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Kaupunginjohtajan tervehdys 

Kiitos henkilöstölle venymisestä 

 

Vuoden 2021 aikana kaupungin henkilöstö joutui työskentelemään normaalista poikkeavissa olosuhteissa ko-

ronapandemian vuoksi. Tämä on muuttanut valtaenemmistön työtehtäviä monella tavalla. Haluankin esittää 

lämpimät kiitokset kaikille hyvästä työstä, joustavuudesta sekä sopeutumisesta uusiin toimintaolosuhteisiin. 

 

Suuri osa kaupungin työntekijöistä on työskennellyt paljolti etätyössä. Toisaalta hyvästä suojautumisesta huoli-

matta toimintakyky on vaatinut sijaisjärjestelyitä ja venymistä, niin että palvelut on voitu turvata korona-tilan-

teessa, varsinkin hoiva-aloilla ja mm. varhaiskasvatuksessa, joissa etätyö ei ole mahdollista.  

 

Koulussa huolehdittiin mahdollisuuksien mukaan hyvin turvaetäisyyksistä sekä kasvosuojista ja hygieniasta. 

Väillä jouduttiin siirtymään myös melko pitkiksi jaksoiksi etäopetukseen. Tämä vaati opettajilta ja muulta henki-

lökunnalta paljon luovuutta ja venymistä. Kaikki on toiminut kuitenkin varsin hyvin. Perheissä tämä on varmasti 

aiheuttanut isojakin paineita ja uuden opettelua. 

 

Monilla työntekijöillä ja myös päättäjillä normaalit tapaamiset ja kokoukset muuttuivat loputtomiksi Teams-pala-

vereiksi ja -kokouksiksi. Kun näitä saattaa olla päivittäin, tauotta 6-8 kokousta, siinä on omat, uudenlaiset työ-

hyvinvointikysymyksensä. Toisaalta aikaa ja rahaa säästyi, kun ei tarvinnut matkustaa kokouksiin. 

 

Työterveyden kustannukset vuonna 2021 kasvoivat hieman edelliseen vuoteen nähden. Korona-aikana useat 

karanteenit ja testitulosten odottelut pakottivat lisäämään sijaistyövoimaa. Varhaiskasvatuksen ja perusturvan 

tehtävissä osaavan työvoiman löytäminen on muutenkin haasteellista. Toisaalta kiitettävä korona-varotoimien 

noudattaminen ja kasvosuojien käyttö vähensi selvästi ns. normaaleja flunssia. 

 

Keva on arvioinut tuoreessa kuntapäättäjäbarometrissa, että vuosittain kuntien työkyvyttömyysmenot ovat 2 

miljardin luokkaa. Tästä summasta Kevan mukaan noin 500 miljoonaa olisi mahdollista säästää hyvillä työkyky-

johtamisen käytännöillä. Keva suosittelee, että kuntien esimiehet ja päättäjät kiinnittävät huomiota strategiseen 

työkykyjohtamiseen tulevalla kaudella. Työkyvyttömyyksien vähentäminen parantaa henkilöstön työssä jaksa-

mista, kuntien kilpailukykyä sekä osaavasta työvoimasta. 

 

Hieno esimerkki luovasta toiminnasta on kaupungin henkilöstön yhdessä Kolmostien Terveys Oy:n kanssa 

luoma VirtaParkki. Tarkoituksena oli alun perin, että mahdollisimman moni yli 70-vuotias pääsisi digiyhteyksien 

avulla käsiksi kaupungin palveluihin ja osallistumaan erilaiseen kanssakäymiseen. Toiminta laajeni muillekin 

asukasryhmille, ja mukana oli monia järjestöjä ja vapaaehtoisia mentoroimassa laitteiden käyttöä ja ideoimassa 

sisältöä VirtaParkkiin. 

 

Ei niin pahaa, ettei jotain hyvääkin, korona-tilanteessakin. Korona-aikana on otettu melkoinen digiloikka kau-

pungin monessa toiminnassa. Esimerkiksi yrityksille järjestetyille infotilaisuuksiin osallistui jopa huomattavasti 

enemmän väkeä kuin aikaisemmin tavanomaisiin kokoontumisiin. Digivälineet tuovat jatkossa lisää osallistu-

mismahdollisuuksia ja uusia toimintamahdollisuuksia. 

 

Kiitos koko henkilöstölle hyvästä, vastuullisesta ja luovasta toiminnasta vuoden 2021 aikana! 
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1 Yleistä 

Tässä henkilöstöraportissa kuvataan Parkanon kaupungin keskeiset vuoden 2021 henkilöstötie-

dot Kuntatyönantajien Henkilöstövoimavarojen arviointi –viitekehystä mukaillen. Henkilöstövoima-

varojen arvioinnin perustana ovat kunta- ja palvelustrategiat sekä henkilöstöön liittyvät tavoitteet. 

Henkilöstövoimavarojen arviointi edistää henkilöstöjohtamisen tuloksellisuutta. Tässä henkilöstö-

raportissa henkilöstövoimavaroja kuvaavat tunnusluvut kertovat muun muassa henkilöstömää-

rästä, henkilöstön rakenteesta, työpanoksesta ja työvoimakustannuksista. Henkilöstövoimavaroja 

kuvaavia tunnuslukuja käytetään mm. resurssien arvioinnissa, henkilöstösuunnittelussa, henkilös-

tötoimintojen kehittämisessä ja toiminnan johtamisessa. 

 

Kunta-alan toimintaympäristössä tapahtuvat suuret muutokset aiheuttavat kuntaorganisaatiolle 

yhä monimutkaisempia vaatimuksia. Kunnille on myös tullut uudenlaisia tehtäviä ja vastuita. Muu-

tokset heijastuvat työvoiman saantiin ja osaamistarpeisiin ja edellyttävät organisaatioilta uuden-

laista proaktiivista toimintaa. Parkanon kaupungin henkilöstö on osaavaa, motivoitunutta ja työhy-

vinvointitutkimuksen perusteella halukasta kehittämään omaa osaamistaan, organisaatiotaan 

sekä toimintatapojaan, mutta suppean henkilöstön puitteissa muutostarpeisiin vastaaminen käy 

yhä haastavammaksi.  

 

Henkilöstöraportti laaditaan vuosittain ja se käsitellään yhtä aikaa tilinpäätöksen kanssa. Vuoden 

2021 tiedot ovat pääosin vuodenvaihteen (31.12.2021) tietoja ja kuvaavat sen hetken palvelus-

suhteiden määrää ja muita tietoja. Henkilöstövoimavarojen tilaa arvioidaan sekä määrällisillä että 

laadullisilla tunnusluvuilla. Raportointilukuja tarkasteltaessa on otettava huomioon, että henkilös-

töhallinnon raportointijärjestelmä laskee tietoihin mukaan kaikki palvelussuhteet eli vakanssilla on 

voinut olla vakituinen työntekijä ja sijainen. Henkilöstömäärä vaihtelee todellisuudessa lähes päi-

vittäin.  

  



 

 

6 

 

 

Taulukoissa käytetyt henkilömäärät (173 vakinaista, 66 määräaikaista sisältäen työllistetyt) ovat 

vuodenvaihteen tietoja. Luvut eivät sisällä Pihlajalinnan työntekijöitä, joilla on lepäävä palvelus-

suhde Parkanon kaupungille eläke-etuuksien säilymisen vuoksi (19 henkilöä). 

 

Seuraavassa kuviossa kuvataan henkilöstöraportin käyttöä henkilöstösuunnittelun –johtamisen ja 

–kehittämisen välineenä (lähde: KT): 
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2 Henkilöstön rakenne 

Tiedot on koottu raportointijärjestelmällä, joka laskee mukaan kaikki palvelussuhteet.  

 
*perusturvapalveluiden henkilöstömäärä sisältää 4 eurolääkäriä ja yhden oa. reseptihoitajan 

 

Kaupungin henkilöstömäärä 31.12.2021 oli 239 työntekijää, joista vakinaisia palvelussuhteita 

oli 173 ja määräaikaisia 66 (sisältäen 9 työllistettyä). Koko henkilöstöstä naisia oli 76,99 % ja 

miehiä 23,01 %. Henkilötyövuosiksi muunnettuna koko henkilöstön työpanos 1.1.2021 – 

31.12.2021 oli 209,88 (palkattomat poissaolot huomioitu). Vuoden 2020 vertailulukua ei ole 

käytettävissä 1.4.2020 tapahtuneen Monetra-ulkoistuksen ja tietojärjestelmävaihdoksen 

vuoksi. Vuonna 2019 vastaava luku oli 222,72 htv. 

 

Ajankohta Organisaatiomuutos Vaikutus (hlö) 

1.1.2013 Maaseututoimi siirtyi Kankaanpäälle -1 

1.9.2013 Rantakoto kaupungin toiminnaksi +27 

1.1.2014 Ympäristöterveydenhuollon palvelut siirtyivät Sastamalalle -2 

31.12.2014 Uunilintu kaupungin toiminnaksi +10 

1.1.2015 Sote –palvelut Pihlajalinna Terveys Oy:lle -265 

1.1.2019 Parkanon kaupungin vesihuoltolaitosta koskevan liiketoiminnan 

siirto Parkanon Vesi Oy:lle 

-4 

1.4.2020 Talous- ja palkkahallinnon palveluiden ulkoistaminen Monetra Pir-

kanmaa Oy:lle 

-6 

1.8.2021 Toimistosihteerin tehtävissä toimivien siirto hallinnon tukipalve-

luista takaisin toimialoille 

4 

 

 

Henkilöstön määrä ja kehittyminen (miehet+naiset)

31.12.2016 31.12.2017 31.12.2018 31.12.2019 31.12.2020 31.12.2021

Hallinto

Vakinaiset 2+12=14 4+10=14 5+16=21 5+16=21 5+9=14 4+4=8

Määräaikaiset 0+1=1           0+3=3           0+2=2 0+3=3 0+1=1 1+2=3

Perusturva

Vakinaiset 1+16=17        1+13=14 2+15=17 2+15=17 2+14=16 1+13=14

Määräaikaiset 2+6=8         2+6=8    1+6=7 0+5=5 0+4=4 2+12=14*

Sivistys

Vakinaiset 18+96=114       18+93  =  111 18+95=113 20+99=119 19+103=122 19+100=119

Määräaikaiset 5+31=36         2+28  =    30  2+29=31 3+26=29 10+31=41 7+35=42

Tekninen

Vakinaiset 26+22=48      21+20=41      23+12=35 19+11=30 17+11=28 18+14=32

Määräaikaiset 4+4=8          6+8=14          3+8=11 2+4=6 1+3=4 3+4=7

Yht. vakinaiset 47+146=193     44+136 =180 48+138=186 46+141=187 43+137=180 42+131=173

Yht. määräaikaiset 11+42=53 10+45=55 6+45=51 5+38=43 11+39=50 13+53=66

Yht. kaikki 246 235 237 230 230 239

Miehet % 23,58 % 22,98 % 22,78 % 22,17 % 23,48 % 23,01 %

Naiset % 76,42 % 77,02 % 77,22 % 77,83 % 76,52 % 76,99
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Koko kunnallisen henkilöstön määrän kehitys vuosina 1970–2022. (Lähde: KT)  

 

 

Kunta-alan henkilöstömäärä oli huipussaan vuonna 2011, jolloin kunta-alalla työskenteli  

441 000 henkilöä. Henkilöstömäärä on vähentynyt viime vuosina, ja tämän kehityksen arvioi-

daan jatkuvan tulevinakin vuosina. Kunta-alan henkilöstö on ammattitaitoista ja hyvin koulutet-

tua, ja koulutustaso on nousujohteinen. Suurin osa kunta-alan henkilöstöstä on suorittanut vä-

hintään toisen asteen tutkinnon. (Lähde: KT.) 

  

Alla olevassa kuviossa on kuvattu Parkanon kaupungin osalta vakinaisen henkilöstön jakautu-

minen toimialoittain (tilanne 31.12.2021): 
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Alla olevassa pylväskaaviossa kuvataan vakinaisten ja määräaikaisten määrää Parkanon kau-

pungilla toimialoittain (tilanne 31.12.2021) 

 

 

 

 

Alla olevassa taulukossa esitetään vakinaisen ja määräaikaisen henkilöstön määrän kehitys 

 

Vuosi Vakinaiset Määräaikaiset Yhteensä 

2009 359 32 391 

2010 360 54 414 

2011 349 68 417 

2012 347 71 418 

2013 382 60 442 

2014 394 134 528 

2015 203 49 252 

2016 193 53 246 

2017 180 55 235 

2018 186 51 237 

2019 187 43 230 

2020 180 50 230 

2021 173 66 239 
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Vakinaisten henkilöiden lukumäärä suurimmissa ammattiryhmissä (31.12.2021) 

  

Luokanopettaja, rehtori, lehtori, erityisopettaja 54 

Lastentarhanopettaja, lastenhoitaja, perhepäivähoitaja, koulun-

käynninohjaaja, lasten ja nuorten erityisohjaaja, vastaava oh-

jaaja, kasvatusohjaaja, kasvatustyön palveluvastaava  41 

Toimistohenkilökunta (mm. toimistosihteeri, suunnittelija, henki-

löstösihteeri, koulusihteeri, tiedonhallintasihteeri, palvelusihteeri, 

lupasihteeri) 10 

Ruokapalveluesimies, kokki, ruokapalvelutyöntekijä 8 

Siivouspalveluesimies, toimitilahuoltaja 6 

 

1970-luvun alussa noin kolme neljäsosaa koko kunta-alan henkilöstöstä oli virkasuhteisia. Ny-

kyisin tilanne on päinvastainen, eli lähes kolme neljäosaa henkilöstöstä on työsuhteisia. Työ-

suhteisten määrän kasvuun on vaikuttanut erityisesti lainsäädännössä tehdyt muutokset. Vir-

kasuhdetta voidaan käyttää nykyisin vain tehtävissä, joihin liittyy julkisen vallan käyttöä. 

 

Parkanon kaupungin vakinaisesta henkilöstöstä (173) virkasuhteisia on 45,7% ja työsuhteisia 

54,3%. Virkoja, joihin ei kuulu kuntalain 88 §:ssä tarkoitettua julkisen vallan käyttämistä, lak-

kautetaan sitä mukaa kun ko. tehtävän hoitajan kanssa on tehty työsopimus tai virka on tullut 

avoimeksi.
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3 Työaika 

Alla vakinaista henkilöstöä koskeva yhteenveto eri työaikamuotojen käytöstä toimialoittain. 

 

 

 

Parkanon kaupungissa osa-aikaisia työntekijöitä vakinaisessa palvelussuhteessa on vuoden-

vaihteen 2021 tilaston mukaan 14 henkilöä. Lukuun sisältyy 3 sivutoimista vakituista työntekijää 

(työaika alle 20 t/vko). 

 

40,5 %

30,1 %

24,3 %

3,5 %
1,2 % 0,6 %

Vakinaisen henkilöstön työaikamuodot 
31.12.2021

Yleistyöaika Opetustyöaika Toimistotyöaika PPHtyöaika KVTES liite 18 Muut

Työaikamuoto Hallinto Perusturva Sivistys Tekninen Yhteensä % 

Yleistyöaika 
38 t 15 min /vk 

 1+2 4+45 12+6 70 40,5% 

Opetusala   14+38  52 30,1% 

Toimistotyöaika 
36 t 15 min /vk 

4+4 0+8 1+11 6+8 42 24,3% 

Perhepäivähoitajat   0+6  6 3,5% 

Liite 18 
Eräiden asiantuntijoi-
den työaika (sosiaali-
työ) 
37 h 45 min 

 
0+2   2 1,2% 

Muut työaikamuodot  0+1   1 0,6% 
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4 Henkilöstön ikä  

Henkilöstön ikätietoja tarvitaan varautumisessa eläkepoistumaan ja ennakoitaessa tulevaisuu-

den henkilöstön rekrytoinnin tarvetta.  

 

Ikääntymisen haasteena on myös työntekijöiden työmotivaation säilyminen ja terveyden tur-

vaaminen. Lisäksi haasteena on hiljaisen tiedon siirtyminen ja siirtäminen organisaatiossa ja 

varautuminen työvoiman vaihtuvuuteen.  

 

KT:n tilastojen mukaan kunta-alan henkilöstön keski-ikä on n. 45 vuotta. Parkanon kaupungin 

vakinaisen henkilöstön keski-ikä on 47,6 vuotta. Koko henkilöstön keski-ikä on 45,4 vuotta. 
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5 Eläkkeelle siirtyminen 

Vuoden 2021 aikana Parkanon kaupungin työntekijöistä siirtyi eläkkeelle yhteensä 4 henkilöä. 

Lisäksi Pihlajalinnan palveluksesta eläköityi 7 työntekijää, jolla oli lepäävä työsuhde kaupun-

gille. Eläkkeelle siirtyneiden keski-ikä oli keskimäärin 61,3 vuotta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vuosi Ikä 

2017 64 

2018 63,1 

2019 63,3 

2020 63,2 

2021 61,3 
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Kevan ennusteen mukaan eläköityminen kunta-alalla jatkuu voimakkaana. Myös osaavan hen-

kilökunnan saaminen eläkkeelle jäävien tilalle vaikeutuu. Kevan arvion mukaan seuraavan 

kymmenen vuoden aikana kunta-alalta jää eläkkeelle vajaat 170 000 henkilöä. Tämä on miltei 

kolmasosa nykyisistä kuntatyöntekijöistä.  

 

Alla olevan Kevan eläköitymisennusteen mukaan myös Parkanon kaupungilla lähivuosien elä-

köityminen on merkittävää. Vuonna 2005 toteutetun eläkeuudistuksen myötä vanhuuseläk-

keelle on voinut siirtyä joustavasti 63–68 vuoden iässä. Kun jokainen voi itse päättää, minkä 

ikäisenä eläkkeelle siirtyy, on vaikeampi arvioida eläköitymisen täsmällistä ajankohtaa. Eläk-

keelle siirtymisikä vaihtelee myös ammattiryhmittäin. 

 

 

 

 

 

Talousarvion henkilöstösuunnitelmassa tehdään arvio eläköitymisistä ja varaudutaan tuleviin 

eläköitymisiin. Eläköitymissuunnitelma on suuntaa antava, tosin edellisten vuosien suunnitel-

mien toteutumisesta päätelleen niistä voidaan kyllä tehdä määrään perustuvia johtopäätöksiä, 

sillä eläköitymiset ovat jokseenkin toteutuneet arvioitujen määrien mukaan.  

 

Koulutuksen avulla varaudutaan entistä perusteellisemmin eläköitymiseen ja koulutetaan hen-

kilöstöä harkiten niihin tehtäviin, joissa lähivuosina tulee eläköitymisiä. 
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6 Henkilöstön vaihtuvuus 

Rekrytointi 

 

Kuntatyönantajien (KT) tilastojen mukaan sote-ala kärsii työvoimapulasta. Pula koulutetusta 

työvoimasta näkyy myös Parkanon kaupungilla mm. varhaiskasvatuksen ja soten tehtävissä. 

Työvoiman saatavuudessa ilmeni kertomusvuonna haasteita mm. lastentarhanopettajien ja 

sosiaalityöntekijöiden kohdalla. 

 

Parkanon kaupungin rekrytoinnit toteutetaan keskitetysti Kuntarekry.fi-palvelun kautta. Avoi-

mista työpaikoista ilmoitetaan Kuntarekryn lisäksi kaupungin virallisella ilmoitustaululla, kau-

pungin internet-sivuilla, työvoimahallinnon mol.fi -sivuilla sekä tapauskohtaisesti muissa rekry-

tointikanavissa. Rekrytointeja käsittelevä Parkanon kaupungin ohjeistus löytyy Parkanon kau-

pungin intranetistä (Pakki). Parkanon kaupungin kirjallinen rekrytointiohje on valmisteilla.  

 

Taulukossa esitetään Parkanon kaupungille julkisen haun perusteella palvelukseen vuonna 

2021 valitut vakinaiset työntekijät. 

 

Yksikkö  Ammattinimike 

sivistyspalvelut englannin ja ruotsin kielen lehtori 

sivistyspalvelut englannin kielen opettaja 

sivistyspalvelut kuvataiteen tuntiopettaja 

sivistyspalvelut kirjastonhoitaja 

sivistyspalvelut varhaiskasvatuksen opettaja 

sivistyspalvelut ruokapalvelutyöntekijä 

perusturvapalvelut vammaispalvelun asiantuntija 

perusturvapalvelut työllisyyskoordinaattori 

perusturvapalvelut sosiaalipalvelusihteeri 

  

 

Henkilöstön määrällinen vaihtuminen 

 

Vakinaisen henkilöstön muutokset vuoden 2021 aikana: 

Vakinaiseen virka-/työsuhteeseen 

- palkatut 9 henkilöä 

- irtisanoutuneet/kuolleet 12  

- eläköityneet 4 

Yhteensä - 7 

 

Lisäksi Pihlajalinnan työntekijöistä, joilla on lepäävä työsuhde Parkanon kaupungilla eläköityi 

vuoden 2021 aikana 7 henkilöä. 
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Nuorten kesätyöllistäminen 

 

Parkanon kaupunki tuki nuorten mahdollisuuksia kesätyöhön myöntämällä yrityksille ja yhtei-

söille kesätyötukea. Lisäksi on rahoitettu Parkanon 4H-yhdistyksen järjestämää nuorten kesä-

työharjoittelua. Kesästä 2011 lähtien on järjestetty myös kaupungin omaa kesätyöllistämistä 

ympäristön siistimistöissä, varhaiskasvatuksessa, paikallisissa museoissa sekä kirjastossa. 

 

400 €:n arvoisia kesätyöseteleitä myönnettiin paikallisille yrityksille yhteensä 133 kappaletta, 

eli kustannukset olivat yhteensä 133*400= 53 200 €. Kaupungin kesätöissä oli yhteensä 15 

nuorta ympäristön siistimistöissä, kirjastossa, päivähoidossa ja museoilla. 

 

4H-yhdistyksen 8-luokkalaisille organisoima "Opi tekemällä ja tienaa" -työharjoittelun avulla 

työllistettiin n. 20 nuorta ympäristön siistimistöihin ja päivähoitoon.  Edellä mainittujen lisäksi 

4H-yhdistys järjesti yhteiskoulun kanssa yhteistyössä Työelämän ajokortti -koulutuksen kaikille 

8–luokkalaisille. 4H-yhdistyksen kustannukset ovat yhteensä 12 180 euroa. 

 

Kesätyöllistämisen kokonaiskustannukset vuonna 2021 olivat yhteensä 88 224 euroa  

(66 277,02 euroa/vuonna 2019).   
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7 Terveysperusteiset poissaolot 

Terveysperusteisia poissaoloja ovat omasta sairaudesta johtuvat poissaolot sekä työtapatur-

mista, työmatkatapaturmista ja ammattitaudeista johtuvat poissaolot. Terveysperusteiset pal-

kalliset ja palkattomat poissaolot esitetään kalenteripäivinä. Terveysperusteiset poissaolot ai-

heuttavat kustannuksia ja työpanoksen menetyksiä. Sairausajan palkat maksetaan kalenteri-

päiviltä, kuten muutkin kunta-alan palkat. Poissaoloja on pyrittävä vähentämään ja niiden syitä 

analysoitava yhdessä esimiesten, henkilöstön ja työterveyshuollon kanssa. 

 

Työterveyslaitoksen Kunta 10 -tutkimuksen tilastotietoa 

 

 

Työterveyslaitoksen Kunta10-tutkimuksessa on seurattu työntekijöiden sairauspoissaoloja 

vuodesta 2000 alkaen. Sairauspoissaolot olivat huipussaan vuonna 2008, jolloin kuntatyönte-

kijät olivat keskimäärin 19,4 päivää poissa töistä oman sairauden takia. Vuodesta 2013 lähtien 

sairauspoissaolojen määrät ovat pysyneet keskimäärin 16–17 päivän välissä. Vuonna 2019 

kuntatyöntekijät olivat poissa töistä oman sairauden takia keskimäärin 16,5 päivää ja vuonna 

2020 määrä oli 16,7 päivää. 

 

Kunta10-tutkimuksen tulokset osoittavat, että sairauspoissaolojen kehityksessä on nähtävissä 

ammattien välistä polarisaatiota. Vaikka kokonaisuudessaan ensimmäinen koronavuosi 2020 

ei näyttänyt merkittävästi lisänneen sairauspoissaoloja, ammattien väliset erot ensimmäisen 

koronavuoden vaikutuksissa näkyvät selkeästi. Lastentarhan opettajilla, lastenhoitajilla, kou-

lunkäyntiavustajilla, hammashoitajilla, sairaanhoitajilla ja terveydenhoitajilla keskimääräisissä 

poissaolopäivissä oli 1,5–3 päivän kasvu verrattuna vuoteen 2019. Vuoden 2021 vertailutietoja 

ei ole vielä julkaistu. 
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Työterveyslaitoksen Kunta10-tutkimus on Suomen suurin kunta-alan henkilöstön seurantatut-

kimus. Tutkimukseen osallistuvat Helsinki, Espoo, Vantaa, Tampere, Turku, Oulu, Naantali, 

Raisio, Nokia, Valkeakoski ja Virrat ja tutkimuksen piirissä oli yli 90 000 työntekijää. 

 

 

 

Parkanon kaupungin työntekijöillä oli sairauspoissaolopäiviä vuonna 2021 oli Personec-rapor-

toinnin mukaan 2913 kalenteripäivää, mikä tekee työntekijää kohden laskettuna 12,1 kalenteri-

päivää. Vuonna 2020 sairauspäiviä oli 3 036 (13,2 pv/työntekijä) ja vuonna 2019 vastaava luku 

oli 2 664 kalenteripäivää (11,6 pv/työntekijä). Sairauspoissaololuvuissa ei ole huomioituna työ-

tapaturmista aiheutuneita poissaoloja. 

 

Sairauspoissaolojen määrä on hieman vähentynyt edelliseen vuoteen verrattuna. Sairauspois-

saolojen perusteena oli valtaosassa terveydenhuollon todistus. 
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Alla olevassa kaaviossa on kuvattu sairauspoissaolot kalenteripäivinä kuukausittain. Valtaosa 

sairauspoissaoloista painottuu loppuvuoteen. 

 

 

Sairauspoissaolot kalenteripäivinä kuukausittain 

 

 

Alla oleva taulukko osoittaa, että tapaturmien määrä on hieman kasvanut edelliseen vuoteen 

verrattuna. Vuonna 2021 sattui 12 tapaturmaa, jotka kaikki tapahtuivat työpaikalla. Tapatur-

mista aiheutuneita poissaolopäiviä oli vuonna 2021 yhteensä 16. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tapaturmat ja ammattitaudit vuonna 2021 (2020, 2019, 2018)  

Olosuhde Määrä 

Työpaikalla 12 (8) (11) (17) 

Työmatkalla 0 (2)(5) (3) 

Ammattitaudit 

 

0 (0) (0) (0) 

Yhteensä 12 (10) (16) (20)  
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8 Henkilöstökulut 

 

 

Henkilöstökulut olivat vuonna 2021 yhteensä 11 394 884,28 euroa. Nousua edelliseen vuoteen oli 

392 219,81 €. Henkilöstömenot sisältävät palkkamenojen lisäksi työnantajan lakisääteiset sivukulut.   
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Sivukuluprosentit 1.1.2021 alkaen  
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9 Henkilöstöpoliittisten tavoitteiden toteutuminen  

Henkilöstöasioiden organisointi 
 

Henkilöstöjaosto on päättävä elin henkilöstöasioissa. Henkilöstöjaoston tehtävänä on kehittää 

kaupungin henkilöstörakennetta. Henkilöstösihteeri toimii jaoston sihteerinä. Hän toimii myös 

KT –yhdyshenkilönä. Henkilöstöasioiden yleisjohtamisesta vastaa kehitysjohtaja, joka toimii 

myös henkilöstöjaoston esittelijänä. 

 

Parkanon kaupungin henkilöstöhallinnossa vastataan virka- ja työehtosopimusten tulkintaa ja 

soveltamista koskevasta neuvonnasta, henkilöstöasioihin liittyvän ohjeistuksen kehittämisestä, 

henkilöstösuunnittelusta, - raportoinnista ja tilastoinnista sekä nuorten kesätyöllistämiseen liit-

tyvistä asioista. 

 

Henkilöstöhallinnossa huolehditaan myös uusien työntekijöiden rekrytoinnista, henkilöstön työ-

hyvinvoinnista, työterveyshuoltoyhteistyön kehittämisestä, työsuojelusta sekä yhteistoimin-

nasta työnantajan ja henkilöstön välillä (yhteistoimintaelin). 

 

Henkilöstöhallintoa hoidetaan kaikilla kaupungin osa-alueilla, joilla toteutetaan kaupungin yh-

teisiä strategiatavoitteita: Työympäristön turvallisuus ja viihtyisyys, henkilöstön tavoitteiden sel-

keys ja aktiivinen sisäinen viestintä, säännölliset henkilöstöpalaverit ja kehityskeskustelut, hen-

kilöstön osaamisen kehittäminen, työhyvinvoinnin ylläpito ja kehittäminen, kannustaminen hen-

kiseen ja fyysiseen aktiivisuuteen, vetovoiman parantaminen työnantajana. 

 

Henkilöstöpoliittisten tavoitteiden toteutuminen  
 

Parkanon kaupungin keskeinen voimavara on osaava ja motivoitunut henkilöstö. Kaupungin 

vetovoimaisuudesta työnantajana pidetään huolta tarjoamalla mielekkäitä tehtäviä ja kehittä-

mällä kilpailukykyisiä palkkausjärjestelmiä ja välittämällä aidosti henkilöstön työhyvinvoinnista. 

 

Henkilöstön hyvinvointia lisäävät myös kaupungin järjestämät mahdollisuudet osallistua oman 

työn ja työyhteisön kehittämiseen, mikä rohkaisee henkilöstöä uudistamaan työprosesseja. 

Rekrytointihaasteisiin vastataan tarjoamalla houkuttelevia asumisen ja elämisen vaihtoehtoja, 

mukaan lukien oikeudenmukainen palkkaus, jotka tukevat paikkakunnalle muuttoa. Nykyai-

kaisten tietoteknisten ratkaisujen ja sähköisten toimintatapojen ansiosta monia työtehtäviä on 

mahdollista tehdä myös osittain etänä. 

 

Palkanlaskenta- ja taloushallintopalvelut ulkoistettiin 1.4.2020 lukien Monetra Pirkanmaa 

Oy:lle. Parkanon kaupungin henkilöstöhallinto vastaa Monetra -yhteistyöhön liittyvien henkilös-

töhallinnon käytäntöjen kehittämisestä. Siirtyminen ostopalveluiden käyttämiseen vaikuttaa 

kuntaorganisaatioon ja johtamiseen. Muutosten jälkeinen hallinnollinen työ on lisännyt henki-

löstöhallinnon ja lähiesimiesten työmäärää, sillä ulkoistuksen myötä organisaation prosesseja 
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on tarkasteltava uudelleen, luotava kokonaan uusia toimintatapoja ja käytäntöjä sekä päivitet-

tävä toimintaohjeita.  

 

Vuonna 2021 jatkunut koronapandemia vaikutti työhön, työhyvinvointiin ja osaamisen kehittä-

miseen monin tavoin. Työmäärä ja digilaitteiden käyttö vuorovaikutuksessa ja koulutuksessa 

lisääntyivät.  Kokoontumisrajoitusten vuoksi työntekijöiden fyysiset kohtaamiset vähenivät, 

mikä hankaloitti epämuodollista ajatusten vaihtoa esimiehen ja työkavereiden kesken. Rajoi-

tukset hankaloittivat myös tiedonkulkua ja hiljaisen tiedon siirtämistä sekä heikensivät yhteisöl-

lisyyttä. 

 

Toisaalta korona-ajalla on ollut myös positiivisia vaikutuksia, sillä se on opettanut kärsivälli-

syyttä ja lisännyt muutosten sietokykyä. Vähitellen epävarmuuteen ollaan tottumassa, joten 

muutokset eivät enää välttämättä aiheuta yhtä paljon stressiä kuin koronapandemian alussa. 

Etäkoulutus toi mukanaan säästöjä matkustuskustannuksiin ja matkoihin kuluvaan työaikaan. 

 

Työympäristön turvallisuutta ja viihtyisyyttä tukevat toimet 

 

Koronapandemian vaikutukset näkyivät vuoden 2020 tapaan esimiesten ja henkilöstön ar-

jessa. Työympäristön puhtaanapitoon kiinnitettiin erityistä huomiota. Parkanon kaupunki 

hankki työntekijöilleen työssä tarvittavat kasvomaskit ja muut suojautumisvälineet. Monissa 

työtehtävissä oli maskipakko, mikä aiheutti ylimääräistä kuormitusta. Työskentely kasvomas-

kien kanssa oli raskasta. Pelko koronaviruksesta ja sen tartunnan saamisesta oli jatkuvasti 

läsnä työssä. 

 

Hyvää työergonomiaa edistetään Parkanon kaupungin ja työterveyshuollon yhteistyöllä mm. 

terveystarkastuksissa, työpaikkaselvityksissä sekä näihin liittyen työfysioterapeutin tekemien 

keskitettyjen työpisteselvitysten avulla.  

 

Aiempien vuosien tapaan tilojen ergonomisuuteen kiinnitettiin huomiota mm. hankkimalla säh-

köisesti säädettäviä työtasoja, jotka mahdollistavat työasentojen vaihtamisen. Työntekijöillä on 

myös mahdollisuus kutsua tarvittaessa työterveyshuollon työfysioterapeutti tekemään työpis-

teen ergonomiaselvityksen ja suosittamaan apuvälineiden hankkimista. Esimies päättää työer-

gonomiaan liittyvistä hankinnoista. Parkanon kaupungilla on voimassa oleva työnäkemiseen 

liittyvä ohjeistus, jossa ohjeistetaan erityistyölasien hankinta. 

 

Myös työturvallisuuskorttien voimassaoloon kiinnitettiin huomioita. Työntekijä voi ilmoittaa lä-

heltä piti tilanteista ja kiinteistöihin liittyvistä vaaranpaikoista sähköisesti. 

 

Kokoustilojen kalusteiden ja teknisten laitteiden uudistamista jatkettiin kehittämällä valtuusto-

salin äänentoistojärjestelmää ja modernisoimalla teknisten palveluiden ja perusturvapalvelui-

den kokoustilan kalustusta ja laitteistoa. Varsinkin kaupungintalolla on parannettu käytävien 

turvallisuutta uusimalla käytävien alakatot ja valaistus sekä kuulutusjärjestelmä. 
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Kaikissa kaupungin tiloissa kiinnitettiin erityistä huomiota sisäilman laatuun ja kiinteistöillä to-

teutetaan jatkuvaa sisäilmaseurantaa. 

 

Työsuojelua ylläpidetään jatkuvasti huolehtimalla, että henkilöstöstä löytyy tarvittaessa en-

siaputaitoisia henkilöitä. 

 

 

Aktiivinen sisäinen viestintä  

 

Koronapandemiatilanteessa organisaation sisäisen viestinnän merkitys korostui. Työnantaja 

pyrki tukemaan työntekijöiden jaksamista jatkuvasti muuttuvassa tilanteessa tiedottamalla 

avoimesti ja säännöllisesti ajankohtaisista asioista. Koronapandemiaan liittyvistä asioista ja 

toimintaohjeista tiedotettiin työntekijöille sähköpostitse ja intranetin välityksellä.  

 

Parkanon kaupungin pandemiatyöryhmä kokoontui säännöllisesti muodostamaan tilannekuvaa 

ajankohtaisesta pandemiatilanteesta. Ajankohtaista tietoa jaettiin myös säännöllisesti Teamsin 

välityksellä kokoontuvassa laajennetussa johtoryhmässä. Laajennettuun johtoryhmään kuulu-

vat ylimmän ja keskijohdon lisäksi myös pääluottamusmiehet ja työsuojeluvaltuutetut. Myös 

yksikkökokouksia pidettiin säännöllisesti. Kokoukset pidettiin etäyhteyksien avulla. 

 

Johdon tiedotustilaisuuksien, erilaisten kokousten ja sähköpostitse lähetetyn viestinnän lisäksi 

yksi tärkeimmistä sisäisen viestinnän välineistä on Parkanon kaupungin intranet (Pakki). Pakki 

toimi myös tietovarastona, johon oli koottu kaupungin esimiehiä ja työntekijöitä palvelevaa oh-

jeistusta talous-, henkilöstö- ja tietohallinnon osa-alueilta. Myös erilaisista koulutus- ja infotilai-

suuksista tehdyt tallenteet löytyivät Pakista. Pakissa julkaistiin myös kaupungin toimintaa ja 

henkilöstöä koskevia ajankohtaisia juttuja, joita aiemmin julkaistiin Parkki-lehdessä.  

 

Henkilöstön osaamisen kehittäminen 

 

Osaava ja hyvinvoiva henkilöstö ovat organisaation tehokkaan toiminnan näkökulmasta kriitti-

nen menestystekijä. Yksi henkilöstöasioiden tärkeimmistä kysymyksistä on avainosaajien saa-

tavuus ja rekrytointi sekä olemassa olevan henkilöstön ammattitaidon ylläpitäminen.  

 

On tärkeää, että henkilöstön koulutustaso ja osaaminen vastaavat vaadittuja tehtäviä ja että 

henkilöstö on mukana kehittämässä työtään ja ymmärtää tehtäviensä merkittävyyden kaupun-

gin toiminnan kannalta.  

 

Esimiesten lisäksi myös organisaatiossa työtä suorittavat avainhenkilöt ovat erittäin tärkeitä 

nykyisen osaamisen että tulevan osaamistarpeen kartoittamisessa ja kehittämisessä. Työnte-

kijällä on aiempaa aktiivisempi rooli oman ammattitaitonsa ja työympäristönsä kehittämisessä. 

Vuosittain työntekijän kanssa käytävässä kehityskeskustellussa käydään läpi perustehtävä, 

tavoitteet, mahdolliset toiminnalliset tai työn organisoinnin muutokset ja niihin liittyvä osaami-

sen kehittäminen ja koulutustarpeet. Vuosittaisten kehityskeskustelujen lisäksi jatkuva vuoro-

puhelu esimiehen ja työntekijän välillä on erittäin tärkeää. 
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Organisaatiossa kiinnitetään huomiota koko henkilöstön tasapuoliseen kouluttamiseen/koulut-

tautumiseen. Osaamisen kehittämisessä on hyödynnetty mahdollisuuksien mukaan hankkeita 

lisäkoulutuksen saamiseksi. Koronapandemian aiheuttamien rajoitustoimien vuoksi vuonna 

2021 henkilöstön kouluttaminen ja kouluttautuminen tapahtui pääsääntöisesti verkossa. 

 

Sähköisten kokousjärjestelmien käytön yleistyminen ja etätyön lisääntyminen korostivat säh-

köisten työvälineiden hyödyntämiseen liittyvien taitojen tärkeyttä. Lisääntynyt etätyö loi tarpeen 

tarkentaa tietoturva- ja tietosuojaohjeistusta. Parkanon kaupungin henkilöstön tietoturvaopas 

julkaistiin keväällä 2021. Henkilöstön ja luottamushenkilöiden käyttöön otettiin keväällä 2021 

Wistecin On-Line -verkkokoulutusympäristö. Ympäristön avulla työntekijöille annettiin mahdolli-

suus kehittää it-taitojaan opetusvideoiden avulla oman aikataulunsa ja tarpeidensa mukaisesti.  

 

Lainsäädännön ja toimintaympäristön jatkuva muutos lisäsi kouluttautumistarpeita. Yhtenä kei-

nona koulutustarpeeseen vastaamiseksi tehtiin Hallintoakatemian kanssa sopimus koulutusyh-

teistyöstä. Sopimus koski osallistumista Hallintoakatemian avoimessa koulutuskalenterissa 

oleviin työntekijöille ja viranhaltijoille sekä luottamushenkilöille tarkoitettuihin webinaareihin.  

 

Valtuustokauden vaihtuessa huomiota kiinnitettiin myös uusien luottamushenkilöiden koulutuk-

seen. Luottamushenkilöille järjestettiin erilaisia koulutustilaisuuksia ja heidän käyttöönsä han-

kittiin FCG:n kuntapäättäjäpalvelu, joka kokoaa tiedot kuntien tärkeimmistä toimintatavoista, 

toimintaa ohjaavista laeista ja kunnan eri toimialoista. 

 

Työelämän murroksessa tarvitaan uudenlaisia työn tekemisen tapoja, jotka tuovat sekä asia-

kas- että henkilöstöhyötyjä. Parkanon kaupungilla on tarve uudistaa palvelujaan, toimintamal-

lejaan ja työn tekemisen tapojaan. Vuonna 2021 Parkanon kaupunki käynnisti yhteistyössä 

Saskyn ja Tamoran kanssa palvelun tuotekehittäjän erikoisammattitutkintokoulutuksen, jonka 

avulla kaupungin organisaatioon pyrittiin aikaansaamaan kehittäjäosaamista. Koulutusohjelma 

päättyy keväällä 2022. 

 

Työhyvinvoinnin kehittäminen 

 

Työhyvinvoinnin ja viihtyvyyden lisäämisellä tuetaan henkilöstön terveyttä sekä vahvistetaan 

kaupungin asemaa houkuttelevana työnantajana. Työpaikan työhyvinvointijärjestelmän muo-

dostavat organisaation johto ja esimiehet yhdessä työntekijöiden kanssa. Työsuojeluorgani-

saatio, työterveyshuolto ja henkilöstöhallinto toimivat tukena, asiantuntijoina, kehittäjinä ja he-

rättelijöinä. 

 

Varhainen välittäminen on sekä työntekijän että työyhteisön ja organisaation etu. Parkanon 

kaupungin varhaista välittämistä ohjaavat vuonna 2018 käyttöön otettu Varhaisen välittämisen 

malli sekä sitä täydentävä sairauspoissaolot – ja työkyvyn tukeminen yleisohje, joka sisältää 

myös linjaukset terveyspalveluiden käyttämisestä työajalla. Vuonna 2021 mallin jalkauttamista 

on edelleen parannettu. Esimiehet seuraavat poissaoloja systemaattisesti ja käynnistävät var-

haisen välittämisen mallin mukaiset toimenpiteet aina kun hälytysrajat ylittyvät. Huomiota on 



 

 

26 

 

entistä enemmän kiinnitetty myös korvaavaan työhön. Työterveyshuollon edustajat kirjaavat 

tarvittaessa poissaolotodistuksiin soveltuvuuden korvaavaan työhön. Esimies vastaa korvaa-

van työn etsimisestä. Tarvittaessa korvaavan työn asioista järjestetään työterveysneuvotte-

luita. 

 

Vuosina 2018-2020 työterveyshuollon toteuttaman sähköisen terveyskyselyn tulosten perus-

teella järjestettiin mm. ryhmätyönohjausta ja työyhteisövalmennusta. Myös työergonomiaan 

kiinnitettiin entistä enemmän huomiota. Kyselyn vastauksista nousi esille myös tarve Kiila-kun-

toutukselle. Parkanon kaupungin oma Kiila-kuntoutus alkoi syksyllä 2021. Lisäksi Parkanon 

kaupungilla käytettiin Kelan yksilökuntoutusmahdollisuutta.  

 

Sähköisten terveyskyselyjen toteuttamista säännöllisin väliajoin jatketaan tulevina vuosina. 

Säännöllisesti toteutettujen kyselyjen avulla pyritään ennakoimaan ja hallitsemaan paremmin 

sairauspoissaoloja ja työkykyriskejä sekä tuottamaan tietoa hyvinvoinnin muutoksesta ja eri 

toimenpiteiden vaikuttavuudesta. Kysely tuo näkyväksi henkilöstön jaksamisen tason ja antaa 

henkilöstölle mahdollisuuden päästä terveyttä tukevien toimien piiriin. Sähköisen terveyskysely 

toteutetaan jatkossa porrastetusti 5 vuoden välein. Sähköinen kysely toteutetaan seuraavan 

kerran vuosina 2024-2026.  

 

Parkanon kaupunki kartoittaa työntekijöidensä työhyvinvointia myös säännöllisesti toteutetta-

vien työhyvinvointitutkimusten avulla. Työhyvinvointitutkimus toteutettiin 28.9-15.11.2021. 

Aiempien vuosien tapaan kyselyn toteutti Sastamalan koulutuskuntayhtymä. Vastausten ke-

rääminen tapahtui Webropol-ohjelmalla. Myös paperilomakkeella vastaaminen oli mahdollista 

niille työntekijöille, joilla ei ollut mahdollisuutta internetin käyttöön.  

 

Kysely toimitettiin 236 työntekijälle. Vastauksia saatiin 148 kappaletta. Kyselyn vastauspro-

sentti oli 63 %. (Edellisen kerran työhyvinvointikysely toteutettiin vuonna 2018. Tällöin tutki-

muksen vastausprosentti oli 68 %).  

 

Taustatietoina kysyttiin ainoastaan esimiesasemaa. Esimiesasemassa toimi 17 % vastaajista. 

Parkanon kaupunki työnantajan yleisarvosana oli kyselyn perusteella 3,7 (vuonna 2018 vas-

taava yleisarvona oli 3,5 ja vuonna 2015 3,5). 

 

Työhyvinvointitutkimuksen tulokset esiteltiin johtoryhmälle, laajennetulle johtoryhmälle, yhteis-

toimintaelimelle, henkilöstöjaostolle, kaupunginhallitukselle, työsuojelutoimikunnalle ja työter-

veyshuollon ohjausryhmälle.  

 

Kyselyn tulosten syvällisempi käsittely ja toimenpiteiden suunnittelu ja aikataulutus tehdään 

toimialakohtaisissa kokouksissa henkilöstön kanssa. Johtoryhmätasolla koordinoidaan jatko-

toimia ja niistä raportoidaan yhteistoimintaelimelle ja henkilöstöjaostolle. 

 

Perinteisesti huomiota on kiinnitetty esimiesten valmentamiseen ja esimiestaitojen kehittämi-

seen. Vuonna 2021 huomiota kiinnitettiin esimiestaitojen lisäksi myös työntekijätaitoihin Täysi-

valtaisena työyhteisön jäsenenä toimiminen edellyttää kykyjä ja taitoja vaikuttaa työssä 
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rakentavalla tavalla. Työyhteisötaidot ilmenevät hyvinä tekoina ja asiallisena käyttäytymisenä 

sekä myönteisenä asennoitumisena organisaation kannalta keskeisiä asioita, työyhteisön jäse-

niä, esimiestä ja työpaikkaa kohtaan. Tarvitaan taitoa kuunnella, taitoa tuoda asioita, tahdik-

kuutta kertoa eriäviä mielipiteitä sekä pyrkimystä tulla ymmärretyksi. Hyvät työntekijätaidot 

ovat osa ammattitaitoa. Niillä on iso merkitys esimerkiksi työnantajan menestyksen, työhyvin-

voinnin ja työpaikan ilmapiirin kannalta. Syksyllä 2021 työterveyshuollon työpsykologi Jussi 

Törmä luennoi koko kaupungin henkilöstölle työntekijätaitojen merkityksestä. 

 

Totuttuun tapaan Parkanon kaupunki tuki henkilöstönsä työhyvinvointia mm. lounasseteleiden 

avulla sekä tarjoamalla monipuolista työhyvinvointia tukevaa ja ylläpitävää toimintaa. Kaupunki 

kannusti henkilöstöään oman hyvinvointinsa kehittämiseen, erityisesti liikuntaan. Tyhy-toiminta 

tarjosi pääsyn edullisesti esim. kuntosaleille, niska-selkäjumppaan, keilaamaan, luistelemaan 

tai hiihtämään. Parkanon kaupungin työyksiköt ovat järjestäneet vuosittain oman tyhy-tapahtu-

mansa. Tyhy-toiminnan järjestämiseen on varattu toimialoittain 50 €/henkilö. Parkanon kau-

pungin yhteistä pikkujoulujuhlaa ei koronapandemian vuoksi järjestetty, mutta henkilöstöllä oli 

mahdollisuus työyksiköittäin tapahtuvaan pikkujouluruokailuun.  

 

 

10 Osaaminen ja sen kehittäminen 

Henkilöstön osaaminen vaikuttaa sekä henkilöstön työhyvinvointiin, että tulokselliseen toimin-

taan. Osaamisen suunnitelmallinen kehittäminen on osa osaamisen johtamisen ja varmistami-

sen kokonaisuutta, johon kuuluvat myös osaamisen ylläpito, osaamisen siirtäminen ja uuden 

osaamisen hankkiminen.  

 

Vastuualueiden esimiehet päättävät henkilöstön koulutuksesta omissa työyksiköissään. Osaa-

misesta pidetään huolta koulutuksen ja kehityskeskustelujen keinoin. Toimintayksiköiden esi-

miesten johtamistaitoja kehitetään panostamalla esimieskoulutukseen. 

 

Henkilöstön kehittämistavoitteiden mukaan uudistumiskyky ja osaava henkilöstö ovat kaupun-

gin tehokkaan toiminnan näkökulmasta kriittisiä menestystekijöitä. Henkilöstö on mukana ke-

hittämässä työtään ja ymmärtää tehtäviensä merkittävyyden kaupungin toiminnan kannalta. 

Innovaatioihin ja kyseenalaistamiseen rohkaistaan. Työhyvinvoinnin ja viihtyvyyden lisäämi-

sellä tuetaan henkilöstön terveyttä sekä vahvistetaan kaupungin asemaa houkuttelevana työn-

antajana.  

 

Osaamisen kehittämisen pyrkimyksenä on ollut ja tulee erityisesti jatkossakin olemaan erityi-

sesti monipuoliseen ammatilliseen koulutukseen panostaminen. Lisäksi haasteena on ottaa 

koulutuksessa, perehdytyksessä ja työn kehittämisessä huomioon jatkuvasti muuttuvien työ-

prosessien ja tehtäväkokonaisuuksien vaatimat tarpeet eri ammattiryhmissä.  

 

Työnantajan on mahdollista saada työllisyysrahastolta koulutuskorvausta (10 % koulutuskor-

vauksen perusteena olevista palkkakustannuksista) enintään kolmen päivän verran vuosittain / 

työntekijä. Suunnitelmassa pitää vuosittain määritellä koulutustavoitteet työntekijöiden 
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ammatillisen osaamisen ylläpitämiseksi ja edistämiseksi. Edellytyksenä korvauksen saamiselle 

on voimassa oleva koulutussuunnitelma.  

 

Koulutussuunnitelman mukaisen koulutuksen tulee kohdistua työntekijän nykyisissä tai tule-

vissa työtehtävissä tarvittavan osaamisen kehittämiseen. Koulutuskorvaukseen oikeuttava 

koulutus voi olla erilaista työntekijöille annettavaa lisä- tai täydennyskoulutusta, kuten esimer-

kiksi ulkopuolisen järjestämät kurssimuotoiset koulutukset, seminaarit ja konferenssit, verkko-

koulutukset, työnohjaus/coaching sekä sisäiset koulutukset koko organisaatiolle tai osalle siitä. 

Korvaukseen oikeuttava koulutus voi tähdätä myös erilaisten lakisääteisten vaatimusten täyttä-

miseen, esimerkiksi työssä tarvittavien lupien suorittamiseen. Koulutus voi tapahtua työpai-

kalla tai sen ulkopuolella.   

 

Vuoden 2021 aikana sisällöllisesti henkilöstökoulutuksessa pääpaino on ollut täydennyskoulu-

tuksessa, minkä lisäksi muutamia työntekijöitä on oppisopimuksella koulutettu uusiin tehtäviin. 

Myös omaehtoista, työhön liittyvää koulutusta on tuettu esim. antamalla vapaata tai osallistu-

malla kurssimaksuihin. Terveydenhuollon henkilöstön ammatillinen täydennyskoulutus on 

1.1.2004 alkaen ollut lakisääteistä ja sosiaalihuollon henkilöstön 1.8.2005 alkaen. 

 

Henkilöstön koulutuksessa on huolehdittu myös ikääntyneiden ja osatyökykyisten osaamisesta 

(ammattitaidon ja työkyvyn ylläpitäminen) ja varauduttu tuleviin eläköitymisiin. Kuntien toimin-

taympäristön muutos yhdistettynä lainsäädännön muutokseen ja näiden myötä tapahtuvat ra-

kenteelliset uudistukset ovat asettaneet yhä suurempia vaatimuksia henkilöstön osaamiselle ja 

edellyttäneet hankkimaan uutta tietoa sekä uusia toimintatapoja. Koulutussuunnitelma käsitelty 

henkilöstöjaostossa ja yhteistoimintaelimessä vuosittain. Johtoryhmä on seurannut koulutus-

suunnitelman toteutumista vuoden aikana. 

 

Vuonna 2021 koulutuskorvaukseen oikeuttavia koulutuspäiviä oli yhteensä 195 päivää (170 

pv/2020, 215 pv/2019, 273pv /2018, 290 pv/2017, 200 pv/2016, 279pv/2015). Työllisyysra-

hasto on maksanut Parkanon kaupungille koulutuskorvausta vuodelta 2021 yhteensä  

3 671,07 €.  

 

Vuonna 2021 koulutusmenot olivat noin 49 596 € (54 914 €/2020, 72 000 €/2019 ja 94 000 

€/2018). Koronapandemian aiheuttamat kokoontumisrajoitukset ovat lisänneet verkkokoulutuk-

sen ja verkko-oppimisympäristöjen merkitystä, sillä perinteisiä koulutustilaisuuksia ei vuonna 

2021 juurikaan ole voitu järjestää. Koulutuksien siirtyminen verkkoon on luonut säästöjä 

matka- ja majoituskustannuksissa. 
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11 Työterveyshuolto  
 

Kaupungin henkilöstön työterveyspalvelut tuottaa Pihlajalinna Terveys Oy tytäryhtiöineen. Pal-

velut käsittävät lakisääteiset työterveyshuoltopalvelut ja lisäksi sellaisen työterveyspainotteisen 

sairaanhoidon ja fysikaalisen hoidon, johon kaupungilla on oikeus saada korvausta Kelalta. 

Hoitohenkilökunnan määrää ei ole sovittu, vaan palveluita käytetään tarveperusteisesti. Ko-

rona-aikana erittäin hyvänä koettiin työterveyshuollon tarjoama mahdollisuus hyödyntää etä-

lääkäripalveluita.  

 

Työterveyshuolto suorittaa ensisijaisesti ennaltaehkäisevää työterveyshuoltoa, lähinnä lakisää-

teisinä määräaikaistarkastuksina, työpaikkaselvityksinä ja erilaisina suunnattuina terveystar-

kastuksina sähköisten kyselyjen muodossa.  

 

Työnantajat voivat saada Kelasta korvausta ehkäisevän terveydenhuollon ja vapaaehtoisen 

sairaanhoidon kustannuksista. Työterveyshuollon kustannukset jaetaan kahteen korvausluok-

kaan. 

 

Korvausluokkaan I kuuluvat ehkäisevän toiminnan ja työntekijöiden työkykyä ylläpitävän toi-

minnan kustannukset, joita syntyy esim. työpaikkaselvityksistä, työpaikkakäynneistä, terveys-

tarkastuksista ja työterveyteen liittyvästä neuvonnasta. 

 

Korvausluokkaan II kuuluvat ehkäisevän työterveyshuollon lisäksi järjestetyn yleislääkäritasoi-

sen sairaanhoidon ja muun terveydenhuollon kustannukset. 

 

Ehkäisevän työterveyshuollon korvaus on 60 % ja sairaanhoidon 50 % hyväksytyistä kustan-

nuksista. Työnantajalle maksettava korvaus on maksimissaan laskennallisen enimmäismäärän 

mukainen. Kela vahvistaa laskennalliset enimmäismäärät vuosittain. Työnantajan järjestämälle 

työterveyshuoltotoiminnalle määritellään korvausluokkien I ja II osalta yksi yhteinen laskennal-

linen enimmäismäärä. Siitä korvataan ensisijaisesti ehkäisevän työterveyshuollon eli korvaus-

luokan I kustannukset. Enimmäismäärän voi käyttää kokonaan ehkäisevän työterveyshuollon 

eli korvausluokka I:n mukaiseen toimintaan. Sairaanhoidon eli korvausluokan II kustannuksia 

voidaan korvata, jos enimmäismäärää on jäljellä korvausluokan I kustannusten jälkeen, kuiten-

kin enintään 40 prosenttia yhteisestä enimmäismäärästä. 

 

Työnantaja hakee korvausta työterveyshuollon kustannuksista takautuvasti tilikauden päätty-

misen jälkeen. Työntekijäkohtainen kustannusten yhteinen enimmäismäärä vuonna 2021 on 

436,00 €. 

 

Korvausluokka 0:aan kuuluvia kustannuksia ovat mm. kantamaksut, hoitotarvikkeet ja injektiot, 

työnohjaus, osa yleismaksusta ja yli 68-vuotiaiden työterveyskulut. Näitä kustannuksia Kela ei 

korvaa. 
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Alla olevasta taulukosta käy ilmi työterveyshuollon kustannukset vuosina 2020-2021 

 

 

Vuonna 2021 työterveyshuollon kustannukset olivat 140 956,10 €. Vuonna 2020 vastaavat 

kustannukset olivat 129 725,00 €. Vuonna 2021 työnterveyshuollon kustannukset olivat työnte-

kijää kohti laskettuna 590 €/hlö (563 €/työntekijä vuonna 2020).  

 

Kustannusrakennetta tarkasteltaessa käy ilmi, että sekä ennalta ehkäisevän työn (KL 1) että 

sairaanhoidon kustannukset ovat hieman nousseet vuoteen 2020 verrattuna. Nousua havai-

taan myös Korvausluokka 0 luokan kustannuksissa. 

 

Ennalta ehkäisevä työ muodostuu yksilö- ja työpaikkatoiminnasta. Yksilötoimintaan kuuluvat 

työkyvyn arviot, työhönsijoitustarkastukset, terveystarkastusten seurantakäynnit ja terveyden 

seurantatarkastukset, suunnatut terveystarkastukset, neuvonta ja ohjaus ja erityisen sairastu-

misen vaara (esim. melu). Työpaikkatoimintaan puolestaan kuuluvat työyhteisön tuki, työsuo-

jelutoiminta, työpaikkaselvitys, työkyvyn tuki organisaatiolle sekä sairauspoissaolojen analy-

sointi. 

 

Ennalta ehkäisevän työterveyshuollon yksilötoiminnan käyntimäärät olivat vuonna 2021 kasva-

neet ainoastaan työhönsijoitustarkastusten ja erityisen sairastumisen vaaran osalta. Sen 
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sijaan työterveyshuollon työpaikkatoimintaa järjestettiin vuonna 2021 huomattavasti enemmän 

kuin vertailukaudella vuonna 2020. Työpaikkatoiminnan määrää kasvattaa Kaarnan sähköisen 

terveyskyselyn tulosten johdosta järjestetty työyhteisön tuki, työkyvyn tuki asiakasorganisaa-

tiolle sekä työterveyspsykologin toiminta. Toimenpiteitä kohdistettiin etenkin Kaarnan esimies-

työskentelyn tukemiseen, Kaarnan osastokohtaisen henkilödynamiikan tukemiseen sekä ohjat-

tiin henkilöstöä tarvittavien tukitoimien piiriin työterveyshuoltoon. 

 

Sairaanhoidon (Kela II) kustannusten kasvu selittynee suurelta osin koronapandemian aiheut-

tamilla jälkiseurauksilla. Kaupungin henkilöstön ikäjakauma painottuu varttuneempaan suku-

polveen, mikä näkyy osaltaan myös työterveyshuollon sairaanhoidon kustannuksissa. Kaikista 

työterveyshuoltokäynneistä suurimmat ryhmät ovat tuki- ja liikuntaelinoireisiin liittyvät käynnit 

(28 %), hengityselinsairauksista johtuvat käynnit (11 %) sekä mielenterveydellisiin sairauksiin 

liittyvät käynnit (n. 6 %). 

 

Kela 0 luokan kustannuksissa näkyy koko Parkanon kaupungin henkilöstölle tarjottu influens-

sarokotus sekä työterveyspsykologin syksyllä 2021 koko kaupungin henkilöstölle pitämä lu-

ento koskien työyhteisötaitoja. Kela 0 luokan kustannuksiin kuuluvat myös reseptien uusimi-

nen, kantamaksut ja hoitotarvikemaksut. 

 

Työterveyspalveluiden sisältöä kehitetään yhdessä palveluntuottajan kanssa työterveyshuollon 

yhteistyöryhmässä. Työryhmän puheenjohtajana toimii kehitysjohtaja ja ryhmään kuuluvat työ-

terveyshuollon edustajien lisäksi toimialajohtajat, työsuojelupäällikkö ja henkilöstön edustaja. 

Ryhmän sihteerinä toimii henkilöstösihteeri.  

 

Työterveyshuollon yhteistyöryhmässä pohditaan ongelmatilanteiden ratkaisukeinoja ja työter-

veyshuoltoyhteistyön kehittämistä. Aktiivisilla ja riittävän varhaisessa vaiheessa toteutetuilla 

toimenpiteillä pyritään tukemaan henkilöstön työhyvinvointia, joka syntyy esimiehen, työnteki-

jän ja työterveyshuollon yhteistyön kautta. Terveysperusteisten pidempien poissaolojen tilan-

netta käytiin aktiivisesti läpi esimiesten ja työterveyshuollon yhteistyönä. Tavoitteena oli var-

mistaa, että kaikki pitkillä sairaspoissaoloilla työntekijät olevat ovat asianmukaisten tukitoimien 

piirissä. 

 

Koronapandemian vuoksi Parkanon kaupungin sairauspoissaolo-ohjetta on muutettu tilapäi-

sesti siten, että esimiehelle on annettu oikeus myöntää oman ilmoituksen perusteella sairaus-

lomaa sairausvakuutuslain mukaisen sairauspäivärahan omavastuuajan ajaksi (sairastumis-

päivä ja yhdeksän sitä lähinnä seuraavaa arkipäivää). Muutos on voimassa toistaiseksi. Perus-

tellusta syystä esimiehellä on kuitenkin mahdollisuus vaatia todistus jokaiselta sairauspäivältä. 

 

Oma ilmoitus poissaolojen määrän kasvaessa esimiesten valvontavastuu korostuu. Varhaisen 

välittämisen mallissa on määritelty sairauspoissaolojen raja-arvot, joiden ylittyessä työkyky-

asiat tulee ottaa puheeksi. Esimiestehtävissä toimiville on järjestetty koulutusta varhaisen välit-

tämisen mallista ja työkykyasioiden puheeksi ottamisesta.  
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Työterveyshuollon näkökulmasta oma ilmoitus -käytäntö on toiminut erittäin hyvin. Oma ilmoi-

tus -käytännön etuna on se, että organisaatio välttää rutiininomaisista käynneistä syntyneet 

ylimääräiset lääkäri- ja terveydenhoitajan käyntimaksut. 
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12 Yhteistoiminta ja työsuojelu 

Kunta-alalla yhteistoimintaa työnantajan ja henkilöstön välillä säätelee 1.9.2007 voimaan tullut 

laki työnantajan ja henkilöstön välisestä yhteistoiminnasta kunnissa (449/2007).  

  

Parkanon kaupungilla on yhteistoimintaelin, jossa työnantajan (kaupungin) edustajana on 5-

jäseninen kaupunginhallituksen henkilöstöjaosto ja henkilöstöä edustavat ammattijärjestöjen 

pääluottamusmiehet.  

 

Vuonna 2021 yhteistoimintaelin piti 6 kokousta. Yhteistoimintaelimessä käsitellään vuosittain 

mm. talousarviota, koulutussuunnitelmaa ja henkilöstöraporttia. Edellä mainittujen asioiden li-

säksi vuonna 2021 yhteistoimintaelimessä käsiteltiin järjestelyerän jakamista, työllisyyden kun-

takokeilua, sote- ja maakuntauudistuksen ajankohtaisia asioita, toimistosihteereiden palaa-

mista takaisin omille toimialoilleen, henkilöstön siirtoa kvtes:sta ovtesiin ja sotetesiin, ko-

ronapandemiaan liittyviä poissaoloja, henkilöstön työhyvinvointitutkimuksen tuloksia sekä hen-

kilöstön tietoturvaopasta. 

 

Yhteistoimintaa ovat myös työpaikkakokoukset, joita eri osastoilla ja työyksiköissä pidettiin. 

Kokousten säännöllisyys ja lukumäärä vaihtelivat työyksiköittäin.  

 

Työsuojelun yhteistoimintaa varten on työsuojelutoimikunta, jossa on seitsemän henkilöstön 

edustajaa (3 työsuojeluvaltuutettua, 3 työsuojelutoimikunnan jäsentä sekä työsuojelupäällikkö) 

sekä kaksi kaupunginhallituksen nimeämää jäsentä. Työsuojeluvaalit pidettiin marras-joulu-

kuussa 2021 uuden työsuojelutoimikunnan toimikausi on 2022-2025.  

 

Työsuojelutoimikunta kokoontui vuonna 2021 yhteensä 4 kertaa. Työsuojelutoimikunnan sih-

teerinä toimi työsuojelupäällikkö. Työsuojelun tavoitteena on taata turvalliset ja terveelliset työ-

olot ja tukea työntekijöiden työkyvyn ylläpitämistä, lisäksi työsuojelutoimikunta mm. valvoo työ-

tapaturma- ja sairauspoissaoloja. 

 

Pandemia-aikana työsuojelutoimikunta on ollut erittäin tyytyväinen koko Parkanon kaupungin 

organisaation toimintaan koronapandemiatilanteessa. Työsuojelutoimikunnan näkemyksen 

mukaan Parkanon kaupungilla on pidetty erittäin hyvin huolta siitä, että suojavarusteet ovat 

kunnossa ja niitä on riittävästi, sekä henkilöstön tiedottaminen ja ohjeistaminen koronapande-

miatilanteessa on hoidettu hyvin.  

 

Henkilöstöjaosto hyväksyi keväällä 2015 uusien työtekijöiden perehdyttämisohjeen, jonka ta-

voitteena on varmistaa yhdenmukainen perehdytys ja ohjeistus kaikille uusille työntekijöille. 

Perehdyttämisen tarkoitus on valmentaa uusi työntekijä tehtäväänsä, tutustuttaa työympäris-

töönsä, työoloihin, oman työyhteisön tavoitteisiin, toimintaan ja niiden muutoksiin. Perehdyttä-

minen on tärkeää työturvallisuuden ja henkilöstön kehittämisen kannalta. Perehdyttämisestä 

hyötyy sekä työnantaja että uusi työntekijä. Kun työntekijä on saanut hyvän opastuksensa työ-

hönsä, hän viihtyy työssään paremmin ja suhtautuu aktiivisesti työhönsä. Perehdyttäminen 

auttaa myös työntekijää sopeutumaan työyhteisöön paremmin sekä tuntemaan 
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organisaationsa toimintaperiaatteet. Hyvän perehdyttämisen avulla voidaan vähentää henki-

löstön vaihtuvuutta, parantaa työn tuloksellisuutta ja työssä viihtyvyyttä sekä ehkäistä virheitä 

ja onnettomuuksia. 

 

Työturvallisuuslain mukaan työnantajalla on velvollisuus huolehtia työntekijöiden turvallisuu-

desta ja työhyvinvoinnista. Esimiehet toteuttavat tätä vastuuta omassa esimiestehtävässään 

johtaessaan omaa työyhteisöään. Esimiehet kantavat työyksiköissään erityisen vastuun siitä, 

että ongelmatilanteisiin puututaan. Myös työntekijällä on velvollisuus ottaa esimiehen kanssa 

puheeksi ongelmatilanteita silloin kun hän niitä kokee tai havaitsee. 

 

Keväällä 2018 otettiin käyttöön uudistettu Parkanon kaupungin varhaisen välittämisen malli. 

Mallin tavoitteena on henkilöstön työkyvyn säilyttäminen, erilaisten ongelmatilanteiden ennal-

taehkäiseminen ja korjaaminen yhteisten, kaikkia koskevien pelisääntöjen mukaisesti. 

 

Syksyllä 2020 hyväksyttiin käyttöön varhaisen välittämisen mallia täydentävä yleisohje koskien 

poissaoloja ja työkyvyn tukemista. Yleisohjeessa kuvataan, miten Parkanon kaupungissa toi-

mitaan sairauspoissaoloihin ja työkykyyn liittyvissä asioissa.  

 

 

13 Palkkaus  

Kunta-alalla on kuusi sopimusalaa: kunnallinen yleinen virka- ja työehtosopimus (KVTES), 

opetushenkilöstön virka- ja työehtosopimus (OVTES), teknisen henkilöstön virka- ja työehtoso-

pimus (TS), lääkärien virkaehtosopimus (LS) sekä tuntipalkkaisen henkilöstön työehtosopimus 

(TTES). 1.9.2021 voimaan astui myös uusi sosiaali- ja terveydenhuollon virka- ja työehtosopi-

mus (SOTETES), jonka piiriin siirretiin KVTES:n liitteiden 3 ja 4 kuuluva sosiaali- ja terveyden-

huollon henkilöstö. 1.9.2021 tuli voimaan myös OVTES:n muutos, jonka vaikutuksesta pätevät 

varhaiskasvatuksen opettajat siirrettiin OVTES:n piiriin. 

 

 

 

 

 

 

Kunta-alalla palkka muodostuu tehtäväkohtaisesta palkasta (perusteena tehtävien vaativuus), 

henkilökohtaisesta lisästä (perustuu palveluaikaan sekä henkilökohtaisiin tuloksiin ja 

Työehtosopimus

Vakinaisia 

viranhaltijoita / 

työntekijöitä

%

Kunnallinen opetushenkilöstön virka- ja työehtosopimus (OVTES) 63 36,42 %

Kunnallinen teknisen henkilöstön virka- ja työehtosopimus (TS) 21 12,14 %

Kunnallinen tuntipalkkaisen henkilöstön työehtosopimus (TTES) 4 2,31 %

Kunnallinen yleinen virka- ja työehtosopimus (KVTES) 74 42,77 %

SOTE-sopimus 11 6,36 %

Kaikki yhteensä 173 100,00 %
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osaamiseen), työaikakorvauksista ja muista sopimusten mukaisista lisistä ja palkkioista. Myös 

tulospalkkiota on mahdollista maksaa (ryhmäkohtainen palkkio). 

 

Virka- ja työehtosopimuksissa on palkkahinnoittelut, joissa on todettu ammattiryhmäkohtaiset 

vähimmäisperuspalkat. Kunnissa harkitaan paikallisesti maksettavan tehtäväkohtaisen palkan 

suuruus ottaen huomioon tehtävien vaativuus, kunnan palkanmaksuvara sekä alueen työ-

markkinatilanne ja yleinen palkkataso. 

 

Parkanon kaupungilla on käytössä työn vaativuuden arviointi (TVA) virka- ja työehtosopimus-

ten mukaisesti. TVA-uudistus valmistui kesäkuussa 2018 ja tarkistetut TVA- palkat astuivat 

voimaan 1.5.2018 lukien. OVTES:n osalta TVA-kriteerit tarkastettiin syksyllä 2019 ja ne astui-

vat voimaan vuoden 2020 alussa. KVTES:n liitteen 4 (Sosiaalihuollon henkilöstö, sosiaali- ja 

terveydenhuollon peruspalveluhenkilöstö ja lääkehuollon henkilöstö) TVA-kriteerit uudistettiin 

elokuussa 2020. 

 

Pätevien varhaiskasvatuksen opettajien rekrytointi on ollut pitkään haasteellista. Parkanossa 

lukuisista rekrytoinneista huolimatta vain puolella henkilöstöstä oli keväällä 2021 varhaiskas-

vatuslain edellyttämä kelpoisuus. Kilpailukykyinen palkka on keskeinen tekijä rekrytoinnin on-

nistumisessa. Rekrytointihaasteiden vuoksi työn vaativuuden arviointijärjestelmä uudistettiin 

varhaiskasvatuksen opetus- ja kasvatustehtävien palkkahinnoittelutunnuksen 05VKA044 

osalta. Uuden järjestelmän mukaiset palkat astuivat voimaan 1.8.2021. 

 

Sopimuskausi on kaikissa kunta-alan sopimuksissa 1.4.2020–28.2.2022. Sopimusratkaisuun 

sisältyi kaksi yleiskorotusta. KVTES:n ja TS:n piiriin kuuluvien tehtäväkohtaisia palkkoja ja 

henkilökohtaisia lisiä korotettiin 1.8.2020 lukien 1,22 prosentilla ja 1.4.2021 lukien 1 prosen-

tilla. OVTES:n piiriin kuuluvilla peruskoulun ja lukion työntekijöillä vastaavat korotukset olivat 

0,87 % ja 0,72 %. Lisäksi sopimuksiin kuului 1.4.2021 voimaan tullut järjestelyerä (KVTES, TS 

ja OVTES 0,8 %) 

 

KVTES-järjestelyeräpotti jaettiin tasajakona TVA-palkkoihin osa-aikaprosentin suhteessa. Pot-

tia ei jaettu henkilöille, joiden palkka on määritelty tuntipalkan perusteella. 

 

TS:n järjestelyeräpotti jaettiin siten, että 3 henkilön tva-palkkaa/hekolisää korotettiin 100 €:lla. 

Jäljelle jäävä potti jaettiin vakinaisessa palvelussuhteessa olevien 18 henkilön kesken tasan 

osa-aikaprosentin suhteessa. Korotuksen suuruus 100 % työaikaa tekevällä oli 13,10 €. Koro-

tus sijoitettiin henkilökohtaiseen lisään. 

 

TTES:n järjestelyeräpotti jaettiin tasajakona jokaiselle TTES:n piiriin kuuluvalle työntekijälle 

tehtäväkohtaisiin palkkoihin.  

 

OVTES-järjestelyeräpotti jaettiin lähtökohtaisesti tasajakona OVTES-palkkoihin osa-aikapro-

sentin suhteessa. Tasajaosta poikettiin kuitenkin siten, että potin jaossa otettiin huomioon 

palkkojen harmonisointi. 
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Ansiotaso lokakuussa 2021  

 

Alla olevassa taulukossa kuvataan Tilastokeskuksen palkkatiedustelun perusteella Parkanon 

kaupungin kuukausipalkkaisten peruspalkkoja vuosilta 2020 ja 2021 ryhmiteltynä sopimusaloit-

tain. Alla olevat luvut sisältävät myös määräaikaiset ja osa-aikaiset työntekijät ja ovat lokakuun 

2021 tietoja. 

 

Kuntasektorin palkkatiedustelu 

      
Sopimusala Lkm  

kaikki  
2020 

Lkm  
kaikki  
2021 

Peruspalkka 
€/kk 2020 

Peruspalkka 
€/kk 2021 

Euro-
muu-
tos, 
% 

Yhteensä 266 273 2801 2895 3,3 

KvTes 170 163 2631 2735 3,9 

OvTes 70 79 3043 3127 2,8 

Tekniset 24 27 2839 2847 0,3 

Lääkärit 2 4 3500 3500 0 

      
  Lkm 

2021 
Kta 

2020 
Kta 2021 Ktamuutos 

 
Tuntipalkkai-

set 4 14,91 15,84 6,24  
 

 

Tilastokeskuksen mukaan kuntasektorilla työskentelevien kokoaikaisten ja täyttä palkkaa saa-

neiden kuukausipalkkaisten palkansaajien säännöllisen työajan mediaaniansiot olivat 2 981 

euroa kuukaudessa vuonna 2020. Naisten mediaaniansiot olivat 2 916 ja miesten 3 379 euroa 

kuukaudessa. Kuntasektorin palkansaajista 81 prosenttia oli naisia. Kuntasektorin palkkatiedot 

ovat lokakuulta 2020. Vuoden 2021 vertailutiedot eivät olleet henkilöstöraportin laatimishet-

kellä vielä käytettävissä, sillä tilastokeskus julkaisee vuoden 2021 palkkavertailun kuntasekto-

rin palkoista vasta toukokuussa 2021. 
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Kuntasektorin, eli kuntien ja kuntayhtymien, palkkatilastossa käytetään pääasiassa kolmea an-

siokäsitettä. Kuukausipalkkaisten keskiluvut lasketaan täyttä palkkaa saaneiden kokoaikaisten 

ansioista. Peruspalkka on tehtäväkohtainen vähimmäispalkka. Säännöllisen työajan ansioihin 

luetaan peruspalkan lisäksi muun muassa työaika-, tehtävän ja ammattitaidon perusteella 

maksettavat lisät. Kokonaisansioihin sisältyvät peruspalkan ja edellä mainittujen lisien lisäksi 

muun muassa lisä- ja ylitöiden ansio, päivystyskorvaukset sekä muut epäsäännöllisesti mak-

settavat lisät, tulospalkkioita lukuun ottamatta. 

14 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus 

Työnantajan on edistettävä tasa-arvoa. Tasa-arvo on pysyvä osa modernia henkilöstöhallintoa 

ja tasa-arvoisen päätöksenteon tärkeys korostuu henkilöstöä palkatessa ja henkilöstön palve-

lussuhteen ehtoja määriteltäessä. Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/86) kiel-

tää sukupuoleen perustuvan syrjinnän. Laki koskee sekä työ- että virkasuhteessa olevia. 

Tasa-arvolain tarkoituksena on estää sukupuoleen perustuva välitön ja välillinen syrjintä, edis-

tää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä parantaa naisten asemaa työelämässä.  

 

Välittömällä syrjinnällä tarkoitetaan naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen 

perusteella tai eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksestä johtuvasta syystä. Välil-

linen syrjintä on eri asemaan asettamista sukupuoleen nähden neutraalilta vaikuttavan sään-

nöksen nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkilö tosiasiallisesti voi joutua epäedulliseen 
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asemaan. Myös eri asemaan asettaminen vanhemmuuden tai perhehuoltovelvollisuuden no-

jalla on kielletty. Sen sijaan niin sanottu positiivinen erikoiskohtelu hyväksyttävän tavoitteen 

saavuttamiseksi ei ole kiellettyä. 

 

Työnantajan on laadittava tasa-arvosuunnitelma, jos palveluksessa on säännöllisesti vähin-

tään 30 työntekijää.  

 

Tasa-arvosuunnitelma voi olla joko erillinen tai osa henkilöstö- ja koulutussuunnitelmaa tai työ-

suojelun toimintaohjelmaa. Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistyössä henkilöstön edus-

tajien kanssa, mutta sen sisällöstä ei tarvitse sopia. Viime kädessä työnantaja päättää, mitä 

työpaikan tasa-arvosuunnitelmaan sisällytetään ja miten siitä mahdollisesti tiedotetaan.  

 

Tasa-arvosuunnitelman laatiminen kuuluu yhteistoimintamenettelyn piiriin. Parkanon kaupun-

gin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma palkkakartoituksineen päivitettiin vuonna 2019. 


