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1 Yleistä 
 

Kunta-alalla työskenteli 418 000 henkilöä vuonna 2019. Henkilöstömäärä oli korkeimmillaan 

vuonna 2011, jolloin kunta-alalla työskenteli 441 000 henkilöä. Henkilöstömäärä on siis vähenty-

nyt viime vuosina, ja tämän kehityksen arvioidaan jatkuvan tulevinakin vuosina. KT:n ennusteen 

mukaan henkilöstömäärän arvioidaan pysyvän vuosina 2020–2021 noin 417 000 työntekijässä. 

Vaikka henkilöstömäärä on vähentynyt, vakinaisen henkilöstön osuus on pysynyt suhteessa suu-

rin piirtein samana useamman vuoden ajan (n. 77 %). Uusia työntekijöitä palkataan pääasiassa 

eläkkeelle jäävien tilalle. Kunta-alan henkilöstöstä oli työsuhteessa 74 % ja virkasuhteessa 26 %. 

Naisten osuus henkilöstöstä oli noin 80 %. Kunta-alan yleisestä kehityksestä poiketen myös vaki-

naisen henkilöstön määrä on vähentynyt. 

 

Tässä henkilöstöraportissa kuvataan Parkanon kaupungin keskeiset vuoden 2019 henkilöstötie-

dot KT:n Henkilöstövoimavarojen arviointi –viitekehystä mukaillen. Henkilöstövoimavarojen arvi-

oinnin perustana ovat kunta- ja palvelustrategiat sekä henkilöstöön liittyvät tavoitteet. Henkilöstö-

voimavarojen arviointi edistää henkilöstöjohtamisen tuloksellisuutta. Tässä henkilöstöraportissa 

henkilöstövoimavaroja kuvaavat tunnusluvut kertovat muun muassa henkilöstömäärästä, henki-

löstön rakenteesta, työpanoksesta ja työvoimakustannuksista. Henkilöstövoimavaroja kuvaavia 

tunnuslukuja käytetään mm. resurssien arvioinnissa, henkilöstösuunnittelussa, henkilöstötoimin-

tojen 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 tehdään kerran vuodessa ja se valmistellaan ja käsitellään samanaikaisesti 

kuin kunnan tilinpäätös. Vuoden 2019 tiedot ovat pääosin vuodenvaihteen (31.12.2019) tietoja ja 

kuvaavat sen hetken palvelussuhteiden määrää ja muita tietoja. Henkilöstövoimavarojen tilaa ar-

vioidaan sekä määrällisillä että laadullisilla tunnusluvuilla. Raportointilukuja tarkasteltaessa on 

otettava huomioon, että henkilöstöhallinnon raportointijärjestelmä laskee tietoihin mukaan kaikki 

palvelussuhteet eli vakanssilla on voinut olla vakituinen työntekijä ja sijainen. Sijaisten määrä 

vuodenvaihteessa on lisännyt kokonaismääriä. Henkilöstömäärä vaihtelee todellisuudessa lähes 

päivittäin. 

 

Raporteissa käytetyt henkilömäärät (187 vakituista, 43 määräaikaista sisältäen työllistetyt) ovat 

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

suhde Parkanon kaupungille eläke-etuuksien säilymisen vuoksi (27 henkilöä). 
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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.  

Henkilöstön määrä ja kehittyminen (miehet+naiset) 

    31.12.2016 31.12.2017 31.12.2018 31.12.2019 

Hallinto          

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

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

Perusturva          

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

  Määräaikaiset 2+6=8         2+6=8     1+6=7 0+5=5 

Sivistys          

 Vakinaiset  18+96=114      18+93=111 18+95=113 20+99=119 

  Määräaikaiset 5+31=36         2+28=30  2+29=31 3+26=29 

Tekninen          

 Vakinaiset  26+22=48      21+20=41      23+12=35 19+11=30 

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

            

Yht. vakinaiset   47+146=193      44+136 =180 48+138=186 46+141=187 

Yht. määr.aik.   11+42=53 10+45=55 6+45=51 5+38=43 

Yht. kaikki   246 235 237 230 

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

Naiset %    76,42 % 77,02 % 77,22 % 77,83 % 

            

Kaupungin henkilöstömäärä oli vuoden 2019 viimeisen päivän päättyessä 230 työntekijää, 

joista vakinaisia työsuhteita oli 187 ja määräaikaisia 43 (sisältäen 5 työllistettyä). Vuonna 2019 

Parkanon kaupungin koko henkilöstön (230 hlö) naisten osuus oli 77,83 % ja miesten 22,17 %. 

 

Kaupungin henkilöstön ja kaupungissa tehdyn työn määrä henkilötyövuosina sisältävät vuoden 

2019 aikana voimassa olleet ja toteutuneet sekä vakinaiset että määräaikaiset kuukausipalk-

kaiset palvelussuhteet riippumatta palvelussuhteen kestosta. 

Sivulla 6 olevan taulukon henkilötyövuosien selitteet:  

- Teoreettinen henkilötyövuosi: palvelussuhteen keston perusteella (yhden 100 % työ-

aikaa tekevän henkilön koko vuoden kestänyt palvelussuhde vastaa yhtä henkilötyö-

vuotta).  

- HTV 1: vähennetty palkalliset ja palkattomat poissaolot, jotka eivät ole työaikaa (esim. 

lapsen sairaus, palkallinen isyysloma, muu palkallinen keskeytys, vuosiloma, vuosi-

loma-ajan palkka, säästövapaa).  

- HTV 2: vähennetty palkattomat poissaolot  
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Henkilötyövuosiksi muunnettuna koko henkilöstön työpanos vuonna 2019 oli 222,72 htv2 

(2018: 219,90), josta miesten osuus oli 50,64 htv2 (22,74 %) ja naisten osuus oli 172,08 htv2 

(77,26 %). 

 

Pvm Viimeisimmät organisaatiomuutokset Henkilöstövaikutukset 

1.1.2013 Maaseututoimi siirtyi Kankaanpäälle -1 

1.9.2013 Rantakoto kaupungin toiminnaksi 27 

1.1.2014 Ympäristöterveydenhuollon palvelut siirtyi Sasta-
malalle 

-2 

31.12.2014 Uunilintu kaupungin toiminnaksi 10 

1.1.2015 Sote –palvelut Pihlajalinna Terveys Oy:lle -265 

1.1.2017 Tietohallintohenkilöstön siirtyminen tekniseltä 
osastolta hallinnon alaisuuteen.  

Vaikutukset henkilöstöön tekninen 
-2 ja hallinto +2 (31.12.2017).  

1.6.2017 Kaupunkiin perustettiin hallintosäännön uudista-
misen yhteydessä palvelukeskus, joka entisten 
osastojen sijaan jakautuu neljään toimialaan: Hal-
linnon tukipalvelut, perusturvapalvelut, sivistyspal-
velut ja tekniset palvelut. 

  

 1.1.2018 Toimistosihteerien keskittäminen hallinnon tuki-
palveluiden alaisuuteen 

Vaikutukset henkilöstöön perus-
turvapalvelut -1, sivistyspalvelut -
1, tekniset palvelut – 4, hallinnon 
tukipalvelut +6 
  

 1.8.2018 Ympäristötarkastajan ja rakennustarkastajan siir-
täminen hallinnon tukipalveluiden alaisuuteen 

Vaikutukset henkilöstöön tekniset 
palvelut -2 ja hallinnon tukipalve-
lut +2  

1.1.2019 Parkanon kaupungin vesihuoltolaitosta koskevan 
liiketoiminnan siirto Parkanon Vesi Oy:lle 

tekniset palvelut -4 

2019 Uuden koulukampuksen käyttöönottoon liittyvät 
muutokset mm. johtavan rehtorin viran ja palvelu-
koordinaattorin toimen perustaminen  

sivistyspalvelut +2 

 
 

 

  Teor. henkilötyövuodet (kpv:t) HTV1(väh.määritellyt p.olot) HTV2 (väh. palkattomat) 

 
2019 2018 Muutos % 2019 2018 Muutos 

% 
2019 2018 Muutos 

% 

Naiset 211,11 213,21 -0,98 % 140,37 137,34 +2,21 % 172,08 166,58 +3,30 % 

Miehet 52,17 55,03 -5,20 % 43,56 44,50 -2,11 % 50,64 53,32 -5,03 % 

Kaikki 263,28 268,24 -1,85 % 183,93 181,84 +1,15 % 222,72 219,90 +1,28 % 
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Kunta-alan henkilöstöstä voidaan yleisesti todeta, että henkilöstö on ammattitaitoista ja hyvin 

koulutettua, ja koulutustaso on nousujohteinen. Suurin osa kunta-alan henkilöstöstä on suorit-

tanut vähintään keskiasteen tutkinnon. Korkeakoulututkinto on yli kolmasosalla koko kunta-

alan työntekijöistä. (Lähde: KT.)  

 

Seuraavassa taulukossa kuvataan vielä koko kunnallisen henkilöstön määrän kehitystä vuo-

sina 1970–2021. (Lähde: KT)  
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Seuraavassa kuviossa on kuvattu Parkanon kaupungin osalta vakituisen henkilöstön jakautu-

minen toimialoittain (tilanne 31.12.2019): 

 

Seuraavassa kuviossa kuvataan vakinaisten ja määräaikaisten määrää Parkanon kaupungilla 

toimialoittain (tilanne 31.12.2019): 
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Oheisessa 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 

 

Vakinaisten henkilöiden lukumäärä suurimmissa ammattiryhmissä (31.12.2019): 

 

Luokanopettaja, rehtori, lehtori, erityisopettaja 55 

Lastentarhanopettaja, lastenhoitaja, perhepäivähoitaja, koulun-

käyntiohjaaja  42 

Toimistohenkilökunta (mm. toimistosiht., kaupunginsiht., henki-

löstösiht., koulusiht., tiedonhallintasihteeri, palvelusihteeri, lupa-

sihteeri, palkkasihteeri, laskentapäällikkö) 16 

Siivouspalveluesimies, toimitilahuoltaja 
8 

Ruokapalveluesimies, kokki, ruokapalvelutyöntekijä 8 

 

Parkanon kaupungin vakinaisesta henkilöstöstä (187) virkasuhteisia on 44,4 % ja työsuhteisia 

55,6 %. 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 
 

Työaikamuodot (vakinaiset 31.12.2019), eriteltynä miehet + naiset sisältäen myös osa-aikaiset 

työntekijät. 

 

 Työaikamuoto Hallinto Perusturva Sivistys Tekninen Yhteensä % 

Toimistotyöaika 4+15 0+7 0+8 6+4 44 23,5 

(36h45min/vko)       

Yleistyöaika (sis. päivätyön 

varhaiskasvatuksessa) 
0+1 1+3 4+46 13+7 75 40,1 

(38h45min/vko)       

Perhepäivähoitajat   0+6  6 3,2 

(40h/vko)       

Sosiaalityö  0+3   3 1,6 

(38h15min/vko)       

Opetusala   15+37  52 27,8 

Muut työaikamuodot 1+0 (kj) 1+2 
1+2 (reh-

torit) 
 7 3,7 

Yhteensä 21 17 119 30 187  

 

 

Parkanon kaupungissa osa-aikaisia työntekijöitä vakinaisessa palvelussuhteessa on vuoden-

vaihteen 2019 tilaston mukaan 17 henkilöä. Lukuun sisältyy 4 sivutoimista vakituista työnteki-

jää (työaika alle 20 t/vko) Osa-aikaisuuden perusteena oli mm. 

- oma pyyntö tai tehtävän luonne   

- osa-aikaeläke                                       

- osittainen hoitovapaa 

- sivutoimi.              
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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.  

 

Vakinaisen henkilöstön keski-ikä pysyi jokseenkin samalla tasolla edellisiin vuosiin verrattuna.  

Ikäjakauman mukaan noin puolet henkilöstöstä on yli 50 vuotiaita. Vuonna 2019 kaupungin 

vakinaisen henkilöstön keski-ikä oli 49 vuotta miesten keski-iän ollessa 50 vuotta ja naisten 48 

vuotta.  

Henkilöstön keski-ikä on kunta-alalla korkeampi kuin muilla työmarkkinasektoreilla eli n. 45 

vuotta. Määräaikainen henkilöstö on vakituista henkilöstöä selvästi nuorempaa. Teknisten ja 

tuntipalkkaisten sopimusaloilla työskentelevä henkilöstö on hiukan keskimääräistä vanhem-

paa. (Lähde:KT.) 
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5 Eläkkeelle siirtyminen 
 

Vuoden 2019 aikana Parkanon kaupungin työntekijöistä siirtyi eläkkeelle yhteensä 5 henkilöä. 

Naisia siirtyi eläkkeelle 3 ja miehiä 2. Lisäksi Pihlajalinnan palveluksesta eläköityi 4 työnteki-

jää, joilla oli lepäävä työsuhde kaupungille. Vuoden 2018 aikana eläköityi 10 henkilöä ja 2017 

aikana 10 henkilöä. 

 

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.  

 

Myös Parkanon kaupungilla lähivuosien eläköityminen on merkittävää. Vuonna 2005 toteute-

tun eläkeuudistuksen myötä vanhuuseläkkeelle on voinut siirtyä joustavasti 63 – 68 vuoden 

iässä. Kun jokainen voi itse päättää, minkä ikäisenä eläkkeelle siirtyy, on vaikeampi arvioida 

eläköitymisen täsmällistä ajankohtaa. Eläkkeelle siirtymisikä vaihtelee myös ammattiryhmit-

täin. 

 

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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Alla olevissa kaavioissa esitetään Parkanon kaupungilta eläkkeelle siirtyneiden määrä ja keski-ikä aika-

sarjana 2003-2019. Eläkkeelle siirtyneiksi katsotaan henkilö, jonka omaan työuraan perustuva eläke 

(muu kuin osa-aikaeläke tai perhe-eläke) alkoi tilastovuonna. Lisäksi edellytetään, että henkilö ei ole 

saanut omaan työuraan perustuvaa eläkettä ainakaan kahteen vuoteen. (Lähde: Kevan eläkejärjes-

telmä.) 

 

  

Alla olevassa taulukossa esitetään Parkanon kaupungilta eläkkeelle siirtyneiden määrä ja keski-ikä ai-

kasarjana 2005-2019. Eläkkeelle siirtyneiksi katsotaan henkilö, jonka omaan työuraan perustuva eläke 

(muu kuin osa-aikaeläke tai perhe-eläke) alkoi tilastovuonna. Lisäksi edellytetään, että henkilö ei ole 

saanut omaan työuraan perustuvaa eläkettä ainakaan kahteen vuoteen. 

 

Vuosi Eläkkeelle siirtyneet Keski-ikä 

2005 26 59,9 

2006 18 61,6 

2007 17 58,8 

2008 14 58,1 

2009 18 60,7 

2010 14 61,9 

2011 17 61,3 

2012 12 58,9 

2013 16 61,5 

2014 16 62,7 

2015 17 63,7 

2016 18 61,8 

2017 17 64,0 

2018 16 63,1 

2019 9 63,3 

Yhteensä 273 61,2 
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Alla olevassa ennusteessa kuvataan vakuutettujen arvioitu eläköityminen aikasarjana vuosit-

tain. Ennuste perustuu vuoden 2018 lopussa vakuutettuna olleiden työ- ja virkasuhteisten tilan-

teeseen sekä vuoden 2020 alun organisaatiotilanteeseen. Ennusteessa on huomioitu vanhuus, 

työkyvyttömyys- ja osatyökyvyttömyyseläkkeelle siirtyvät henkilöt. Vanhuuseläkkeet sisältävät 

varhennetut vanhuuseläkkeet, täydet työkyvyttömyyseläkkeet sisältävät kuntoutustuet ja osatyö-

kyvyttömyyseläkkeet sisältävät osakuntoutustuet. Osittaiset varhennetut vanhuuseläkkeet eivät 

ole mukana ennusteessa. Työuraeläkkeet sisältyvät täysiin työkyvyttömyyseläkkeisiin. Prosentti-

osuudet on laskettu vertaamalla eläköityvien määrää vastaavaan edeltävänä vuotena palveluk-

sessa 31.12. olevien henkilöiden joukkoon. Vuoden 2017 eläkeuudistuksesta johtuen alimmat 

eläkeiät nousevat syntymävuoden mukaan portaittain. (Lähde: Kevan eläkejärjestelmä.) 

 

Eläköitymisennuste 2020-2039 
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6 Työhistoria 
 

Seuraavassa taulukossa kuvataan vakinaisen henkilöstön työhistoriaa Parkanon kaupungin 

palveluksessa toimialoittain (31.12.2019): Henkilöstön työhistoria on pysynyt aiempien vuosien 

kaltaisena.  
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7 Henkilöstön vaihtuvuus 

Rekrytointi 
 

Taulukossa esitetään Parkanon kaupungille julkisen haun perusteella palvelukseen vuonna 

2019 valitut vakinaiset työntekijät: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Henkilöstön määrällinen vaihtuminen 
 

Vakinaisen henkilöstön muutokset vuoden 2019 aikana: 

Vakinaiseen virka-/työsuhteeseen  

palkatut   14 (v. 2018    +24) 

eronneet   8 (v. 2017     -7) 

 eläköitymiset        5     (v. 2018    -10) 

 Yhteensä   +1 (v. 2018     +7) 

Lisäksi Pihlajalinnan työntekijöistä, joilla on lepäävä työsuhde Parkanon kaupungilla, eläköityi 

vuoden 2019 aikana 4 henkilöä. 

 

 

Yksikkö  Ammattinimike 

Hallinnon tukipalvelut Ympäristötarkastaja 

Perusturva Vanhustyön asiantuntija 

Perusturva Terveys- ja hyvinvointijohtaja 

Perusturva Sosiaaliohjaaja 

Sivistys Johtava rehtori 

Sivistys Lastentarhanopettaja 

Sivistys Lastentarhanopettaja 

Sivistys Lastentarhanopettaja 

Sivistys Koulunkäynninohjaaja 

Sivistys Erityisopettaja 

Sivistys Matemaattisten aineiden ja tietotekniikan lehtori 

Sivistys Palvelukoordinaattori 

Tekninen Kunnallistekniikan työpäällikkö 

Tekninen Kiinteistönhoidon ammattimies 
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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. 

 

Kesällä 2019 kaupungin kesätöissä oli yhteensä 19 nuorta ympäristön siistimistöissä, kirjas-

tossa, päivähoidossa, kesäkahvilassa ja museoilla. Lisäksi 250 €:n arvoisia kesätyöseteleitä 

myönnettiin paikallisille yrityksille yhteensä 70 kappaletta, eli kustannukset olivat yhteensä 

70*250=17 500 €. 4H-yhdistyksen järjestämällä nuorten kesätyöharjoittelulla työllistettiin n. 25 

nuorta. Yhteensä kaupungin eri kesätyöllistämistavoilla tarjottiin viime vuonna kesätyötä yli 

100 parkanolaiselle nuorelle. Kesätyöllistämisen kustannukset olivat vuonna 2019 yhteensä 

noin 66 277,02 euroa.  
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8 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. 

 

Alla kuvattuna vuoden 2019 sairauslomat kalenteripäivinä (pois lukien työtapaturmat ja am-

mattitaudit) keston mukaan toimialoittain, suluissa vuoden 2018 ja vuoden 2017 vastaavat tie-

dot. Lyhyiden sairauspoissaolojen määrässä näkyy selkeästi normaalia ankarampi flunssa-

kausi. 

 

Toimiala 1-3 pv 4-29 pv 30-60 pv 61-90 pv 91-180 pv 181-365 

Hallinto 73 (43) (39) 49 (28) (64) 0 (0) (0) 0 (61) (0) 0 (0) (0) 0 (0) (0) 

Perusturva 53 (32) (41) 74 (74) (61) 0 (47) (43)  0 (0) (77)  0 (0) (0) 0 (0) (0) 

Sivistys 657 (553) (392)  1152 (732) (1024) 95 (246) (268) 67 (130) (144) 238 (94) (0) 0 (0) (0) 

Tekninen 103 (81) (80) 93 (252) (222) 79 (134) (186) 0 (0) (0) 0 (0) (0) 0 (0) (0) 

Yhteensä 886 (709) (552)  1368 (1086) (1371) 174 (427) (497) 67 (191) (221) 238 (94) (0) (0) (0) 

 

Kun sairauspoissaolopäiviin (2733 kalenteripäivää) lisätään työtapaturmat ja ammattitaudit (57 

kalenteripäivää) kaupungin työntekijöillä oli sairauslomia viime vuoden 2019 aikana yhteensä 

2790 kalenteripäivää (2660/2018). Työntekijää kohden oli noin 12,1 sairauspäivää 

(11,2/2018). Sairauslomien palkkakustannukset vuonna 2019 olivat 228 387 euroa, johon saa-

tiin Kelan ja vakuutusyhtiön korvauksia 76 599,64 euroa. Henkilöstökulujen määrä kokonai-

suudessaan oli 11,6 miljoonaa euroa. 
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Vuosi 

Sairaus-

päivät 

Sairauspäi-

vät/työnte-

kijä Palkkakustannukset 

2016 3298 13,4 211 084,40 

2017 2726 11,6 199 956,16 

2018 2660 11,2 200 912,54 

2019 2790 12,1 228 387 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Tapaturmat ja ammattitaudit vuonna 2019 (2018) (2017) 

Olosuhde Määrä 

Työpaikalla 11 (17) (8) 

Työmatkalla 5 (3) (4) 

Ammattitaudit 0 (0) (0)  

Yhteensä 16 (20) (12) 
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9 Henkilöstökulut 
 

 

Palkkasummassa on huomioitu vähennyksenä saadut henkilöstökorvaukset. 

Henkilöstökulujen määrä kokonaisuudessaan oli 11,6 miljoonaa euroa. Palkattomien vapaiden 

avulla saavutettiin noin 16 000 euron säästöt, edellisenä vuonna vastaavat säästöt olivat 

30 000 €. 

Henkilöstökulut 2016 2017 2018 2019 

Henkilöstökulut     

Palkat ja palkkiot 8.412.517,59 8 237 061,91 8 658 390,98 8 992 752,60 

Henkilöstösivukulut     

Eläkekulut 2.794.913,72 2 466 682,48 2 427 354,75 2 458 564,90 

Muut henkilöstösivukulut 539.093,25 378 521,43 242 424,73 248 569,05 

Yhteensä tuloslaskelman 

mukaan 

11.746.524,56 11 082 265,82 11 239 780,20 11 613 286,91 
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10 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. 

 

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

teisiä strategia-tavoitteita: Työympäristön turvallisuus ja viihtyisyys, henkilöstön tavoitteiden 

selkeys ja aktiivinen sisäinen viestintä, säännölliset henkilöstöpalaverit ja kehityskeskustelut, 

henkilöstön osaamisen kehittäminen, työhyvinvoinnin ylläpito ja kehittäminen, kannustaminen 

henkiseen ja fyysiseen aktiivisuuteen, vetovoiman parantaminen työnantajana. 

 

Työympäristön turvallisuus ja viihtyisyys 
 

Syksyllä 2019 otettiin käyttöön uusi koulu- ja kulttuurikampus Kaarna, jonka uudet ja modernit 

tilat tarjoavat kaikille parkanolaisille peruskoululaisille ja lukiolaisille sekä Kaarnan henkilöstölle 

turvalliset, terveelliset, viihtyisät ja ergonomiset tilat työskennellä. Työpaikkaselvityksissä arvi-

oidaan työstä, työympäristöstä ja työyhteisöstä aiheutuvia terveysvaaroja, haittoja, kuormitus-

tekijöitä ja voimavaroja sekä niiden merkitystä työntekijöiden terveydelle ja työkyvylle. Vuonna 

2019 työpaikkaselvitys tehtiin koulu- ja kulttuurikampus Kaarnaan.  

 

Kallion päiväkodissa tehtiin rakenteellisia tutkimuksia ja niihin liittyen työturvallisuutta paranta-

via toimenpiteitä. Tilannetta seurataan aktiivisesti. 

 

Kuntouttava työtoiminta ja nuorten työpaja siirtyivät vanhalta paloasemalta keskustan koulun 

tiloihin.  

 

Vuonna 2019 parannettiin kaupungintalon tilojen lämmityksen säätelyä vaihtamalla työhuonei-

siin uudet patterit. Myös sisäkattojen uusiminen aloitettiin. Samalla on uusittu valaistusta ja 

eristetty ilmanvaihtoputkia. 

 

Työntekijöiden työnäkemiseen liittyviin asioihin kiinnitettiin huomiota päivittämällä työnäkemi-

seen liittyvä ohjeistus, joka sisälsi mm. ohjeen erityistyölasien hankkimisesta. 

 

Toimitilaturvallisuuteen panostettiin järjestämällä henkilöstölle koulutusta uhkaavassa asiakas-

tilanteessa toimimiseen. Kaupungin kiinteistöissä hälytysjärjestelmiä on myös ajantasaistettu 

ja samalla on lisätty kameravalvontaa. Lisäksi vuonna 2019 perustettiin työ- ja toimitilaturvalli-

suustyöryhmä, joka kokoontui syksyllä kerran ja antoi ehdotukset johtoryhmälle. 
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Aiempien vuosien tapaan työtilojen ergonomiatekijöihin kiinnitettiin huomiota huolehtimalla 

siitä, että työntekijöillä oli mahdollisuus saada käyttöönsä ergonomisia toimistokalusteita. Myös 

työturvallisuuskorttien voimassaoloon kiinnitettiin huomioita. Työntekijä voi ilmoittaa läheltä piti 

tilanteista ja kiinteistöihin liittyvistä vaaranpaikoista sähköisesti. 

 

Henkilöstön osaamisen kehittäminen 
 

Kunnan palveluiden järjestäminen pohjautuu henkilöstöön, joka on osaavaa ja voi hyvin. Hen-

kilöstöasioiden tärkeitä kysymyksiä ovat avainosaajien saatavuus ja rekrytointi sekä olemassa 

olevan henkilöstön ammattitaidon ylläpitäminen. Henkilöstöä on kannustettu kouluttautumi-

seen tarjoamalla mahdollisuus osallistua tehtävissään tarvittavaa ammattitaitoa edistävään 

koulutukseen. Koko organisaatiossa on kiinnitetty huomiota koko henkilöstön tasapuoliseen 

kouluttamiseen.  

 

Osaamisen kehittämisessä on hyödynnetty mahdollisuuksien mukaan hankkeita lisäkoulutuk-

sen saamiseksi. 

 

 

Henkilöstön tavoitteiden selkeys, aktiivinen sisäinen viestintä, säännölliset 
henkilöstöpalaverit ja kehityskeskustelut 

 

Aiempien vuosien tapaan henkilöstölehti Parkki toimii tärkeänä viestintäkanavana koko kau-

pungin henkilöstölle. Myös työpaikkakokouksia ja toimialakohtaisia henkilöstöpalavereita jär-

jestettiin säännöllisesti. Säännöllisesti kokoontuva laajennettu johtoryhmä toimi myös hyvänä 

viestintäkanavana ja keskustelufoorumina ylimmän johdon, keskijohdon, pääluottamusmiesten 

ja työsuojeluvaltuutettujen välillä.  

 

Vuoden 2019 talousarviossa yhdeksi keskeisistä tavoitteista asetettiin organisaatioviestinnän 

kehittäminen. Tämän tavoitteen toteuttamiseksi rakennettiin vuoden 2019 aikana Parkanon 

kaupungin intranet, jonka nimeksi tuli Pakki. Pakin on tarkoitus toimia tärkeimpänä koko kau-

pungin henkilöstön sisäisen tiedotuksen välineenä asioista, joista aiemmin on lähettiin sähkö-

postia koko henkilöstölle. Pakki toimii myös tietovarastona, joka korvaa Y-levyn. Pakista löyty-

vät kaikki henkilöstöä koskevat asiat rekrytoinnista työsuhteen päättymiseen. Pakissa julkais-

taan myös kaupungin toimintaa ja henkilöstöä koskevia ajankohtaisia juttuja, joita aiemmin jul-

kaistiin Parkki-lehdessä.  

 

Pakki avautui koekäyttöön laajennetulle johtoryhmälle lokakuussa 2019. Koko henkilöstön 

käyttöön Pakki avattiin vuoden 2020 alussa. Pakin myötä Parkki-lehden julkaiseminen jäi his-

toriaan. Parkki-lehti julkaistiin viimeisen kerran joulukuussa 2019.  
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Työhyvinvoinnin ylläpito ja kehittäminen sekä kannustaminen henkiseen ja 
fyysiseen aktiivisuuteen ja vetovoiman parantaminen työnantajana 

 

Vuoden 2019 talousarviossa nostettiin yhdeksi tavoitteeksi työterveyshuollon kanssa tehtävän 

yhteistyön tiivistäminen ja kehittäminen ja varhaisen välittämisen mallin jalkauttaminen läpi 

koko organisaation.  

 

Vuosien 2018-2019 aikana otettiin käyttöön vakinaiselle henkilöstölle suunnattu sähköinen ter-

veyskysely. Sähköinen kysely on työntekijälle hyvä apuväline omaan hyvinvointiin ja jaksami-

seen liittyvien asioiden arvioinnissa. Kyselyn avulla myös työterveyshuolto ja esimiehet saavat 

tietoa työntekijöiden terveyteen ja hyvinvointiin liittyvistä tarpeista. Tiedon avulla osataan suun-

nitella ja kehittää työntekijöiden työkykyä ja työssä jaksamista tukevia toimia. Vuosien 2018- 

2019 vaihteessa sähköinen terveyskysely toteutettiin varhaiskasvatuksen, perusturvan ja tek-

nisten palveluiden henkilöstölle. Vuonna 2020 ovat vuorossa koulujen henkilöstö sekä hallin-

non tukipalveluiden henkilöstö.  

 

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

välittämisen mallin tavoitteena on henkilöstön työkyvyn säilyttäminen, erilaisten ongelmatilan-

teiden ennaltaehkäiseminen ja korjaaminen yhteisten pelisääntöjen mukaisesti.  

 

Vuonna 2018 käyttöönotetusta Parkanon kaupungin varhaisen välittämisen mallista sekä työ-

kykyasioiden puheeksi ottamisesta järjestettiin esimiehille koulutusta lokakuussa 2019 yh-

dessä työterveyshuollon kanssa. Esimiehet velvoitettiin viestimään mallista omissa työyksi-

köissään. Varhaisen välittämisen mallin käyttöönotosta kerrottiin henkilöstölle myös Parkki-

lehdessä. 

 

Vuonna 2019 työterveyshuollon ohjausryhmässä päätettiin, että työterveyshuoltoyhteistyötä 

tiivistetään lisäämällä työterveyshuollon kanssa käytävää keskustelua koskien henkilöitä, joilla 

varhaisen välittämisen mallin mukaiset raja-arvot ylittyvät. Päätettiin myös, että toimialoille toi-

mitetaan säännöllisesti tiedot henkilöstön sairauspoissaoloista. Näin tuetaan sitä, että varhai-

sen välittämisen mallin mukaiset toimet käynnistyisivät aina hälytysrajojen ylittyessä.  

 

Totuttuun tapaan Parkanon kaupunki tuki henkilöstönsä työhyvinvointia mm. lounasseteleiden 

avulla sekä tarjoamalla monipuolista tyhy-toimintaa. Kaupunki kannusti henkilöstöään oman 

hyvinvointinsa kehittämiseen, erityisesti liikuntaan. Tyhy-toiminta tarjosi pääsyn edullisesti 

esim. kuntosaleille, niska-selkäjumppaan, uimaan, keilaamaan, luistelemaan tai hiihtämään.  

 

Parkanon kaupungin vetovoimaisuutta työnantajana pyritään tukemaan mahdollistamalla mo-

derneja työn tekemisen muotoja kuten etätyötä. Etätyöjärjestely toimii joustavasti edellyttäen 



 

 

24 

 

että, molemmilla osapuolilla, työntekijällä ja työnantajalla on samanlainen käsitys etätyön teke-

misen ehdoista ja periaatteista. Tämän vuoksi vuonna 2019 uudistettiin Parkanon kaupungin 

etätyötä koskeva ohjeistus. 

 

Vuonna 2019 kiinnitettiin huomiota myös työelämässä vallitsevaan jatkuvaan muutostilantee-

seen ja siihen liittyvään työntekijöiden työhyvinvoinnin tukemiseen järjestämällä koko kaupun-

gin henkilöstölle tilaisuus osallistua dosentti Marja-Liisa Mankan luennolle koskien työelämän 

muutoksessa pärjäämistä ja työn iloa. 

 

 

 

11 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 amma-

tillisen 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 
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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 2019 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 2019 koulutuskorvaukseen oikeuttavia koulutuspäiviä oli yhteensä 215 (273pv /2018, 

290 pv/2017, 200 pv/2016, 279pv/2015). Koulutuskorvauspäätöstä vuodelle 2019 ei ole vielä 

saatu, mutta koulutuskorvauksen suuruudeksi arvioidaan n. 4 000 €. Vuonna 2019 koulutus-

menot olivat noin 72 000 € (94 000 €/2018), minkä lisäksi kuluja aiheutui matka- ja majoitusku-

luista.  
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12 Työterveyshuolto  
 

Kaupungin henkilöstön työterveyspalvelut tuottaa Pihlajalinna Terveys Oy tytäryhtiöineen. Pal-

velut käsittävät lakisääteiset työterveyshuoltopalvelut ja lisäksi sellaisen sairaanhoidon ja fysi-

kaalisen hoidon, johon kaupungilla on oikeus saada korvausta Kelalta.  

 

Työterveyshuolto suorittaa ensisijaisesti ennaltaehkäisevää työterveyshuoltoa, lähinnä määrä-

aikaistarkastuksina, työpaikkaselvityksinä ja erilaisina suunnattuina terveystarkastuksina. Hoi-

tohenkilökunnan määrää ei ole sovittu, vaan palveluita käytetään tarveperusteisesti. 

 

Vuonna 2019 työterveyshuollon kustannukset olivat 104 002 euroa. Työnantajat voivat saada 

Kelasta korvausta ehkäisevän terveydenhuollon ja vapaaehtoisen sairaanhoidon kustannuk-

sista. Työterveyshuollon kustannukset on jaettu kahteen korvausluokkaan. Korvausluokka 

I:een kuuluvat ehkäisevän ja työntekijöiden työkykyä ylläpitävän terveydenhuollon kustannuk-

set ja korvausluokka II:een yleislääkäritasoisen sairaanhoidon ja muun terveydenhuollon kus-

tannukset. Korvausluokassa II maksettavan korvauksen enimmäismäärä on korkeintaan 50 % 

ja korvausluokassa I 60 % kustannusten laskennallisesta enimmäismäärästä. Työnantajalle 

maksettava korvaus ei voi ylittää työntekijäkohtaista korvauksen enimmäismäärää.  

 

Alla olevassa taulukossa yhteenveto työterveyshuollon kustannuksista vuosina 2012-2019. 

Kuten taulukosta käy ilmi työterveyshuollon kustannuksissa palattu vuoden 2016 tasolle. Tällä 

tasolla tulevaisuuden työkykyyn vaikuttavat ennakoivan työterveyshuollon toimet pystytään 

hoitamaan riittävän tehokkaasti. 

 

 

Vuosi 
Työterveyshuollon 

menot 

Työntekijä-

määrä 
Menot/työntekijä 

2019 104 002 230 452 

2018 115 484 237 487 

2017 81 754 235 348 

2016 103 848 246 422 

2015 70 067 252 278 

 

Yksi keskeisistä työterveyshuollon kanssa tehtävän yhteistyön foorumeista on työterveyshuol-

lon ohjausryhmä. Työterveyshuollon yhteistyöryhmän puheenjohtajana toimii kehitysjohtaja ja 

ryhmään kuuluvat työterveyshuollon edustajien lisäksi toimialajohtajat, kaupunginsihteeri, työ-

suojelupäällikkö ja henkilöstön edustaja. Ryhmän sihteerinä toimii henkilöstösihteeri.  
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Vuonna 2019 työterveyshuollon ohjausryhmä kokoontui kolme kertaa. Ryhmässä käsiteltiin 

mm. työterveyshuoltosopimuksen sisältöä ja työterveyshuollon kustannuksia, varhaisen välittä-

misen mallin jalkauttamista ja sähköisen terveyskyselyn tuloksia sekä tietojen vaihtoa Parka-

non kaupungin ja työterveyshuollon välillä työterveysportaalin kautta.  

  

Kesäkuussa 2019 tuli voimaan Parkanon kaupungin uusi sairauspoissaolojen ilmoittamiskäy-

täntö. Uuden käytännön mukaan oma ilmoitus sairastumisesta voidaan hyväksyä kolmesta pe-

räkkäisestä kalenteripäivästä (1-3 päivää). Tämän jälkeen jokaisesta sairastamispäivästä tarvi-

taan lääkärintodistus. Edellä mainitusta poiketen alle neljän kuukaudenmääräaikaisessa työ- 

tai virkasuhteessa olevien tulee toimittaa todistus jokaiselta sairauspoissaolopäivältä.  

 

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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13 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 2019 yhteistoimintaelin piti 6 kokousta, joissa käsiteltiin mm. 

sote- ja maakuntauudistukseen liittyviä asioita, etätyöohjetta, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-

suunnitelmaa, talous- ja palkkahallinnon tehtävien ulkoistamista sekä henkilökohtaisten lisien 

minimimäärän täyttymistä. 

 

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. Työsuojelutoimikunnan nykyinen toimi-

kausi on 2018- 2021. Työsuojelutoimikunta kokoontui vuonna 2019 yhteensä 4 kertaa. Työ-

suojelutoimikunnan sihteerinä toimi työsuojelupäällikkö. Työsuojelun tavoitteena on taata tur-

valliset ja terveelliset työolot ja tukea työntekijöiden työkyvyn ylläpitämistä, lisäksi työsuojelu-

toimikunta mm. valvoo työtapaturma- ja sairauspoissaoloja. 

 

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 organisaati-

onsa toimintaperiaatteet. Hyvän perehdyttämisen avulla voidaan vähentää henkilöstön vaihtu-

vuutta, parantaa työn tuloksellisuutta ja työssä viihtyvyyttä sekä ehkäistä virheitä ja onnetto-

muuksia. 

 

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. 
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Henkilöstöviestintä ja tyhy-toiminta  
 

Sisäistä tiedotusta varten kaupungin työntekijöille julkaistaan Parkki-nimistä henkilöstölehteä, 

jota on julkaistu vuodesta 2001 alkaen.  Lehden sisältöä valmistelee nelijäseninen toimitus-

kunta, johon kuuluu edustus eri toimialoilta sekä henkilöstöjärjestöjen edustus. Lehden toimit-

taa ulkopuolinen yrittäjä. Lehdessä käsitellään kaupungin ajankohtaisia asioita sekä muun mu-

assa haastatellaan kaupungin uutta henkilöstöä, eläkkeelle siirtyviä sekä arjen työssä onnistu-

misia.  

 

Kaupungilla on erilaista tyhy- toimintaa, jolla pyritään tarjoamaan henkilöstön erilaisiin toivei-

siin ja tarpeisiin vaihtoehtoja. Kaupunki tukee henkilökunnan liikuntaa seuraavasti: Henkilökun-

nalla on mahdollisuus käyttää Urheilutalon kuntosalia sekä palloilusalia. Lisäksi syksystä 2005 

alkaen on henkilökunta saanut paikallisten yksityisten kuntosalien lippuja alennettuun hintaan 

kaupungin tuella. Myös paloaseman kuntosalilla on mahdollista käydä kuntoilemassa.  Kau-

pungintalon neuvonnasta voi ostaa Ikaalisten Kylpylän Vesitropiikin ja keilahallin lippuja alen-

nettuun hintaan (ryhmäalennus). Vuodesta 2007 alkaen henkilökunta on saanut alennusta 

myös Jämin hiihtotunnelin lipuista. Lisäksi henkilökunta pääsee keilaamaan alennettuun hin-

taan Kankaanpään Kuntoutuskeskuksen Keilariin.  

 

Edellä kuvatun lisäksi osastot ovat järjestäneet omia tyhy-päiviään. Tähän on varattu viime 

vuosien tapaan vuonna 2019 osastoittain 50 euroa/henkilö. Lisäksi kaupunki tuki pikkujouluihin 

osallistumista. 

 

Henkilökunnan tyhy-toimintaa pyritään kehittämään koko ajan. Tavoitteena on, että mahdolli-

simman moni aktivoisi itseään tyhy-toiminnan suomin mahdollisuuksin.  

 

Työhyvinvointitutkimus toteutettiin edellisen kerran vuoden 2018 lopussa. Seuraavan kerran 

tutkimus toteutetaan syksyllä 2020.  
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14 Palkkaus 
 

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

tushenkilöstön virka- ja työehtosopimus (OVTES), teknisen henkilöstön virka- ja työehtosopi-

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

(TTES).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

henkilökohtaisesta lisästä (perustuu palveluaikaan sekä henkilökohtaisiin tuloksiin ja osaami-

seen), työaikakorvauksista ja muista sopimusten mukaisista lisistä ja palkkioista. Myös tulos-

palkkiota 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. 

  

Koko henkilöstö sopimusaloittain 31.12.2017 

 

Työehtosopimus Miehet + Naiset Yhteensä % 

Kunnallinen yleinen virka- ja  työehtosopimus 
(KVTES) 

12+122 134 58,3 

Kunnallinen teknisen henkilöstön virka- ja työ-
ehtosopimus (TS) 

18+5 23 10,0 

Kunnallinen opetushenkilöstön  virka- ja työ-
ehtosopimus (OVTES) 

17+48 65 28,3 

Kunnallinen lääkärien virkaehtosopimus (LS) 1+3 4 1,7 

Kunnallinen tuntipalkkaisen henkilöstön työeh-
tosopimus (TTES) 

3+1 4 1,7 

  
 

230 100 
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Ansiotaso lokakuussa 2019 

Perusteena on varsinainen palkka, johon kuuluu tehtäväkohtainen palkka, henkilökohtainen 

lisä, työkokemuslisä ja määrävuosilisä sekä luottamusmies- ja työsuojeluvaltuutetun korvaus.  

Kuviossa kuvataan Tilastokeskuksen palkkatiedustelun perusteella Parkanon kaupungin kuu-

kausipalkkaisten palkkatiedot vuodelta 2019 ryhmiteltynä sopimusaloittain. Alla olevat luvut 

sisältävät myös määräaikaiset ja osa-aikaiset työntekijät ja ovat lokakuun 2019 tietoja. 

 

 

Lähde: Tilastokeskus, lokakuun 2019 tilasto 

Tilastokeskuksen mukaan kuntasektorilla työskentelevän kokoaikaisen, täyttä palkkaa saa-

neen kuukausipalkkaisen palkansaajan säännöllisen työajan ansion mediaani oli 2 834 euroa 

kuukaudessa vuonna 2018. Säännöllisen työajan ansioiden keskiarvo oli 3 105 euroa kuukau-

dessa. Vuoden 2019 vertailutiedot eivät olleet henkilöstöraportin laatimishetkellä vielä käytet-

tävissä, sillä tilastokeskus julkaisee vuoden 2019 palkkavertailun kuntasektorin palkoista vasta 

toukokuussa 2019. 

 

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. 
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15 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 

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. 
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16 Kiky-sopimuksen mukaisten toimien toteuttaminen 

 
Hallinnon tukipalvelut 
 

Hallinnon tukipalveluiden Kiky-työaika käytettiin toimintojen ja prosessien kehittämiseen.  

 
Sivistyspalvelut 

 

Sivistyspalvelussa Kiky-tunnit käytettiin työn kehittämiseen koulutusiltapäivinä ja kehittämisko-

kouksina iltaisin. 

 

Perusturvapalvelut 
 

Kikyyn liittyen perusturvan toimialalla on kehitetty toiminnallisia työskentelytapoja, monipuoli-

sempia palveluita ja monialaista yhteistyötä. Lisäksi on panostettu laaja-alaisesti tietosuojan ja 

–turvan toteuttamiseen, kehittämiseen ja varmistamiseen liittyviin tekijöihin. Yksityisten toimi-

joiden ohjaus, neuvonta ja valvontatyö korostuivat vuoden 2019 aikaisessa viranomaistoimin-

nassa ja tähän työhön keskitettiin runsaasti resursseja. 

Tekniset palvelut 
 

Teknisellä toimialalla Kiky-aika käytettiin toimintatapojen yhdenmukaistamiseen ja kehittämi-

seen. 

 

 


