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1 Johdanto

lisalmen kaupungin uusi henkildstéohjelma ja sen toimenpideohjelma otettiin kayt-
toon vuoden 2016 alusta alkaen. Ne pohjautuvat vuoden 2025 kaupunkistrategiaan.
Koska uusi henkilostoohjelma valmistui kesken valtuustokauden, sita paivitetdan
tarpeen mukaan, kun uusi valtuustokausi alkaa 1.6.2017.

Uuden henkiléstdohjelman mukaiset strategiset tavoitteet/mittarit hyvaksyttiin kau-
punginvaltuustossa kesakuussa 2016. Uudet strategiset tavoitteet/mittarit on viety
osaksi vuoden 2017 talousarvion strategisia tavoitteita niin, etta osa tasoitteista on
viety lautakuntatasolle saakka. Talla tavoitellaan entista parempaa sitoutumista ta-
voitteiden saavuttamiseen. Tavoitteiden toteutumisesta raportoidaan osavuosikat-
sauksissa ja tilinpaatoksen toimintakertomuksessa seka henkilostokertomuksessa.

Vuoden 2016 henkildstbkertomus noudattaa rakenteeltaan aikaisempien vuosien
henkilostokertomuksia. Mukana on perinteellisia henkiloston tunnuslukuja kuten
henkiloston méaara ja rakenne, ikarakenne ja henkilostokulut. Kertomukseen siséltyy
myo6s henkildston tilaa kuvaavia tunnuslukuja, henkildstoon tehdyt investoinnit seka
henkildstdvoimavarojen menetykset.

Henkilostokertomuksessa on kuvattu niin ikd&n keskeiset henkiloston kehittamis-
toimenpiteet, kuten esimiestoiminnan kehittdminen ja henkildston osaamisen kehit-
taminen seké keskeiset muut henkiléstéhallinnon toteuttamat henkiloston kehitta-
mistoimenpiteet sek& arvioitu vuoden 2016 tavoitteiden toteutumista.

Vuonna 2016 ei tehty laajaa henkilostokyselya, vaan toteutettiin lyhyt henkilostoky-
sely, jolla haluttiin mitata tydyhteisojen sosiaalista padomaa. Kysely tehtiin joulu-
kuussa 2016, jolloin tulokset kuvaavat vanhan organisaation tilannetta. Kysely teh-
daéan jatkossa vuosittain, koska sosiaalisen pdaoman tulokset kuvaavat tyoyhteiso-
jen tilaa ja sen kautta myds tydyhteisdjen toimivuutta kaytdnndssa. Sosiaalinen
padoma on uusia henkiloston tunnuslukuja, joita on tullut viime vuosina perinteellis-
ten tunnuslukujen rinnalle.

Vuosi 2016 on ollut organisaatiouudistuksen valmisteluaikaa ja toiminta on keskitty-
nyt henkildston ja etenkin esimiesten ja johdon osalta palvelu- ja tyoprosessien ku-
vaamiseen ja kehittdmiseen seka toiminnan ja tehtavakuvien suunnitteluun uutta
organisaatiota varten.

Organisaatiouudistuksen tavoitteena oli henkiloston osalta esimiestasojen vahen-
taminen, henkilostoresurssien tehokkaampi kayttd, asiantuntemuksen ja resurssien
turvaaminen Kkriittisissa tehtéavissa seké kustannussaastot pitkan aikavalin henkilos-
tosuunnittelun avulla. Tavoitteet nayttavat myos toteutuvan.

Kaytannossa ko. tavoitteiden mukainen henkildstdsuunnittelu on tarkoittanut sita,
etta elakoitymisten kautta vapautuvia virkoja ja tehtavia ei ole paasaantoisesti tay-
tetty, vaan tehtavia on jarjestelty sisaisesti uuden organisaation toimintaa ajatellen.
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Henkiloston keskuudessa tulevat muutokset ovat aiheuttaneet jonkin verran epéa-
varmuutta ja pelkoa tulevasta, mutta mitd&n suurempaa ei ole ilmennyt. Henkiloston
kannalta organisaatiouudistukseen valmistautuminen oli niin iso asia, etta mitaan
muita isoja kehittdmishankkeita ei henkildston osalta ole vuonna 2016 tehty.

Positiivinen asia henkiléston nimeamisessa uuteen organisaatioon oli, etta henki-
|6stdn oma kiinnostus ja osaaminen uusiin tehtaviin haluttiin ja voitiin ottaa tyénan-
tajan taholta hyvin huomioon.

Sinikka Laatikainen
henkilostopaallikko
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1.1 Henkilostokertomuksen tavoitteet

Henkilostokertomus taydentaéd omalta osaltaan toimintakertomuksen ja tilinpaatok-
sen tietoja henkilostovoimavarojen nykytilasta ja kehityssuunnasta. Strategisten ja
toiminnallisten tavoitteiden toteutumista seurataan my6s osavuosikatsauksissa.

Henkilostokertomuksen tavoitteena on myo6tavaikuttaa henkildston, tydyhteisdjen ja
johtamisen kehittymiseen. Henkilostokertomuksessa kuvataan monien eri tunnuslu-
kujen avulla henkilostorakennetta sek& henkiloston tilaa. Henkilostokertomus tuot-
taa tietoa kehittamiskohteiden maarittelyn tueksi niin paattajille kuin kaupungin joh-
dolle, esimiehille sek& henkildstélle. Henkilostokertomuksen tulosten avulla asete-
taan tavoitteita ja voidaan seurata tavoitteiden toteutumista palvellen siten kaupun-
kistrategian seurantaa ja paatoksentekoa.

1.2 Henkiléstén maéara ja rakenne

Vuoden 2016 lopussa lisalmen kaupungin palveluksessa oli vakinaista henkilokun-
taa 787 henkiloa. Vakinaisen henkilokunnan maara on laskenut hieman vuosittain.
Vuoden 2016 vakinaisen henkilokunnan lukumaaran lasku 32 henkil6lla selittyy
suurimmaksi osaksi maatalouslomittajien maaran vahentymisella.

Taulukosta 1. kady ilmi henkil6kunnan sijoittuminen palvelukeskuksittain vuonna
2016 ja palvelussuhteen luonteen mukaan myds vuosina 2011-2015.

Taulukko 1 Henkildstdn maaran muutos 2011-2016

Vaki- Maara- Oppisop Tyodllis- Yht. ilman

naiset Sijaiset aikaiset suhteis. tetyt  Yhteensa tyollistettyja
Hallinto- ja
elink.palvelukeskus 212 24 59 15* 310 295
Sivistyspalvelukeskus 460 38 82 13 593 580
Tekninen keskus 72 4 4 1 81 80
Vapaa-
aikapalvelukeskus 30 5 9 5 49 44
Vesilaitos 13 1 14 13
Yhteensé 2016 787 71 154 0 35 1047 1012
Yhteensa 2015 819 68 146 1 15 1049 1034
Yhteensa 2014 832 66 164 0 11 1073 1062
Yhteensa 2013 844 71 162 0 23 1100 1077
Yhteensa 2012 859 84 148 3 32 1126 1094
Yhteensa 2011 862 70 157 5 30 1124 1094

*kaupungin kautta edelleen kolmannelle sektorille sijoitetut velvoitety6llistettavat
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lisalmen kaupungin henkildstd on varsin naisvaltainen. 66 % (66 % 2015) vakinai-
sesta henkilstosta on naisia ja 34 % (34 % 2015) miehia. Sukupuolijakauma eri
palvelukeskuksissa ilmenee seuraavasta kuvasta.
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Kuva 1 Sukupuolijakauma palvelukeskuksittain 31.12.2016 vakinaiset
(787 henkil6&)
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1.3 Henkiloston ikarakenne

Vakinaisen henkilokunnan keski-ika pysyi lahes ennallaan edellisvuoteen verrattu-
na. Vakinaisen henkilokunnan keski-ika oli 48,5 vuotta ja koko henkilékunnan keski-
ikd 47 vuotta. Vakinaisen henkilokunnan suurimman ikdryhman muodostivat 55-59
vuotiaat 21,9 %:n osuudella. Alle 30-vuotiaiden osuus vakinaisesta henkilostdsta oli
3,8 %.

Uutta vakituista henkilostba palkattiin vuoden aikana palveluksesta poistuneiden ti-
lalle 1ahinn&a opetustoimen ja paivahoidon tehtaviin seka teknisen puolen asiantun-
tiatehtaviin. Muiden henkildstéryhmien osalta tehtavéat jarjesteltiin padosin sisaisin
tehtavajarjestelyin.

Ikdantymisen mukanaan tuomat kehittdmisalueet ovat erityisesti johtamisessa, tyo-
hyvinvoinnin edistdmisessa ja henkiloston motivaation ja kehittymishalun yllapitami-
sessa.

Ikdohjelman ja muiden toimenpiteiden avulla pyritdan vaikuttamaan ikdrakenteen
parantamiseen niin, etta myos nuoret kokisivat kaupungin houkuttelevana tydnanta-
jana.
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Taulukko 1 Vakinaisen henkildston keski-ika palvelukeskuksittain 31.12.2016

Palvelukeskus 2011 2012 2013 2014 2015 2016
Hallinto- ja elinkeinopalve-

lut 46,9 470 46,9 475 48,1 484
Sivistyspalvelukeskus 475 479 48,1 48 48,1 48,3
Tekninen keskus 50,3 50,5 50 50,7 51,3 50,7
Vapaa-aikapalvelukeskus 44,1 43,2 43,6 44,7 453 46,6
lisalmen Vesi-liikelaitos 548 56,1 549 545 545 50,2
Keski-ika vakinaiset 476 478 47,9 48,1 484 485

Taulukko 3 Vakinaisen henkildston jakautuminen ikaryhmiin 31.12.2016

lka vuosina Henkil6a %-osuus

alle 30 30 3,8 %

30-34 59 7,5 %

35- 39 81 10,3 %
40- 44 91 11,6 %
45- 49 104 13,2 %
50- 54 153 19,4 %
55 -59 172 21,9%
60- 64 96 12,2 %
65 ja yli 1 0,1 %

Yhteensé 787 100,0 %

1.4 Henkiléstokulut ja henkil6stosivukulut

Palkkausmaararahat oli vuoden 2016 talousarviossa mitoitettu siten, etta 1.8.2015
voimassa olleisiin palkkausperusteisiin oli laskettu 0,6 %:n varaus palkankorotuk-

siin.

Tilinpaatoksen mukaan maksetut palkat ja palkkiot olivat 31,9 M€, eldke- ja muut
henkilostosivukulut 11,7 M€ eli yhteensa 43,6 M€. Henkilostokulut ovat pysyneet
vuodesta 2011 alkaen melko stabiileina johtuen maltillisista palkankorotuksista vir-
ka- ja tydehtosopimuksissa seka johdon ja esimiesten sitoutumisesta tydnantajan
tavoitteisiin henkildstokustannusten saastamiseksi ja tuottavuuden parantamiseksi.
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Kuvassa 2. on esitetty henkilosto-kulujen kehitys vuodesta 2011 alkaen.

Kuva 2 Kayttopuolen henkiléstokulut, sis. vesilaitoksen (1000 €)
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2 Henkiloston tila

2.1 Henkiloston tyokyky

Henkiloston tyokykyindeksiin on saatu tiedot tyoterveystarkastuksissa kayneista
henkil6ista. Terveystarkastuksessa tyokykyindeksikyselyyn vastasi 195 henkilG6a.
Tulos on kohtalaisen hyva, koska vastanneista yli puolet 53,8 % koki tyokykynsa
hyvaksi. Tosin erinomaiseksi tyokykynsa kokevien maara laski reilusti. Pitaa tietysti
muistaa, ettd tama on tyontekijoiden oma arvio tyokyvystaan. Joka tapauksessa ar-
vio omasta tyokyvystd meni huonompaan suuntaan, koska erinomaiseksi ja hyvaksi
koetun tybkyvyn yhteismaara laski 68 %: iin. Edellisena vuonna se oli 78 %. Tulos
on yhdensuuntainen kasvaneiden sairauspoissaolojen kanssa. Parin aikaisemman
vuoden hyva kehitys taytyy pyrkid palauttamaan suuntaamalla ty6terveyshuollon
resurssia edelleen entista enemman ennaltaehkaisevan toiminnan puolelle. Myds
esimiesten, tyoterveyshuollon ja henkildstéhallinnon yhteisty6té tyokykya tukevan
toiminnan osalta taytyy tiivistaa.
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Kuva 3 Henkil6kunnan ty6kyky oman arvion mukaan

erinomainen hyva kohtalainen huono
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2.2 Sairauspoissaolot

Kaupungilla on vuosien ajan kehitetty erilaisia toimintatapoja tyohyvinvoinnin johta-
misen tueksi. Sairauspoissaolojen kokonaisméaré onkin ollut laskusuunnassa nel-
jana vuonna perakkain. Myonteinen kehitys on pyritty sailyttAmaan panostamalla
edelleen tyoterveysyhteistyon tiivistamiseen ja varhaisen tuen kehittdmiseen.

Haasteeseen vastattiin osaltaan vuonna 2011 kaytt6on otetulla Aktiivisen tuen -
toimintamallilla. Toimintamallin tarkoitus on auttaa esimiesta toimimaan tilanteessa,
jossa tyontekijalla ilmenee ensimmaisia merkkeja tyokyvyn heikkenemisesta. Myos
vuonna 2015 hyvaksytyn lkdohjelman avulla haetaan mydnteisié vaikutuksia henki-
[6ston tyokykyyn, osaamiseen, tybtyytyvaisyyteen ja tyon sujumiseen kaikissa ela-
man vaiheissa koko ty6uran ajan. Liséksi tydnantaja on pyrkinyt ennaltaehkéise-
maan sairauspoissaoloja johtamisen, tyky-toiminnan ja tyoterveyshuollon kehittami-
sella, henkiloston koulutuksella, tydolosuhteiden parantamisella, tydpaikan riskien
arvioinnilla, tydmenetelmien kehittamisella ja uusien tydvalineiden hankinnalla.

Hyva johtajuus lisda tyéhyvinvointia ja vahentaa nain myds sairauslomia. Siksi
tyOnantaja on panostanut erityisesti pitkdjanteiseen esimieskoulutukseen. Tasta on
kerrottu enemman kohdassa 4.4.

Vuonna 2016 sairauspoissaolojen méaara nousi kuitenkin jalleen ja oli 15,7 kalente-
ripaivaa henkildtydvuotta kohti. Luku sisaltaa kaikki poissaolot, jotka kirjataan sai-
rauspoissaoloiksi. Valtaosa sairauslomista on palkallisia ja osapalkallisia ja niista
aiheutuu tyonantajalle merkittavia kustannuksia. Sairausajanpalkat vuonna 2016
olivat yhteensd 951 163 € (luvussa eivat ole mukana sosiaalikulut eivatka sairaus-
lomien sijaisten palkkauskulut). Vastaava luku vuonna 2015 oli 931 634 €.
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Taulukko 4 Koko henkilokunta, kalenteripaivaa/ntv
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Sairauspoissa-

Vuosi e Htv Pv/htv
olopaivat
2011 18 059 1040,3 174
2012 17 569 10281 17,1
2013 16 781 10328 16,2
2014 15512 10196 1572
2015 14 276 993,5 14,4
2016 15 466 986,5 15,7

Muihin henkiléstoryhmiin verrattuna maatalouslomitustydssa sattuu paljon sairaus-
lomia aiheuttavia tyGtapaturmia ja tyo on fyysisesti raskasta. Koska maatalouslomit-
tajat ovat kaupungin yksi suurimmista henkilostoryhmista, on maatalouslomittajien
ja muiden henkiloéstoryhmien sairauspoissaoloja syyta tarkastella myos erikseen.
Vuonna 2016 lomittajien sairauspoissaolot olivat 29,1 pv/henkil6tydvuosi (21,5 pv
2015) ja muiden henkildstéryhmien 12,5 pv/htv (12,4 pv 2015). Maatalouslomittajien
sairauspoissaoloissa on tapahtunut siis merkittdva nousu ja tahan pitaa pureutua
vuonna 2017 yhdesséa lomituspalvelun ja ty6terveyshuollon henkiléston kanssa.
Muun henkil6ston osalta sairauslomien maaréa pysyi edellisen vuoden tasolla.

Tarkasteltaessa sairauslomia pituuden mukaan, kay selville, ettéd sairauspoissaolo-
jen suhteellinen osuus on kasvanut nimenomaan pitkien yli 30 padivaa kestavien sai-
rauslomien osalta. Pitkilla sairauslomille olleita henkildita oli kaikkiaan 57. Pitkien
sairauslomien maaran kasvuun kiinnitettiin huomiota vuoden 2016 aikana. Tyoter-
veyshuollon kanssa on sovittu toimintatavasta ilmoittaa tukitoimia vaativat, vahin-
taan 90 paivaa kestavat sairauslomat Kuntien elakevakuutukselle (Keva). Keva
puolestaan ottaa yhteytta pitkélla sairauslomalla olevaan ja l&htee kartoittamaan
mahdollisia tukitoimia. My6s esimiehille on korostettu aktiivisen otteen tarkeytta sil-
loin, kun tyontekijan tyokyvyssa alkaa olla viitteitéa tuen tarpeesta. 1.12.2016 tyonsa
aloittanut tyokykykoordinaattori pyrkii yndessa em. toimijoiden kanssa loytamaan
vaihtoehtoja ja ratkaisuja tyontekijan yksildlliselle tuelle
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Kuva 4 Sairauspoissaolot 2011-2016 pituuden mukaan (%)
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2.3 Tapaturmat

Vuonna 2016 sattui 89 tapaturmaa, joista 50 johti tyokyvyttomyyteen aiheuttaen
743 sairauslomapaivaa. Siis keskimaarin 15 paivaa / tyokyvyttdmyyteen johtanut
tapaturma. Tapa-turman vakavuudesta riippuen, oli sairauslomien pituus kolmesta
paivasta reilun kahden kuukauden sairauslomaan. Lievista, vakuutusyhtiolle ilmoite-
tuista tapaturmista 39 ei puolestaan aiheuttanut yhtaan sairauslomapéaivaa.

TyOpaikat kasittelevat vaarojen arvioinnin paivitysten yhteydessa yhtena vaarateki-
jand myos tyomatkoja. Alla olevasta kuvasta kay ilmi tyGtapaturmat ja tydmatkata-
paturmat vuosina 2011-2016.

Maatalouslomitusty6 on tapaturma-altista ja kaikista vuonna 2016 sattuneista 89:sta
tyotapaturmasta 53 sattui lomitustydssa. Naista tapaturmista aiheutui 536 sairaus-
paivaa. Suurin osa tapaturmista, 31 kpl, oli eldinten aiheuttamia. Edellisen& vuonna
lomituksessa kirjattiin 70 tapaturmaa.

Lomitusty6 maatilalla sisdltaa jatkuvasti muuttuvia ja haasteellisia tilanteita. Enna-
koiva vaarojen tunnistaminen ja kiinted yhteisty0 maatalousyrittdjan kanssa on tar-
keéa osa tapaturmien ennaltaehkaisyssa. Lomituspalvelut jarjestivat yhdessa Lahi-
Tapiolan kanssa lomittajille tapaturmien tutkintakoulutuksen. Naiden kahden koulu-
tuspaivan annin pohjalta syntyi vinkonen Tydturvallisuuden tsekkilista. Se on jokai-
sen maatalouslomittajan mukana muistuttamassa ennakoivasta tydskentelytavasta
ja sitd kautta turvallisesta tyopaivasta.
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Kuva 5 Tapaturmien lukumaara
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2.4 Vakivalta- ja uhkatilanteet

Tydssa, johon liittyy ilmeinen véakivallan uhka, on ty6olosuhteet jarjestettava siten,
ettd vakivalta ja sen uhka estetd&dn mahdollisuuksien mukaan ennakolta. Ty6turval-
lisuuslaki velvoittaa tyontekijaé ilmoittamaan havaitsemistaan epakohdista ty6anta-
jalle. lisalmen kaupungilla on kayttssa véakivalta- ja uhkatilanteiden ilmoitusmenet-
tely.

Taulukko 5 Vakivalta- ja uhkatilanteet

2011 2012 2013 2014 2015 2016

Sanallinen uhkaus 7 5 5 5 1 3
Fyysinen vakivalta 3 1 13 15 3 7
Vakava fyysinen vaki-

valta 0 1 1 0 0 0

Vuonna 2016 tydsuojelun tietoon saatettiin yhteensa 10 vakivalta- ja uhkatilannetta.
Vakavia fyysisia vakivaltatilanteita tydsuojelun tietoon ei tullut yhtaan. Tyypillista
vakivalta- ja uhkatilanteille on, etta samat henkil6t aiheuttavat useamman ilmoituk-
sen. Kaikki tydsuojelun tietoon saatetut tilanteet kaydaan lapi ja sovitaan jatkotoi-
menpiteet.

2.5 Poissaolot

Kuvasta 5 kay ilmi kaikkien poissaolojen jakautuminen eri muotoihin. Lakisaateisiin
poissaoloihin tilastoidaan perhe- ja vuorotteluvapaat, maaraaikaiset kuntoutustuet,
opintovapaat, julkiset tehtavat, asevelvollisuus ja veso-paivat. Muihin poissaoloihin
tilastoidaan mm. koulutukset ja virkamatkat.
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Pidettyjen vuosilomapaivien huomattava kasvu vuonna 2014 johtuu tybnantajan
uudesta linjauksesta, jonka mukaan vuosilomia ei saa enaa kerryttaa niin, etta talvi-
kaudelle jaa lomaa niin paljon, ettd osa siitd on pitanyt siirtda seuraavalle kesalle.
Vanhat lomakertymét on purettu nyt pois ja siirrytty noudattamaan Kvtes:n paa-
saantoa, niin etté edellisen lomanmaaraytymisvuoden lomat taytyy olla pidettyna
30.4. mennessa. Toinen syy on vuosilomista jatettyja saastovapaiden tehostettu
purkaminen.
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Kuva 6 Poissaolojen jakautuminen eri muotoihin 2011-2016 (kaikki ty6- ja vir-
kasuhteiset)
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Vuosilomat Sairauspoissaolot Lakis&ateiset poissaolot Muut poissaolot
@2011 25866 18059 17602 8821
m2012 24774 17569 17614 10084
32013 25874 16757 19059 9318
02014 33119 15511 19435 8217
@2015 32661 14276 17612 9143
02016 33940 15463 16969 9365

3 Investoinnit henkilosté6n

3.1 Tydterveyshuolto

Tyo6terveyshuolto on toteuttanut toimintaansa vuoden 2016 aikana toimintasuunni-
telman mukaisesti. Tyoterveyshuollon toimintakertomuksesta kay kuitenkin ilmi, etté
tavoitteessa suunnata toiminta sairaanhoitopainotteisesta enemman ennaltaehkai-
sevan toiminnan suuntaan ei ole onnistuttu riittdvan hyvin. Vaikka suunta saatiinkin
k&annettya vuonna 2014, oli sairaanhoitopainotteisen toiminnan osuus edelleen
vuonna 2015 ja 2016 reilu 60 %. Ainakin osin sairaudenhoidon suuri kysynta selit-
tynee henkilokunnan ikarakenteella.

Tavoitteesta ennaltaehkéaisevan toiminnan lisdamisesta on edelleen pidettava kiinni,
koska ennaltaehkaisevan toiminnan vaikutukset pitkalla aikavalilla ovat tehokkaam-
pia ja pitkavaikutteisempia seka yksilon itsensé ettd tydnantajan kannalta. Siksi tyo-
td ennaltaehkaisevan toiminnan ja tydterveyshuoltoyhteistydn kehittdmiseksi kan-
nattaa jatkuvasti tehda.
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Tyo6terveyshuoltolakikin korostaa henkiloston koko ty6uran kestavaa systemaattista
tyokyvyn tukemista, ennakoivaa toimintatapaa, ty6terveyshuollon vastuuta tyokyvyn
ja kuntoutustarpeen selvittdmisessa seké toiminnan suunnitelmallisuutta ja vaikut-
tavuuden arviointia. Tyohyvinvointiin panostamalla voidaan paitsi lisata terveytta ja
ty6hyvinvointia, myos vahentaa sairauspoissaoloja ja mybhentaa elakoitymista.
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Kaupungin ikajohtamisen periaatteiden mukaisesti tyoterveyshuolto tukee kaiken-
ikaisten terveytta ja tydssa jaksamista. Tyoterveyshuollon tavoitteena on tarttua
tyokyvyn menettamisen riskeihin varhain ikaryhmasta riippumatta.

lisalmen kaupungin varsin suurten varhe-kustannusten vuoksi kaytiin yhteistydssa
Kuntien eldkevakuutuksen (Keva) kanssa vuonna 2015 Iapi kaupungin toimintatavat
tyokyvyn tukemisessa. Kevan tydkykykoordinaattori ja asiantuntijalaakari totesivat,
ettd tydantajan toimintatapaohjeistukset ja ohjelmat ovat kylla kunnossa, mutta toi-
minnassa on kaytannon tasolla parannettavaa joka taholla. Samassa yhteydessa
Kevan edustaja totesi, etta lisalmen kaupungin ty6terveyshuollon kustannukset ovat
varsin kohtuulliset valtakunnan vertailussa.

Vuonna 2013 kustannukset nousivat merkittavasti ja kustannusten hillitsemiseksi
kirjattiin kaupungin ja ty6terveyshuollon valiseen sopimukseen joitakin kayttorajoi-
tuksia. Sen jalkeen kustannukset ovat pysyneet suurin piirtein samalla tasolla. Sa-
malla nailla rajoituksilla pyritddn suuntaamaan ty6terveyshuollon resursseja sairau-
denhoidosta ennaltaehkéisevan toiminnan puolelle.

Tyo6terveyshuollon kustannuksiin saadaan Kelalta 50-60 %:n korvaus ja maatalous-
lomittajien osalta tybnantajalle jaavat kustannukset korvaa Mela.

Kuva 7 Tyoterveyshuollon kustannukset
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3.2 Tydsuojelu

Tyo6suojelu muodostuu henkilston terveyden ja henkisen hyvinvoinnin yllapidosta,
riskien hallinnasta, tapaturmien ja sairauksien ennaltaehkaisysta seka tuotantotoi-
minnan ja tyévalineiden hyvasta yllapidosta ja jatkuvasta kehittdmisesta.

Tyokykyyn liittyvissa asioissa, kuten varhaisen tuen toteutumisessa tyopaikalla, sai-
rauspoissaolojen seurannassa ja siséilmaongelmien kasittelyssa toimitaan yhteis-
tydssa tyoterveyshuollon kanssa.

Tyo6tapaturmien tutkimisen tavoitteena on [6ytaa tapaturmatekijoita, oppia tapahtu-
neesta, estdd uusia tapaturmia ja yllapitaa tietoisuutta riskeista. Tutkinnassa selvi-
tetaan mita tapahtui, miksi tapahtui ja miten voidaan samankaltaiset tilanteet estaa
tulevaisuudessa. Vuoden 2016 aikana pidettiin kaksi L&hiTapiolan tapaturmien tut-
kintakoulutuspaivaa lomatoimen henkilostolle.

Ita-Suomen aluehallintoviraston suorittamat tydsuojelutarkastukset tehtiin yhta tar-
kastusta lukuun ottamatta sivistyspalvelukeskuksen yksikdihin. Tydturvallisuuden
parantamiseksi ty6paikoille annettiin kehotuksia sisailman aiheuttaman terveysvaa-
ran osalta. Toimintaohjeita annettiin sisdilman laatuun, kulkuteiden turvallisuuteen,
ergonomiaan, vakivallan uhkaan, suojainten ja tyovalineiden turvalliseen kayttéon
liittyen.

3.3 Tyky-toiminta

Tyky-termin alla toiminta on monipuolista, mielen ja kehon liikuttamisesta ty6paikan
ilmapiiriin ja johtamisen kehittamiseen.

lisalmen kaupunki tukee tyontekijdidensa tyokykya yllapitavaa ja edistavaa toimin-
taa mm. kulttuuri- ja liikuntaseteleiden muodossa. Henkilokunnalla on mahdollisuus
lunastaa 5 euron arvoisia seteleitd 3 euron omavastuulla. Vuonna 2016 henkilokun-
ta osti kayttoonsa 6 135 setelid. Omaehtoista liikkumista tuetaan my6s kompensoi-
malla uimahalli- ja kuntosalikaynteja seka kaynteja vapaa-aikapalvelukeskuksen
ohjatussa toiminnassa. Kaupungin henkilokunnan omia ohjattuja liikkuntaryhmia toi-
mi kaksi, fysiokimppajumppa ja Pilates. Lisaksi henkilokunnalla on omia erilaisten
joukkuelajien parissa kokoontuvia ryhmi&. Tyonantajan tuki vapaa-
aikapalvelukeskuksen liikuntaryhmiin ja ohjatun liikunnan kausikorttiin sekd kansa-
laisopiston kursseihin jatkui. Ohjatun liikunnan kausikorttia tuettiin 10 eurolla/kortti
ja kurssien maksuja 25 %:n osuudella.

Tyodnohjaukseen varattua maaréarahaa kaytettiin 6 000 € neljan yksikon erilaisiin
tyon sujumista tukeviin koulutuksiin. Kaikkiaan tyky-maaréarahaa kaytettiin 35 300 €
eli noin 35 €/tyontekija (1 012 hl6a).
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3.4 Henkiloston kehittdminen

Kaupunkistrategian ja henkildstoohjelman mukaan osaava ja hyvinvoiva henkilosto
on keskeinen strateginen tavoite. Osaamisen kehittdmisessa pyritaan tyotehtavien
ja henkiléston osaamisen tasapainoon. Henkildston koulutusmaararahat on pidetty
hyvalla tasolla ja uudessa henkilostéohjelmassa koulutusmaararahojen maara on
yksi tarkea mittari.

Henkiloston kehittamissuunnitelma pitaa sisallaan osaamisen kehittamisen tavoit-
teet, yleiset periaatteet, menetelmat, toteuttamissuunnitelman ja seurantamenette-
lyt. Kehittamissuunnitelma toimii osaamisen johtamisen tukena esimiehille ja antaa
henkilostolle kokonaiskuvan osaamiseen ja sen kehittdmiseen liittyvista asioista.

Perehdytys

Uusien ja pitkdan tyosta poissaolleiden tyontekijoiden perehdyttdminen tapahtuu
perehdyttdmisen tarkistuslistan ja sen pohjalta tehtdvan perehdytyssuunnitelman
avulla. Kaikki perehdyttamisen tarkistuslistassa mainitut asiat 10ytyvat sahkoisesta
henkilostdoppaasta. Perehdytyksen avuksi luotu toimintatapa on yhtenaistanyt pe-
rehdyttdmisen kaytantdja ja sahkdinen henkilostdopas antaa tyontekijoille mahdolli-
suuksia laajempaan itsendiseen perehtymiseen.

Kehityskeskustelut

Ammatillisista kehittymistarpeista keskustellaan vuosittain kehityskeskustelujen yh-
teydessa. Kehityskeskustelut ovat keskeinen keino varmistaa organisaation tavoit-
teiden saavuttaminen ja tarvittavan osaamisen kehittyminen tydyhteiséssa. Henki-
I6kohtaisen kehityskeskustelun tarkoituksena on puolestaan varmistaa, etté jokai-
sella tyontekijalla on tyttehtavien edellyttdma ammattitaito ja osaaminen.

Henkilostdkoulutus

Ammatillinen henkilostokoulutus on keskeinen osa henkiloston osaamisen kehitta-
mistd. Ammatillisen osaamisen kehittdmisesta ja yllapitamisesta vastaavat tyoyksi-
kot itse varaamalla siihen tarvittavat maararahat talousarvioon. Henkilostdn osaa-
mista on kehitetty palvelukeskuksissa hyvaksytyn koulutussuunnitelman mukaisesti.

Henkilostohallinnon keskitetylla koulutusmaararahalla jarjestettiin koko henkildokun-
nalle suunnattuna mm. tydvaline- ja viestintakoulutuksia. Keskitetysta koulutusmaa-
rarahasta kustannetaan myo6s esimiespaivien yhteydessa olevat esimieskoulutuk-
set. Koko esimiesjoukolle suunnatut koulutukset keskittyivat organisaatiouudistuk-
sesta johtuen muutosjohtamiseen.

Koulutussuunnitelmassa olevista koulutuksista saa koulutuskorvausta tyottomyys-
vakuutusrahastolta. Koulutussuunnitelmat vuodelle 2016 hyvaksyttiin kaupungin yh-
teistybryhmassa yt-lain mukaisesti ja koulutuskorvaukseen oikeuttavia koulutuspai-
via kertyi yhteenséa 1 222 pv. Koulutuskorvauksen méaaréa edella mainituista paivista
on yhteensa 20 459,95 €.
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lisalmen kaupunki tilasi ja henkilostohallinto suunnitteli yhdessa Yla-Savon ammat-
tiopiston kanssa ylemmalle kuntajohdolle suunnatun Johtamisen erikoisammattitut-
kinto -koulutuksen. Koulutus alkoi marraskuussa 2015 ja kestaa huhtikuulle 2017.
lisalmen kaupungilta koulutukseen osallistuu seitseman henkil6a. LahiTapiolan
kanssa tehtyyn sopimukseen henkilévakuuttamisesta sisaltyy kolme ilmaista koulu-
tuspdaivaa vuosittain. Yksi paiva kaytettiin esimiehille suunnattuun Tulosta hyvalla
johtamisella -koulutukseen ja kaksi paivaa Lomituspalveluiden henkildkunnalle jar-
jestettyyn tapaturmien tutkintakoulutukseen.
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4 Henkiléstévoimavarojen menetykset

Kasitteelld "henkilostdvoimavarojen menetykset” tarkoitetaan henkilokunnasta pois-
tuneiden maaraa ja myos osaamisen maaraa. Henkilostoohjelmassa vuosille 2016 -
2018 arvioidaan henkilostopoistuman maaraa ja laatua tarkemmin ja kaikkea sita,
miten tdhan poistumaan vastataan. Muu kuin eldkepoistuma on kaupungilla melko
vahaista. Muuta kuin el&koditymisestéa johtuvaa poistumista tapahtuu lahinnd opetus-
toimessa ja maatalouslomituksessa.

4.1 Elakoityminen

Joustava vanhuuselakkeelle jadminen 63 ja 68 ikavuoden valilla on parin viime
vuoden aikana hiukan lisdnnyt henkilékunnan halukkuutta jatkaa tydssa elakeian
tayttymisen jalkeen. Hyvin tavallista on, ettd tydskennelladn viela joitakin kuukausia
elakeian tayttymisen jalkeen. Siitakin huolimatta, ettd suurimmalla osalla kunnan
tyontekijoista on jo 63 ikavuotta korkeampi Kevan maarittama ns. henkilékohtainen
elakeika. Edelleen kuitenkin suurin osa vanhuuselékeikdan saakka tyoskentelevista
jaé elakkeelle heti elakeian taytyttya. lisalmen kaupungin palveluksessa on viela
suuri joukko opettajia, joiden eldkeikd on 60 vuotta. Suurin osa opettajista jadkin
elakkeelle tuon i&n saavutettuaan

KuEL-vanhuuselékkeelle siirtyi 31 henkil6é ja heidan keski-ikansa oli 63,6 vuotta.
Opetuspuolelta VaEL-elakkeelle siirtyneiden keski-ika oli 61,5 vuotta. Keskimaarai-
nen elakoitymisika kaikki elakemuodot (KuEL/VaEL vanhuus-, tyokyvyttomyys, osa-
tyokyvyttomyyseldke) huomioon ottaen oli 61,6 vuotta.

Muiden eldkemuotojen kuin vanhuuselakkeiden osalta maaraa pyritadn pienenta-
maan mm. ikdohjelman ja aktiivisen tuen toimintatavan mukaisesti. Tyokyvytto-
myyselakkeelle siirtyi viisi henkil6a.
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Taulukko 6 Eldkkeelle siirtyneet
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Kaikki

elakkeelle

siirtyneet KUEL- VaEL-

(kaikki Keski- vanhuuselédkkeelle Keski- vanhuuseldkkeelle Keski-

elakelajit) ika siirtyneet ika siirtyneet ika
2006 42 57,1 5 64,2 9 60,2
2007 59 58,6 15 64,3 4 59,8
2008 56 59,4 20 63,7 6 61,0
2009 51 59,2 17 63,2 4 62,0
2010 38 58,2 12 63,6 4 61,8
2011 37 57,4 15 63,7 7 61,8
2012 31 60,6 15 64,5 5 60,3
2013 36 60,3 19 64,2 4 62,4
2014 37 59,3 14 63,8 9 61,1
2015 36 60,7 15 63,5 9 60,2
2016 47 61,6 31 63,6 2 61,5

Osa-aikaelékkeella oli vuoden lopussa 8 henkil64, joista naisten ja miesten osuus
jakautui tasan. Uusia osa-aikaelakkeita alkoi vuoden 2016 aikana kaksi. Osa-
aikaelékelaisten keski-ika oli 62,6 vuotta. Osa-aikaeldkkeella on henkil6ité tasaises-
ti eri ammattiryhmista, eli sen ei voida katsoa olevan erityisesti jonkin ammattiryh-
man suosiossa. Suurin osa osa-aikaeldkkeella olevista on kuitenkin fyysista tyota
tekevia.

Osa-aikaelékkeelle hakeutuvien maara on laskenut viimeisten vuosien aikana. Osa-
aikaeldkkeen ikaraja on noussut lahiaikoina kahteen otteeseen ja oli nyt 60 vuotta
ennen 1954 syntyneilla ja 61 vuotta 1954 ja sen jalkeen syntyneilla. Osa-
aikaelakkeen suosion laskuun on voinut vaikuttaa myos se, ettd 1953 tai sen jal-
keen syntyneilla ei ansion alenemasta kartu endé elaketta. Elakeuudistuksen myo6ta
vuosi 2016 oli viimeinen vuosi, kun osa-aikaelékkeelle pystyi hakeutumaan.

Taulukko 7
2012 2013 2014 2015 2016
Osa-aikaelake 23 18 17 14 8
Osatyokyvyttomyyseléake 12 11 12 15 20
Yhteenséa 35 29 29 29 28

Osatyokyvyttomyyselékkeelld oli 20 henkil64, joista naisia oli 16 ja miehia 4.
Osatyokyvyttomyyselékkeella olevien henkildiden keski-ika oli 57,6 vuotta. Vuonna
2016 osatyokyvyttomyyselékkeelle siirtyi nelja henkil6a.
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5 Henkil6ston keskeiset kehittdmistoimenpiteet vuonna 2016/ tavoit-
teet vuodelle 2017

5.1 Esimiestoiminnan kehittaminen

Johtamisjarjestelméan kehittdminen on yksi uuden henkiléstéohjelman neljasta paa-
tavoitteesta ja esimiestoiminnan kehittaminen on tarkea osa sita. Johtamisjarjes-
telman tulee toimia kaikilla organisaatiotasoilla, koska se konkretisoi strategiset ta-
voitteet ja toimenpiteet. Sen tehtava on varmistaa myos henkildston sitoutuminen
strategisten tavoitteiden saavuttamiseen.

Johtamisjarjestelma oli edell& mainitusta syysté tarkastelussa myds organisaatio-
uudistuksen valmistelun yhteydessa. Uudessa organisaatiossa on 3 toimialajohta-
jaa, 11 vastuualueen paallikkda ja 47 toimintayksikon esimiesta.

Esimiesten maaraa vahennettiin 13 henkil6lla. Tavoitteena oli esimiestyon selkiyt-
taminen. Hallinnolliset tehtavat on nyt keskitetty paaasiassa vastuualueiden paalli-
koille ja toimintayksikdiden varsinaisille esimiehille. Tyonjohtajat ja tiiminvetajat
keskittyvat enemman toiminnan johtamiseen. Toimivalta henkilostbasioissa on koot-
tu uudessa hallintosaannossa lukuun 6 "toimivalta henkilostoasioissa”. Talla halut-
tiin helpottaa johdon ja esimiesten toimivaltuuksien I6ytamista hallintosd&nndsta.

Kaupunginjohtajan johtoryhma osallistui syksyn 2016 aikana johdon valmennuk-
seen, jossa tavoitteena ja painopistealueena oli strategisen johtamisen/osaamisen
kehittaminen ja sen tuominen kiinteasti mukaan johtoryhmatydskentelyyn. Valmen-
nus sisalsi johtoryhman haastattelut koosteineen, valmentajien osallistumisen yh-
teen johtoryhman kokoukseen (havaintojen tekeminen) ja ko. kokouksesta palaut-
teen antamisen. Lisaksi valmennukseen kuului 2 oppimiskokousta, joissa valmen-
tajat ohjasivat johtoryhman jasenia tekemiensa havaintojen pohjalta.

Johtoryhman valmennusta hyédynnetéan tulevassa strategiatydssa, kun kaupungin
uutta kaupunkistrategiaa 2030 valmistellaan kevaan 2017 aikana.

Muutosjohtaminen oli yksi painopistealueista esimiestoiminnan kehittamisessa.
Esimiehille jarjestettiin muutosjohtamisen valmennusta kevaan esimiespaivan yh-
teydessa seka vield erikseen elokuussa.

Esimiesty6ta on tuettu myos kaksi kertaa vuodessa jarjestettavilla esimiestilaisuuk-
silla, joihin lAhes poikkeuksetta kaikki esimiehet ovat osallistuneet. Tilaisuuksissa
on kayty lapi mm. henkildsto- ja talousasioita sek& muita ajankohtaisia asioita.

Esimiesvalmennuksilla on pyritty vahvistamaan johtajuutta ja kehittamaan
tyoyhteison toimintaa. Tukea antava ja oikeudenmukainen johtajuus on yhteydessa
tyotyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin.
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5.2 Henkilostokysely

Vuonna 2016 ei tehty laajaa henkilostokyselya. Kysely korvattiin lyhyella henkilds-
tokyselylla, jolla mitataan tydyhteison sosiaalista pddomaa. Kyselyssa oli vain 10
kysymysta. Sosiaalinen paaoma ilmenee tyopaikalla ryhméaan kuulumisen tunteena,
luottamuksena, vastavuoroisuutena ja henkilgston toimintana yhteiseksi hyvaksi.

Sosiaalinen pddoma jakaantuu kahteen ulottuvuuteen. Vertikaalinen pddoma koos-
tuu tyontekijoiden ja esimiesten valisesta luottamuksesta, vastavuoroisuudesta se-
k& yhteisty6ta edistavista jaetuista arvoista ja normeista. Horisontaalinen sosiaali-
nen pddoma muodostuu puolestaan tyontekijoiden keskinaisesta auttamisesta, yh-
desséa ideoimisesta ja ratkaisujen etsimisesta. Se ilmenee tydntekijoiden toimimme-
yhdessa asenteena.

Sosiaalinen pddoma on uusia henkildstétunnuslukuja, joita on kehitetty perinteellis-
ten tunnuslukujen rinnalle. Tydyhteison vahaisen sosiaalisen paddoman on todettu
tutkimuksissa lisaavan sairastumisriskia 1,3 kertaiseksi ja yksilon vahaisen sosiaali-
sen paaoman perati 1,8 kertaiseksi. Tyoyhteisojen vahainen sosiaalinen pdaoma li-
saa henkiloston masennukseen sairastumisen riskia jopa 20- 50 %.

Sosiaalinen paddoma mittarina kertoo seuraavia asioita:

Esimieheeni voi luottaa

Esimieheni kostelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti

Esimies kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia

Pidamme toisemme ajan tasalla tydasioissa

Tybyhteison jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita
Tydyhteison jasenet ottavat tydssadn huomioon muiden esittdmat parannus-
ehdotukset paastakseen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen
Asenteemme on, ettd "toimimme yhdess&”

e Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty

Edella kuvatut asiat ovat tuloksellisen tydyhteison tyypillisia tunnusmerkkeja ja ker-
tovat tybnantajalle, etta asiat tydyhteisdossa ovat hyvin. Korkea sosiaalinen paddoma
lisda tydhyvinvointia ja sitoutuminen tyohon ja sen tavoitteisiin eléa yleensa sen
mukaan.

Sosiaalinen paddoma on yksi uuden henkiléstéohjelman strategisten tavoitteiden
mittareista ja katsoimme, ettd taman kyselyn avulla saamme kartoitettua lahtétilan-
teen vuodelta 2016, mihin sitten vertaamme mydhempié tuloksia. Voimme myds
tyOnantajana asettaa tavoitteen ko. mittarille sen mukaan, mita pidamme tyoyhtei-
s6jen toiminnan kannalta meille hyvana. Arviointiasteikoksi olemme kyselyssa va-
linneet 1-5.
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Kyselyssa olemme pyytaneet vastauksia vaittamiin seuraavasti:
1= taysin eri mielta

2= melko eri mielta

3= en samaa, enka eri mielta

4=melko samaa mielta

5=taysin samaa mielta
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Jotta pddsemme reagoimaan tuloksiin mahdollisimman kohdennetusti, olemme ja-
kaneet henkilostomme 19 vastausryhmaén ja tulokset on toimitettu toimialajohtayjil-
le. Henkilostokertomuksessa tulokset esitetaan vain koko kaupungin tasolla ja ver-
tailutaulukko tuloksista palvelukeskuksittain.

Alla vastausprosentit:

v.2016 v.2015

Hallinto- ja elinkeinopalvelut 69,2 % 30,1 %
Tekninen keskus/Vesi-liikelaitos 60,2 % 51,5%
Sivistyspalvelukeskus 45,1 % 55,1 %
Vapaa-aikapalvelukeskus 52,9 % 54,4 %

Koko kaupungin vastausprosentti oli 53,7 % (v.2015 47,4 %).

Pidamme toisiamme ajan tasalla tydasioissa
Keskiarvo: 3,91

45% 50%

TyOyhteisomme jasenet toimivat yhdesséa toteuttaakseen uusia ideoita
Keskiarvo: 3,59

30% 35% 40% 45%
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TyOyhteisomme jasenet ottavat tydssaan huomioon muiden esittamat paran-
nusehdotukset parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen pdasemiseksi

Keskiarvo: 3,67

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Asenteemme ty0dssa on, ettd "toimimme yhdess&”
Keskiarvo: 3,8

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Jokainen tuntee tulevansa ymmarretyksi ja olevansa hyvaksytty
Keskiarvo: 3,71

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
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Esimieheen voi luottaa
Keskiarvo: 4,05
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0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Esimieheni kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti
Keskiarvo: 4,07

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Esimieheni kunnioittaa tydntekijan oikeuksia
Keskiarvo: 4,15

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
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Tuen omalla toiminnallani ja kayttaytymisellani esimiestani ja tydyhteisoni ja-
senia hyviin tyotuloksiin paasemisessa
Keskiarvo: 4,28

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Alla tulokset palvelukeskuksittain (vertailutaulukko, johon on merkitty kysy-
mysten keskiarvot kunkin palvelukeskusten osalta)

Hal!into- Pl Sivistys _Vapaa- Koko.
a keskus ja palvelu |aikapalvelu kaupyngm
elinkeino V- keskus| keskus keskiarvo
Kysymykset palvelut | 1o aitos
Piddmme toisiamme ajan tasalla
tybasioissa 3,76 3,92 4,09 3,78 3,91

Tybyhteisbmme jAsenet toimivat
yhdessa toteuttaakseen uusia
ideoita 3,31 3,66 3,84 3,78 3,59
Tyb6yhteisémme jasenet ottavat
tydss&an huomion muiden
esittdmat parannusehdotukset
parhaaseen mahdolliseen

lopputulokseen pddsemiseksi 3.50 3.83 3.84 378 367
Asenteemme on, etta
"toimimme yhdess&" 3,50 3,83 3,96 3,61 3,80

Jokainen tuntee tulevansa
ymmarretyksi ja olevansa

hyvaksytty 3,57 3,83 3,76 3,94 3,71
Esimieheen voi luottaa 3,98 4,25 4,07 3,78 4,05
Esimieheni kohtelee alaisiaan

ystavallisesti ja huomaavaisesti 3,88 4,47 4,03 3,83 4,07
Esimieheni kunnioittaa ty6tekijan

oikeuksia 4,19 4,40 4,13 4,00 4,15

Tuen omalla toiminnallani ja
kayttaytymisellani esimiestani ja
tyoyhteisdni jasenid hyviin
tyotuloksiin pddsemisessé 4,24 4,45 4,39 4,33 4,28

SOSIAALINEN PAAOMA YHT. 3,77 4,07 4,01 3,87 3,91
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Kyselyn tulosten mukaan esimiestyd nayttaa olevan hyvalla tasolla. Esimiehiin luo-
tetaan ja esimiehet kohtelevat alaisiaan hyvin. Kehitettdvaa nayttaa olevan tyoyh-
teisdjen sisaisessa toiminnassa ja kayttaytymisessa eli ei osata toimia yhdessa yh-
teiseksi parhaaksi. Sosiaalinen paaoma on kuitenkin kokonaisuudessaan melko hy-
valla tasolla.

Sanallista palautetta tuli vdhan. Palautteissa oli seka kielteista ettd myodnteista pa-
lautetta. Suurin osa palautteista koski kaupungin johdon ja oman esimiehen johta-
mista ja lasn&oloa, henkiloston kuulemista seka arvostamista. Lisaksi palautetta tuli
henkiloston jaksamisesta seka tydyhteison toimivuudesta.

5.3 Keskeiset kehittamistoimenpiteet vuonna 2016

1. Uuden henkiléstoohjelman, toimenpideohjelman ja strategisten tavoittei-
den/mittareiden kayttéonotto

2. Tasa-arvosuunnitelman laatiminen

3. Organisaatiouudistuksen valmisteluun liittyvat kehittamistehtavat: tyo- ja palvelu-
prosessien kuvaaminen ja uudelleen organisointi/rajapintojen kuvaaminen, uusien
tehtavakuvien tekeminen, tukipalveluhenkilostélle tehtiin osaamiskartoitus, tyénvaa-
tivuuden arviointi tehtévissa, joissa oleellisia muutoksia

4. Esimiesten ja henkildston valmennukset organisaatiouudistukseen

5. Henkil6stokysely marraskuussa 2016

6. Tyoterveyshuollon, Kevan ja Kelan kanssa tehtavaa yhteisty6ta lisattiin, samoin
resurssia tyokykyasioiden hoitamiseen (tyokykykoordinaattorin nimeaminen)

7. Tiivis seudullisen yhteisty6 muiden kuntien ja kuntayhtymien kanssa tyohyvin-
voinnin kehittamiseksi on jatkunut edelleen

8. Epéaasiallisen kohtelun tunnistamista ja kayttaytymistéa ty6paikoilla on kasitelty
henkildston muutosvalmennuksessa ja henkilostoa ja esimiehid on ohjeistettu sen
tunnistamisessa ja kasittelyssa. Epaasiallisen kohtelun syita tarkemmalla tasolla ei
ole selvitetty.

5.4 Keskeiset kehittamiskohteet/toimenpiteet vuodelle 2017

1. Henkildstdohjelman strategisten tavoitteiden toteutumisen edistaminen ja seuran-
ta

2. Rekrytoinnin kehittdminen, sijaisrekryn kayttoonotto Kuntarekryssa ja ohjeistuk-
sien pdivittaminen seka soveltuvuusarviointien kayttéonotto esimiestehtavissa

3. Osaamisen hallinnan kayttoonotto, tydkalun hankkiminen tavoitteelliseen osaa-
misen seurantaan

4. Luottamushenkiléhallinnon prosessien kehittaminen

5. Organisaatiouudistuksen toimeenpano ja valiarviointi toimintojen osalta kesa-
kuussa

6. Tyokykykustannusten pienentaminen viemalla ennaltaehkéaisevaa toimintaa
enemman tyoyhteiso- ja henkilotasolle (pitkien sairauspoissaolojen ennaltaehkaisy)
7. Tyoterveyspalvelujen kilpailuttaminen
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6 Johtopaatdkset vuodesta 2016 ja ndkymié vuodelle 2017

Henkiloston kokonaisméaaré on sailynyt viime vuoden tasolla. Vakituisen henkilds-
tobn maara on kuitenkin laskenut n. 4 % -yksikk6d. Vaheneminen johtuu paaasiassa
vakituisten maatalouslomittajien maaran vahenemisesta ja siita, etté virkoja ja teh-
tavia on jatetty vakituisesti tdyttamatta organisaatiouudistuksen liittyen.

Henkiloston palkkauskustannukset ovat pysyneet hallinnassa. Osa syy tahén on
maltilliset palkkaratkaisut, mutta myds palvelukeskusten jarkeva henkildstosuunnit-
telu ja henkilostobudjetissa pysyminen. Organisaatiouudistuksen valmistelun yhtey-
desséa henkilostoresurssit ja palvelu- ja tehtavaprosessit olivat erityisen tarkastelun
kohteena ja henkildstémenot tulevat laskemaan tulevina vuosina, osaltaan myos ki-
ky-sopimuksesta johtuen.

Henkiloston keski-ik& on noussut 5 vuodessa melkein vuodella ja nousu jatkuu
varmaan viela muutaman vuoden, kunnes suuret ik&luokat elakoityvat. Alle 30-
vuotiaiden tyontekijoiden laskeva méaara kertoo myos osaltaan, ettd nuorten tyonte-
kijoiden kiinnostus kunta-alaa kohtaan ei ole kovin hyva ja he hakeutuvat mieluum-
min toihin suuriin seutukeskuksiin.

Sairauspoissaolot ovat kasvaneet vuodesta 2015 monen vuoden laskevan suunnan
jalkeen. Kasvu selittyy maatalouslomittajien lisdéntyneill& sairauspoissaoloilla. Syy-
na tahan on varmaa osittain lomituspalveluiden jarjestamisessa pitkaan jatkunut
epaselva tilanne ja henkiléston epavarmuus tulevasta. Organisaatiomuutokset ovat
yleisesti lisdnneet sairauspoissaoloja kunnissa.

Sairauspoissaolojen ja tyokykykustannusten vdhentdminen on edelleen iso haaste.
Toimenpiteet kohdistetaan jatkossa yha enemman niihin henkil6i-
hin/henkildstéryhmiin, joilla on eniten sairauspoissaoloja tai ongelmia selviytya tyos-
taan.

Kevan, Kelan ja tyoterveyshuollon kanssa tehtavaa yhteistyota on lisatty koko ajan
ja kaupungin tydkalut on todettu Kevan taholta sairauspoissaolojen ja tyokykykus-
tannusten hallinnan osalta erittain hyviksi. Toimintatavat eivét ole kuitenkaan jalkau-
tuneet tyoyksikaihin toivotulla tavalla ja tyokykykoordinaattorin tydpanosta ohjataan
tulevaisuudessa enemman tyoyksikkd-kohtaiseen toimintaan ja esimiesten tukemi-
seen tyokykyjohtamisessa.

Tyo6terveyshuollon kustannukset ovat valtakunnan tasoon verrattuna kohtuulliset,
mutta tyoterveyshuollosta saamamme tiedon mukaan tyoterveyshuollon toiminta on
ollut edelleen lilan sairaanhoitopainotteista asetetuista tavoitteista huolimatta. Pai-
nopisteen muuttaminen ennalta-ehkaisevaan tyohon ei ole onnistunut useista asiaa
koskevista toimenpiteistd huolimatta. Edella mainittu asia otetaan huomioon tyoter-
veyspalveluiden tulevassa kilpailutuksessa vuonna 2017 ja toimintasuunnitelma
laaditaan sen mukaan.
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Organisaatiouudistuksen toimeenpano on vuoden 2017 suurin haaste. Henkil6ston
osalta se merkitsee uusiin tehtaviin perehtymista ja toimintatapoihin sopeutumista.
Organisaatiouudistus on kuitenkin mahdollisuus koko kaupungin henkilostolle kehit-
tad omaa osaamistaan sekd kaupungin toimintaa ja tuloksellisuutta.
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Sinikka Laatikainen
henkilostopaallikko
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