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Porin kaupunki/konsernipalvelut/HR-yksikko

Vuoden 2023 tiedot perustuvat S365BI, Personec OSS, Kuntarekry, Sirius
HR, Terveystalon Extranet ja Safety Manager -raportointijarjestelmista
helmikuussa 2024 otettuihin lukuihin.

Kansikuva: Porin kaupunki
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1. Henkiloston lukumaara, rakenne ja kehityssuunnat 2. Rekrytointi

Teksti: Lauri Inna Kuva: Vesa Saivo

Esipuhe

3. Palkkaus ja palkitseminen

4. Osaamisen kehittaminen

Armeijassa oli tapana sanoa, etta palkitseminen ja kiitos on aina ansaittu.

Olen yrittanyt jatkaa osaltani tiata perinnetta tydurani aikana muissakin

tehtivissa, ja nyt on aika kiittda onnistuneesta vuodesta 2023.

Vuosi oli onnistunut taloudellisesti kuten laajemminkin kunta-alalla voidaan
todeta. Kuitenkaan taloudellinen onnistuminen ei ikina ole itsestaanselvyys,
vaan se vaatii kaikkien toimialojen hyvaa johtamista, mutta ennen kaikkea

henkiloston sitoutunutta tapaa tehda tyonsa ja hoitaa vastuunsa.

Kaupunki onnistui myés toiminnallisesti. Ennen kaikkea kaupungin asukkai-
den turvallinen ja sujuva arki on pystytty takaamaan ja peruspalveluita ke-
hittdmaan jatkuvasti. Kaupunkikonserni yhtidineen on alkanut jo ennakoida
niin sanotun Lansi-integraation mahdollisuuksia ja muun muassa satamaan
saadut miljoonatuet niin Tahkoluodon uusien laiturihankkeiden kuin Méanty-
luodon Military Mobility Roro-ramppihankkeineen on toteutettu ja kdynnis-

tetty hienosti ja vastuullisesti.

Vuoden 2023 aikana Pori nousi ehka yllattavastikin monilla eri osa-alueilla
valtakunnan julkisuuteen hienojen onnistumisten my6ta. Markkinoinnillinen
imago sai useita palkintoja strategian mukaisesta rohkeasta tavasta tuoda
kaupunkia ja porilaista kulttuuria esille. Yllattaen Pori profiloitui voittajana

my0ds kunta-alan halutuimpana tyénantajana. Porin tapahtumat kerasivat jal-
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leen valtavan maaréan kiinnostusta ja osallistujia vahvistaen kaupungin roolia
elavana tapahtumakaupunkina. Urheilun saralla saavutettiin paljon onnis-
tumisia sekd menestysts, ja kruununa tahan kaupunki valittiin valtakunnal-
lisessa Urheilugaalassa Suomen liikkuvimmaksi kunnaksi. Kaupungin vihera-

lueet ovat olleet viime vuonna Euroopan karkea.

Porin talousalue sailyi yllattavan vahvana ja houkuttelevana muun muassa
alueen yritysten liikevaihdon kasvulla mitattuna, mika tdaman hetken haas-
tavasta taloudellisesta suhdanteesta riippumatta antaa paljon luottamusta
tulevaisuuteen. Kaupunki myés kantaa aitoa vastuuta niin yhdistysten kuin
laajemmin muidenkin kolmannen sektorin toimijoista, jotka tekevat tarkeaa
tyota kaupunkilaisten eteen. Taman voin todeta usean kunnan tai kaupun-
gin johtamisen kokemuksella. My6s kaupungin profiilin vahvistamisessa seka

edunvalvonnan kehittdmisessa on saatu isoja voittoja.

Mikaan naista edella mainituista onnistumisista ei olisi lainkaan mahdollista
ilman henkilostén ja osaavan seka sitoutuneen yksittaisen tyéntekijan pa-

nosta. Tama on tosiasia.

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi
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Kuvassa kaupunginjohtaja Lauri Inna.

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi
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Viime vuonna elimme ensimmaisen kokonaisen toiminnallisen vuoden hy-
vinvointialueiden toiminnan kaynnistymisen jalkeen. Perusturvan, pelastus-
laitoksen ja noin puolen Palveluliikelaitoksen henkil6ston siirtyminen hyvin-
vointialueelle on toteutettu varsin onnistuneesti. Taman siirtyman myo6ta
kaupungin rooli on myds uudistunut, ja meidan tehtavdndmme onkin aiem-
paa korostuneemmin luoda ennakoivalla otteella kaupunkilaisten hyvinvoin-
tia ja edistaa sitd monialaisesti. Tama tarkoittaa my6s entista useammin
erilaisia yhteistydmuotoja ja verkostomaista toimintaa useiden tarkeiden

sidosryhmien kanssa.

Sivistyspalvelut seka lasten ja nuorten hyvinvoinnista huolehtiminen on
noussut kaupungin tehtavien keskiéon. Hieno ja uudistunut kouluverkko seka
kouluissa ja varhaiskasvatuksessa tehtava laadukas tyoé on Porin erityinen
vahvuus talla hetkella. My6s kaupungin laajempaa kehittamista, kuten elin-
voiman, aluetalouden ja tyéllisyyden edistamista tarkastellaan yha enemman

hyvinvoinnin luomisen nakékulmasta.
Vaikka kuntatalous saavutti hyvan ja ylijadmaisen tason vuoden 2023 ti-

linpdatosten perusteella, on tulevista vuosista muodostumassa raskaita ja

erityisia ratkaisuja vaativia. Porilla maakunnan vahvana keskuskaupunkina

PORI

3. Palkkaus ja palkitseminen 4. Osaamisen kehittaminen

on kuitenkin edellytykset tehda hyvin harkittuja konsernia koskevia valinto-
ja, joilla kaupunki kokonaisuutena voidaan ohjata kestavalle taloudelliselle ja
toiminnalliselle uralle. Vuoden 2023 muuttovoitto Porissa oli ennatyksellinen
sitten vuoden 1980. Tamé antaa pienta toivoa jopa kaupungin kasvu-uralle
kdantamiseksi. Toki luonnollinen kasvupohja lahes kaikissa Suomen kaupun-

geissa on vahintaankin haastavalla tasolla.

Kuluvan vuoden 2024 aikana yksi keskeinen tavoite on onnistuneesti raken-
taa tulevaisuuden kuntapohjainen tyéllisyysalue yhdessd muiden Satakunnan
kuntien kanssa. Valmistelu on kdynnistynyt hyvin ja ty6ta on tehty jo ainakin
koko syyskausi. Tapahtuva muutos lisdd myés Porin kaupungin vastuita hyva-
na tyonantajana. Haluamme varmasti olla hyvé ja muutoskykyinen tyénanta-
ja niille yli sadalle tyontekijalle, jotka liittyvat joukkoomme viimeistaan ensi

vuoden alusta alkaen. Toivotamme my6s voimia muutoksen kohteena olevalle

henkilostolle.

Kaupungin johtamisen kehittdminen on myos jatkuva prosessi. Viime vuon-
na aloitettiinkin johtoryhmien yhteiset tapaamiset, esihenkil6tapaamiset
ja sovittiin laajennetun johtoryhman tyéskentelysta vuoden 2023 puolella.

Uudessa laajennetussa johtoryhméassa on vuoden 2024 alusta alkaen myés

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

henkilston edustajat sekd muun muassa liikelaitosten johtajat. Yhteisen,
avoimen ja toisia arvostavan johtamisndkyméan luominen on yhteisena tavoit-

teena tulevaisuudessa.

Myds tyontekijéiden hyvinvointi on asia, jonka toivon koko kaupungin otta-
van vakavasti tulevaisuudessa. Sairauspoissaolojen véhentdminen parantu-
neen hyvinvoinnin kautta on varmasti jokaisen hyvin johdetun organisaation
keskeinen tavoite. Orastavaa positiivista kehitysta on saatu aikaan, kun
poissalojen maara laski korkeasta vuoden 2022 tasosta lahelle vuoden 2021
tasoa. Mielenterveys seka tuki- ja liikuntaelinoireisiin liittyvat poissaolot ovat
vahentyneet eniten. Tules-poissaolot ovat véhentyneet noin 20 prosent-

tia, mielenterveyspoissaolot muutaman prosenttiyksikon jopa vastoin yleista

trendia.

Lopuksi haluan vield osoittaa henkilostolle suuren kiitoksen menneesta vuo-
desta. Jatketaan yhdessa entistd Paremman Porin rakentamista. Jokaista

meita tarvitaan.

Lauri Inna

kaupunginjohtaja



1. Henkiloston lukumaara, rakenne ja kehityssuunnat 2. Rekrytointi

1. Henkiloston

lukumaara, rakenne
ja kehityssuunnat

Porin kaupungin henkilostémaara vaheni merkittavasti 1.1.2023, kun pe-

rusturvan, Satakunnan pelastuslaitoksen ja noin puolet Porin Palveluliikelai-
toksen henkilostosta siirtyi kaupungin organisaatiosta hyvinvointialueuudis-
tuksen myota. Vuoden 2023 lopussa kaupungin henkilostémaara oli 3 031,

joista vakituisia tyontekijoita oli 2 377.

2023 2022 Erotus
Vakituiset 2 377 5 087 -2710
Muut maaraaikaiset 419 513 -363
Sijaiset 10 473 -94
Oppisopimussuhteiset 16 48 -32
Tyollistetyt 109 132 -23
Kaikki yhteensa 3 031 6 253 -3 222

Henkil6stomaaran muutos pienensi huomattavasti henkilétyévuosikertymaa.
Kuitenkin 1.1.2023 aloittanut kaupungin organisaatio kasvoi hieman vuoden
kuluessa, I&hinna sivistystoimialalla ja sen opetus- ja varhaiskasvatusyksi-
koissa. Teknisen toimialan henkildston maara puolestaan vahentyi. Erityises-
ti tahan vaikutti 19 vakituisen henkilon siirtyminen uuteen jatehuoltoyhtio

Kerddmoon. Porin Palveluliikelaitoksen henkilostémaéra ja siten myés henki-
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|6tyovuosikertyma oli noin puolet vuoden 2022 kertymasta. Sen sijaan elin-
voima- ja ympéristotoimialan sekad Porin Veden henkil6stossa ei tapahtunut

merkittavid muutoksia.

Hyvinvointialueuudistus muutti henkiloston rakennetta monin tavoin. Va-

kituisten tyontekijoiden suhteellinen osuus koko henkilostosta pysyi melko
samassa tasossa aiempiin vuosiin verrattuna ja oli noin 74 prosenttia koko
henkilostosta. Sijaisten suhteellinen maara lahes puolittui, mutta maaraai-
kaisten ja tyollistettyjen osuudet kasvoivat. My6s sairauspoissaolojen lasku

vaikutti sijaisten maaran vahenemiseen.

PALKALLISET HENKILOTYOVUODET 1.1.2023 ALOITTANEESSA
ORGANISAATIOSSA

Henkilétyovuosi HTV2 = palkallisten palveluksessaolopéivien
lukumaéra kalenteripaivind / 365 * (osa-aikaprosentti/100)

= palkalliset henkilotyévuodet
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6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

My6s ikdrakenne muuttui hieman edellisvuoden organisaatioon verrattuna.
Alle 40-vuotiaita siirtyi hyvinvointialueelle suhteessa hieman enemman ja

henkil6ston keski-ika nousi 47,2 ikdvuodesta 48,5:een. Suurin ikdryhma on
edelleen 55-59-vuotiaat (n. 16 %).

Ammattiryhmittainen henkiléstérakenne muuttui olennaisesti, koska useat
suuret sote-alan ammattinimikkeet poistuivat kokonaan. Ammattinimik-
keistd suurimmat 16ytyvat nykyorganisaatiosta sivistystoimialalta kuten var-
haiskasvatuksen lastenhoitaja, varhaiskasvatuksen opettaja ja koulunkayn-
tiohjaaja. Merkittavasti pienentyneitd ammattinimikkeita olivat esimerkiksi
laitoshuoltajat, ruokapalvelutyéntekijat ja toimistosihteerit, joiden maara

puolittui.

Ammattinimike 31.12.2023 Ero vs. 31.12.2022
Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja 390 10
Varhaiskasvatuksen opettaja 244 9
Koulunkayntiohjaaja 240 20
Perusopetuksen luokanopettaja 192 -1

Laitoshuoltaja 120 -118
Perusopetuksen lehtori 98 -6

Erityisluokan opettaja 95 4

Tuntiopettaja (paatoiminen) 89 1

Tuntiopettaja 52 -14

Yhdeksdn suurinta ammattinimikettd kattaa noin 50 prosenttia koko
henkiléstéstd. Esimerkiksi laitoshuoltajien lukumddrd puolittui, koska

heitd siirtyi runsaasti hyvinvointialueelle.
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VAIHTUVUUS

Vaihtuvuus oli [dhella edeltéavan vuoden tasoa. Elakkeelle siirtymisten maara,
64 henkil6a, oli odotettua véhaisempi. Muita vakinaisten palvelussuhteiden
paattymisia oli tavanomaisesti. Jatehuollon yhtiéittamisen seurauksena 19
henkila siirtyi uuden yhtion palvelukseen, mika lisasi paattyneiden palvelus-

suhteiden maaraa. Yhteensa vakituisten paattyneitéd palvelussuhteita oli 189.

Irtisanoutuminen 78 77
Siirtyminen vanhuuseladkkeelle 64 93
Yhteensa 142 170

Irtisanoutumisia oli Idéhes saman verran kuin vuonna 2022, mutta

eldkkeelle siirtymisié oli vdhemmdn.

HENKILOSTOPALVELUIDEN KESKITTAMINEN JA ORGANISAATIO-
MUUTOKSET

HR-toimintojen keskittaminen saatiin paatokseen, kun Porin Palveluliikelai-
tos, Porin Vesi ja tyollisyyspalvelut siirtyivat keskitettyjen HR-toimintojen
piiriin. Vuoden alusta lukien HR on osallistunut toimialojen ja laitosten joh-
toryhmatyoskentelyyn nimedmalla kuhunkin jasenensa. Talla tavoin paranne-

taan tiedon kulkua ja vuorovaikutusta HR:n ja toimialojen valilla.
Viime syksyna paivitettiin hallintosaantéa, johon kirjatut organisaatiomuu-

tokset tulivat voimaan vuoden 2024 alusta lukien. Paivitykseen kirjattiin

muun muassa muutamia organisaatiomuutoksia.

PORI
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Sivistystoimialan liikunta- ja nuorisoyksikké jaettiin kahdeksi erilliseksi yk-
sikoksi: liikuntayksikoksi ja nuorisoyksikoksi. Samalla sivistystoimialalle
muodostettiin kaksi erillistd lautakuntaa, sivistyslautakunta ja vapaa-ajan
lautakunta. Omistajaohjaus- ja rahoitusyksikén toiminnot jakautuivat elin-
voima- ja ympaéristotoimialalle sekd konsernipalveluiden talous- ja hallin-
toyksikkoon. Talous- ja hallintoyksikkoon muodostettiin uusi varainhallin-
ta-toimintayksikkd. Lisdksi omistajaohjaus- ja rahoitusyksikkéén kuulunut
riskienhallinnan, varautumisen ja turvallisuuden kokonaisuus siirtyi taloushal-

linto-toimintayksikké6n.

ICT-yksikén henkilosté siirtyi elinvoima ja ympéristotoimialalta konsernipal-
veluihin ja se toimii jatkossa nimella tietohallintoyksikko. Kasvupalvelut- ja
kaupunkisuunnitteluyksikésta erotettiin kaupunkisuunnittelun toiminnot uu-
deksi kaavoitusyksikoksi. Suunnittelu- ja kehittdmisyksikon nimi muutettiin
kuvaamaan paremmin toimintaa. Uusi nimi on ymparistosuunnitteluyksikko.
Lisdksi muodostettiin uusi yksikkd, joka on nimeltdan kaupunkikehitys- ja
omistajaohjausyksikko. Tahan yksikkéon siirtyi omistajaohjauksen valmistelu

konsernipalveluista.

DIGITALISAATIO

HR-yksikolla on kdytéssdaan merkittava maara eri tarkoituksiin hankittuja tie-
tojarjestelmia. Tavoitteenamme on siirtyd kokonaan digitaalisiin prosesseihin
ja vahentaa papereiden tulostamista sekd manuaalisia prosesseja. Koko hen-
kilostolla tulee olla séhkdpostiosoitteet sekd mobiililaitteet, jotta prosessien
digitalisointi on mahdollista. Jarjestelmat eivat ole itseisarvo, vaan niiden
tulee tukea esihenkiléiden ja muun henkiloston tyota. Tavoitteena on, etta
HR-rutiineihin ei kulu paljon aikaa ja samalla tietojen arkistointi seka rapor-

tointi helpottuvat.

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

Jarjestelmien elinkaarten toivotaan olevan suhteellisen pitkia, koska uuden
jarjestelman kayttéonotto mahdollisine kilpailutuksineen on paljon aikaa ja
resursseja vaativaa. Jarjestelmien koulutus ja tehokas kaytto vie kayttoon-

oton jalkeen joskus useita vuosia.

JARJESTELMAMUUTOKSIA

Maaliskuussa otettiin kayttoon kehityskeskustelujen sahkdisen dokumentoin-
nin vélineeksi Visman toimittama Personec OSS -jarjestelman keskusteluo-
sio. OSS korvasi aiemmin kaytdssa olleen KuntaHR-kehityskeskustelujarjes-
telméan. Vaihto tehtiin, koska jarjestelméatoimittaja lopetti ao. jarjestelman
toimittamisen. Samoin Visman toimittamana otettiin marraskuussa kayttoon
M2-matkalaskujarjestelma, jolla korvattiin pitkdan Porin kaupungilla kdytossa

ollut ja elinkaarensa paahéan tullut TEM-matkalaskujarjestelma.

Liséksi tyéturvallisuuden hallintajarjestelma kilpailutettiin. Kilpailutuksen
lopputuloksena ICT-yksikké teki hankintapaatoksen Toyme Lab Oy:n toimit-
taman Toyme-nimisen jarjestelmén hankinnasta, joka korvaa vuoden 2024
maaliskuussa nykyisen Safety Manager -jarjestelman. Vaihto tehdaan, koska

jarjestelmatoimittaja on lopettamassa ao. jarjestelméan toimittamisen.

Porin Palveluliikelaitoksella tyévuorosuunnittelujarjestelmana kaytossa olleen
Visman toimittaman Titania-jarjestelman korvaaminen Visman Numeron-jar-
jestelmalla aloitettiin kevattalvella 2023. Kayttoonottoprojekti jatkuu tam-
mi-helmikuulle 2024. Numeron on jo aiemmin ollut kaytossd myo6s osassa

varhaiskasvatusyksikén paivakoteja ja Palveluliikelaitoksen kayttoonottopro-
jektin paatyttya Numeronin kédyttoa laajennetaan koskemaan kaikkia péiva-
koteja. Yksi merkittava syy Titaniasta luopumiseen on jarjestelmapaletin yk-

sinkertaistaminen tyévuorosuunnittelujérjestelmien osalta.
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HENKILON TULOPROSESSI
Uuden henkilén tuloprosessin ongelmakohtia on kayty lapi tietohallintoyk-
sikon vetamassa yhteisprojektissa sekd HR-yksikon etta tietohallintoyksikon

nakokulmista.

Projektin paatavoite on sujuvoittaa esihenkildiden arkea ja parantaa sisaista
prosessia siten, ettd uudella tyontekijalla on kaikki tyon aloittamiseen tar-
vittavat valineet kunnossa heti ensimmaisena tyopaivanaan. Tarkoituksena
on myods vahentad manuaalista ja paallekkain tehtavaa tyota seka parantaa

kaupungin sisdisten toimijoiden valista yhteistyota.

Projektin aluksi kuvattiin henkilon tuloprosessin nykytilanne aina palkkaus-
paatoksesta uuden tyontekijan vastaanottoon. Tamén jalkeen prosessia lah-
dettiin viemaan kohti tavoitetilaa. Projektin aikana tietohallintoyksikké on
kdynyt lapi tunnus- ja laitetilauslomakkeet ja -prosessit. HR-yksikon rekry-
tointi on puolestaan ottanut kayttoon uuden henkilon perustietolomakkeen,
jonka avulla tyésopimukselle ja virkamaaraykselle tarvittavat tiedot saadaan

kerattya ilman esihenkilon tyopanosta.

Yhteisena konkreettisena tuotoksena Intraan on lisétty esihenkil6iden kayt-
toon muistilista koskien uuden henkilon tuloa Porin kaupungin palvelukseen.
Listaan on kirjattu lyhyesti numerojarjestyksessa asiat, jotka uuden henkilén

tullessa tulee muistaa.

Tulevaisuudessa tuloprosessia on tarve edelleen yksinkertaistaa esimerkiksi

automaation avulla ja eri lomakkeiden vahentamisella.

PORI
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HR-TIEDOLLA JOHTAMINEN

Tiedolla johtamisella tuotetaan faktoihin pohjautuvaa tietoa sekad varmiste-
taan oikeaan tietoon perustuva toiminnan kehittaminen ja paatoksenteko.

HR-tiedolla johtamisessa olennaista on johtamisen edellytysten edistdminen
ja sitd kautta henkil6ston parempi tyontekijakokemus. Tarkeda ovat tiedon

oikeellisuus, saavutettavuus ja ajantasaisuus.

HR-mittareiden kehityssuuntien analysointiin luotiin kuukausittaisen raport-
tikdytannon lisaksi kvartaaliraportti. Sdanndllinen raportointi kaupunginhalli-

tukselle aloitettiin ensimmaisesta kvartaalista alkaen.

Kvartaaliraportti piti sisallaan laajasti maarallisia ja laadullisia mittareita,
jotka perustuivat suurelta osin henkiléstéohjelmaan. Kaikkia mittareita ja
asioita ei raportoitu kuitenkaan joka kvartaali, vaan esimerkiksi puolivuosit-

tain tai vuosittain.

Henkiléstéohjelman painopistealueiden (henkiléstévoimavarojen johtaminen

ja tydnantajakuva, osaamisen johtaminen, tydhyvinvoinnin johtaminen) liséksi

raportissa nostettiin esille muita HR-yksikon keskeisid ajankohtaisia asioita.
Keskeista oli raportoida se, mika oli silla hetkellda HR-ndkékulmasta erityista
tai huomionarvoista. Tavoitteena oli, etta raportointi ei ole pelkastaan to-
teavaa, vaan pyritaan I6ytamaan lukujen taustalla olevia asioita tukemaan

henkilostoad koskevaa paatoksentekoa.

Vuonna 2024 kvartaaliraportoinnissa siirrytdan kolmannesvuosiraportointiin,

jotta HR-raportointi on saman tahtista talousraportoinnin kanssa.

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi
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1. Henkiloston lukumaara, rakenne ja kehityssuunnat 2. Rekrytointi

2. Rekrytointi

Henkil6ston maaréllinen suunnittelu tehtiin tavanomaista aiemmin jo hel-
mi-maaliskuun aikana, jotta tieto henkil6stésuunnitelman kustannuksista
saatiin kaytettavaksi huhti-toukokuun talousarvioneuvotteluihin. Henkil6sto-
suunnitelma sisalsi ammattinimikekohtaisen keskimaaraisen palkkakustan-

nuksen per suunniteltu henkil6tyévuosi.

Toimialojen ja liikelaitosten henkilostésuunnitelmista kirjoitettiin myés erilli-
nen yksikkétason sanallinen kuvaus. Se sisélsi laadullista tiedonkeruuta toi-
mialan tai liikelaitoksen toimintaymparistosta, sen muutoksista lahivuosina ja

muista erikseen edellytetyista asioista.

Vakituisten palvelussuhteiden hakemusten méaaré kasvoi vuodesta 2022
(1604 — 2429). Kasvun takana oli kaksi isompaa tekija. Palveluliikelaitok-
sella tehtiin ldhes kaikki rekrytoinnit vuonna 2022 maaraaikaisia vakinaista-
malla, jolloin tehtaviin ei tullut varsinaisia hakemuksia. Vastaavasti vuonna
2023 avoimet tyopaikat olivat avoimessa julkisessa haussa. Teknisella toimi-
alalla puolestaan hakemusten méaara naytti tosiasiallisesti kasvaneen, mutta
taustalla oli my6s yksi yksittainen rekrytointi, johon oli huomattavan paljon
hakijoita.

Nayttaa siis siltd, ettd kaupunkitasolla hakemusten maéara kasvoi ainoastaan
teknisella toimialalla. Muiden osalta tilanne oli suhteellisen muuttumaton ja

tilastovuosina haussa olleiden tyopaikkojen kiinnostavuudesta riippuvainen.

PORI

3. Palkkaus ja palkitseminen

4. Osaamisen kehittaminen

Toisaalta myos vakituisten palvelussuhteiden rekrytointitapahtumien maara
laski kaupunkitasolla 34 kappaleella (183 — 149). Tosin on huomattava, etta
rekrytointitapahtuma voi pitaa sisalladn useamman avoimen tydpaikan. Li-
saksi on huomioitava, etta yksittaisten rekrytointien valilla voi olla hakemus-

madrissa isojakin eroja.

Avointen tyopaikkojen vertailu edelliseen vuoteen on mahdollista vasta vuo-
sien 2023-2024 tilastoista alkaen, joka nyt osaltaan hankaloittaa kokonai-

sanalyysin tekemista.

Vakituisten rekrytoinneista 19 oli sellaisia, joihin hakemuksia tuli 0-5 kappa-
letta. Varsinaisia nollarekrytointeja ei kuitenkaan ollut yhtaan vuoden 2023

aikana.

Vakituisesta henkilostosta siirtyi sisaisesti eri tehtaviin vuoden 2023 aikana
69 henkil6a. Vuonna 2022 siirtyneita oli 67. Naista uudelleen sijoitettuja
henkildita oli 11 vuonna 2023 ja 12 vuonna 2022. Sisaisesti vuonna 2023 oli
haettavana viisi vakituista tydpaikkaa (13 vuonna 2022). Tyékiertoja ei to-

teutunut vuoden 2023 aikana.

My6s maaraaikaisten palvelussuhteiden hakemusten maara kasvoi vuodesta
2022 (2597 — 3440). Kasvusta merkittava osa oli seurausta kesatydhake-

musten maarén kasvusta. Viime vuonna kesatyohakemuksia oli 512 enem-

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

man kuin edeltavana vuonna (1740 — 2252).

Kesatyohakemusten maara kasvoi erityisesti elinvoima- ja ymparistotoimi-
alalla ja tekniselld toimialalla. My6s sivistystoimialalla ja konsernipalveluissa

kesatyohakemusten maara kasvoi.

Lisaksi konsernipalveluissa haettiin vuoden 2023 aikana kaksiin erillisiin
vaaleihin tyontekijoita ja vastaavasti vuoden 2022 aika ei yhteenkaan. Vaa-
lityontekijan palvelussuhteeseen tulee perinteisesti suhteellisen paljon hake-

muksia.

Maaraaikaisten palvelussuhteiden rekrytointitapahtumien maara laski kau-
punkitasolla 16 kappaleella (182 — 166). Sisaisesti vuonna 2023 oli haetta-

vana 10 maaraaikaista tyépaikkaa (O vuonna 2022).

Nayttaa siis siltd, ettad kaupunkitasolla maaraaikaisten palvelussuhteiden ha-
kemusten maara kasvoi, vaikka rekrytointitapahtumien maara vahentyi. Ko-
konaisuutena maaraaikaisten rekrytointitilanne lienee siis kehittynyt viime
vuoteen ndhden parempaan suuntaan. Tosin on huomattava, etta rekrytoin-
titapahtuma voi pitaa siséllddan useamman avoimen tydpaikan. Todellisuu-
dessa avoimia tyopaikkoja on siis voinut olla viime vuotta enemman, joka
osaltaan vaikuttaisi hakemusten maaraan. Lisdksi on huomioitava, etta yksit-

taisten rekrytointien vélilla voi olla hakemusmaaérissa isojakin eroja.
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Maaraaikaisten rekrytoinneista 43 oli sellaisia, joihin hakemuksia tuli 0-5

kappaletta. Varsinaisia nollarekrytointeja oli vuoden 2023 aikana nelja.

Erityisend kehittamisen kohteena menneenéa vuonna oli huhtikuun alussa
alkanut varhaiskasvatuksen sijaisrekrytointipilotti. Pilotti oli osa péaivékodin
johtajien tyokuorman keventamisen projektia. Pilotin tavoitteena oli kes-
kittaa varhaiskasvatuksen sijaisrekrytointia HR-yksikkéon seka lisatéd Kunta-
rekryn kayttoastetta. Pilottiin palkattiin vuoden 2023 loppuun saakka kes-

taneella tyésopimuksella tyontekija.

Pilotti koostui paivakodin johtajien kanssa tehdysta yhteistyosta, sijaispankin
tyéstamisesta ja yhteistydtahojen kontaktoinnista (oppilaitokset, opiskelijat
ja TE-palvelut). Paivittainen tyd oli uusien hakemusten lapikdymista, hakijoi-
den tapaamisia ja haastattelua, sijaishankintaa erilaisiin sijaisuuksiin, ohjaus-
ta ja neuvontaa sekad kuulumisten vaihto paivakodin johtajien kanssa. Myos

sijaisrekrytoinnin markkinoinnista oli huolehdittava.
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Sijaisrekrytointipilotti koettiin myonteisena paivakodin johtajien keskuudes-
sa. Asiaa selvitettiin pilotin alku- ja loppuvaiheeseen sijoittuneella paivéko-
din johtajille suunnatulla kyselld. Sen tuloksista oli ndhtavissa tavoitteiden

mukainen kehitys. Erittdin myonteista palautetta tuli myos suoraan projek-
tipalaverissa. Pilotin koettiin osaltaan keventavan paivakodin johtajien tyo6-

kuormaa.

Sama asia oli ndhtavissa my6s Kuntarekryn tilastoissa. Niiden mukaan tay-
tettyjen sijaistarpeiden maara kasvoi varhaiskasvatusyksikossa sijaisrekry-
tointipilotin aikana, vaikka tilastot eivat katakaan kaikkia sijaisrekrytointeja.

N&in myos Kuntarekryn kayttéastetta oli pilotin aikana saatu kasvatettua.

Pilotista saadun erinomaisen palautteen ja sen hyvan vaikuttavuuden perus-

teella pilottia paatettiin jatkaa vuoden 2024 loppuun saakka.

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

ERITYISENA KEHITTAMISEN
KOHTEENA OLI HUHTIKUUN ALUSSA
ALKANUT VARHAISKASVATUKSEN
SIJAISREKRYTOINTIPILOTTI, JOTA
PAATETTIIN JATKAA VUODEN 2024
LOPPUUN SAAKKA.
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Teksti: Amanda Aronen Kuva: Laura Haanpaa

Jaettu kuorma on
kevyempi kantaa

Vuosi 2023 oli Koivulan péaivikodin johtajalle Laura Haan-
paalle kiireinen, mutta antoisa. Koivulan paivikoti oli toi-
nen pdivikoti, jossa pilotoitiin apulaisjohtajia paivakodin-
johtajien tyokuorman keventamisessa. Nyt nayttaa silta,
etta pilotti on tuonut toivotun helpotuksen.

Raumalla opiskellut Haanpaa aloitti Porin kaupungilla vuona 2013 varhais-
kasvatuksen opettajana ja siirtyi elokuussa 2022 nykyiseen tehtavaansa Koi-
vulan paivakotiin. Paivakodinjohtajien tyokuorma oli ollut esilld jo aiemmin,
joten vuoden 2023 alussa muodostettiin HR-yksikén aloitteesta paivékodin-
johtajista koostunut tyéryhma, jonka tarkoituksena oli kartoittaa johtajien
tyotehtavia ja niiden mahdollista jakamista. Kesalla 2023 aloitettiin kokeilu

apulaisjohtajista paivakodinjohtajien tukena.

- Pilotti on toiminut meilla tosi hyvin. Pystyn nyt aiempaa paremmin kes-
kittyma&an muun muassa varhaiskasvatussuunnitelmiin, joiden pohjalta yh-
dessa tyotekijoiden kanssa teemme suunnitelmia lasten tukemiseksi. Aikaa
on vapautunut enemman kohtaamisille ja pedagogiselle johtamiselle, iloitsee

Haanpaa.
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Yhteiset keskustelut tyontekijéiden kanssa ovat tarkea alusta ryhmien toi-
minnan kehittdmisessa ja pedagogisessa suunnittelussa. Yhteista keskustelua
ja sopimista on tarvittu myos apulaisjohtajan tyénkuvan muodostamisessa.
Koska kyseessa oli aivan uusi tehtéava, on tyonjakoa jouduttu muokkaamaan

yrityksen ja erehdyksen kautta.

- Varsinkin alussa huomasimme vaélilla tekevamme samoja asioita, mutta
pikkuhiljaa tyénjako on selkeytynyt. Apulaisjohtaja on ottanut enemman
vastuuta sijaisten hankkimisessa ja ty6vuorojen suunnittelussa, Haanpaa

kuvailee.

My6s henkilokunnan keskuudessa pilotti on vastaanotettu positiivisesti.
Toinen kasipari varmistaa, ettd myoés tyontekijoiden asiat hoituvat tehok-
kaammin. Tyytyvaisyys apulaisjohtajiin on huomattu myés muualla, silla apu-
laisjohtaja on nyt Haanp&aan vakituinen tydkaveri ja pilotin jalkeen apulais-

johtajia on rekrytoitu myés muihin paivakoteihin.

Vaikka Haanpaan tyomaara on keventynyt apulaisjohtajan aloittamisen my6-
ta, ei hanen tyopoytaansa silti tyhjéksi voi kutsua. Tavalliseen tyoviikkoon

kuuluu esimerkiksi erilaisia palavereja, keskusteluita ja koulutuksia. Johtajan
tyotehtaviin kuuluu myo6s paljon nakyméatonta tyota, joka ei aina ole tiedossa

alan sisallakaan.

- Teen paljon suunnitteluty6ta esimerkiksi tulevan kauden aikatauluista ja
aiheista. Tilanteet muuttuvat kuitenkin péaivén aikana nopeasti. Puheluita
tulee niin vanhemmilta, palveluohjaajilta, tyontekijoiltd kuin muilta johtajilta-
kin. Keskeytyksia tulee paljon, joten yritan kirjoittaa kaiken muistiin, Haan-

paa nauraa ja osoittaa tyopoydalle ripoteltuja varikkaita post-it-lappuja.

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

.It' 2

e ) e ¥ ; ", 3 . .
O e Ly da = ) % T e Bt P g U

e B o =) - T hmy 5 = T 3 :..*': .-':":I
RS R i e T e TR S e L A R

Kuvassa Koivulan pdivdkodin johtaja Laura Haanpdd.

Tyossdan Haanpaa pitaa erityisesti pedagogisesta suunnittelusta, siitd miten
hyodyntaa parhaiten alan ajankohtaisia asioita. Kohtaamiset tyontekijoiden
ja lasten kanssa ovat antoisia ja opettavaisia. Vaikka tyohon kuuluu vaikeita

ja salassa pidettaviakin asioita, Haanpaa nauttii tyostaan.
— Onhan tassa paljon tekemista, mutta tykkaan kylla tyostani kovasti, Haan-

pad hymyilee ja silmailee lasten tekemia kortteja ilmoitustaululla. Yhteen

tyohuoneen ikkunoista on maalattu perhosia ja suuri sateenkaari.
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3. Palkkaus ja palkitseminen
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3. Palkkaus ja palkitseminen

Organisaation pienennyttya, henkilostokulut puolittuivat. Vuonna 2023 henkiléstokulut
olivat 148,0 M€ sisdltaen palkat ja palkkiot, elikemaksut ja muut henkildstosivukulut
(294,5 M€ vuonna 2022). Palkkamenot olivat 118,3 M€ (231,9 M€ vuonna 2022) ja

palkkojen sivukulut 29,7 M€ (62,6 M€ vuonna 2022).

Maksetuista palkoista tehtavakohtaisen palkan tai tahan rinnastettavien
palkanosien osuus kasvoi 75 prosenttiin, kun se vuonna 2022 oli 71,5 pro-
senttia. Uusi organisaatio ilman perusturvaa ja Satakunnan pelastuslaitosta
maksoi siten suhteessa vahemman erilaisia tydaikalisia, ylitydkorvauksia ja
palkkioita. Maksettujen tehtavakohtaisten palkkojen maara vaheni 49 pro-
senttia, ldhes samassa suhteessa kuin henkilostén méaara vaheni. Vuodelle
2023 kohdistuivat 2,2 prosentin yleiskorotus ja kokonaiskustannukseltaan
1,9 prosentin paikallinen jarjestelyera ja kehittamisohjelmaera 1.6.2023 al-

kaen.

Vuoden 2022 henkilétyévuoden hinta kasvoi 1,6 prosenttia verrattuna vuo-
teen 2021. Nyt vuoden 2023 henkil6tyévuoden hinta laski 1,3 prosenttia
42 433 euroon (42 984 euroa vuonna 2022) kaikista palkantekijoista las-
kettuna. Téma kehitys on hyvin poikkeuksellista, koska palkkakehitys koro-
tuksineen aina kasvattaa henkilostékuluja. Hyvinvointialueen voimaantulo ja
siten henkilostorakenteen muutos aiheutti poikkeuksellisen henkil6tyévuo-

den arvon laskun.

PORI

Yli- ja lisatoisté maksettiin 1,1 M€, joista noin 225 000 euroa kohdistui vie-
|a siirtyneille perusturvalle ja pelastuslaitokselle. Tekninen toimiala ja Porin
Vesi tekevat valtaosan nykyorganisaation ylitéista, 410 000 euron ja 220

00O euron osuuksillaan.

Porin kaupungin henkil6sté jakautui vuonna 2023 kuuden eri kunta-alan so-
pimuksen piiriin. SOTE-sopimukseen kuuluvia vakituisia tyontekijéita ei enaa
ole, kun vield vuonna 2022 se oli suurin sopimusryhma. Nyt ldhes puolet
vakituisista kuuluvat KVTES:n piiriin. Liséksi kaupungilla on maksettu vuonna
2023 esimerkiksi varallaolokorvauksia ja halytysrahaa suurempina kuin val-

takunnallinen virka- ja tydehtosopimus edellyttaisi.

PALKKAKARTOITUS JA PALKKAUSJARJESTELMIEN KEHITTAMINEN

Palkkakartoituksen tarkoituksena on selvittaa, ettei saman tyénantajan pal-
veluksessa olevien samaa ty6ta tekevien naisten ja miesten valilla ole perus-
teettomia sukupuolesta johtuvia palkkaeroja esimerkiksi hinnoitteluittain ja

palkantekijoittain.

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

Vuoden 2023 palkkakartoitus osoittaa, ettéd tasa-arvonakokulmasta palk-
kausjarjestelmien tilanne on verrattain hyva. Sukupuolten véliset erot tehta-
vakohtaisten palkkojen suuruudessa selittyvat tyén vaativuuden eroilla. Huo-
miota tulee kuitenkin jatkossa kiinnittaa erityisesti henkilokohtaisen lisan
jarjestelmien kehittdmiseen. Ennalta maaritellyt tyésuorituksen arviointikri-
teerit, lapindkyva prosessi ja esihenkiléiden arviointiosaamisen vahvistami-
nen nousevat keskioon jarjestelmien kehittamisessa. Tyo onkin jo aloitettu.
Vuoden 2023 aikana tuntipalkkaiselle henkilostélle laadittiin tydsuorituksen
arviointikriteerist6é ja uudet henkilokohtaiset lisat jaettiin tdmén kriteeriston
pohjalta. Samalla henkil6kohtaisen lisén suuruus irrotettiin palkkaryhmasta.
Henkilokohtaisten lisien jarjestelmien uudistustyé muiden virka- ja tyéehto-

sopimusten osalta on kaynnissa.

Henkilokohtaisten lisien jarjestelmien kehittamisen lisdksi vuoden 2023 palk-
kakartoitus osoittaa, ettd hinnoittelutunnusten linjakkaaseen kayttéon tulee
jatkossa kiinnittaa entistda enemman huomiota. Kukin tehtava tulee sijoittaa

palvelussuhteeseen ottamisen yhteydessé oikean virka- ja tyéehtosopimuk-
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sen ja sieltd oikean hinnoittelun alle. Virheet sovellettavassa sopimuksessa
tai hinnoittelutunnuksessa voivat johtaa vaaréaan palkkaan seka esimerkiksi

yleiskorotusten vaaraan ajoitukseen.

Palkkakartoituksen toimenpidesuosituksia on vuoden 2023 aikana edistetty
tavoitteellisesti. Tarkempi listaus palkkakartoituksen toimenpidesuosituksis-
ta ja naihin liittyva raportointi I6ytyy erillisen palkkakartoitus-dokumentin
lopusta. Tiivistetysti voidaan kuitenkin todeta, ettd vuoden 2023 merkitta-
vimmat toimenpiteet palkkausjarjestelmien kehittamisessa olivat KVTES:n
hinnoittelemattomien ryhméan merkittava pienentdminen ja hinnoittelemat-
tomien tyén vaativuuden arviointijérjestelman luominen, KVTES:n palkka-
taulukoiden kokonaisuudistus, yksikon paallikéiden kokonaispalkkataulukon
rakentaminen, rekrytointilisan kayttoonotto sekd maaraaikaisia palkantarkis-

tuksia koskevan saannon laatiminen.

MATALAN KYNNYKSEN PALKITSEMISTAVAT

Porin kaupungilla oli kdytéssa suosittu matalan kynnyksen palkitsemisohjel-

ma "Kettera palkitseminen”. Vuoden 2023 Ketteran palkitsemisen kampanja
toteutettiin toukokuussa teemalla osaamisen kehittaminen. Kampanjalla ko-
rostettiin, ettd osaamisen kehittaminen on paljon muutakin kuin koulutuksia
ja valmennuksia. Suurin osa oppimisesta tapahtuu jokapaivdisessa tyossa

yhdessa tehden ja rohkeasti kokeillen.

PORI

3. Palkkaus ja palkitseminen 4. Osaamisen kehittéaminen 5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

Kevaan Ketteran palkitsemisen -kampanjassa henkilostoa pyydettiin pal-
jastamaan tuntemansa Osaavat tyypit seka Timanttiset tiimit. Kampanjan
puitteissa ilmiannettiin 168 Osaavaa tyyppid, jotka auttavat, kehittavat ja
innostavat tyokavereitaan. Aktiivisesti toimintaa ja yhteistyota kehittavia
Timanttisia tiimeja ilmiannettiin 104. Osaavia tyyppeja ja Timanttisia tiimeja
muistettiin HR-yksikon toimesta pienella lahjalla. Lahjaa merkityksellisempaa
oli tydkavereilta saatu aito mydnteinen palaute, joka saattaa arjen kiireessa

lilan usein unohtua.

liImiantojen perusteluissa tyokaverit arvostivat Osaavissa tyypeissa erityi-
sesti ammattitaitoisuutta, auttavaisuutta, tiedon jakamista, yhteistyotaitoja
ja ystavallisyytta. Timanttisten tiimien perusteluissa korostuivat yhteistyon

sujuvuus, kehittdamismyonteisyys, yhteinen huumori seka saatu tuki.

SUURIN OSA OPPIMISESTA TAPAHTUU
JOKAPAIVAISESSA TYOSSA YHDESSA
TEHDEN JA ROHKEASTI KOKEILLEN.

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi
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L. Osaamisen
kehittaminen

Osaamisen kehittdmisen toimia kohdennettiin organisaation henkiléston ja
tyoyhteisdjen tulevaisuuden tyoelamataitojen vahvistamiseen, esihenkildiden

johtamisosaamiseen seké organisaation muutoskyvyn vahvistamiseen.

PORIN KAUPUNGIN OSAAMISEN KEHITTAMISEN TOIMINTAMALLI
Vuonna 2023 osaamisen kehittadmisen toimintamalli ohjasi toimintaa.

Toimintamallin mukaisesti HR-yksikén vastuulla olivat:

« Esihenkilokoulutukset ja -valmennukset ml. esihenkilévalmennustarjotin
* Uusien esihenkil6iden yleisperehdytys

« Sisdinen yleisteemainen koulutusohjelma ja koulutushankinnat

* Yleisia tyoelamavalmiuksia kehittavat raataloidyt koulutuskokonaisuudet

* Tyonohjaustoiminnan koordinointi

HR-yksikko vastasi edella mainittujen koulutusten méaararahojen hallinnasta.
Talla edistettiin kaikkien tyontekijéiden tasa-arvoisia mahdollisuuksia kehit-

taéd omaa osaamistaan.
Ammattialaa koskevien substanssikoulutusten sisallosta, hankinnasta ja kus-

tannuksista vastasivat toimialat ja laitokset. Koulutukset toteutettiin vuoden

2023 koulutussuunnitelmien mukaisesti.
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HR-yksikon osaamisen kehittamisen tehtavaalueesta vastasivat henkil6ston

kehittamispaallikké seka koulutussuunnittelija.

OSAAMISTARPEISIIN VASTAAVA KOULUTUSTARJONTA
Talousarviovalmistelun yhteydessa tapahtuva henkiléstosuunnittelu sisélsi la-
kisdateisen koulutussuunnittelun henkil6ston ammatillisen osaamisen yllapi-
tamiseksi ja kehittamiseksi. Toimialat kartoittivat oman henkil6sténsa osaa-
mistarpeet ja laativat naihin pohjautuvat koulutussuunnitelmat. Toimialojen
koulutussuunnitelmat kasiteltiin yhteistoimintamenettelyssa, jonka jalkeen
ne toimitettiin HR-yksikolle. Koulutussuunnitelmien pohjalta laadittiin koko

henkilostolle suunnattu koulutusohjelma.

HR-yksikko ja toimialat tekivat yhteistyota kohdennettujen koulutuskokonai-
suuksien suunnittelussa ja jarjestamisessa. Yhteistyon kautta vastattiin toi-

mialojen ja yksikkdjen osaamisen kehittdmisen ajankohtaisiin tarpeisiin seka

kehittamissuunnitelmien mukaisiin tavoitteisiin. Yhteistyon kautta selkeytet-
tiin myos osaamisen kehittamisen toimintamallia ml. koulutushankinnat ja

-kustannusten kattaminen.

HENKILOSTON KOULUTUSMAHDOLLISUUDET

Kaupungin sisdisessa koulutusohjelmassa tarjottiin koko henkilostolle seka
erikseen esihenkildille suunnattuja koulutuksia. Vuonna 2023 toteutettiin
110 koulutustilaisuutta, joista 21 oli suunnattu esihenkilGille. Koulutusten
kokonaisosallistujamaara oli 1430 henkil6a. Koulutukset saivat osallistujilta
hyvaa palautetta. Lisaksi toimialoille ja yksikéille jarjestettiin tilauskoulutuk-

sia.

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi
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Suosituimpia koulutuksia olivat Aamiaisella asiantuntijan kanssa -koulu-
tukset, joita jarjestettiin vuoden aikana yhteensé kahdeksan. Ensimmaista
kertaa koronavuosien jalkeen koulutuksia jarjestettiin myos kahtena lahi-
koulutuksena, jotka kokosivat runsaasti henkildst6a yhteen mahdollistaen
kouluttautumisen ohella yhteiséllisyydelle tarkeat kohtaamiset. Koulutusten

osallistujamaara kasvoi edellisesta vuodesta ja koulutukset kerasivat yhteen-
sd 740 kuulijaa.

Vuoden 2023 suosituimpia koulutuksia

+ Aamiaisella asiantuntijan kanssa -koulutukset tulevaisuuden tyéelamatai-
tojen vahvistamiseksi. Aiheina mm. tunteet tyoelamassa, resilienssi, toimi-
va tydyhteiso.

* Esihenkilokoulutukset, mm. haastavat esihenkil6tilanteet ja puheeksi ot-
taminen

« Esihenkil6tyon ja tuen klinikat teemalla Rohkeus johtaa

* Perehdyttsjien koulutus

- Digikoulutukset ml. sosiaalinen media ja ChatGPT

* Asiakaspalvelukoulutukset

* Ensiapu- ja turvallisuuskoulutukset
* MAPA-koulutukset

Digitaalisen osaamisen kehittaminen oli yksi Porin kaupungin keskeinen
koulutusteema. Strategiasta nouseva painotus nakyi laajana digikoulutus-
tarjontana sisdisessa koulutusohjelmassa. Lisaksi Satakunnan ammattikor-
keakoulun toteuttama Digiakatemia 2.0 -koulutus alkoi vuonna 2023. Kou-
lutuksen tavoitteena oli kehittaa Porin kaupungin asiantuntijatyota tekevéan

henkiloston osaamista.
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1. Henkiloston lukumaara, rakenne ja kehityssuunnat 2. Rekrytointi

Oppisopimuskoulutus oli yksi Porin kaupungin hyédyntaméa henkiléstén am-
matillisen osaamisen kehittamisvayla. Oppisopimuskoulutusta hyédynnettiin
erilaisten ammatillisten perustutkintojen tai niiden osien, ammattitutkinto-
jen seka erikoisammattitutkintojen suorittamisessa. Kaupungin kesatéissa
olleiden opiskelijoiden ammatillisten opintojen etenemista tuettiin hyodynta-

malla WinNovan tarjoamaa kesdoppisopimusmahdollisuutta.

Porin kaupungin esihenkiléiden johtamisosaamista kehitettiin suunnitelmalli-
sesti esihenkilévalmennustarjottimen mukaisesti. Esihenkilévalmennustarjo-
tin sisaltda koulutuspolun perehdytyksesta ammattitutkintojen kautta aina
laajoihin johtamiskoulutusohjelmiin asti. HR-yksikko vastasi uusien esihenki-
|6iden perehdytyksesta Porin kaupungin yhteisiin toimintakaytanteisiin. La-
hiesihenkiliden johtamisosaamista vahvistettiin vuonna 2023 toteuttamalla
useita esihenkil6ille suunnattuja koulutuksia seka lahiesihenkilotyéon ammat-
titutkintoon tahtaava oma koulutusryhma. Vastaavan ryhmén aloituksesta
on sovittu myés vuodelle 2024 mahdollistaen my6s erikoisammattitutkinnon
suorittaminen. Ylimmaéan johdon johtamiskoulutusohjelmina hyédynnettiin

Tampereen yliopiston JOKO- ja GEMBA-johtamiskoulutusohjelmia.

Koulutuksiin, valmennuksiin ja muuhun kehittamistoimintaan kaytettiin
vuonna 2023 noin 376 000 euroa. Koulutuksiin osallistumista tarkasteltiin
Tyollisyysrahastolle raportoitavien koulutuspaivien maaralla. Vuonna 2023
koulutuskorvaukseen oikeuttavia koulutuspaivia oli 3616 (v. 2022 5623
pvaa). Raportoitu koulutuspéivien maara perustuu tyéntekijéiden tekemiin
koulutusanomuksiin, joista osa jad mahdollisesti tekeméatta. Koulutuspaivien
lukumaara ei siis ole taysin luotettava ja se on todennakoisesti esitettya

suurempi. Koulutuskorvausta haettiin vuoden 2023 osalta 79 555 euroa (v.
2022 131 213 € ja v. 2021 107 013 €). Hyvinvointialueen aloitettua toimin-
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tansa vuoden 2023 alusta Porin kaupungin henkil6ston maara puolittui ja

tama nakyy myos koulutuspéivien sekd koulutuskorvauksen maarassa.

EDUHOUSE - DIGITALISAATIOTA HYODYNTAMALLA LAAJEMPI
KOULUTUSTARJONTA HENKILOSTON KAYTTOON

Eduhouse verkkokoulutuspalvelu otettiin Porin kaupungin henkil6ston kayt-
toon 1.11.2023 alkaen. Tehty sopimus kattaa myos kayttooikeudet kaikille
Porin kaupungin luottamushenkiléille. Eduhouse tarjoaa kunta-alalle sovel-
tuvan valmiin palvelun, joka sisdltdd mm. toimialasta riippumattomia yleisia
koulutussisaltoja, esihenkilokoulutuksia, substanssikoulutuksia toimialoille,

luottamushenkildille suunnattuja koulutussisaltoja.

Palvelu tarjoaa Porin kaupungille kustannustehokkaan ja digitalisaatiota
hyodyntavan ratkaisun henkilostén osaamisen kehittamiseen. Se laajentaa
huomattavasti Porin kaupungin sisdistd koulutustarjontaa seka lisda jousta-
vuutta ja erilaisten oppijoiden huomioimista. Palvelu mahdollistaa myés eri
kohderyhmien tarpeet huomioivien opintopolkujen rakentamisen ja tata hyo-

dynnetdan vuonna 2024 esimerkiksi uusien esihenkildiden perehdytyksessa.

Palveluun oli vuoden 2023 loppuun mennessa kirjautunut noin 170 henkil6a
ja suoritettuja koulutuksia oli 169 kappaletta. Suosituimpia teemoja olivat

digi-, julkishallinto- seka esihenkilokoulutukset

KEHITYSKESKUSTELUT KESKIOON

Kehityskeskustelut toimivat Porin kaupungin osaamisen kehittamisen ja
koulutustarpeiden kartoituksen lahtokohtana ja ovat yksi keskeisimmista
esihenkilotyon tyokaluista. Kehityskeskustelukaytantojen ja keskusteluaktii-

visuuden kehittamiseen paneuduttiin vuoden aikana tiiviisti. Kehityskeskus-

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

teluita toteutettiin organisaatiossa paaosin yksilokeskusteluina. Tyéyhteiso-

jen tarpeiden mukaan hydédynnettiin myos ryhmakehityskeskusteluja.

Porin kaupunki otti kdytt66n Personec OSS -kehityskeskustelujarjestelman
1.3.2023. Kayttoonottoa valmisteltiin HR-yksikdssa luomalla jérjestelmaan
toimialojen tarpeita huomioivat lomakkeistot seka pilotoimalla jarjestelmaa.

Samalla Porin kaupungin kehityskeskusteluopas paivitettiin.

Esihenkiloiden kehityskeskusteluosaamista vahvistettiin OSS-kayttékoulutuk-
silla, joihin yhdistettiin kehityskeskusteluiden laadullista koulutusta. Syksyn
2022 kehityskeskusteluvalmennusten syventamiseksi esihenkildita koulutet-

tiin kevaalla 2023 haastavista keskustelutilanteista.

Kehityskeskustelujen maéaraa raportoitiin kaupunginhallitukselle kolme ker-
taa. Myos esihenkildille viestittiin seurannan tuloksista ja muistutettiin hen-
kilostoohjelman tavoitteista sekad kehityskeskusteluiden merkityksellisyydes-
ta. Kehityskeskusteluja kaytiin vuonna 2023 noin 1730 henkilén kanssa ja
ndistd suurin osa toteutettiin yksilokeskusteluina. Personec OSS -jarjestelma
otettiin kaytt66n maaliskuussa 2023, joten osa vuoden kehityskeskusteluis-
ta on kayty OSS-jarjestelméan ulkopuolella. N&in ollen kaytyjen kehityskes-

kusteluiden kokonaismaara on esitettyad suurempi.

LISAA TUKEA PEREHDYTYSTOIMINTAAN

Vuoden 2022 tyéhyvinvointikyselyn pohjalta laadituissa kehittamissuunni-
telmista nousi usean yksikén kohdalla tarve liséta perehdyttamisosaamista
koko organisaatiossa. Tahan tartuttiin aktiivisesti vuonna 2023, jolloin uu-

sien tyontekijéiden perehdytysta tuettiin useilla toimenpiteilla.
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Uusien tyontekijoiden ja kesatyontekijoiden aloituksen sujuvoittamiseksi laa-
dittiin kaupunkitasoiset “Tervetuloa Porin kaupungille” -oppaat. Kaupunkita-
soinen perehdyttamisen muistilista paivitettiin ja perehdyttdjien osaamista
tuettiin Perehdytyksesta pitovoimaa -koulutuksella. My6s viestintaa pereh-
dytyksen merkityksellisyydesta lisattiin ja uusien tyontekijoiden ja kesatyon-

tekijoiden Intrasivujen kaytettavyytta parannettiin.

Vuonna 2023 uusille tyontekijoille jarjestettiin kaksi kaupunkitasoista terve-
tuliaistilaisuutta, joissa keskityttiin uusien tyontekijéiden kohtaamiseen seka
henkildstoohjelman mukaisiin yhteisiin kdytanteisiin kaupunginjohtaja Innan

sekd henkilostojohtaja Jauhiaisen johdolla.

UUSIEN TYONTEKIJOIDEN PEREHDYTYSTA
TUETTIIN USEILLA TOIMENPITEILLA.
VUODEN 2024 TAVOITTEENA ON
EDELLEEN LISATA PEREHDYTYKSEN
JOUSTAVUUTTA JA OIKEA-AIKAISUUTTA.

Uusien esihenkiléiden perehdytyskokonaisuuden kehittaminen aloitettiin

syksylla 2023. Perehdytyskoulutusten sisaltéa tiivistettiin tyén sujuvan aloi-
tuksen kannalta olennaisimpaan siséltoon ja perehdytyskoulutukset avattiin
samalla kaikille esihenkildille mahdollisuudeksi kerrata yhteisia toimintakay-
tanteita. Vuoden 2024 tavoitteena on edelleen lisata perehdytyksen jousta-
vuutta ja oikea-aikaisuutta hyodyntamalla verkkokoulutuspalvelun seka lahi-

koulutusten kokonaisuutta.
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MUUT OSAAMISEN KEHITTAMISEN MUODOT

Osaamisen kehittamisen menetelmina kaytettiin henkiléstékoulutusten ohel-
la yksil6- ja ryhméatyonohjausta. Tyonohjauksen paaasiallisena tavoitteena oli
tyontekijoiden ja esihenkiléiden ammatillisen osaamisen kehittaminen seka
tyohyvinvoinnin ennakoiva tukeminen. Tyonohjausta hankittiin tarveperus-
teisesti ja erityistda huomiota kiinnitettiin tyonohjauksen tavoitteellisuuteen
ja vaikuttavuuteen. Palveluita hankittiin usealta eri tyénohjausta tarjoavalta

toimijalta.

Tyokierto osaamisen kehittamisen menetelména tarjoaa mahdollisuuksia
monipuolistaa henkiloston osaamista seka lisata tyotyytyvaisyytta ja tyssa
jaksamista. Tyokierron mahdollisuuksia ei vielda hyédynnetty jarjestelmallises-

ti Porin kaupungilla, vaikka toimintamalli oli olemassa.

Henkilostokoulutuksen lisaksi Porin kaupunki tuki tyontekijéidensa omaeh-
toista opiskelua ja kouluttautumista vuonna 2023. Tydntekijdille mydnnet-
tiin stipendeja omaehtoisesta ammatillista osaamista lisdavasta koulutukses-
ta. Stipendien arvo oli suoritetusta koulutuksesta tai tutkinnosta riippuen
50-400 euroa ja vuonna 2023 naita myonnettiin 42 tyontekijélle yhteensa

8 650 euroa. Lisdaksi myonnettiin kaksi stipendia tohtorin tutkinnoista.

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi
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1 Epassi 200 euroa/henkils 2 Ty6ésuhdepolkupyora 3  Tyhy-raha tyopaikoilla toteutettavaan yhteiseen toimintaan
(50 €/henkild)
4 Tyky-toiminta, kuten ilmaiset lajikokeilut 5  Esihenkilotyon tuen Teams-klinikat ja koko henkilostélle suunnatut 6 Sisaiset urapolut
Hyvinvointi Teams-klinikat
7  Uudelleensijoitukset tyokyvyn ollessa uhattuna omaan tyéhon 8 Kattavat tyoterveyshuollon palvelut, sairaanhoito ja lyhytpsyko- 9 Matalan kynnyksen mielen hyvinvoinnin palvelut tyéterveys-
terapia ennalta ehkaisevien palveluiden lisaksi huollossa (Mielen chat ja Sparri)
10 Kannustava paikallinen palkkausjarjestelma (esim. korotetut 11 Mahdollisuus lomarahan vapaaksi vaihtamiseen 12 Etatyovakuutus
varallaolokorvaukset ja halytysrahat seka kannustava korvaus
harjoitteluohjauksesta) %
13 Osallistumismahdollisuuksien lisddminen (yhteistoiminnan 14 Henkilokunnan stipendit omaehtoisesta kouluttautumisesta 15 Sisaisessa koulutusohjelmassa 21 koulutusta esihenkiléille ja
kehittdminen, tyéturvallisuuden hallintajarjestelman kaytto- (50-400 € opinnoista riippuen) 89 koulutusta koko henkilostolle vuonna 2023
oikeudet kaikille)
16 Kattava ajasta ja paikasta riippumaton verkkokoulutus- 17 Tarveperustaiset yleisia tyoelamavalmiuksia kehittavat koulutus- 18 Mahdollisuus hankkia perustutkinto, ammattitutkinto ja erikois-
palvelu ammatillisen osaamisen kehittamiseksi kokonaisuudet ammattitutkinto oppisopimuskoulutuksena
19 Omaan tyohon raatalsityja ammatillisia koulutuksia 20 Esihenkil6ille Porin oma esihenkilévalmennustarjotin 21 Tyonohjausmahdollisuudet
ja valmennuksia erillisind hankintoina
22 Mahdollisuus sisadiseen tyodkiertoon 23 Mahdollistava ja joustava etatyd ns. hybridimallin mukaisesti 24 Matalan kynnyksen palkitseminen

PORI
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Teksti: Amanda Aronen Kuva: Esa Kohtamaki

Esa tarttui pyoraetuun
"Ald mieti”

3. Palkkaus ja palkitseminen 4. Osaamisen kehittaminen

Kun kaupungin tyésuhdepyéraetu tuli voimaan lokakuun 1. pédivd 2023, sivistystoimialan
johtaja Esa Kohtamaki ei aikaillut, vaan kavi pyoraliikkeessa allekirjoittamassa sopimuk-

sen. Kohtamaki oli jo etukidteen kidynyt tutustumassa ja valitsemassa pyorain, joten alle-
kirjoituksen jidlkeen pyora oli pihassa jo muutamassa paivassa. Mistd moinen innokkuus?

- Olen jo pidemman aikaa pohtinut parempaan pyéraan panostamista, mut-
ta ensimmainen sysadys pyoran hankkimiseen taisi tulla tavallisesta kohtaa-
misesta kesdisessa Kirjurinluodossa. Kahvilassa viereiseen poytaan saapunut
pyorailija kertoi tulleensa sahkopyoralldan Kirjuriin jaateldlle Ulvilastal Ker-
roin hanelle, ettd olin miettinyt sdhkopyoran hankkimista, johon han vastasi

"Ala mieti”, Kohtamaki kertaa.

Eiké Kohtamaki jaanyt miettimaan. Kun huhut tyésuhdepyéran kayttéon-
otosta vahvistuivat, alkoi vaihtoehtojen tutkiminen Tampereelta ja Helsin-
gista. Lopulta voiton vei kuitenkin paikallinen toimija, jossa kohtasivat niin

hinta, laatu kuin palvelukin. Paikallisuus oli valttina myds pyéran mahdollisia
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huoltotarpeita ajatellen. Itse py6ran valintaan vaikuttivat esimerkiksi kaytto-
tarve ja -kohde. Pitkat tydmatkat ja toive pitkista pyoralenkeista kallistivat
vaakakuppia séhkdéavusteiseen hybridipyéraan. Valinnassa tarkea tekija oli

Kohtaméaen toive paasta pyorailemaan monenlaisissa maastoissa.

- Sahkoavusteisuus tuo helpotusta Porin ainaisessa vastatuulessa, Kohtama-

ki naurahtaa.

Kohtaméki korostaa kuitenkin, ettd tyésuhdepydran ei valttamatta tarvitse
olla sahkopyora. Kayttotarpeen mukaan valittu, laadukas pyora voi parantaa

pyordilykokemusta ilman sdhkén tuomaa kevennystakin.

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

Kuvassa sivisi'ysi'oimialan johi‘aja Esa Kohtamdki.

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi
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Kun Kohtaméki puhuu pyoérailysta ja sen tuomasta ilosta, on kuulijan vaikea
olla itsekin innostumatta pyorailyn mahdollisuuksista. Mika siind pyorailyssa

sitten kiinnostaa?

- Aiemmin kavelin paljon, mutta siihen kuluu turhan paljon aikaa minun ma-
kuuni. Pyorailyssa pidan erityisesti siitd, miten maisemat vaihtuvat eika kol-
menkymmenenkaan kilometrin lenkkiin mene montaa tuntia. Keho ja mieli
virkistyvat, kun samalla voi aistia luontoakin. Hyvat nastarenkaat ovat tar-

jonneet mahdollisuuden illan hamarassa toteutettuihin maastolenkkeihin,
Kohtamaki hehkuttaa.

Erityisesti Kohtamaki kehuu Porin pyoratieverkostoa, joka tarjoaa mahdolli-
suudet pitkiinkin pyéralenkkeihin. Kohtaméaen tyématka Noormarkusta Poriin
taittuu kevyesti maista ja vastatuulesta huolimatta. Seuraavana kehitysaske-
leena Kohtamaki toivoo liséad peseytymis- ja vaatteidenvaihtomahdollisuuksia
kaupungin toimipisteisiin. Myos turvallisia pydréaparkkeja Kohtamaki toivoo

lisaa.
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- Vaikka kehityksen paikkojakin on, koen tydomatkapyérailyn hyédyt ehdot-
tomasti suuremmiksi. Tyoni luonteen takia en paase pyoéraileméaan téihin niin
usein kun toivoisin, koska esimerkiksi useat siirtyméat paivan aikana vievat
paljon aikaa. Toisaalta, vaikka kulkisin t6ihin pyoralla vain puolet ajasta, on
sillakin silti jo suuri vaikutus. Ainakin polttoainekuluissa, Kohtamaki virnis-

taa.

Tulevaa kesaa Kohtamaki odottaa innolla, silla haaveissa on pitkat pyérareis-
sut pitkin Suomea. Karavaanariksi tunnustautuvan Kohtaméaen ja hanen puo-
lisonsa suunnitelmissa on pakata pyérat reissuille mukaan ja ihastella Suo-
mea pyoran selasta kasin.

Mita sanoisit nyt tyokaverille, joka miettii pyérdedun hyédyntamista?

- Omaan hyvinvointiin panostaminen on aina hyva paatos. Ala siis mieti.

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

"OMAAN HYVINVOINTIIN
PANOSTAMINEN ON AINA HYVA
PAATOS. ALA SIIS MIETI."

- Esa Kohtamaki
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5. Terveys, turvallisuus ja

hyvinvointi

TERVEYSPERUSTEISET POISSAOLOT

Vuonna 2023 poissaoloprosentti oli 5,1 ja sairauksista ja tapaturmista johtu-
vien poissaolojen maara vaheni jopa 23,7 prosenttia vuoteen 2022 verraten.
Tosin vuosi 2022 ei ole mielekas vertailuvuosi, silla sen aikana koronatartun-
nat ja erilaiset infektiotaudit aiheuttivat poikkeuksellisen paljon poissaoloja.
Kun tarkastellaan vain nykyorganisaation henkil6stoa, eli poistetaan aineis-
tosta hyvinvointialueelle siirtynyt henkilosto, sairauspoissaoloja oli vuoteen
2021 verraten neljé prosenttia enemman, ja ne vahenivat vain elinvoima- ja
ymparistétoimialalla ja (-8 %) ja teknisella toimialalla (-22 %). Vuonna 2023
terveysprosentti (O paivaa sairastaneiden osuus henkiléstésta) oli 27 pro-

senttia, kun se edellisvuonna oli noin 19 prosenttia.

Vuoden 2023 aikana poissaolot vahenivat molemmissa eniten tyékyvytto-
myytta aiheuttavissa diagnoosiryhmisséa. Tuki- ja liikuntaelinoireista aiheu-
tuvat poissaolot vahenivat noin 20 prosenttia, ja mielenterveyspoissaolot
6,2 prosenttia. Tekniselld toimialalla, jossa tyokyvyttomyyden taustalla ovat
usein erilaiset tules-ongelmat, niista aiheutuvat poissaolopaivat vahenivat
jopa 27 prosenttia. Sivistystoimialalla tules-poissaolot vahenivat lahes vii-
denneksen (-23 %). Molemmilla toimialoilla tuki- ja liikkuntaelinoireista ai-
heutuvan tyokyvyttémyyden myoénteinen kehitys nakyi pitkien, yli 30 paivaa
kestavien poissaolojen huomattavana véahentymisena. Porin Palveluliikelai-

toksessa tules-poissaolot ovat lisddntyneet johtuen tyon fyysisesta kuor-
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mittavuudesta ja henkil6ston korkeasta keski-idstd. Loppuvuonna Porin Pal-
veluliikelaitoksessa kaynnistettiin kahden vuoden mittainen projekti, jonka
tavoitteena on robotiikan ja tydmenetelmien kehittamisen keinoin véhentaa

tyon fyysista kuormittavuutta ja kehittaa tyokykyjohtamista.

Mielenterveyden hairiét aiheuttivat vdhemman poissaoloja erityisesti tekni-
sella toimialalla (-27 %) ja elinvoima- ja ymparistotoimialalla (-37 %), jossa
valtaosa poissaoloista on tyoéllisyyspalveluissa. Myos sivistystoimialla mielen-
terveyspoissaolot vahenivat. Jo kolme vuotta jatkuneen myénteisen kehityk-
sen taustalla on pitkajanteinen panostaminen mielenterveytta tukeviin toi-
mintatapoihin tyokykyjohtamisessa ja tyoterveysyhteistyossa. Vuonna 2020
kayttoon otetusta tyoterveyshuollon lyhytpsykoterapiasta saatiin nayttéon
perustuvaa vaikuttavuusseurantaa, joka osoittaa hoitojaksojen parantaneen
koettua psyykkista hyvinvointia ja toimintakykya seka lievittaneen mieliala-
oireita. Vuonna 2023 mielen hyvinvointi oli myds keskeinen henkilstékou-
lutuksen teema. Tyon hallintakeinoja, tyossa jaksamista ja tydyhteisotaitoja
tuettiin kohdennetusti sielld, missé psykososiaalista kuormitusta havaittiin.
Esihenkilotyon tuki nahtiin tarkedksi myos tyontekijoiden tyéhyvinvoin-

nin kannalta. Esimerkkeja toteutetuista toimenpiteistd ovat Rehtoripajat,
Paivakodin johtajien tyokuorman keventamisprojekti, Esihenkilotyén tuen
Teams-klinikat, tyéuran alussa olevien opettajien tyénohjausryhmat ja tyo-

kayttaytymisen raataldidyt koulutukset eri toimialoilla.

TYOKYVYTTOMYYSKUSTANNUKSET
Ty6kyvyttémyyskustannuksilla tarkoitetaan sairauspoissaoloista (sis. tapatur-
mapoissaolot), tydkyvyttémyyseldkkeista, tapaturmavakuutusmaksuista seka

tyoterveyshuollosta aiheutuneita kustannuksia.

Sairauspoissaolokustannukset raportoidaan aikaisempaan tapaan poissaolo-
jen valilliset kustannukset huomioivan EK:n laskentamallin mukaan, eli kerto-

malla sairauspoissaolopaivat 350 eurolla.

Vuoden loppuun mennessa sairaus- ja tyétapaturmapoissaoloista (yht. 52
896 pv) aiheutui noin 18,5 M€ kustannukset. Tyétapaturmista aiheutuvien
poissaolojen osuus on nelja prosenttia (754 950 €). Kustannukset ovat sa-
maa suuruusluokkaa kuin vuonna 2021, ja noin 25 prosenttia pienemmat
kuin vuonna 2022, jolloin korona aiheutti poikkeuksellisen paljon poissaolo-

ja.

Pysyvista ja maaraaikaisista tyokyvyttomyyselakkeista aiheutuva tyokyvytto-
myyseldkemaksu oli 1180 731,50 euroa. Sen osuus palkkasummasta oli 1,07
prosenttia, mikd on 0,1 prosenttiyksikk6d vahemman kuin vuonna 2022.
Tapaturmavakuutusmaksu oli noin 405 00O euroa, ja siind on noin 10 pro-

sentin kasvu edellisen vuoden maksuun verraten.
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Porin kaupunki tarjoaa henkilostélleen lakisdateisen tyéterveyshuollon liséksi
kattavat tyoterveyspainotteiset yleislaadkaritasoiset sairaanhoidon palvelut,
lyhytpsykoterapian, matalan kynnyksen mielen hyvinvoinnin palvelut (Mielen
chat ja sparri) ja etdpalvelut. Vuonna 2023 tysterveyshuollon kokonaiskus-
tannukset olivat noin 1,6 M€, mika on 293 297 euroa (15,4 %) vdhemman
kuin vuonna 2022. Tyontekijakohtaiset kustannukset olivat kaupunkitasol-
la 536,6 euroa. Ne olivat pienimmat konsernipalveluissa (385,9 €/hlo) ja
suurimmat PPL:ssa (723,9 €/hl6). Kela 1 korvausluokan ennaltaehkaisevia
palveluita ja Kela 2 korvausluokan sairaanhoidon palveluita kaytettiin la-
hes samassa suhteessa. Kelalta haetaan 50 prosentin korvausta (KL 1) 669
828 euron kustannuksista, ja 60 prosentin korvausta (KL 2) 661 581 euron
kustannuksista. 17,4 prosenttia (281 228 €) tyéterveyshuoltokustannuksis-
ta kuuluu ns. Kela O-luokkaan, eli tyénantaja ei saa niista Kela-korvausta.
O-luokan kustannukset ovat huomattavasti pienemmat kuin vuonna 2022,
jolloin niihin vaikutti koronaan liittyva tyoterveyshuoltopalveluiden kaytto,
kuten lisdantynyt etapalveluiden kaytto. Lyhytpsykoterapia kuuluu O-luokan

palveluihin.

Tyokyvyttomyyskustannusten hallinnan kannalta merkittavia ovat ennalta-
ehkaisevat toimenpiteet (mm. tydolojen arvioinnit ja turvallisuushavainnot),
varhainen tuki ja kevennetyn tai korvaavan tyon kaytto sairauspoissaolon
sijaan. Kustannuksiin voidaan vaikuttaa merkittavasti ehkaisemalld poissa-
olojen pitkittyminen erilaisten tyohon paluun tukikeinojen, kuten osasairaus-
paivarahan, ammatillisen kuntoutuksen ja uudelleensijoitusten aktiivisella
kaytolla. Vuoden 2024 tavoitteena on erityisesti kevennetyn ja korvaavan

tyon kayttadminen sairauspoissaolon sijaan.
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TYOKYVYN AKTIIVINEN TUKI

Porin kaupunki tyénantajana pitaa tarkeana henkiléston tyéhyvinvoinnin
edistamista ja tyokykyisyyden sailyttamista. Vuonna 2023 keskityttiin eri-
tyisesti varhaiseen tukeen. Tyokykykoordinaattorin tyépanosta kaytettiin
esihenkildiden ja tyontekijoiden ohjaukseen aikaisempaa varhaisemmassa
vaiheessa tyokykyhaasteiden ilmetessa sekd varhaisen tuen merkitysta pai-
nottaviin kohdennettuihin koulutuksiin. Esihenkildille koulutuksissa koros-
tettiin Sirius HR -jarjestelman aktiivista kayttoa tyokykyjohtamisessa, jotta
he voivat reagoida ja ottaa tarkoituksenmukaiset keinot kaytt66n oikea-ai-
kaisesti. Sirius HR -jarjestelméan aktiviinen kdytté mahdollistaa myés tiedolla
johtamisen. Varhaisempi ja aktiivisempi yhteistyo esihenkildiden, tyontekijoi-
den ja tyoterveyshuollon kanssa johti siihen, etta uudelleensijoitusten sijaan
onnistuttiin [6ytamaan kevyempia tyossa jatkamisen ratkaisuja kayttamalla

monipuolisesti eri tukikeinoja.

Osa-aikaratkaisut ovat hyva keino tukea ja pidentaa tyduria varsinaiseen
elakeikaan asti. Osa-aikaisten ratkaisujen hyédyntéminen tyokyvyttomyyden
yhteydessa tulisi olla aina ensisijainen ja tavoiteltavampi vaihtoehto kuin
taysi poissaolo tyosta. Osakuntoutustuen ja osatyokyvyttomyyseldakkeen
kdyttoaste oli vuonna 2023 lahes samalla tasolla kuin vuonna 2022. Osasai-
rauspaivarahan kaytto taas oli 2,5 kertaista vuoteen 2022 verrattuna. Sen
avulla onnistuttiin tukemaan useita tyohon paluita pitkiltad sairauspoissa-
oloilta ja mahdollistamaan osa-aikainen tydskentely tilanteissa, jossa tyokyky
oli alentunut tilapaisesti. Vuonna 2023 aloitettiin jopa 69 uutta osasairaus-
paivarahajaksoa, kun vuonna 2022 niita aloitettiin 28. My6s tutkimustulok-
set osoittavat osa-aikaisen tydhon paluun hyétyja - osasairauspaivaraha voi

pidentaa tyouraa jopa vuosia.

Korvaavan tyon tyontoimintaohje uudistettiin vuoden 2023 aikana siten,
etta kevennetty ja korvaava ty6 erotettiin omiksi kdytannoikseen. Kun tyon-
tekijalla on sairauspoissaolon sijaan mahdollisuus tehdéd oman tyésopimuk-
sensa tai viranhoitomaarayksensd mukaisia tehtavia tyokyvylle mukautetusti,
han ei voi kieltdytyd ottamasta vastaan kevennettya tyota. Tyontekijalle voi-
daan tarjota myos joitakin muita tyokyvylle soveltuvia tehtavia, eli korvaa-
va tyota, joka perustuu vapaaehtoisuuteen. Esihenkiliden ja tyontekijoiden
tueksi perustettiin korvaavan tyén pankki, jonka tarkoitus on helpottaa kor-
vaavan tyon [6ytymistéd organisaatiosta myos toimialarajojen yli. Korvaavan
tyon pankin kautta tyéyhteisét voivat saada “lisdkasia” tekemattomille toil-
le. Vuoden 2024 tavoitteena on saada kevennetyn ja korvaavan tyon kaytto
entista aktiivisemmaksi, jolloin syntyy myos saastoja sairauspoissaolokustan-

nuksissa.

Kevan tukema ammatillinen kuntoutus antoi seitsemaélle uudelleensijoitetta-
valle tyontekijalle mahdollisuuden uuteen tehtavaan tyckokeilun ja oppiso-
pimuksen kautta. Liséksi Kevan rahoittamalla tyékokeilulla tuettiin kolmen
tyontekijan omaan tyohon palaamista pitkan poissaolojakson jalkeen. HR-yk-
sikostéa myonnettavalla tydjarjestelyrahalla toteutettiin viidelle tyontekijalle
tyokokeilu uusiin tehtaviin. Kaikki tyokokeilut johtivat pysyvampéaan ratkai-

suun ja mahdollistivat tyouran jatkumisen.
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TYOSUOJELU JA TYOTURVALLISUUS - LAKISAATEISTA
VALITTAMISTA

Porin kaupunki tyénantajana on sitoutunut kehittdméaan henkiléstonsa ter-
veytta, turvallisuutta ja tyéhyvinvointia (TTT) monin eri tavoin. Vuonna 2023
panostettiin erityisesti tydolojen arviointiin ja kehittamiseen, tiedolla johta-
miseen, vastuutietoisuuden ja osaamisen lisddmiseen, koneiden ja laitteiden

turvallisuuteen ja turvallisuushavaintoihin.

Tarkein tyonantajan lakisaateinen velvoite on tydolojen arviointi ja kehitta-
minen (riskienarviointi). Tyésuojelun yhteistoimintahenkil6t ovat seuranneet
kentalla toimintaa ja olleet erityisesti esihenkildiden tukena. Toimintamallia
jatketaan edelleen, silla ennaltaehkaisevana toimintana silléd on keskeinen

merkitys henkilostémme terveyden ja turvallisuuden edistamisessa.

Tyoéturvallisuuden edistamisessa keskeisena valineena toimii tyéturvallisuu-
den hallintajarjestelma, joka ohjaa toimintaa ja mahdollistaa tiedon hyédyn-
tamisen johtamisessa. Jarjestelman uudistamisen tarve nousi esiin, kun ny-
kyinen palveluntuottaja ilmoitti Safety Manager -tuotannon lopettamisesta.

Uusi jarjestelma, Toyme, otetaan kaytt66n maaliskuussa 2024.

Vuonna 2023 tapaturmien vahentéaminen oli erityisen vahvasti esilla. Vakuu-

tusyhtion tilastot osoittavat tapaturmien maaran nousseen vuodesta 2022
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|ahtien. Toisaalta nahtiin, etta johto oli aiempaa sitoutuneempi terveyden,
turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin edistamiseen, miké nakyi tahtotilana tyo-

ja tydmatkatapaturmien vahentamiselle.

Tapaturmien analysoinnin johtopaatoksena korostui tarve kaikkien panos-
tukselle tapaturmien ennaltaehkaisemiseksi. Toimenpiteiden tulee kohdistua
erityisesti niihin seikkoihin, joiden tunnistamisessa on hyédynnetty kaupun-

gin tapaturmatilastoja ja -tietoja. Naita ovat:

« Tapaturmavaarojen sdaannéllinen tunnistaminen tydolojen arvioinnissa

+ Tapaturmien syihin vaikuttaminen tapaturmatutkinnan kautta; olosuhde-
tekijoihin, kuten liukkauden torjuntaan vaikuttaminen

* Henkiléstosuojainten tarkoituksenmukainen kaytto

+ Jokaisen henkilon oman toiminnan riskien minimointi mm. noudattamalla
turvallisuusohjeita, olemalla huolellinen ja valttamalla kiireen aiheuttamat
riskit

Vuonna 2023 keskityttiin my6s koneiden ja laitteiden turvallisuuden nyky-
tilanteen arviointiin. Arvioinnin taustalla oli tyésuojelun yhteistoimintahenki-
I6ille kertynyt tieto ja siitd nouseva huoli turvallisuuspuutteista. Arvioinnissa
havaittiin eroja toimialojen valilla muun muassa turvallisuuteen vaikutta-

vissa kaytanndissa, vastuissa, turvallisuutta edistavissa toimenpiteissa seka

resurssien kaytossa. Arvioinnista laadittiin erillinen raportti, jonka pohjalta
vuonna 2024 laaditaan yhteisty6ssa johdon kanssa toimintasuunnitelma ha-

vaittujen kehityskohteiden korjaamiseksi.

YHTEISTOIMINNAN KEHITTAMINEN

Porissa yhteistyotoimikunnat toimivat myés tyésuojelutoimikuntina, jot-

ka kokoontuivat vuoden aikana saanndllisesti. Yhteistoiminnan arvioinnissa
nousi esille kehittamiskohteita, jotka liittyivat erityisesti henkiléston ter-
veyttd, turvallisuutta ja tydhyvinvointia koskevien asioiden kasittelyn vahvis-
tamiseen, tyopaikkatason yhteistoiminnan vahvistamiseen seka tiedonkulun
parantamiseen. Myos asioiden paallekkaista kasittelya haluttiin vahentaa.
Kehittamistyota varten perustettiin tyéryhma, jossa oli henkilostén ja tyon-
antajan edustus. Tyéryhman kehittamis- ja toimenpide-ehdotukset kasitel-
tiin kaupungin johtoryhmassa ja kaupunkitason yhteistyétoimikunnassa. Yh-
teisesti hyvaksytyt yhteistoiminnan toimintatapamuutokset kirjattiin Hyvan
yhteistoiminnan kasikirjaan. Yhteistoiminnan kehittaminen kaynnistyy HR-ve-

toisesti vuonna 2024.
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Teksti ja kuvat: Kalle Aaltonen
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Porin Leijona toimii majakkana
tulevaisuuden tyoskentelytavoille

Loppuvuodesta 2023 ovensa avannut virastotalo Porin Leijona kokoaa kaupungin seka

valtion toimijat ja palvelut yhteiseen tyoymparistoon sekda parantaa asiakaspalvelua yh-

teisen asiakaspalvelualueen avulla. Hankkeen myo6ta Poria voidaan pitaa edelldkavijana,

silld vastaavaa kaupungin ja virastojen yhteisprojektia ei ole Suomessa ennen nihty.

Kyseessa on valtava ponnistus milla mittakaavalla tahansa. Hankkeen suun-
nittelu kdynnistyi vuonna 2019, jolloin ensimmaisen kerran hahmoteltiin
yhteiskayttovirasto-nimelld kulkenutta konseptia. Alusta alkaen kunnianhi-
moisen projektin tavoitteena oli parantaa yhteistyota seka asiakas- ja tyon-
tekijakokemusta. Muutoksen oli maéara koskea noin 460 Porin kaupungin

tyontekijaa sekad noin 340 valtion virastotyontekijaa.

Matkan varrella henkil6stémaara supistui, mutta lopulta muutos koski noin
480 tyontekijaa, jotka paasivat loppuvuodesta 2023 muuttamaan 1960-|u-
vulla rakennettuun “entiseen postitaloon”, joka hankkeen aikana muuntautui

moderniksi, viihtyisaksi, terveelliseksi ja energiatehokkaaksi virastotaloksi.

- Porin Leijona tarjoaa paitsi nykyaikaiset tilat ja puitteet tyonteolle, mut-
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ta luo myos kohtaamisia ja tarjoaa synergiaetuja sekd kaupungin yksikéiden
ettd kaupungin seka valtion toimijoiden kesken, toteaa rakennuspaallikko

Jouni Salonen.

Koronavuodet merkitsivdt monella tapaa uusien tyéskentelytapojen omaksu-
mista ja viimeistaan silloin etatydéskentely tuli laajemmin tutuksi henkiléston
keskuudessa. Tyonteon muutokset ovat johtaneet myés toimistotilatarpeen

vahenemiseen.

Muutaman vuoden aikana on opittu puolin ja toisin, minkalaiseksi tyokult-
tuuri on muodostunut, mika puolestaan nakyy esimerkiksi yhdelle henkilélle
varattavassa neliometrimaarassa. Luku on ajan my6ta pienentynyt, koska

harvalla on talla hetkella tarvetta pelkastaan lahitydlle.

Kuvassa vasemmalla rakennuspdadllikké Jouni Salonen ja oikealla

projektipddllikké Marianne Keskimdki.

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

22



1. Henkiloston lukumaara, rakenne ja kehityssuunnat 2. Rekrytointi

- Yhteisollisyys ja tiimityé koetaan silti edelleen tarkeiksi. Vaikka ihmiset
kokevat suoriutuvansa téistaan etana, niin he tarvitsevat silti toisiaan muu-
tenkin kuin sahkopostin ja Teamsin valityksella. Voidaan siis todeta, etta
koronavuodet sujuvoittivat tyontekoa, mutta samalla hankaloittivat tilojen

suunnittelua, Salonen muotoilee.

Porin kaupungin tilojen tehostamista jatketaan my6s tulevaisuudessa ja mie-
tinndssa ovat ratkaisut, miten hajallaan tyoskenteleva hallinnollinen henki-

|6st6 saataisiin lahemmas toisiaan ja nykyaikaisempiin toimitiloihin.

YHDEN LUUKUN PERIAATTEELLA

Porin toimitilojen uudistaminen on myds osa laajempaa valtiovarainminis-
terion palvelu- ja toimitilaverkon uudistushanketta, jonka tavoitteena on
vastata nopeasti muuttuvan toimintaympariston tarpeisiin kokoamalla kayn-
tiasiointia julkisen hallinnon yhteisiin palvelupisteisiin ja tiivistamalla valtion-

hallinnon toimitilaverkkoa.

N&in Porin Leijonaan syntyi yhteinen palvelupiste, jossa asiakaspalvelua tar-

jotaan Porin kaupungin ja kuuden valtion toimijan voimin.

- Yhteinen asiakaspalvelualueen avulla palvelut voidaan tarjota samasta pai-
kasta mahdollisimman nopeasti, tehokkaasti ja vaivattomasti. Yhteiset asia-
kaspalvelutilat mahdollistavat asiakkaiden tapaamisen joustavasti, kun asia-
kaspalvelutilat ovat toimijoiden yhteisessa kayt6ssa, kertoo projektipaallikko

Marianne Keskimaki.

Kaupungin asiakaspalvelussa asukkaita palvellaan muun muassa lupa- ja neu-

vontapalveluihin, vikailmoitusten ja palautteiden vastaanottoon seka katu-
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tyo- ja sijoituslupapalveluihin liittyvissa asioissa.

Asiakaspalvelutilojen auettua uuden edessa olivat seka asiakkaat etta henki-

6sto.

— Uusien asioiden omaksuminen vie jokaiselle oman aikansa, mutta paaasias-
sa asiakkaiden palaute on ollut positiivista. Esimerkiksi todella ammattimai-
set palveluneuvojat ovat keranneet kehuja. Palveluneuvojat ottavat asiak-

kaat vastaan ja ohjaavat heidat oikean palvelun piiriin heti siséan tultaessa,

Keskimaki selventaa.

"TODELLA AMMATTIMAISET
PALVELUNEUVOJAT OVAT
KERANNEET KEHUJA."

- Marianne Keskimaki

Keskimden mukaan kasvokkain asiointi tullee sailymaan vielad pitkaan, mutta

sahkoisen asioinnin rooli ja painopiste kasvaa koko ajan.

- Yhteispalvelupisteesta I6ytyy itsepalvelupaatteits, joilla asiakas voi hoitaa
asiansa sahkoisesti. Palveluneuvojat ohjaavat myés digiasioinnissa. Ja Porin

kaupungin digiasiointia kehitetaan koko ajan, Keskimaki sanoo.

6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi
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6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

Henkilostovoimavarojen johtaminen ja tyénantajakuva

Tavoitteet

Mittari

Arviointi 2023

Mahdollistava ja ar-
vostava tyonantaja
seka tyénantajan kil-
pailukyvyn yllapitami-

nen ja kehittdminen

Toimenpiteet

* Rekrytointiprosessin laadun kehittaminen
« Tyontekijakokemuksen kehittaminen

* Henkil6ston yhdenvertaisen aseman varmista-

minen toimialasta tai tehtavasta riippumatta
(yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman

toimenpiteet)

« Palkkausjarjestelmien kehittaminen

» Paikallisten sopimusten kehittdaminen

* Hakemusten maara vs. rekrytointien maara
* Rekrytointiprosessin palautekyselyt
* Vakinaisten palvelussuhteiden paattymissyyt

- Henkiléstékyselyjen tulokset (tydhyvinvointi-

sekd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvokyselyt)

* Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman

henkilostoa koskevat mittarit

- Paivitetyt paikalliset sopimukset/vuosi

- Paikallisten sopimusten m&ara/vuoden viimei-

nen pv

» Porin kaupungilla avoinna olleisiin tyépaikkoihin (sis. vakituiset ja maaraaikaiset) tuli vuoden

2023 aikana 5869 hakemusta (ed. vuosi 4201). Avoimia tydpaikkoja oli vuoden 2023 aikana 729.

* Rekrytointiprosessien hakijakyselyité tehtiin vuoden 2023 aikana. Raportointi ei kuitenkaan ole

viela mahdollista.

+ Vakinaisten palvelussuhteiden paattymissyyt raportoidaan henkiléstéraportin liitemateriaalissa.
« Tyohyvinvointikyselya ei toteutettu vuonna 2023.

* Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma 2021-2025 hyvaksyttiin valtuustossa. Yhdenvertai-

suus- ja tasa-arvosuunnitelman henkilostoa koskevat mittarit raportoidaan henkiléstéraportin

liitemateriaalissa.

* Paikallisia sopimuksia paivitetty 5 kpl vuoden 2023 aikana ja voimassa 31.12.2023 16 kpl.

Hyvan johtamisen
periaatteet ja hyvat
tyoyhteisotaidot

- Johtamisen laadun kehittaminen

« Tyoyhteisotaitojen kehittdaminen

- Henkildstokyselyjen tulokset (ty6hyvinvointi-

sekd yhdenvertaisuus- ja tasa-arvokyselyt)

- Tydhyvinvointikyselya ei toteutettu vuonna 2023. Edellisen kyselyn (2022) pohjalta nousseita

teemoja hyédynnettiin edelleen esihenkil6tyon ja tydyhteisétaitojen kehittémisessa. Keskeinen

teema oli tyokayttaytyminen.

- Toimialat ja yksikot jatkoivat kyselyn tulosten pohjalta laadittujen kehittamissuunnitelmien toteu-

tusta.

* Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvokyselya ei toteutettu vuonna 2023.

Palvelutarvetta vas-

taava henkilosto

+ Pitkan ja lyhyen aikavalin henkilstésuunnitel-

mien laatiminen

+ Henkildstdsuunnitelman sisallon toteutuminen

(henkilostokertomus)

 Kaupunginhallituksen kvartaaliraportti

* Henkiléstésuunnitelma tehtiin kaupunkitasolla, toimialatasoilla ja yksikkékohtaisesti. Henkilsto-

suunnitteluprosessi toteutettiin tiiviissa yhteistyossa talousarvioprosessin yhteydessa vuosikellon

mukaisesti.

+ Kaupunginhallitukselle annettiin henkilostéraportti jokaisen kvartaalin jalkeen.
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1. Henkiloston lukumaara, rakenne ja kehityssuunnat

2. Rekrytointi

Henkiloston osaamisen johtaminen

Tavoitteet

Toimenpiteet

3. Palkkaus ja palkitseminen

Mittari

4. Osaamisen kehittaminen

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi 6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

Arviointi 2023

Hyva ja oikeudenmu-

kainen esihenkilotyo

- Johtamisosaamisen kehittaminen

+ Sdannéllinen kehityskeskustelu vuosittain

(matalan kynnyksen vuoropuhelu, eri toimin-

tamallien hyédyntdminen)

* Porin esihenkilévalmennustarjottimen mukai-

sen valmennuksen/tutkinnon suorittaminen

maara/vuosi

- Esihenkilokoulutuksen suorittaneiden maara

vs. esihenkildiden maara

- Kaytyjen kehityskeskustelujen maara/vuosi

* Henkil6stokyselyjen tulokset

» Porin esihenkilévalmennustarjottimen mukaista valmennusta/tutkintoa suoritti vuonna 2023 18

esihenkilda.

« Sisaisiin esihenkildille suunnattuihin koulutuksiin osallistuneiden maara oli 336.

* Personec OSS -kehityskeskustelujarjestelmassa kaytyjen kehityskeskustelujen maara 1728 vuonna

2023.

- Vuonna 2022 toteutetun tydhyvinvointikyselyn mukaisia toimenpiteitd (ml. koulutukset) toteu-

tettiin vuonna 2023.

Henkil6ston osaami-
sen ja ammattitaidon

ajantasaisuus

+ Sadanndlliset kehityskeskustelut vuosittain

« Ammatillista kehittymistarvetta vastaavien

koulutussuunnitelmien laatiminen vuosittain

« Ammatillisen kehittymisen tarpeen mukainen

koulutus ja valmennus

- Kaytyjen kehityskeskustelujen maara/vuosi
* Ajantasainen koulutussuunnitelma ja -ohjelma

« Henkildoston osallistuminen heille suunnattuun

koulutukseen/vuosi

* Koulutuspalautteiden keskiarvo

* Personec OSS -kehityskeskustelujarjestelmassa kaytyjen kehityskeskustelujen maara 1728 vuonna

2023.

* Porin kaupungin koulutusohjelma laadittu ja toteutettu toimialojen koulutussuunnitelmien pohjal-

ta.

« Sisaisen koulutusohjelman koulutuksiin ilmoittautui 1430 hl6a vuonna 2023, tarveperustaisten

tilauskoulutusten osallistujamaéaria ei ole raportoitu.

* Koulutuspalautteet kerattiin kaikista toteutetuista koulutuksista, vastausmaarat jaivat valitetta-

van pieniksi. Koulutuspalautteiden keskiarvo oli kiitettava.

Ajantasaisen osaami-
sen ja ammattitaidon

hyodyntdminen

* Urakehityksen tukeminen

- Tyokiertomahdollisuuden hyédyntadminen

- Sisaiset rekrytoinnit/vuosi

- Toteutuneet tydkierrot/vuosi

- Sisdisen tyopaikkahaun kautta oli tarjolla 15 tehtavaa.

« Tyokierron kaupunkitasoinen toimintamalli lanseerattiin koko organisaatiossa lokakuussa 2022.

Taman mukaisia tyokiertoja ei vield toteutunut. Tyokiertoja on toteutunut toimialojen sisalla.

PORI

25



1. Henkiloston lukumaara, rakenne ja kehityssuunnat 2. Rekrytointi 3. Palkkaus ja palkitseminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tavoitteet Mittari

Toimenpiteet

4. Osaamisen kehittaminen

5. Terveys, turvallisuus ja hyvinvointi 6. Henkilostoohjelman toteutumisen arviointi

Arviointi 2023

Tyokykyinen ja hyvin- + Tyokykyjohtamisen vahvistaminen - Terveysprosentti

voiva henkil6sto * Tyoolojen arviointien ja kehittamistoimenpi- - Terveysperusteiset poissaolot (pv ja %)

teiden toteuttaminen - Tapaturmataajuus
* Psykososiaalisten kuormitustekijéiden arvioin- » Varhaisen tuen keskustelujen toteuma %
ti ja toimenpiteet » Tydolojen arviointien toteuma %
* Ennaltaehkaisevan tyéterveyshuollon toimen- « Tydhyvinvointikyselyn tulokset

- Tyéterveyshuollon kustannukset (Kela | ja Kela

Il suhde)

piteet ja niiden kehittdminen

- Terveysprosentti parani ollen 27,0 % (v. 2022 18,7 %).
- Terveysperusteiset poissaolot vahenivat ollen 18,8 pv/htv2 (v. 2022 24,7 pv/htv2). Poissaolopro-

sentti oli 5,2 % (v. 2022 6,8 %).

- Vakuutusyhtién korvaamien ty6- ja tydmatkatapaturmien taajuus (Porin malli) on noussut vuo-

desta 2021 alkaen ollen vuonna 2021 0,07/htv2, vuonna 2022 0,098/htv2 ja vuonna 2023
0,12/htv2.

« Sirius HR -jarjestelméan tuottaman raportin muutosten vuoksi ei voida tehda suoraa vertailua vuo-

teen 2022. Esihenkilohalytysten kasittely-% oli 74, mutta varhaisen tuen keskustelujen toteuma
vain n. 11 %, mikd on vahemman kuin vuonna 2022. 64 %:ssa halytyksista esihenkilo kasitteli sen

toiminnoilla keskustelua ei tarvittu tai sita ei voitu pitaa.

+ Tehtyjen tyoolojen arviointien kokonaisméaara nousi tarkastelujaksolla 2021-2022. Tilanne tasaan-

tui vuoden 2023

aikana.

 Tyohyvinvointikyselya ei toteutettu vuonna 2023.
- Tydterveyshuoltokustannukset: Kela | osuus kokonaiskustannuksista 41,5 % (2022: 37,1 %) ja Kela

Il 41 %. Kela | osuus Kela-korvattavista kustannuksista 50,3 % ja Kela Il osuus 49,7 %. Ennaltaeh-

kdisevan tyéterveyshuollon (Kela 1) kayttd on samalla tasolla kuin vuonna 2022.
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