelta 2023 kolmikko ei erityisesti odota mitaan uut-

ta. Kiireinen ja tyontéayteinen arki jatkuu.

- Ryhmien dynamiikka vaikuttaa paljon vuoden toimin-

taan. Kevatkauden loppuessa aletaan selvitteleméaan,
minkalaisilla ryhmilla syksylla taas jatketaan. Lapsissa ja
heidan taidoissaan on tosi paljon eroja, joten se vaikuttaa

toimintaan, Johanna muistuttaa.

- Kevaalla kaydaan lapi myos tulevan syksyn kokoonpa-
noja henkilskunnan osalta. Kun tiimi toimii, se heijastuu

myds lapsiin, Heli tiivistaa.

Paivakoti Viikarissa taiteen tekemiseen kaytetaan paljon
erilaisia tapoja ja materiaaleja
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5.0SAAMISEN KEHITTAMINEN

Osaamisen kehittamistoimia kohdennettiin organisaation
muutoskyvyn johtamiseen, esihenkildiden johtamistaitoi-
hin seka henkiléston tydelamataitojen kehittamiseen. Sa-
malla nahtiin tarkeaksi tukea henkiléstén ja esihenkil6i-

den tydhyvinvointia ja tyssa jaksamista.

Porin kaupungin osaamisen

kehittamisen toimintamalli

Vuonna 2022 osaamisen kehittamisen toimintamallia vah-
vistettiin. Toimintamallin mukaisesti HR-yksikén vastuulla

olivat:

+ Esihenkilokoulutukset ja -valmennukset ml. esihenkilo-
valmennustarjotin seké uusien esihenkildiden
yleisperehdytys

+ Sisdinen yleisteemainen koulutusohjelma ja
koulutushankinnat

+ Tarveperustaiset yleisia tyéelamavalmiuksia kehittavat
koulutuskokonaisuudet

+ Tyénohjaustoiminnan koordinointi

HR-yksikkd vastaa edelld mainittujen koulutusten maara-
rahojen hallinnasta. Talla edistettiin kaikkien tyontekijoi-
den tasa-arvoisia mahdollisuuksia kehittaa yleisia tyoela-

méataitojaan sekd omaa osaamistaan.

Ammattialaa koskevien koulutusten sisallésta, hankin-
nasta ja kustannuksista vastasivat toimialat ja laitokset.
Koulutukset toteutettiin vuotta 2022 koskevien koulutus-

suunnitelmien mukaisesti.

HR-yksikén osaamisen kehittamisen tehtavaalueesta vas-
taavat henkiloston kehittamispaallikko sekd koulutus-
suunnittelija. Vuonna 2022 resurssit eivat olleet taysi-

méaaraisesti kaytossa henkiloston vaihtumisten vuoksi.

Koulutustarpeiden mukainen koulutustarjonta

Talousarviovalmistelun yhteydessa tapahtuva henkil6sts-
suunnittelu sisalsi koulutussuunnitelmaosion henkiléstén
ammatillisen osaamisen yllapitamiseksi ja kehittamiseksi.
Toimialat kartoittivat oman henkil6sténsa osaamistarpeet

ja laativat néaihin pohjautuvat koulutussuunnitelmat.

Toimialojen koulutussuunnitelmat kasiteltiin yhteistoimin-
tamenettelyssa. Toimialakohtaiset koulutussuunnitelmat
toimitettiin HR-yksikélle, jossa ndiden pohjalta suunnitel-

tiin koko henkilstélle suunnattu koulutusohjelma.

HR-yksikko ja toimialat tekivat yhteisty6td kohdennettu-
jen koulutuskokonaisuuksien suunnittelussa ja jarjestami-
sessd. Yhteistyon kautta vastattiin toimialojen ja yksik-
kéjen osaamisen kehittamisen ajankohtaisiin tarpeisiin.
Yhteistyon kautta selkeytettiin my6s osaamisen kehitta-
misen toimintamallia (ml. koulutushankinnat ja -kustan-

nusten kattaminen).

HR-yksikko tekee yhteistyotd myos sivistystoimialan ope-
tusyksikkoon organisatorisesti kuuluvan Osaava Satakun-

ta -taydennyskoulutusverkoston kanssa.

Kehityskeskustelut keskioon

Kehityskeskustelut toimivat Porin kaupungin osaamisen
kehittamisen ja koulutustarpeiden kartoituksen l&hto-
kohtana ja ovat yksi keskeisista johtamisen tyokaluista.
Kehityskeskusteluita toteutetaan organisaatiossa paaosin
yksilokeskusteluina. Tydyhteiséjen tarpeiden mukaan hyé-

dynnetdan myos ryhmakehityskeskustelumahdollisuutta.

Kehityskeskustelukaytantojen kehittamiseen paneudut-
tiin vuoden aikana aktiivisesti. Kehitystyohon tarttumista
vauhditti uuden kehityskeskustelujarjestelméan hankinta-
tarve, silla KuntaHR-jarjestelman kaytto oli paattymassa

vuoden 2022 lopussa. Uuden kehityskeskustelujérjestel-
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man hankkimiseksi jarjestettiin kilpailutus. Kilpailutukses-
sa saatiin kaksi tarjousta, mutta kumpikaan tarjouksista ei
tayttanyt vaatimusmaarittelyja kokonaisuudessaan. Lop-
putuloksena pa&atettiin hankkia suorahankintana Perso-
nec 0SS -jarjestelmén kehityskeskustelumoduuli kahden
vuoden maaraajaksi. Jarjestelméan kayttoonotto tapahtuu
kevattalvella 2023.

Syksylla 2022 esihenkiliden kehityskeskusteluosaami-
seen panostettiin. Kaikille vuoden 2023 Porin kaupungin
organisaatiossa esihenkiléinad toimiville jarjestettiin Win-
Novan toteuttama kehityskeskusteluvalmennus. Koulutuk-
seen osallistui 112 esihenkil6a. Esihenkildiden kehityskes-

kusteluvalmennuksia jatketaan kevaalla 2023.

Vuoden 2022 suosituimpia koulutuksia sisaisessa koulu-

tusohielmassa:

+ Aamiaisella asiantuntian kanssa -tilaisuudet
muutoskyvyn vahvistamiseksi ja tulevaisuuden
tyon ominaisuuksien hahmottamiseksi

+ Tyohyvinvointia edistavat ja tyokykya yllapitavat
koulutukset ja klinikat

+ Kehityskeskusteluvalmennukset kaikille esihenkilsille

+ Varhaisen tuen klinikat esihenkiléille varhaisen
vélittamisen ja tyokykyjohtamisen tueksi

+ Tyoolojen arvioinnin ja uuden jarjestelman
kayttoonottokoulutukset

+ Ensiapukoulutukset

+ MAPA ® -koulutukset

« Tietoteknisten perustaitojen koulutukset

« Asianhallintajariestelméa Aapelin kayttokoulutukset

Koulutusyhteistyo

Koulutusyhteistyota tehtiin vuonna 2022 monen eri kou-
lutuspalveluja tarjoavan toimijan kanssa. Osaamistarpei-
den ja koulutussuunnitelmien mukaisesti kaytettiin eri

alojen asiantuntijoita kouluttajina ja luennoitsijoina.

Laajimmin koulutusyhteisty6ta tehtiin vuonna 2020 sol-
mitun kumppanuussopimuksen mukaisesti Lansirannikon
koulutus Oy WinNovan kanssa. Kumppanuuden ohjausryh-
massa sovittiin kumppanuussopimuksen paivittamisesta
vuodelle 2023 seka tydéryhmien organisoitumisesta jat-
kossa. Kaytannon koulutusyhteisty6té koordinoitiin Porin
kaupungin ja WinNovan kumppanuuden tyéryhmien kaut-
ta.

Kumppanuussopimuksen mukaisesti vuonna 2022 toteu-

tettiin muun muassa seuraavia koulutuksia:

+ Hataensiapukoulutukset

« Tulityokortti-koulutukset

« Tyéturvallisuuskortti-koulutukset

+ Toimialojen tarpeisiin perustuvat koulutukset

+ Esihenkilotyon ja johtamisosaamisen kehittymista

tukevat koulutukset ja valmennukset

Osaamisen ajantasaisuuden tukemisen tapoja

Kaupungin sisdisessa koulutusohjelmassa tarjottiin koko
henkilostolle sekd erikseen esihenkilGille suunnattuja
koulutuksia. Vuonna 2022 toteutettiin 153 koulutus-
tilaisuutta, joista 28 oli suunnattu esihenkiléille. Lisak-
si toimialoille ja yksikaille jarjestettiin tilauskoulutuksia.
Koulutukset saivat osallistujilta paédosin hyvaa palautetta.
Suosituimpia koulutuksia olivat kuukausittaiset Aamiai-
sella asiantuntijan kanssa -sarjan tilaisuudet, joita jarjes-
tettiin vuoden aikana yhteensa kahdeksan. Tilaisuuksien
osallistujamaéra kasvoi edellisestd vuodesta ja tilaisuudet

kerasivat kaikkiaan 850 kuulijaa.

Digitaalisen osaamisen kehittdminen on yksi Porin kau-
pungin keskeinen koulutusteema. Strategiasta nouseva
painotus néakyi laajana ICT-tarjontana siséisessa koulu-
tusohjelmassa. Lisaksi Satakunnan ammattikorkeakoulun
-tilauskoulutus toteutettiin

toteuttama Digiakatemia

vuonna 2022. Koulutuksen tavoitteena oli kehittaa Po-
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rin kaupungin asiantuntijaty6ta tekevan henkil6ston
osaamista, jonka avulla kaupunki voi vastata entista te-
hokkaammin ja ketterammin digitalisoituvan maailman
vaatimuksiin. My6s Digiakatemia 2.0 -koulutukseen osal-

listumisesta vuonna 2023 on sovittu.

Oppisopimuskoulutus on yksi Porin kaupungin hyédynta-
ma henkildston ammatillisen osaamisen kehittamisvayla.
Oppisopimusta hyédynnettiin erilaisten ammatillisten pe-
rustutkintojen tai niiden osien, ammattitutkintojen seka
erikoisammattitutkintojen suorittamisessa. Kaupungin
kesatoissa olleiden opiskelijoiden ammatillisten opintojen
etenemista tuettiin hyédyntamalla WinNovan tarjoamaa

kesdoppisopimusmahdollisuutta.

Porin kaupungin esihenkildiden johtamisosaamista ke-
hitettiin

timen mukaisesti. Esihenkilévalmennustarjotin sisaltaa

suunnitelmallisesti esihenkilévalmennustarjot-
koulutuspolun perehdytyksesta ammattitutkinnon kautta

laajoihin johtamiskoulutusohjelmiin asti.

HR-yksikén kautta tarjottiin kaupungin uusille esihenki-
I6ille perehdytysta Porin kaupungin yhteisista toimintata-
voista. Lahiesihenkildiden johtamisosaamista vahvistettiin
vuonna 2022 toteuttamalla WinNovan kanssa lahiesihen-
kilotyon ammattitutkintoon téhtdava oma koulutusryh-
ma. Vastaavan ryhman aloituksesta on sovittu myds vuo-
delle 2023. Lisaksi toteutettiin esihenkilsille Muuttuva
esihenkilotyd -valmennus yhteistyéssé WinNovan kanssa.
Ylimman johdon johtamiskoulutusohjelmina hyédynnettiin
Tampereen yliopiston JOKO- ja GEMBA -johtamiskoulutus-

ohjelmia.

Koulutuksiin, valmennuksiin ja muuhun kehittamistoimin-
taan kaytettiin vuonna 2022 noin 521 000 euroa. Kou-
lutuksiin osallistumista tarkasteltiin Tyéllisyysrahastolle
raportoitavien koulutuspéaivien maaralla, joihin lasketaan
1-3 paivaa/henkils. Tyénantajalla on mahdollisuus hakea
Tyollisyysrahastosta koulutuskorvausta edellisen vuo-
den koulutuksista tammikuun loppuun mennessa. Kou-
lutuskorvaus perustuu lakiin koulutuksen korvaamisesta
(1140/2013).

tuspdivan kesto on laskennallisesti vahintdan 6 tuntia.

Koulutuskorvaukseen oikeuttavan koulu-

Vuonna 2022 koulutuskorvaukseen oikeuttavia koulu-
tuspaivid oli 5623 (5276 vuonna 2021 ja 5041 vuonna
2020). Koulutuspaivien maara ei ole tiysin luotettava ja
se on todellisuudessa raportoitua suurempi. Raportoitu
koulutuspaivien maaré perustuu tyontekijoiden tekemiin
koulutusanomuksiin, joista osa jaa tekematta. Koulutus-
korvausta haettiin vuoden 2022 osalta 131 213,16 euroa
(107 013,11 € vuonna 2021 ja 99 191,66 € vuonna 2020).

Muut osaamisen kehittimisen muodot

Osaamisen kehittamisen ja urakehityksen tukemisen ta-
poina Porin organisaatiossa kaytettiin muun muassa si-
sdistd rekrytointia ja tyokiertoa. Sisdisen tydpaikkahaun
kautta oli tarjolla 21 tehtavaa (30 vuonna 2021).

Toinen osaamisen kehittamisen muoto on tydkierto. Tyo-
kierron tavoitteena on kehittaa ja monipuolistaa henkil6s-
ton osaamista seka lisata tyotyytyvaisyytta, tehokkuutta
ja tyossa jaksamista. Tyokierron toimintamalli lanseerat-
tiin koko organisaatiossa lokakuussa 2022. Uuden toimin-

tamallin mukaisia tyokiertoja ei vield toteutunut.

Varsinaisen henkilostokoulutuksen liséksi Porin kaupunki
tuki tyontekijéiden omaehtoista opiskelua ja kouluttau-
tumista. Tyontekijsille mydnnettiin stipendeja omaehtoi-
sesta ammatillista osaamista lisdavasta koulutuksesta.
Stipendien arvo oli suoritetusta koulutuksesta riippuen
50-400 euroa ja vuonna 2022 naitd myodnnettiin 79
tyontekijélle yhteensa 18 950 euroa.
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Verkkonuoriso-

tyontekija Anniina

Korpi: "Tarkeintd
on olla sielléd mis-
sd nuoret ovat”

Teksti ja kuvat: Amanda Aronen

Kun Porin kaupungin verkkonuorisotyotekijaa Anniina Kor-
pea pyytda kuvailemaan tyotdan lyhyesti, vastausta ei
tarvitse kauaa miettia: se on nuorisoty6ta verkossa. Tyos-
sdan han toimii ennen kaikkea verkkoympaériston luotet-
tavana aikuisena nuorille. Vuotta 2022 Anniina kuvailee

korona-ajan vahinkojen paikkailuksi.

Nuori Pori harrastaa -tapahtuman kesatyontekijana aloit-
tanut ja nykyisin verkkonuorisotyéntekijana toimiva Annii-
na on ehtinyt tyéskennella Porin kaupungilla jo kahdeksan

vuoden ajan.

- Tyéni on olla l1dsn& nuorten suosimilla alustoilla. Nuorten
kanssa jutellaan aika tavallisista asioista, koulusta, keséa-
toista ja kavereista, mutta valilla nousee esiin vaikeitakin

aiheita, kuten mielenterveyden haasteita tai kiusaamista.

Tavallista tyopaivaa Anniinalla ei ole, mutta jokainen tyo-
paiva alkaa aina nuorilta tulleiden viestien tarkistamisella
ja niihin vastaamisella. Muut asiat hoidetaan vasta taman

jalkeen. Kevaalla 2022 Anniina aloitti yhdessa Mannerhei-

Verkkonuorisotyontekija Anniina Korpi

min Lastensuojeluliiton tyontekijan kanssa pidetyt some-
tunnit kouluilla. Tunneilla kéytiin lapi esimerkiksi netissa
toimimista ja kiusaamista. Tyopdivan pituus tai ajankohta
riippuvat esimerkiksi tapahtumista ja koulukdynneista.
Vaikka halua usein olisi olla koko ajan kaytettavissa, tyo-
paivan on kuitenkin loputtava joskus. Anniina kehuu nuor-

ten olevan téssakin asiassa kovin ymmartavaisia.

Yksi Anniinan tarkeimmista tehtavista on tehda kasvonsa

tutuksi nuorten keskuudessa.

- Nuorten kanssa toimiessa asiakaskunta muuttuu jat-
kuvasti, nuoret kasvavat ja muuttavat paikkakunnalle ja
pois, joten itsed taytyy tehda nuorille tutuksi vuosi toi-

sensa jalkeen, han kuvailee.

Pandemia-aikana tapahtumia ei pystytty jarjestamaan,
mutta onneksi esimerkiksi kevédan sometunnit auttoivat
kuromaan kasvottomuuden kuilua pienemméksi. Pande-
mia on ollut kaikille vaikeaa aikaa, mutta erityisesti nuo-

rilta rajoitukset ovat vieneet tarkeitd kokemuksia.
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- Viime vuosi oli ennen kaikkea parin viime vuoden aikana
syntyneiden vahinkojen paikkailua. Kaksi vuotta on pitka
aika nuoren eldmassa, kun tapahtuu paljon muutoksia ja
esimerkiksi koulumaailmassa on paljon perinteisia tapah-
tumia, kuten paattarit ja penkkarit. Naitéd kokemuksia on
mahdotonta rakentaa tai korjailla jélkikateen, Anniina ku-

vailee.

Pandemia ei poistanut nuorten keskeista tarvetta loytaa
luotettava aikuinen, jonka puoleen kaantya tarvittaessa.
Valitettavasti osa netissé olevista aikuisista ei ole liikkeel-
[& hyvin aikein ja kayttaa hyvakseen nuoren tarvetta luo-

tettavaan aikuiseen.

- Esimerkiksi sometunneilla on kayty lapi groomingia ja
sitd miten nuoren tulisi toimia, jos joku ldhettaa ei-toivot-

tuja viesteja, Anniina kertoo.

Groomingilla tarkoitetaan aikuisen lapseen kohdistamaa
houkuttelua seksuaalisiin tarkoituksiin. Grooming alkaa
yleensa luottamuksen rakentamisella, jonka avulla tekija

valmistelee lasta seksuaaliseen hyvaksikayttoon.

Myé6s Ukrainan sota on tuonut oman lisénsa nuorten maa-
ilmaan. Erityisesti sodan alettua netissé on ollut suoria
lahetyksia, joista kuka tahansa pystyi seuraamaan sodan
tapahtumia suoraan omasta puhelimesta. Vanhemman
sukupolven suomalaiset ovat kuulleet ja ndhneet sodan

kuratoidusti lehtien sivuilta.
Millaisia nykypaivén nuoret sitten ovat?
- Nuoret ovat ihania, Anniina hymyilee.

Kokonaiskuvassa nuoret toimivat yhteiskunnan peilina,
esimerkiksi paatoksenteon suhteen. Palveluiden saata-
vuus, ilmastonmuutos ja yhteiskunnan paine néakyvat
nuorten arjessa voimakkaasti. Anniinan mukaan paineet

ovat valtavat.

- Nuoruus alkaa koko ajan aikaisemmin ja nuorilta odo-
tetaan entistd enemman vastuunottoa eldmastaan ja
tulevaisuudestaan. Esimerkiksi sometunteja pidettiin
padasiassa 5.-6.-luokkalaisille, koska sielld tarve tuntui

olevan suurin.

Anniina haluaa muistuttaa, ettd vaikka some nayttaytyy
monessa keskustelussa kovin negatiivisena ymparistona,
monelle some on kuitenkin tosi hyvé asia. Vaikka somessa
on monia vaaran paikkoja, se myds tarjoaa apua ja vaylia
purkaa ikavia tilanteita ja kokemuksia. Esimerkiksi sateen-
kaarinuorille some voi toimia merkittavana keinona l6y-
t4d oma yhteiso ja turvaverkko ympaérille. Anniina kertoo
saavansa paljon myds ihania viesteja, joissa nuori kertoo

I6ytaneensa ystavia tai tukea haasteisiinsa.

Vuonna 2023 Anniina aikoo hyédyntaa 1000 Tiktok-seu-

raajan rajapyykin ylittamisesta tulleita etuja.

- Nyt pystyn jérjestamaan livetuokioita Tiktokissa, joten

ne ovat suunnitelmissa ensimmaisena, han iloitsee.

Perinteisten sosiaalisen median alustojen kuten Instagra-
min, Snapchatin ja Tiktokin lisdksi Anniina kayttaa tyos-
sdan myos erilaisia videopeleja, kuten Overwatch, joissa
han pelaa nuorten kanssa. Han pitda myos pelistriimeja ja

Minecraft-iltoja nettinuorisotalo Netarissa.

- Tarkeinta on olla siella missa nuoret ovat, Anniina tii-

vistaa.
Enta onko Anniina hyva pelaaja? Han naurahtaa.

- En. Tykkadan antaa nuorille mahdollisuuden esitella tai-

tojaan ja antaa minulle vinkkeja, kuinka kehittya pelissa.

"Vaikka somessa on monia
vaaran paikkoja, se myés
tarjoaa apua ja vaylid
purkaa ikdvid tilanteita ja
kokemuksia."
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Ndin tuemme
henkilostodmme

10.

1.

12.

Epassi 200 euroa/henkild

Tyhy-raha tyépaikoilla toteutettavaan yhteiseen
toimintaan (50 €/ henkild)

Tyky-toiminta, kuten ilmaiset lajikokeilut

Tyokykyjohtamista ja jokaisen omaa tydkykya tukevat

Teams-klinikat

Sisdiset urapolut tydkyvyn heikentyessa (uudelleen-

koulutukset ja -sijoitukset)

Verkkopuntarivalmennukset painonhallinnan ja

pysyvien elintapamuutosten tueksi

Kattavat tyoterveyshuollon palvelut, sairaanhoito

ennalta ehkaisevien palveluiden lis&ksi

Matalan kynnyksen mielen hyvinvoinnin palvelut

(lyhytpsykoterapia ja Mielen chat ja Sparri)

Kannustava paikallinen palkkausjarjestelma (esim.

korotetut varallaolokorvaukset ja halytysrahat)
Mahdollisuus lomarahan vapaaksi vaihtamiseen
Etatyovakuutus

Osallistumismahdollisuuksien lisédminen
(yhteistoiminnan kehittdminen, tysturvallisuuden

hallintajarjestelman kayttsoikeudet kaikille)

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Henkilokunnan stipendit omaehtoisesta kouluttau-

tumisesta (summat 50-400 € opinnoista riippuen)

Sisaisessa koulutusohjelmassa 35 koulutusta
esihenkiléille ja 209 koulutusta koko henkilostélle
vuonna 2022

Tarveperustaiset yleisia tyéelamavalmiuksia

kehittavat koulutuskokonaisuudet

Mahdollisuus hankkia perustutkinto, ammattitutkinto

ja erikoisammattitutkinto oppisopimuskoulutuksena

Omaan tyohon raataloityja ammatillisia koulutuksia

ja valmennuksia erillisind hankintoina

Esihenkilsille Porin oma esihenkilévalmennustarjotin
Tyénohjausmahdollisuudet

Mahdollisuus sisaiseen tyékiertoon

Mahdollistava ja joustava etatyd ns. hybridimallin

mukaisesti

Matalan kynnyksen palkitseminen
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6. TERVEYS, TURVALLISUUS

JA HYVINVOINTI

Tyohyvinvointikysely

Vuonna 2022 otettiin kdytt66n Kevan tychyvinvointikyse-
ly, joka toteutetaan jatkossa joka toinen vuosi. Kysely kar-
toittaa aikaisempaa Mikd o meininki -kyselya laajemmin
henkiloston kokemusta tyon sujumisesta tydyhteisossa,
omista voimavaroista, lahiesihenkiloty6sta ja tyénantajan
toiminnasta. Lokakuussa toteutetun kyselyn vastauspro-
sentti oli 53. Vastausprosentti nousi hieman aiemmista

kyselyista.

Tuloksia kasiteltiin organisaation eri tasoilla. Niita hyédyn-
netdan tyohyvinvointia kehittavien tavoitteiden asettami-
sessa ja toimenpiteiden suuntaamisessa. Merkittavinta oli
tulosten kasittely esihenkildiden johdolla tyoyhteisoissa,
ja sen pohjalta laaditut kehittdmissuunnitelmat. HR-yk-

sikkd seuraa kehittdmissuunnitelmien toteuttamista.

Kysely osoitti, ettd henkilostomme tyshyvinvointia vah-
vistavat usein tyon tavoitteiden ja toimintatapojen sel-
keys, luottamuksellinen ilmapiiri esihenkilon kanssa seka
mahdollisuus kayttaa omia tietoja ja taitoja monipuolises-
ti. Verrokkeihin (14 kuntaa) ndhden henkiléstén kokemus
vaikuttamismahdollisuuksista ja lahiesihenkilotyohon liit-
tyvat arviot ovat hyvalla tasolla. Vuonna 2020 toteutetun
kyselyn pohjalta koko organisaatiota koskevaksi tavoit-
teeksi on asetettu kehityskeskustelukaytantsjen parantu-
minen. Tassa on tulosten mukaan onnistuttu - kehityskes-

kusteluja kdydaan nyt aikaisempaa s&annollisemmin.

Henkildstémme kokee usein myodnteisia tyohon liittyvia
tuntemuksia - vahvuutta ja tarmokkuutta, innostusta
seka tyydytystd tyohon syventyessa. 75 prosenttia vas-
taajista koki naita tunteita paivittain tai muutaman ker-
ran viikossa. Innostuneisuus tyéssa oli yleisemp&a kuin
verrokkiorganisaatioissa. Tyén imu oli vahvinta sivistystoi-

mialalla, erityisesti opetusyksikdssa.

Kyselysta nousi esille myés haasteita, ja tyohyvinvointiin
heikentavasti vaikuttaviin tekijéihin on térkeda paneutua.
Kaupunkitasolla tychyvinvointia heikentda melko yleisesti
kokemus ajan puutteesta saada tyé tehdyksi. Asiakkail-
ta saatavaa palautetta kerdtaan vastausten perusteella
harvoin tai epasaanndllisesti, ja sen hyodyntaminen tyén
kehittamisessa on puutteellista. Yksikéiden vélisessa yh-
teistyossa koetaan olevan kehittdamisen varaa. Vastaajat
suhtautuivat kriittisesti organisaation johtamistapaan, ja
johtamisen avoimuuteen ollaan verrokkiorganisaatioihin
nahden tyytymattomimpia. 74 prosenttia vastaajista suo-

sittelisi nykyista tyopaikkaa tuttavilleen.

Parhaat keskiarvot (1 tiysin eri mielts — 5 taysin samaa mielts)

Olen selvilla tydyksikkoni tavoitteista 4,1
Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti 4,1
Minun ja esihenkiloni vélilla vallitsee luottamuk- 41
sellinen ilmapiiri '

Jokainen tyoyksikossani tietda sen tarkeimmat 39
tehtavat ja toimintatavat '

Esihenkiloni kay kanssani saannollisesti 30

kehityskeskustelun

Kehityskohteet (1 téysin eri mielts - 5 tiysin samaa mielt3)

Olen tyytyvainen koko organisaation johtamistapaan | 3,0

Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen 3,2
Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyéni tehdyksi 3,2
Kerdamme saanndéllisesti palautetta asiakkailtamme 3.4

Hy6dynndmme asiakkailta saamamme palautteen 35
tyomme kehittamisessa '

Yhteisty6 yksikoiden valilla toimii hyvin 3,5

Kyselyn vastaukset osoittivat, ettd osa (16 %) henkiléstés-
ta on kokenut tyossaan epaasiallista kohtelua. Epaasial-

liselle kohtelulle on organisaatiossamme nollatoleranssi,
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ja siihen puuttumiseen selkeédt toimintaohjeet. Tulos oli
yllattava, sillda vuoden 2022 aikana epaasiallista kohte-
lua koskevia ilmoituksia tehtiin vain muutama. HR-yksikko
antoi esihenkildlle ohjeita ja tukea tuloksen kasittelylle
tyoyhteisdissa. Tyokayttaytymisen ohjetta sekd henkilos-
téohjelman periaatteita jokaisen vastuusta ja tyoyhtei-
sotaidoista kaytiin lapi tyopaikoilla. Tuloksen arviointi ja
keskustelu osoitti, ettd kokemukset syntyivat myos asi-
akkaiden kayttaytymisesta, ja henkiloston tietoisuus epa-
asiallisen kohtelun, héirinnan ja kiusaamisen kriteereista

olivat puutteelliset.

Terveysperusteiset poissaolot

Vuonna 2022 koronatartunnat ja erilaiset infektiotaudit
aiheuttivat poikkeuksellisen paljon poissaoloja. Naihin ei
tyénantajan toimenpitein voida juuri vaikuttaa. Erityi-
sesti lisaantyivat lyhyet, 1-7 péaivan mittaiset poissaolot.
Terveysperusteiset poissaolot lisdantyivat noin 24 pro-
senttia, ja poissaoloprosentti (6,8 %) kasvoi 1,4 prosent-
tiyksikkéa vuoteen 2021 verraten (5,4 %). Voimakkainta
kasvu oli sivistystoimialalla ja teknisella toimialalla. Run-
saat poissaolot aiheuttivat tyossa olevalle henkil6stélle
kuormitusta muun muassa sijaisjarjestelyjen ja palvelui-
den yllapitéamisen haasteina, ja kasvattivat henkilosto-
kustannuksia. Poikkeuksellista tilannetta kuvaa se, etta
koko henkilostosta vain 18,7 prosentilla ei ollut lainkaan

sairauspoissaoloa (33,1 % vuonna 2021).

Myénteista kehitysta tapahtui pitkissa, yli 30 paivaa kes-
tavissa poissaoloissa, joita oli huomattavasti edellisvuotta
vahemman. Pitkittyvien poissaolojen hallintaan on panos-
tettu viime vuosina kehittamalla tyoterveysyhteistyota ja
esihenkildiden tydkykyjohtamisosaamista sekad hyodyn-
tamalla aktiivisesti ammatillista kuntoutusta ja uudel-
leensijoituksia tyohén paluun tukikeinoina. Yli 30 paivaa
kestavat poissaolot aiheuttavat tyonantajalle suurimmat
kustannukset, ja ennakoivat usein pysyvaa tyokyvytto-

myytta.

Yleisimpia poissaolosyita olivat aikaisempien vuosien ta-

paan tuki- ja liikuntaelinoireet (19 %) ja mielenterveyden

hairiét (11 %), mutta molemmissa diagnoosiryhmissa pois-
saolot vdhenivat. Mielenterveyspoissaolojen kasvu taittui
jo vuonna 2020, ja vuoden 2022 aikana ne vahenivat
edelleen yhdeksin prosenttia (1300 péivaa) edellisvuo-
teen verraten. Myonteisen kehityksen taustalla on pitka-
janteinen panostaminen mielenterveytta tukeviin toimin-
tatapoihin tyokykyjohtamisessa ja tyoterveysyhteistyossa.
Vuonna 2020 kayttoon otetusta tydterveyshuollon lyhyt-
psykoterapiasta saatiin nayttoén perustuvaa vaikutta-
vuusseurantaa, joka osoittaa hoitojaksojen parantaneen
koettua psyykkista hyvinvointia ja toimintakykya seka lie-

vittdneen mielialaoireita.

Tyokyvyttomyyskustannuksia hallitaan johdonmukai-
sella tyokykyjohtamisella

Vuonna 2022 sairauspoissaolokustannukset olivat edel-
leen verrokkiorganisaatioihin néhden korkeat. EK:n las-
kentamallin (poissaolopéivat kerrottuna 350 €) mukaan
laskettuna sairauspoissaolopaivista aiheutui valilliset kus-
tannukset huomioiden noin 49 M€ kustannukset. Pysy-
vistd ja maaraaikaisista tyokyvyttomyyselakkeista aiheu-
tuvat tyokyvyttomyyseldkekustannukset kasvoivat noin
0.49 M€. Niiden osuus palkkasummasta oli 1,7 prosenttia
eli noin 2,7 M€.

Tyokyvyttomyydesta aiheutuviin kustannuksiin voidaan
vaikuttaa johdonmukaisella tyokykyjohtamisella, jossa
merkittavaa on varhainen tuki, oikea-aikaiset tyohon pa-
luun tukikeinot ja ratkaisukeskeinen asenneilmapiiri. En-
nakoivan tyokykyjohtamisen kehittdaminen oli yksi vuoden
2022 tyohyvinvointijohtamisen strateginen tavoite, jonka
puitteissa toteutettiin erilaisia esihenkildiden tukeen ja
osaamiseen suunnattuja toimenpiteita. Vuoden 2022 aika-
na toteutui useita onnistuneita tyouria jatkavia ratkaisuja,
jotka mahdollistuivat tyékokeiluiden, uudelleenkoulutusten

ja uudelleensijoitusten aktiivisella hyodyntamisella.
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Ty6terveyshuoltokustannukset

Porin kaupunki tarjoaa henkil6stolleen lakisdateisen tyo-
terveyshuollon lisdksi kattavat tyoterveyspainotteiset
yleislaakaritasoiset sairaanhoidon palvelut. Tavoite ennal-
taehkaisevan tyoterveyshuollon painottumisesta ei toteu-
tunut, silld koronasta ja loppuvuoden infektiotautitilan-
teesta johtuen henkilosto kaytti huomattavasti enemman
sairaanhoidon palveluita (Kela 2), kuin ennaltaehkaisevia

tysterveyshuoltopalveluita (Kela 1).

Tyoterveyshuollon kokonaiskustannukset kasvoivat yh-
deksén prosenttia edellisvuoteen verraten. Tydntekija-
kohtainen kustannus oli 618 euroa, kun se edellisvuonna
oli 566 euroa. Kustannusten kasvu johtui lisdantyneista
sairauskdynneistd ladkarin vastaanotolla. Koronan vuok-
si kustannuksia kertyi erityisesti chat- ja videovastaan-
otoista, koronaldhetearvioista ja tartuntatautitodistuksen
kirjoittamisesta. Lisdksi lyhytpsykoterapian kaytté nosti

kustannuksia.

Tyokyvyn aktiivinen tuki

Henkilston tychyvinvoinnin edistdaminen ja tyokykyisyy-
den sailyttaminen ovat henkiléstéohjelmamme tavoitteita.
Tyokyvyn aktiivisen tuen toimintamallin mukaisesti vuonna
2022 onnistuttiin tukemaan henkiléstén tyourien jatku-

mista monipuolisesti eri tukikeinoja hyodyntamalla.

Tyokokeilu avasi monelle tyontekijélle mahdollisuuden uu-
teen tyokyvyn mukaiseen tehtavaan. Tyokokeiluja toteutui
Kevan tukemana ammatillisena kuntoutuksena seka HR-yk-
sikostd myonnettavalla tyodjarjestelyrahalla. Tydkokeiluissa
onnistuttiin 100-prosenttisesti, eli kaikki aloitetut tycko-
keilut johtivat pysyvaan ratkaisuun ja mahdollistivat ty6u-

ran jatkumisen.

Vuonna 2022 toteutettiin ammatillisena kuntoutuksena
oppisopimus- ja muuta koulutusta. Koulutuksen aloitta-
neista tyontekijoistad tulee valmistumaan eri alan ammat-
tilaisia; mm. sihteeri, tyovalmentaja, geronomi, sosionomi
ja liikketalouden osaaja. Oppisopimuskoulutuksella tayden-

nettiin usein tyontekijan osaamista tyckokeilun jélkeen, ja

saatiin samalla raataloitya osaamista tyopaikan tarpeisiin.

Uudelleensijoitustoiminta oli aikaisempia vuosia aktiivi-
sempaa. Sen myota onnistuttiin sijoittamaan yhteensa 34
tyontekijaa tyokyvylleen sopiviin uusiin tehtaviin organisaa-

tion sisalla.

Vuonna 2022 erilaiset osa-aikaratkaisut lisaantyivat kun,
kun taas pitkat sairauspoissaolot lyhentyivat. Erilaisilla
osa-aikaratkaisuilla mahdollistettiin oikea-aikainen ja hal-
littu paluu omaan tyshon pitkan sairauspoissaolon jalkeen,
tai turvattiin mahdollisuus jatkaa omassa tyéssa vanhuu-

seldkeikaan asti.

Perusturvan tuottavuushankkeen
tyohyvinvointiprojekti

Perusturvan  tuottavuusohjelman  tydhyvinvointiprojek-
ti kaynnistyi vuonna 2020 HR-yksikdssa. Projekti paattyi
vuoden 2022 lopussa. Projektin toimenpiteitd suunnitel-
tiin ja toteutettiin yhteistyossa perusturvan, HR-yksikon
ja tuottavuusohjelman johtajan kanssa. TyShyvinvointipro-
jektin tavoitteena oli edistda organisaatiokulttuuria, jos-
sa hyvinvoivat tyontekijat tuottavat laadukkaita palveluja
asiakkaille. Tukitoimien painopisteet olivat varhaisessa ja
ennakoivassa toiminnassa. Projektin myota tarjottiin esi-
henkilsille ja tyontekijoille tyokaluja ja valmiuksia, jotka

kantavat my6s yli organisaatiomuutoksen.

Projektin keskeisimmat toimenpiteet ja suositukset hyviksi
havaituista kaytannoista liittyivat vahvasti esihenkilotyo-
hon. Esihenkilon selked tehtdvankuva ja ymmaérrys omasta
roolistaan helpottavat ajanhallintaa ja vahvistavat turvalli-
suuden tunnetta tyoyhteisossa. Pilotoituja toimintamalleja
olivat mm. esihenkildiden mentorointi, varavastaavamalli ja

esihenkilon séhkoinen tydkalupakki.

Projektissa toteutettiin kohdennettuja tydnohjauksia ja
tyoyhteisévalmennuksia, joilla vastattiin henkiléstokyse-
lyissé esille tulleisiin ristiriitatilanteisiin tyopaikoilla. Kes-
keinen huomio oli, ettd tydyhteisotaitoihin ja tydyhteison
vuorovaikutukseen liittyvat tuki- ja kehittamistoimet ovat

jatkossakin tarpeellisia.
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Tyoésuojelu ja
tyoturvallisuus

Uusi tyosuojelukausi vuosille 2022-2025 kaynnistyi uusien
tyosuojeluvaltuutettujen valinnalla. Osa vastavalituista tys-
suojeluvaltuutetuista siirtyi vuoden paatyttya hyvinvointi-
alueen palvelukseen. Vuoden 2023 alusta lukien Pori kau-
pungilla on nelja kokopéivatoimista tyosuojeluvaltuutettua
ja lisaksi yksi henkilo tekee tydsuojeluvaltuutetun tehtavaa

oman toimensa ohella.

Tyosuojelu tekee tiivistad yhteistyotd turvallisuuspaallikon
seka erityisesti teknisen toimialan turvallisuudesta vastaa-

vien henkildiden kanssa.

Sisailmatyoryhmén toimintaa ja toimintatapoja kehitettiin
sisdisen tarkastuksen tekemien johtopaatésten (tarkastus
12/2021-2/2022) perusteella viestinnan ja tiedottamisen,
vastuiden ja prosessien selkiyttamisen, osaamisen kehitta-
misen seka strategisen kiinteistonhallinnan osalta. Kehitta-

misty6 jatkuu edelleen vuonna 2023.

Vakuutusyhtion kilpailutus toteutettiin ja palveluntuottaja-

na jatkoi Pohjola vakuutusyhtié.

Vuonna 2022 jarjestettiin Lasten oikeus turvallisuuteen
-viikko. Yhteistyossa viestinnén ja eri kumppaneiden kans-
sa toteutettiin perhepaivahoitajille ja heilld hoidossa ole-
ville lapsille tapahtuma HR-yksikon tiloissa Valtakadulla.
Erityisen kiitoksen ansaitsevat niin lapset kuin heidan hoi-
tajansa. Tilaisuudessa lapset tekivat taideteoksen, joka on

laitettu nahtaville kaupungintalon ala-aulaan.

Loppuvuodesta 2022 kaynnistettiin Turvalliset tyomatkat
-kampanjan suunnittelu. Toimintaa jatketaan vuonna 2023.
Raporteista tehtavat havainnot osoittavat, ettd matkalla
kotoa tyopaikalle sattuu puolet enemman tapaturmia kuin
tyosta kotiinpdin suuntautuvalla matkalla. "Turha kiire

pois” -ajattelulle on siis monessa mielesséa tarvetta.

Vakuutusyhtioon on kaikkiaan ilmoitettu tapaturmia 667
kappaletta. Korvauksia on maksettu 302 kappaletta ta-
paturmista. Naista on tydssa sattunut 74,5 prosenttia ja
tyomatkalla 25,2 prosenttia. Ammattitautiepailyja on ollut
yksi.

Korvattujen tapaturmien lukumaiira Porin kaupungissa

-18 -19 -20 -21 -22

Tyopaikalla 325 292 266 178 225
Tyématkalla 87 112 75 43 76
Ammattitautiepaily 3 1 2 1 1
Kaikki yhteensa 415 405 | 343 222 302

Tapaturmailmoitusten perusteella on havaittavissa, etta
kiireen véhentdmisen lisdksi tulee huomiota kiinnittaa
muun muassa liikkkumisen turvallisuuteen niin tydssa kuin
tyomatkoilla. Huolellisuus ja varovaisuus seka alueiden
riittdvan hyva kunnossa pitaminen auttavat estamaan ta-
paturmia. Tapaturmien taustalla ovat usein liukastumiset
ja kaatumiset. Raportointiin on lisatty ominaisuus, jossa
piha- ja kiinteistoalueella sattuneet tapaturmat raportoi-
daan kahdesti vuodessa myds tekniselle toimelle tiedoksi

ja mahdollisia toimenpiteita varten.
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Tapaturmien kehityssuunta nakyy seuraavasta taulukos-
ta sisaltden tybssa ja tyomatkalla sattuneet tapaturmat.
Vuonna 2021 kaytiin matalammalla tasolla, jonka jalkeen
taajuus on jalleen kasvusuunnassa. Etatyon lisaantyminen
ja koronan vaikutus voivat ndkyd vuoden 2021 matalam-

missa luvuissa.

Korvattujen tapaturmien (ty6- ja tyomatkat)

tapaturmataajuus
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Tyéturvallisuuden  hallintajérjestelmaan  (kayttésonotto
1.9.2021) kertyneen tiedon myétd on aiempaa paremmin
pystytty raportoimaan ilmoitusten seka tyoolojen arvioin-
tien (riskienarvioinnit) tilaa. Turvallisuushavaintojen maara
ei ole noussut toivotusti. Turvallisuushavainnot seka tyo-
olojen arviointi ja arvioinnin perusteella tehtava kehitta-
mis- ja korjaamistyé ovat tarkeimméat ennaltaehkaisevan
toiminnan tavat terveyden ja turvallisuuden edistamisessa.
Tahén tulee panostaa entistd enemman erityisesti linjaor-

ganisaation toimin tyésuojelutoimijoiden avustuksella.
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7 .HENKILOSTOOHJELMAN
TOTEUTUMISEN ARVIOINTI

Henkiléston osaamisen johtaminen

Tavoitteet

Toimenpiteet

Mittari

Arviointi 2022

Hyva ja + Johtamisosaami- + Porin esihenkilévalmen- + Porin esihenkilévalmennustarjottimen mukaista
oikeuden- sen kehittaminen nustarjottimen mu- valmennusta/tutkintoa suoritti vuonna 2022
mukainen + Saannollinen kaisen valmennuksen/ 23 esihenkiloa.
esihenkilo- kehityskeskustelu tutkinnon suorittaminen - Sisaisiin esihenkiléille suunnattuihin koulutuksiin
tyo vuosittain (ma- maara/vuosi ilmoittautuneiden maara oli 291.
talan kynnyksen « Esihenkilokoulutuksen + KuntaHR-kehityskeskustelujarjestelman kayton paatty-
vuoropuhelu, eri suorittaneiden maéra misen vuoksi kdytyjen kehityskeskustelujen maaria ei
toimintamallien vs. esihenkiléiden méaara voida raportoida.
hyédyntéminen) - Kaytyjen kehityskeskus- + Tydhyvinvointikysely toteutettiin vuonna 2022 ja sen
telujen maara/vuosi mukaisia toimenpiteitd (ml. koulutukset) toteutetaan
* Henkilostokyselyjen vuonna 2023.
tulokset
Henkil6ston + Saannolliset - Kaytyjen kehityskeskus- + KuntaHR-kehityskeskustelujarjestelman kayton paatty-
osaamisen kehityskeskustelut telujen maara/vuosi misen vuoksi kaytyjen kehityskeskustelujen maaria ei
ja ammatti- vuosittain + Ajantasainen koulutus- voida raportoida.
taidon ajan- + Ammatillista suunnitelma ja -ohjelma + Porin kaupungin koulutusohjelma laadittu ja toteutet-
tasaisuus kehittymistarvetta + Henkiléston osallistumi- tu toimialojen koulutussuunnitelmien pohjalta.
vastaavien koulu- nen heille suunnattuun « Sisaisen koulutusohjelman koulutuksiin ilmoittautui
tussuunnitelmien koulutukseen/vuosi 2394 hloa vuonna 2022, tarveperustaisten tilauskou-
laatiminen vuo- + Koulutuspalautteiden lutusten osallistujaméaaria ei ole raportoitu.
sittain keskiarvo + Koulutuspalautteet kerattiin kaikista toteutetuista
+ Ammatillisen koulutuksista, vastausmaarat jaivat valitettavan pie-
kehittymisen niksi. Koulutuspalautteiden keskiarvo oli kiitettava.
tarpeen mukainen
koulutus ja val-
mennus
Ajanta- + Urakehityksen - Sisdiset rekrytoinnit/ + Rekrytointijarjestelméasta ei saada eriteltya sisaisesti
saisen tukeminen vuosi ja ulkoisesti valittujen hakijoiden maaraa. Sisaisen
osaamisen + Tyokiertomahdolli- - Toteutuneet tyékierrot/ tyopaikkahaun kautta oli tarjolla 21 tehtavaa.
ja ammat- suuden hyédynta- vuosi + Tyokierron toimintamalli lanseerattiin koko organisaa-
titaidon minen tiossa lokakuussa 2022. Taméan mukaisia tyokiertoja
hyodynta- ei vield toteutunut.
minen
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Henkilostévoimavarojen johtaminen ja tyénantajakuva

Tavoitteet

Toimenpiteet

Mittari

Arviointi 2022

Mahdollistava
ja arvostava
tyénantaja
seka tyon-
antajan
kilpailukyvyn
yllapitaminen
ja kehittami-
nen

+ Rekrytointiproses-
sin laadun kehit-
taminen

« Tyéntekijakoke-
muksen kehitta-

minen

Henkildstén
yhdenvertai-sen
aseman varmista-
minen toimialasta
tai tehtavasta
riippumatta (yh-
denvertaisuus- ja
tasa-arvosuunni-
telman toimenpi-
teet)
+ Palkkausjarjestel-
mien kehittaminen
+ Paikallisten sopi-
musten kehitta-

minen

+ Hakemusten maéara vs.

rekrytointien maara
Rekrytointiprosessin
palautekyselyt

+ Vakinaisten palvelussuh-

teiden paattymissyyt

+ Henkil6stokysely-

jen tulokset (tys-
hyvinvointi- seka
yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvokyselyt)

* Yhdenvertaisuus- ja

tasa-arvosuunnitelman
henkilostda koskevat
mittarit

Paivitetyt paikalliset
sopimukset/vuosi

+ Paikallisten sopimusten

maara/vuoden viimei-

nen pv

+ Porin kaupungilla avoinna olleisiin tydpaikkoihin (sis.

vakituiset ja maaraaikaiset) tuli vuoden 2022 aikana
6538 hakemusta (ed. vuosi 6064). Naista valittuja
hakijoita oli vuoden 2022 aikana 1006 (ed. vuosi
758).

+ Rekrytointiprosessien hakijakyselyja ryhdyttiin testaa-

maan vuoden 2022 aikana. Raportointi ei kuitenkaan
ole vield mahdollista.

+ Vakinaisten palvelussuhteiden paattymissyyt raportoi-

daan henkildstéraportin liitemateriaalissa.
Tyohyvinvointikyselyn mukaan kaupunkitasolla 74 %
suosittelisi nykyista tyopaikkaa tuttavalleen.

* Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma 2021-2025

hyvéksyttiin valtuustossa. Yhdenvertaisuus- ja ta-
sa-arvosuunnitelman henkil6st6a koskevat mittarit
raportoidaan henkiléstéraportin liitemateriaalissa.

- Paikallisia sopimuksia paivitetty 15 kpl vuoden 2022

aikana ja voimassa 31.12.2022 15 kpl.

Hyvén johta-
misen peri-
aatteet ja
hyvat tyoyh-
teisotaidot

Johtamisen laadun
kehittdminen
+ Tydyhteisotaitojen
kehittdminen

Henkilostokysely-
jen tulokset (tys-
hyvinvointi- seka
yhdenvertaisuus- ja
tasa-arvokyselyt)

Tyohyvinvointikysely mukaan henkilostén lahiesihenki-
I6tyohon liittyvat arviot olivat hyvalla tasolla. Organi-
saation johtamistapa seké johtamisen avoimuus saivat
heikommat arviot.

+ Tydhyvinvointikyselyyn sisallytettiin tyokayttaytymi-

seen liittyva kysymys. Havaintoja toistuvasta epaasial-
lisesta kohtelusta esiintyi kaikilla toimialoilla ja taméan
johdosta ohjeistusta ja koulutusta lisattiin.

- Toimialat ja yksikot laativat kyselyn tulosten pohjalta

kehittamissuunnitelmat, joiden mukaisesti toimintaa

suunnattiin.

* Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvokyselya ei toteutettu

vuonna 2022.

Palvelutar-
vetta vastaa-
va henkilésté

« Pitkan ja lyhyen
aikavalin henkil6s-
tésuunnitelmien

laatiminen

+ Henkildstdsuunnitelman

sisallén toteutuminen
(henkildstokertomus)

+ Kaupunginhallituksen

kvartaaliraportti

+ Henkiléstésuunnitelma tehtiin kaupunki- ja toimialata-

soisesti. Henkilostosuunnitteluprosessi toimi talousar-
vioprosessin yhteydessa vuosikellon mukaisesti.

+ Kaupunginhallituksen kvartaaliraportti uudistetaan

alkuvuodesta 2023 ja saannéllinen raportointi aloite-
taan uudelleen.
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Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tavoitteet

Toimenpiteet

Mittari

Arviointi 2022

Tyokykyinen
ja hyvinvoi-
va henki-
[6st6

+ Tyokykyjohtamisen

vahvistaminen

+ Tydolojen arvioin-

tien ja kehitta-
mistoimenpiteiden
toteuttaminen
Psykososiaalisten
kuormitustekijoi-
den arviointi ja
toimenpiteet

+ Ennaltaehkaisevan

tyoterveyshuollon
toimenpiteet ja
niiden kehittami-
nen

+ Terveysprosentti
+ Terveysperusteiset

poissaolot (pv ja %)

+ Tapaturmataajuus
* Varhaisen tuen keskus-

telujen toteuma %

+ Tybolojen arviointien

toteuma %

+ Tyéhyvinvointikyselyn

tulokset

+ Tyoterveyshuollon

kustannukset (Kela | ja
Kela Il suhde)

« Terveysprosentti oli 18,67 %.

« Terveysperusteiset poissaolot: 24,7 pv/htv2 (19,9 pv/
htv2 vuonna 2021), 6,8 % (5.4 % vuonna 2021).

+ Vakuutusyhtion korvaamien tys- ja tyomatkatapa-
turmien taajuus nousi. Vuonna 2021 luku oli 3,5 ja
vuonna 2022 se oli 4,7.

+ Varhaisen tuen keskustelujen toteuma oli n. 40 %.

+ Tehtyjen tydolojen arviointien kokonaisméaara nousi
tarkastelujaksolla 2021-2022.

+ Uuden tyshyvinvointikyselyn kdyttéonoton vuoksi
kaytossa ei ole vertailutietoa.

« Tyoterveyshuoltokustannukset: Kela | 37,1 % ja Kela Il
43,2 %.
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