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Kaupunginjohtajan tervehdys 

Kiitos henkilöstölle venymisestä 

Vuoden 2020 talousarviossa ei voitu arvata, minkälaisissa olosuhteissa kaupungin henkilöstö joutuisi työs-

kentelemään koronapandemian vuoksi. Tämä muutti valtaenemmistön työtehtäviä monella tavalla. Haluankin 

esittää lämpimät kiitokset kaikille hyvästä työstä ja joustavasta sopeutumisesta toimimaan uusissa olosuh-

teissa. 

 

Suuri osa kaupungin työntekijöistä siirtyi heti maaliskuussa työskentelemään vuoroin etätyössä, jotta varsin-

kin kriittisissä toiminnoissa varmistettiin toimintakyky, mikäli pandemia leviäisi alueellamme nopeasti. Toi-

saalta varsinkin hoiva-aloilla, kuten varhaiskasvatuksessa etätyö ei ole mahdollista. SOTE-alalla palveluihin 

ja työntekijöihin kohdistui ylimääräistä kuormitusta. 

 

Kouluissa ensin huolehdittiin mahdollisuuksien mukaan turvaetäisyyksistä ja siitä, että eri ryhmät pysyivät 

erillään toisistaan. Sitten jouduttiin siirtymään myös melko pitkiksi jaksoiksi etäopetukseen, osaksi aikaa käy-

tännössä koko peruskoulussa ja toisella asteella. Tämä vaati opettajilta ja muulta henkilökunnalta paljon luo-

vuutta ja venymistä. Kaikki saatiin organisoitua nopeasti ja varsin hyvin. Toisaalta perheissä tämä on var-

masti aiheuttanut isojakin paineita ja ainakin osalla lapsista ja nuorista oppimisvajetta. 

 

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

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

työhyvinvointikysymyksensä. Toisaalta aikaa ja rahaa säästyy, kun ei tarvitse matkustaa kokouksiin. 

 

Työterveyden kustannukset vuonna 2020 kasvoivat hieman edelliseen vuoteen nähden. Korona-aikana 

useat karanteenit ja testitulosten odottelut pakottivat lisäämään sijaistyövoimaa. Tosin varhaiskasvatuksen 

ja perusturvan tehtävissä osaavan työvoiman löytäminen on muutenkin haasteellista. Toisaalta kiitettävä ko-

rona-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 työ-

kykyjohtamisen käytännöillä. Keva suosittelee, että kuntien esimiehet ja päättäjät kiinnittävät huomiota stra-

tegiseen työkykyjohtamiseen tulevalla kaudella. Työkyvyttömyyksien vähentäminen parantaa henkilöstön 

työssä jaksamista ja kuntien kilpailukykyä osaavasta työvoimasta. 

 

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

keväällä 2020 luoma VirtaParkki. Tarkoituksena oli alun perin, että mahdollisimman moni yli 70-vuotias pää-

sisi digiyhteyksien avulla käsiksi kaupungin palveluihin ja osallistumaan erilaiseen kanssakäymiseen. Toi-

minta laajeni vuoden aikana muillekin asukasryhmille, ja mukana oli monia järjestöjä ja vapaaehtoisia men-

toroimassa laitteiden käyttöä ja ideoimassa sisältöä VirtaParkkiin. 

 

Ei niin pahaa, ettei jotain hyvääkin, koronavuodessakin. Vuoden aikana otettiin melkoinen digiloikka kaupun-

gin monessa toiminnassa. Tämä tuo jatkossa lisää osallistumismahdollisuuksia ja uusia toimintamahdolli-

suuksia. 

 

Jari Heiniluoma 

kaupunginjohtaja  
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1 Yleistä 

Tässä henkilöstöraportissa kuvataan Parkanon kaupungin keskeiset vuoden 2020 henkilöstötiedot 

Kuntatyönantajien Henkilöstövoimavarojen arviointi –viitekehystä mukaillen. Henkilöstövoimavaro-

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

kilöstövoimavarojen arviointi edistää henkilöstöjohtamisen tuloksellisuutta. Tässä henkilöstörapor-

tissa henkilöstövoimavaroja kuvaavat tunnusluvut kertovat muun muassa henkilöstömäärästä, 

henkilöstön rakenteesta, työpanoksesta ja työvoimakustannuksista. Henkilöstövoimavaroja kuvaa-

via tunnuslukuja käytetään mm. resurssien arvioinnissa, henkilöstösuunnittelussa, henkilöstötoi-

mintojen kehittämisessä ja toiminnan johtamisessa. 

 

Kunta-alan toimintaympäristössä tapahtuvat suuret muutokset aiheuttavat kuntaorganisaatiolle yhä 

monimutkaisempia vaatimuksia. Kunnille on myös tullut uudenlaisia tehtäviä ja vastuita. Muutokset 

heijastuvat työvoiman saantiin ja osaamistarpeisiin ja edellyttävät organisaatioilta uudenlaista 

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

titutkimuksen perusteella halukasta kehittämään omaa osaamistaan, organisaatiotaan sekä toimin-

tatapojaan, mutta suppean henkilöstön puitteissa muutostarpeisiin vastaaminen käy yhä haasta-

vammaksi.  

 

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

2020 tiedot ovat pääosin vuodenvaihteen (31.12.2020) tietoja ja kuvaavat sen hetken palvelussuh-

teiden määrää ja muita tietoja. Henkilöstövoimavarojen tilaa arvioidaan sekä määrällisillä että laa-

dullisilla tunnusluvuilla. Raportointilukuja tarkasteltaessa on otettava huomioon, että henkilöstöhal-

linnon raportointijärjestelmä laskee tietoihin mukaan kaikki palvelussuhteet eli vakanssilla on voinut 

olla vakituinen työntekijä ja sijainen. Henkilöstömäärä vaihtelee todellisuudessa lähes päivittäin.  

 

Henkilöstöraportin laatimisessa haasteita aiheutti palkkahallinnon tietojärjestelmän vaihtuminen 

keväällä 2020 tapahtuneen palkka- ja taloushallinnon tehtävien ulkoistamisen vuoksi. Esimerkiksi 

tehtyjen henkilötyövuosien yhteismäärää ei vuodelta 2020 ole saatavissa. 
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Taulukoissa käytetyt henkilömäärät (180 vakinaista, 50 määräaikaista sisältäen työllistetyt) ovat 

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

suhde Parkanon kaupungille eläke-etuuksien säilymisen vuoksi (26 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.  

 

 

 

Kaupungin henkilöstömäärä 31.12.2020 oli 230 työntekijää, joista vakinaisia palvelussuhteita oli 

180 ja määräaikaisia 50 (sisältäen 3 työllistettyä). Koko henkilöstöstä naisia oli 76,52 % ja mie-

hiä 23,48 %. Henkilötyövuosiksi muunnettuna koko henkilöstön työpanos 1.4.2020–31.12.2020 

oli 149,40 henkilötyövuotta (htv2/palkattomat poissaolot huomioitu). Koko vuoden tietoa ei ole 

saatavissa ohjelmistomuutoksen takia.  

 

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 

 

 

 

 

 

Henkilöstön määrä ja kehittyminen (miehet+naiset)

31.12.2016 31.12.2017 31.12.2018 31.12.2019 31.12.2020

Hallinto

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

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

Perusturva

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

Määräaikaiset 2+6=8         2+6=8    1+6=7 0+5=5 0+4=4

Sivistys

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

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

Tekninen

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

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

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

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

Yht. kaikki 246 235 237 230 230

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

Naiset % 76,42 % 77,02 % 77,22 % 77,83 % 76,52 %
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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 arvioidaan 

jatkuvan tulevinakin vuosina. Kunta-alan henkilöstö on ammattitaitoista ja hyvin koulutettua, ja 

koulutustaso on nousujohteinen. Suurin osa kunta-alan henkilöstöstä on suorittanut vähintään 

toisen asteen tutkinnon. (Lähde: KT.) 

  

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

minen toimialoittain (tilanne 31.12.2020): 

 

  

7,8 %
8,9 %

67,8 %

15,6 %

Vakinaisen henkilöstön jakautuminen toimialoittain

Hallinto Perusturva Sivistys Tekninen
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Alla olevassa pylväskaaviossa kuvataan vakinaisten ja määräaikaisten määrää Parkanon kau-

pungilla toimialoittain (tilanne 31.12.2020) 

 

 

 

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 
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Vakinaisten henkilöiden lukumäärä suurimmissa ammattiryhmissä (31.12.2020) 

  

Luokanopettaja, rehtori, lehtori, erityisopettaja 54 

Lastentarhanopettaja, lastenhoitaja, perhepäivähoitaja, koulunkäynnin-

ohjaaja, lasten ja nuorten erityisohjaaja, vastaava ohjaaja, kasvatusoh-

jaaja, kasvatustyön palveluvastaava  45 

Siivouspalveluesimies, toimitilahuoltaja 10 

Toimistohenkilökunta (mm. toimistosihteeri., suunnittelija., henkilöstösih-

teeri., koulusihteeri., tiedonhallintasihteeri, palvelusihteeri, lupasihteeri) 9 

Ruokapalveluesimies, kokki, ruokapalvelutyöntekijä 7 

 

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. Virka-

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

 

Parkanon kaupungin vakinaisesta henkilöstöstä (180) virkasuhteisia on 41,3 % ja työsuhteisia 

58,7 %. 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 

Kilpailukykysopimuksen perusteella sovitut säännöllisen työajan pidennykset poistuivat 

1.9.2020 lukien. Alla yhteenveto eri työaikamuotojen käytöstä toimialoittain. 

 

Työaikamuoto Hallinto Perusturva Sivistys Tekninen Yhteensä % 

Yleistyöaika 
työaika 1.9.2020 lukien  
38 t 15 min /vk 

0+1 1+3 4+49 12+6 76 42,2 % 

Opetusala   14+38  52 28,9 % 

Toimistotyöaika 
työaika 1.9.2020 lukien 
36 t 15 min /vk 

4+9 0+6 1+10 5+5 40 22,2 % 

Perhepäivähoitajat   0+6  6 3,3 % 

Liite 18 
Eräiden asiantuntijoiden 
työaika (sosiaalityö) 
37 h 45 min 

 
0+4   4 2,2 % 

Muut työaikamuodot  1+1   2 1,2 % 

 

Parkanon kaupungissa osa-aikaisia työntekijöitä vakinaisessa palvelussuhteessa on vuoden-

vaihteen 2020 tilaston mukaan 12 henkilöä. Lukuun sisältyy 5 sivutoimista vakituista työnteki-

jää (työaika alle 20 t/vko). 
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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 47,1 vuotta. Koko henkilöstön keski-ikä on 44,6 vuotta. 

 

 

 

  



 

 

12 

 

5 Eläkkeelle siirtyminen 

Vuoden 2020 aikana Parkanon kaupungin työntekijöistä siirtyi eläkkeelle yhteensä 10 henkilöä. 

Lisäksi Pihlajalinnan palveluksesta eläköityi 1 työntekijä, jolla oli lepäävä työsuhde kaupungille.  

 

 

 

 

 

 

Vuosi Ikä Verrokki 

2016 61,8 61,2 

2017 64 61 

2018 63,1 61 

2019 63,3 60,8 

2020 63,2 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 kym-

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

masosa nykyisistä kuntatyöntekijöistä.  

 

Myös Parkanon kaupungilla lähivuosien eläköityminen on merkittävää. Vuonna 2005 toteutetun 

eläkeuudistuksen myötä vanhuuseläkkeelle on voinut siirtyä joustavasti 63–68 vuoden iässä. 

Kun jokainen voi itse päättää, minkä ikäisenä eläkkeelle siirtyy, on vaikeampi arvioida eläköity-

misen täsmällistä ajankohtaa. Eläkkeelle 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 rekrytointi ja nuorten kesätyöllistäminen 

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

voimasta näkyy myös Parkanon kaupungilla mm. varhaiskasvatuksen ja soten tehtävissä. Työ-

voiman saatavuudessa ilmeni kertomusvuonna haasteita mm. lastentarhanopettajien ja sosiaa-

lityöntekijöiden kohdalla. 

 

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

mista työpaikoista ilmoitetaan Kuntarekryn lisäksi kaupungin virallisella ilmoitustaululla, kaupun-

gin internet-sivuilla, työvoimahallinnon mol.fi -sivuilla sekä tapauskohtaisesti muissa rekrytointi-

kanavissa. Rekrytointeja käsittelevä Parkanon kaupungin ohjeistus löytyy Parkanon kaupungin 

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

 

Taulukossa esitetään Parkanon kaupungille julkisen haun perusteella palvelukseen vuonna 

2020 valitut vakinaiset työntekijät 

 

Yksikkö  Ammattinimike 

Hallinnon tukipalvelut suunnittelija 

Perusturva sosiaalityöntekijä 

Perusturva sosiaalipalvelusihteeri 

Sivistys kasvatustyön palveluvastaava 

Sivistys laaja-alainen erityisopettaja 

Sivistys yhtenäiskoulun ja lukion päätoiminen musiikin tuntiopettaja 

Sivistys lukion pitkän matematiikan ja fysiikan lehtori 

Sivistys ruokapalvelutyöntekijä 

Sivistys ruokapalvelutyöntekijä 

Sivistys etsivä nuorisotyöntekijä 

Sivistys lastenhoitaja 

Sivistys lastenhoitaja 

Sivistys lastenhoitaja 

 

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 ym-

päristön siistimistöissä, varhaiskasvatuksessa, paikallisissa museoissa sekä kirjastossa. Covid 

19 pandemian ja sitä koskevien valtioneuvoston päätösten aiheuttaman sulkutilan vuoksi osa 

henkilöstä jouduttiin lomauttamaan kesällä 2020. Lomautusten takia Parkanon kaupungilla ei 

ollut mahdollisuutta palkata nuoria kesätöihin kesällä 2020. 

 

Parkanon kaupunki myönsi 400 €:n arvoisia kesätyöseteleitä paikallisille yrityksille yhteensä 89 

kappaletta, eli kustannukset olivat yhteensä 89*400 € = 35 600 €. 4H-yhdistyksen järjestämällä 

nuorten kesätyöharjoittelulla työllistettiin n. 20 nuorta. Yhteensä kaupungin eri kesätyöllistämis-

tavoilla tarjottiin viime vuonna kesätyötä yli 100 parkanolaiselle nuorelle. Kesätyöllistämisen 

kustannukset olivat vuonna 2020 yhteensä noin 46 760 €. 
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7 Terveysperusteiset poissaolot 

Terveysperusteisia poissaoloja ovat omasta sairaudesta johtuvat poissaolot sekä työtapatur-

mista, työmatkatapaturmista ja ammattitaudeista johtuvat poissaolot. Terveysperusteiset palkal-

liset ja palkattomat poissaolot esitetään kalenteripäivinä. Terveysperusteiset poissaolot aiheut-

tavat kustannuksia ja työpanoksen menetyksiä. Sairausajan palkat maksetaan kalenteripäiviltä, 

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

tava yhdessä esimiesten, henkilöstön ja työterveyshuollon kanssa. 

 

Työterveyslaitoksen Kunta 10 -tutkimuksen mukaan kunta-alalla vuonna 2019 oli sairauspois-

saolopäiviä keskimäärin 16,5 päivää/työntekijä. Tutkimuksen kohderyhmään kuului n. 90 000 

tutkimukseen osallistuvien kuntien (Espoo, Helsinki, Vantaa, Tampere, Turku, Oulu, Raisio, No-

kia, Valkeakoski, Naantali ja Virrat) palveluksessa olevaa vakinaista työntekijä ja pitkäaikaista 

sijaista.  

 

 

Työterveyslaitoksen Kunta 10 -tutkimuksen tilastotietoa 
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Alla kuvattuna vuosien 2019 ja 2020 sairauspoissaolot kalenteripäivinä kvartaaleittain (pois lu-

kien työtapaturmat ja ammattitaudit). Kaaviosta on havaittavissa sairauspoissaolopäivien hie-

noinen nousu edelliseen vuoteen verrattuna.  

 

 

 

Sairauspäiviä vuonna 2020 oli työterveyshuollon tilaston mukaan yhteensä 3 036 kalenteripäi-

vää. Vuonna 2019 vastaava luku oli 2 664 kalenteripäivää. Työntekijää kohden oli noin 13,2 

sairauspäivää (11,6/2019). Eniten sairauspoissaoloja oli vuoden 2020 ensimmäisen ja neljän-

nen vuosineljänneksen aikana.  

 

Kunta 10 -tutkimuksen tuloksiin verrattuna Parkanon kaupungilla on keskimäärin vähemmän 

sairauspoissaoloja kuin tutkimukseen osallistuneissa kunnissa. Sairauspoissaolomääriin vai-

kutti kertomusvuonna mm. se, että koronapandemian leviämisen ehkäisemiseksi Parkanon kau-

punki työnantajana oli linjannut, että aina kun työntekijällä ilmeni hengitystietulehduksen oireita 

tai muita koronaan liittyviä oireita, työntekijän tuli jäädä pois töistä ja hakeutua matalalla kynnyk-

sellä koronatesteihin.  

 

Kevan julkaisemien tilastojen mukaan koko kunta-alalla sairauspoissaolopäiviä vuonna 2020 on 

kertynyt henkilöä kohden edellistä vuotta enemmän, ja sairauspoissaolopäivät painottuvat pitkiin 

yli 8 päivän poissaoloihin. Sama trendi on havaittavissa myös tarkasteltaessa Parkanon kau-

pungin sairauspoissaolojen pituuksia. Vuoteen 2019 verrattuna lyhyiden sairauspoissaolojen 

määrä vuonna 2020 on vähentynyt, mutta lähes kaikissa muissa sairauspoissaoloryhmissä on 

havaittavissa lievää kasvua.  
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Sairauspoissaolojen pituudet 

 

 

 

Parkanon kaupungin työntekijöiden sairauspoissaoloprosentti on edelliseen vuoteen verrattuna 

kohonnut hieman. Vuonna 2020 Parkanon kaupungin työntekijöiden sairauspoissaoloprosentti 

oli 5,4 %. Vuonna 2019 vastaava luku oli 4,5 %. Sairauspoissaoloprosentti on kuitenkin edel-

leenkin melko hyvä, sillä kunta-alalla keskimääräinen sairauspoissaoloprosentti on 5–8 %. 

(lähde: Työterveyshuolto) 

 

Sairauspoissaolojen kokonaismäärää kasvattavat yksittäiset pitkät sairauspoissaolot. Kirurgis-

ten operaatioiden aiheuttamiin sairaslomien pituuksiin tullaan jatkossa kiinnittämään nykyistä 

enemmän huomiota. Tavoitteena on suunnitella työhön paluu varhaisen välittämisen mallin mu-

kaisesti käyttäen hyväksi esim. kevennettyä työtä. 
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Terveysprosentti kertoo sellaisen henkilöstön prosenttiosuuden, jolla ei ole lainkaan sairaus-

poissaoloja. Vuonna 2020 koko Parkanon kaupungin henkilöstön terveysprosentti oli 39 %. 

Vuonna 2019 vastaava luku oli 45 %. Korkeimmat terveysprosentit olivat hallinnon tukipalve-

luissa ja teknisissä palveluissa, kun taas matalimmat terveysprosentit olivat kouluissa ja var-

haiskasvatuksessa. 

 

 

 

 

Sairauspoissaolojen pituudet osastoittain 
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Sairauspoissaolojen kuukausivaihtelussa näkyy koronapandemian vaikutus poissaoloihin. 

 

Sairauspoissaolot kuukausittain (pv) 

 

 

 

 

Alla oleva taulukko osoittaa, että tapaturmien määrä on vuodesta 2018 jatkuvasti vähentynyt. 

Vuonna 2020 sattui 10 tapaturmaa, joista 8 tapahtui työpaikalla ja 2 työmatkalla. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tapaturmat ja ammattitaudit vuonna 2020 (2019) (2018)  

Olosuhde Määrä 

Työpaikalla 8 (11) (17) 

Työmatkalla 2 (5) (3) 

Ammattitaudit 0 (0) (0) 

Yhteensä 10 (16) (20)  
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8 Henkilöstökulut 

 

 

Palkkasummassa on huomioitu vähennyksenä saadut henkilöstökorvaukset. Muiden henkilös-

tösivukulujen kasvuun vaikuttaa mm. työantajan sosiaaliturvamaksun ja työttömyysvakuutus-

maksun nousu. 

 

 

Sivukuluprosentit 2020    

    

SVM 1,34 %   

KuEl 17,17 %   

Tapaturmavakuutus 0,03 %   

Työttömyysvakuutus 1,70 %   

Taloudellinen tuki 0,04 %   

Yhteensä 20,28 %   

    

Opettajat/VaEl 17,25 %   

    
  17–52 v. 53–62 v. 63–67 v. 

TT eläkemaksu 7,15 % 8,65 % 7,15 % 

TT työttömyysvakuutusmaksu 1,25 %     
 

 

  

Henkilöstökulut 2016 2017 2018 2019 2020 

Henkilöstökulut      

Palkat ja palkkiot 8.412.517,59 8 237 061,91 8 658 390,98 8 992 752,60 8 408 203,26 

Henkilöstö- 

sivukulut 

     

Eläkekulut 2.794.913,72 2 466 682,48 2 427 354,75 2 458 564,90 2 409 194,14 

Muut henkilöstö-

sivukulut 

539.093,25 378 521,43 242 424,73 248 569,05 299 273,05 

Yhteensä tulos-

laskelman mu-

kaan 

11.746.524,56 11 082 265,82 11 239 780,20 11 613 286,91 11 002 664,47 
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9 Henkilöstöpoliittisten tavoitteiden toteutuminen  

Parkanon kaupungin keskeinen voimavara on osaava ja motivoitunut henkilöstö. Kaupungin ve-

tovoimaisuudesta työnantajana pidetään huolta tarjoamalla mielekkäitä tehtäviä ja kehittämällä 

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. Rek-

rytointihaasteisiin vastataan tarjoamalla houkuttelevia asumisen ja elämisen vaihtoehtoja, mu-

kaan lukien oikeudenmukainen palkkaus, jotka tukevat paikkakunnalle muuttoa. 

 

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

siä 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. 

Koronapandemian aikaansaamat muutokset kaupungin toimintaan 
 

Vuosi 2020 jää historiaan vuosisadan pahimman pandemian vuotena. Vuosi oli myös Parkanon 

kaupungin henkilöstölle poikkeuksellinen ja haastava. Koronapandemia lisäsi epävarmuutta 

työn jatkumisesta ja heikensi yhteisöllisyyttä, mutta toisaalta se myös mullisti työn tekemisen 

paikkoja ja tapoja ja teki digiloikasta digiprintin. Toimintaympäristö muuttui nopeasti ja mikä loi 

paineita uusien linjausten ja ohjeistusten valmistelulle ja sekä sisäiselle että ulkoiselle viestin-

nälle.  

 

Covid-19 pandemia ja sen vuoksi annetut valtioneuvoston päätökset aiheuttivat keväällä 2020 

tilanteen, jossa osa kaupungin toiminnosta oli suljettuna ja osassa taas toiminta oli huomatta-

vasti lisääntynyt. Koronan aiheuttaman tilanteen vuoksi Parkanon kaupunki käynnisti yhteistoi-

mintaneuvottelut. Neuvottelujen ensimmäisessä vaiheessa otettiin käyttöön ns. pehmeät keinot 

kuten etätyön tekeminen, kertyneiden vuosilomapäivien ja muiden pitämättömien vapaiden 

käyttäminen sekä korvaava työ.  

 

Koronapandemian vaikutusten kuormittaessa yhä enemmän tiettyjä kaupungin toimintoja, va-

pautunutta henkilöstöresurssia allokoitiin lisäresurssia vaativiin kohteisiin ja tehtäviin kuten ke-

väällä 2020 toteutettuun puhelinsoittorinkiin, jonka tehtävänä oli kartoittaa yli 70-vuotiaiden kun-

talaisten kotona pärjäämistä ja antaa ohjausta ja neuvontaa kaupungin tarjoamista koronapan-

demian vuoksi käynnistetyistä tukipalveluista. Lisäresurssia tarvittiin myös hoitamaan ikäihmis-

ten kauppa-apu- ja asiointipalvelua. Muutamia varhaiskasvatuksen työntekijöitä siirtyi myös kor-

vaavaan työhön puistopuolelle. Uusiin tehtäviin siirtyminen edellytti henkilöstöltä joustoa, so-

peutumista ja uuden oppimista.  
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Henkilöstön uudelleen allokoinnista huolimatta koronarajoitusten aiheuttaman sulkutilanteen pit-

kityttyä Parkanon kaupunki joutui lomauttamaan lähes 30 varhaiskasvatuksen työntekijää kol-

men viikon ajaksi.  

 

Valtiovallan antamat tiukat kokoontumisrajoitukset muuttivat voimakkaasti työyhteisöjen ja toi-

mielinten toimintatapoja. Hallinnossa laadittiin kiireisellä aikataululla ohjeistus koskien toimielin-

ten etäkokousten käytännön toteuttamista ja tietosuojaa. Kaupungin toimielimet siirtyivät hybri-

dimallisiin kokouksiin keväällä 2020. Myös työyksiköiden sisäiset kokoukset siirtyivät verkkoon 

ja ne toteutettiin Microsoftin Teams-ohjelmistoa hyväksi käyttäen. 

 

Valtioneuvoston asettaman sulkutilan vuoksi koulujen henkilöstö siirtyi keväällä erittäin nopealla 

aikataululla etätyöhön. Etätyöhön siirtyminen vaati monenlaista uuden opettelua jatkuvasti 

muuttuvissa tilanteissa. Koronapandemian aktivoiduttua Parkanossa marraskuussa 2020 Par-

kanon kaupunki antoi työntekijöilleen suosituksen etätyön tekemiseen kaikissa niissä tehtä-

vissä, jossa etätyön tekeminen on mahdollista. 

 

Etätyöjärjestely toimii joustavasti edellyttäen, että molemmilla osapuolilla, työntekijällä ja työn-

antajalla on samanlainen käsitys etätyön tekemisen ehdoista ja periaatteista. Etätyön tekemi-

sessä noudatetaan henkilöstöjaoston (2.4.2019 § 10) hyväksymää etätyöohjetta, jonka mukaan 

subjektiivista oikeutta etätyön tekemiseen ei ole, vaan esimies vastaa siitä, että työ on etätyöhön 

soveltuvaa ja todennettavaa. Esimies myös vastaa siitä, että kaikkien etätyötä tekevien henki-

löiden kanssa täytetään etätyösopimus, jossa sovittiin etätyötä koskevista käytännöistä. Koko-

naiset etätyöpäivät rekisteröidään ESS-henkilöstöhallinnon järjestelmään.  

 

Positiiviset kokemukset sähköisten kokousten hyväksi käyttämisestä ja etätyöstä ovat rohkais-

seet. Parkano kaupungin toiminnoissa otettiin uusi digiloikka ja koko organisaation toimintakult-

tuuri muuttui. Ennen koronaa etätyön tekemiseen saatettiin suhtautua epäilevästi tai varautu-

neesti, mutta nyt nähtiin, että etätyö toimi suhteellisen hyvin.  

 

Koronapandemian aiheuttamat kokoontumisrajoitukset lisäsivät verkkokoulutuksen ja verkko-

oppimisympäristöjen merkitystä, sillä perinteisiä koulutustilaisuuksia ei kokoontumisrajoitusten 

vuoksi voitu järjestää. Sähköisten kokousjärjestelmien käytön yleistyminen ja etätyön lisäänty-

minen korostivat sähköisten työvälineiden hyödyntämiseen liittyvien taitojen tärkeyttä. Lisäänty-

nyt etätyö loi tarpeita tietoturva- ja tietosuojakoulutukselle ja ohjeistuksen tarkentamiselle. Kaik-

kiin edellä mainittuihin tarpeisiin pyritään vastaamaan vuoden 2021 aikana. 

 

Koronapandemia sai organisaation kehittämään myös kokonaan uusia tapoja tuottaa kuntalai-

sille palveluja. Parkanon kaupungin ja Kolmostien Terveyden kanssa yhteistyössä kehitettiin 

Hyvinvointikanava VirtaParkki, joka kokosi samalle alustalle vapaa-aikaan, hyvinvointiin ja ter-

veyteen liittyvää verkossa tapahtuvaa toimintaa. 

 

Kevään 2020 koronatilanteen nopea aktivoituminen vaikutti merkittävästi kaupungin johtoryh-

män ja henkilöstöhallinnon työskentelyyn. Johtoryhmä tiivisti sisäistä yhteistyötään ja kokoontui 
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tiuhaan tahtiin, keväällä jopa päivittäin. Parkanon kaupungille perustettiin myös oma ”korona-

nyrkki”, johon kuuluvat terveys- ja hyvinvointijohtaja, hallintoylilääkäri sekä johtava lääkäri.  

 

Uudistunut työarki Parkanon kaupungilla vaati pyöriäkseen monien uusien linjausten, käytäntö-

jen, ohjeistusten luomista. Erittäin lyhyellä varoitusajalla valmisteltiin linjauksia ja ohjeistusta 

mm. sairauspoissaolokäytännöistä, karanteenitilanteista, tartuntatautipäivärahan hakemisesta 

sekä laadittiin lomautuksia koskevat toimintaohjeet ja tietopaketti lomautetuille. 

 

Työnantaja pyrki tukemaan työntekijöiden jaksamista alati muuttuvassa tilanteessa tiedotta-

malla avoimesti ja säännöllisesti ajankohtaisista asioista. Koronapandemiaan liittyvistä asioista 

tiedotettiin työntekijöille sähköpostitse ja intranetin välityksellä. Lisäksi järjestettiin koko kaupun-

gin henkilöstölle tarkoitettuja tiedotustilaisuuksia, jotka pidettiin Teams-järjestelmän avulla. Ti-

laisuuksista tehtiin tallenne, joka oli katsottavissa myöhemmin intranetissä. 

 

Ajankohtaista tietoa jaettiin myös laajennetussa johtoryhmässä, joka kokoontui vuoden 2020 

aikana aiempaa tiheämmin. Laajennettuun johtoryhmän kokouksiin osallistuvat ylimmän ja kes-

kijohdon lisäksi myös pääluottamusmiehet ja työsuojeluvaltuutetut. Laajennetun johtoryhmän 

kokoukset pidetiin Teamsin välityksellä. Myös yksikkökokouksia pidettiin säännöllisesti. Kokouk-

set pidettiin etäyhteyksien avulla. 

 

Monissa työtehtävissä oli jatkuva vaara altistua koronavirukselle. Tämä aiheutti painetta ja stres-

siä sekä huolta omasta ja läheisten terveydestä. Osa henkilöstöstä joutui karanteeniin ja työteh-

tävät muuttuivat lyhyellä varoitusajalla, mikä aiheutti lisästressiä. 

 

Työympäristön puhtaanapitoa tehostettiin kaikilla työpaikoilla. Parkanon kaupunki hankki työn-

tekijöilleen työssä tarvittavat kasvomaskit ja muut suojautumisvälineet. Monissa työtehtävissä 

oli maskipakko, mikä aiheutti uudenlaista kuormitusta. 

 

Henkilöstöpoliittisten tavoitteiden toteutuminen  
 

Koronavuodesta huolimatta Parkanon kaupungilla pystyttiin toteuttamaan myös muita henkilös-

töpoliittisia tavoitteita edistäviä toimia.  

 

Työympäristön turvallisuutta ja viihtyisyyttä tukevat toimet 

 

Teknisen toimen käyttöön hankitut uudet työkoneet paransivat työturvallisuutta ja työasentoja. 

Toimistotilojen työtasoja uudistettiin hankkimalla sähköisesti säädettäviä tasoja, jotka mahdol-

listavat työasentojen vaihtamisen.  

 

Kokoustilojen kalusteiden ja teknisten laitteiden uudistamista jatkettiin uusimalla kaupunginhal-

lituksen huoneen IT-laitteistot sekä valtuustosalin työtasot, kaapeloinnit ja äänentoistojärjes-

telmä. 
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Kaikissa kaupungin tiloissa kiinnitettiin erityistä huomiota sisäilman laatuun ja kiinteistöillä toteu-

tettiin jatkuvaa sisäilmaseurantaa. 

 

Työsuojelua ylläpidettiin myös järjestämällä ensiapukurssi ja huolehtimalla siten, että henkilös-

töstä löytyy tarvittaessa ensiaputaitoisia henkilöitä. 

 

Aktiivinen sisäinen viestintä  

 

Vuonna 2020 kiinnitettiin erityistä huomiota työyhteisöviestintään. Kaupunginhallitus hyväksyi 

(20.4.2020 § 10) Parkanon kaupungin viestintäsuunnitelman, jonka tarkoituksena oli koota yh-

teen Parkanon kaupungin viestinnän välineet sekä niitä koskevat periaatteet ja näin ollen sel-

kiyttää kaupungin viestintää ja vastuita. Suunnitelma kattoi sisäisen viestinnän, ja ulkoisen vies-

tinnän sekä kriisiviestinnän. 

 

Johdon tiedotustilaisuuksien, erilaisten kokousten ja sähköpostitse lähetetyn viestinnän lisäksi 

yksi tärkeimmistä sisäisen viestinnän välineistä oli vuoden alussa käyttöönotettu Parkanon kau-

pungin intranet (Pakki). Pakki toimi myös tietovarastona, johon oli koottu kaupungin esimiehiä 

ja työntekijöitä palvelevaa ohjeistusta talous-, henkilöstö- ja tietohallinnon osa-alueilta. Myös 

erilaisista koulutus- ja infotilaisuuksista tehdyt tallenteet löytyivät Pakista. Pakissa julkaistiin 

myös kaupungin toimintaa ja henkilöstöä koskevia ajankohtaisia juttuja, joita aiemmin julkaistiin 

Parkki-lehdessä.  

 

Henkilöstön osaamisen kehittäminen 

 

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

löstöasioiden tärkeitä kysymyksiä ovat avainosaajien saatavuus ja rekrytointi sekä olemassa 

olevan henkilöstön ammattitaidon ylläpitäminen. Henkilöstöä on kannustettu kouluttautumiseen 

tarjoamalla mahdollisuus osallistua tehtävissään tarvittavaa ammattitaitoa edistävään koulutuk-

seen. Koko organisaatiossa on kiinnitetty huomiota koko henkilöstön tasapuoliseen kouluttami-

seen. Osaamisen kehittämisessä on hyödynnetty mahdollisuuksien mukaan hankkeita lisäkou-

lutuksen saamiseksi. Koronapandemian aiheuttamien kokoontumisrajoitusten vuoksi lähes 

kaikki koulutus on tapahtunut verkon välityksellä. Perinteisiä koulutustilaisuuksia ei ole järjes-

tetty. 

 

Parkanon kaupungin talous- ja palkkahallinnon palvelut ulkoistettiin 1.4.2020 lukien Monetra 

Pirkanmaa Oy:lle. Siirtyminen ostopalveluiden käyttämiseen vaikuttaa kuntaorganisaatioon ja 

johtamiseen. Muutosten jälkeinen hallinnollinen työ on lisännyt henkilöstöjohdon ja -asiantunti-

joiden työmäärää, sillä ulkoistuksen myötä on luotava kokonaan uusia toimintatapoja ja käytän-

töjä sekä päivitettävä toimintaohjeita.  Organisaation sopeutuminen toimintojen ulkoistamisen 

mukanaan tuomiin tietojärjestelmä- ja toimintatapamuutoksiin on osittain kesken. Talous- ja 

palkkahallinnon ulkoistuksen myötä esimiesten ja henkilöstön työ- ja virkaehtosopimusosaami-

sen ja taloushallinnon tuntemuksen merkitys korostuu. 
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Palveluiden sähköistäminen ja sähköisten välineiden kehittyminen ovat aiheuttaneet omalta 

osaltaan lisäkoulutustarvetta. Vuoden 2020 aikana kaupungilla otettiin käyttöön Microsoft 365 

(M365), jonka mukana käyttöön tuli monia uusia sähköisiä välineitä kuten Teams ja OneDrive. 

Näiden uusien välineiden tehokas käyttöönotto on edellyttänyt uusien toimintamallien luomista. 

 

Työhyvinvoinnin kehittäminen 

 

Varhainen välittäminen on sekä työntekijän että työyhteisön ja organisaation etu. Vuonna 2018 

käyttöön otetun varhaisen välittämisen mallin tavoitteena on henkilöstön työkyvyn säilyttäminen, 

erilaisten ongelmatilanteiden ennaltaehkäiseminen ja korjaaminen yhteisten pelisääntöjen mu-

kaisesti.  

 

Kuluneen vuoden aikana todettiin, että varhaisen välittämisen mallin rinnalle kaivattiin tarkenta-

vaa ohjeistusta. Henkilöstöjaosto hyväksyi syksyllä 2020 uuden Varhaisen välittämisen mallia 

täydentävän yleisohjeen koskien sairauspoissaoloja ja työkyvyn tukemista. Ohje sisälsi myös 

linjauksia terveyspalveluiden käyttämisestä työajalla. 

 

Vuonna 2020 saatiin päätökseen yhteistyössä työterveyshuollon kanssa toteutettu sähköinen 

terveyskysely. Kysely tehtiin vuosina 2018–2020 ja sen kohderyhmänä olivat vakinaiset työnte-

kijät. Terveyskyselyn aihealueina olivat elämäntavat, tuki- ja liikuntaelinongelmat, kipu ja fyysi-

sen toiminnan haitta, mieliala, stressi ja uupumus, unihäiriöt ja vireystila, pitkäaikaissairaudet, 

diabetesriski ja oma arvio työkyvystä. Kyselyn vastausprosentti oli erittäin hyvä, sillä kyselyyn 

vastasi 72 %:a vakinaisesta henkilöstöstä. Sähköisten terveyskyselyjen toteuttamista säännöl-

lisin 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. Kyselyn jatkotoimista 

kerrotaan tarkemmin henkilöstöraportin työterveyshuoltoa käsittelevässä osiossa. 

 

Henkilöstön työhyvinvointitutkimus toteutettiin edellisen kerran vuoden 2018 lopussa. Seuraa-

van kerran tutkimus toteutetaan syksyllä 2021.  

 

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-päivänsä. 

Tyhy-päivän järjestämiseen on varattu toimialoittain 50 €/henkilö. Tämän lisäksi kaupunki on 

tukenut Parkanon kaupungin pikkujouluihin osallistumista.  

 

Koronapandemiatilanteen heikentyessä henkilöstön yhteiset tapahtumat ja kokoontumiset jou-

duttiin kieltämään syksyllä 2020. Sosiaaliset kontaktit työyhteisössä ovat monelle työhyvinvoin-

tia vahvasti ylläpitävää toimintaa. Työhyvinvointipäiviä ja henkilöstön pikkujoulua ei kokoontu-

misrajoitusten vuoksi voitu järjestää. Tämän vuoksi johtoryhmä päätti, että henkilöstön työhyvin-

vointia tuettiin 50 €:lla työntekijää kohti. Tukeminen toteutettiin antamalla henkilöstölle 50 euron 
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arvoinen palveluseteli, joka oikeutti yhteen työhyvinvointia tukevaan palveluun. Palvelu oli han-

kittava parkanolaisesta yrityksestä. Palvelu tuli lunastaa toukokuun 2021 loppuun mennessä. 

 

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 kehit-

tämässä työtään ja ymmärtää tehtäviensä merkittävyyden kaupungin toiminnan kannalta. Inno-

vaatioihin ja kyseenalaistamiseen rohkaistaan. Työhyvinvoinnin ja viihtyvyyden lisäämisellä tue-

taan henkilöstön terveyttä sekä vahvistetaan kaupungin asemaa houkuttelevana työnantajana.  

 

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 työpro-

sessien 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 ammatil-

lisen osaamisen ylläpitämiseksi ja edistämiseksi. Edellytyksenä korvauksen saamiselle on voi-

massa oleva koulutussuunnitelma.  

 

Koulutussuunnitelman mukaisen koulutuksen tulee kohdistua työntekijän nykyisissä tai tulevissa 

työtehtävissä tarvittavan osaamisen kehittämiseen. Koulutuskorvaukseen oikeuttava koulutus 

voi olla erilaista työntekijöille annettavaa lisä- tai täydennyskoulutusta, kuten esimerkiksi ulko-

puolisen järjestämät kurssimuotoiset koulutukset, seminaarit ja konferenssit, verkkokoulutukset, 

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

oikeuttava koulutus voi tähdätä myös erilaisten lakisääteisten vaatimusten täyttämiseen, esi-

merkiksi työssä tarvittavien lupien suorittamiseen. Koulutus voi tapahtua työpaikalla tai sen ul-

kopuolella.   

 

Vuoden 2020 aikana sisällöllisesti henkilöstökoulutuksessa pääpaino on ollut täydennyskoulu-

tuksessa, minkä lisäksi muutamia työntekijöitä on oppisopimuksella koulutettu uusiin tehtäviin. 
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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 2020 koulutuskorvaukseen oikeuttavia koulutuspäiviä oli yhteensä 170 pv (215 

pv/2019, 273pv /2018, 290 pv/2017, 200 pv/2016, 279pv/2015). Työllisyysrahasto on maksanut 

Parkanon kaupungille koulutuskorvausta vuodelta 2020 yhteensä 3 359, 37 €.  Vuonna 2020 

koulutusmenot olivat noin 54 914 € (72 000 €/2019 ja 94 000 €/2018). Koronapandemian ai-

heuttamat kokoontumisrajoitukset ovat lisänneet verkkokoulutuksen ja verkko-oppimisympäris-

töjen merkitystä, sillä perinteisiä koulutustilaisuuksia ei vuonna 2020 juurikaan ole voitu järjes-

tää. Koulutuksien siirtyminen verkkoon on luonut säästöjä matka- ja majoituskustannuksissa. 

 

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. Hoi-

tohenkilökunnan määrää ei ole sovittu, vaan palveluita käytetään tarveperusteisesti. Korona-

aikana erittäin hyvänä koettiin työterveyshuollon tarjoama mahdollisuus hyödyntää etälääkäri-

palveluita.  

 

Työterveyshuolto suorittaa ensisijaisesti ennaltaehkäisevää työterveyshuoltoa, lähinnä lakisää-

teisinä määräaikaistarkastuksina, työpaikkaselvityksinä ja erilaisina suunnattuina terveystarkas-

tuksina sähköisten kyselyjen muodossa.  

 

Parkanon kaupungin vakinaista henkilöstöä koskeva sähköinen terveyskysely toteutettiin kol-

men vuoden sisällä vuosina 2018–2020. Vuonna 2020 kysely kohdistettiin koulujen ja hallinnon 

tukipalveluiden vakinaiselle henkilöstölle. Sähköisen terveyskyselyn vastausprosentti oli koko-

naisuudessaan 72 %.  

 

Työterveyshuolto käsitteli kyselyiden vastaukset luottamuksellisesti ja ohjasi tarvittaessa henki-

löitä yksilökohtaisten toimenpiteiden piiriin. Lisäksi työterveyshuolto esitti tarvittaessa toimen-

pide-ehdotuksia toimialoille, joita toimialoilla/työyksiköillä oli mahdollisuus esimiesten johdolla 

lähteä viemään eteenpäin. Sähköisen terveyskyselyn perusteella järjestettiin mm. ryhmätyönoh-

jausta ja työyhteisövalmennusta. Myös työergonomiaan kiinnitettiin entistä enemmän huomiota. 

Kyselyn vastauksista nousi esille myös tarve Kiila-kuntoutukselle. Esimiehet pitivät kuntoutusta 
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tarpeellisena, joten päätettiin hakea Parkano kaupungin omaa Kiila-kuntoutusta, joka toteute-

taan vuonna 2021. Lisäksi Parkanon kaupungilla on käytetty Kelan yksilökuntoutusmahdolli-

suutta. 

 

Vuonna 2020 työterveyshuollon kustannukset olivat 129 491,82 euroa. Työntekijää kohti lasket-

tuna kustannukset olivat 563 €/työntekijä (475 €/työntekijä v. 2019). Työnantajat voivat saada 

Kelasta korvausta ehkäisevän terveydenhuollon ja vapaaehtoisen sairaanhoidon kustannuk-

sista. Työterveyshuollon kustannukset jaetaan kahteen korvausluokkaan.  

 

Korvausluokkaan I kuuluvat ehkäisevän toiminnan ja työntekijöiden työkykyä ylläpitävän toimin-

nan kustannukset, joita syntyy esim. työpaikkaselvityksistä, työpaikkakäynneistä, terveystarkas-

tuksista ja työterveyteen liittyvästä neuvonnasta. Korvausluokkaan II kuuluvat ehkäisevän työ-

terveyshuollon lisäksi järjestetyn yleislääkäritasoisen sairaanhoidon ja muun terveydenhuollon 

kustannukset. 

 

Työnantajan tilikaudesta 2020 alkaen työnantajan järjestämälle työterveyshuoltotoiminnalle 

määritellään korvausluokkien I ja II osalta yksi yhteinen laskennallinen enimmäismäärä. Siitä 

korvataan ensisijaisesti ehkäisevän työterveyshuollon eli korvausluokan I kustannukset. Enim-

mäismäärän voi käyttää kokonaan ehkäisevän työterveyshuollon eli korvausluokka I:n mukai-

seen toimintaan. Sairaanhoidon eli korvausluokan II kustannuksia voidaan korvata, jos enim-

mäismäärää on jäljellä korvausluokan I kustannusten jälkeen, kuitenkin enintään 40 prosenttia 

yhteisestä enimmäismäärästä. Työntekijäkohtainen kustannusten yhteinen enimmäismäärä on 

423,60 € (KL I + KL II). 

 

 

Alla olevassa taulukossa vertailu työterveyshuollon kustannuksista vuosina 2019–2020. 

 

 

 

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

ovat hieman nousseet kuten myös lääkärikulut. Lääkärikulujen nousu johtuu pääasiassa pitkistä 

sairauspoissaoloista johtuvista työkykyselvityksistä. Terveystarkastuksia tehty enemmän kuin 

edellisenä vuonna, mikä nostaa terveydenhoitaja- ja laboratoriokustannuksia. Terveystarkas-

tusten tarve on tullut esille sähköisessä terveyskyselyssä. Rutiininomaisista ikäkausitarkastuk-

sista on kokonaan luovuttu. Työterveyshuollon kustannuksissa näkyy myös influenssarokotus. 
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Tartuntatautilääkärin suosituksesta koko kaupungin henkilöstöä kannustettiin aktiivisesti in-

fluenssarokotuksen ottamiseen ja rokotuksia annettiin yli 100 kpl. Aiempina vuosina rokotus on 

tarjottu ainoastaan rajatuille henkilöryhmille. Sairaanhoidon (KL2) kustannukset pienentyneet. 

Korvausluokka 0:n kustannuksissa ei ole suurta muutosta edelliseen vuoteen verrattuna. Kor-

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

työnohjaus, osa yleismaksusta ja yli 68-vuotiaiden työterveyskulut. 

 

 

 

Työterveyskäyntien lukumäärä on edelliseen vuoteen verrattuna pysynyt lähes samana. 

Vuonna 2020 työterveyskäyntejä oli 1085. Vuonna 2019 vastaava luku oli 1049. Työterveyshoi-

taja ja työfysioterapeutti tekivät tarkastuskäyntejä työpaikoille ja antoivat ohjeita ja lausuntoja 

työympäristöön liittyvissä asioissa. Työpsykologin palveluista käytettiin harkinnanvaraisesti mm. 

haastavissa työyhteisötilanteissa ja työnohjauksessa.  
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Työterveyspalveluiden sisältöä kehitettiin 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 työterveyshuoltoyhteistyön kehittämistä. Aktiivisilla ja riit-

tävän varhaisessa vaiheessa toteutetuilla toimenpiteillä pyritään tukemaan henkilöstön työhy-

vinvointia, joka syntyy esimiehen, työntekijän ja työterveyshuollon yhteistyön kautta. Terveys-

perusteisten pidempien poissaolojen tilannetta käytiin aktiivisesti läpi esimiesten ja työterveys-

huollon yhteistyönä. Tavoitteena oli varmistaa, että kaikki pitkillä sairaspoissaoloilla työntekijät 

olevat ovat asianmukaisten tukitoimien piirissä. 

 

Alla oleva taulukko kertoo, että valtaosa työterveyshuoltoon liittyneistä käynneistä aiheutui in-

fektioista, tuki- ja liikuntaelinoireista ja muista diagnooseista. 

 

 

Koronapandemian vuoksi Parkanon kaupungin sairauspoissaolo-ohjetta on muutettu tilapäisesti 

siten, että esimiehelle on annettu oikeus myöntää oman ilmoituksen perusteella sairauslomaa 

sairausvakuutuslain mukaisen sairauspäivärahan omavastuuajan ajaksi (sairastumispäivä ja 

yhdeksän sitä lähinnä seuraavaa arkipäivää). Muutos on voimassa toistaiseksi. Perustellusta 

syystä esimiehellä on kuitenkin mahdollisuus vaatia todistus jokaiselta sairauspäivältä. 
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Oma ilmoitus poissaolojen määrän kasvaessa esimiesten valvontavastuu korostuu. Varhaisen 

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

tulee ottaa puheeksi. Esimiestehtävissä toimiville on järjestetty koulutusta varhaisen välittämi-

sen mallista ja työkykyasioiden puheeksi ottamisesta.  

 

Työterveyshuollon näkökulmasta oma ilmoitus -käytäntö on toiminut erittäin hyvin. Oma ilmoi-

tussairaspoissaolojen määrä ei ole merkittävästi lisääntynyt. Oma ilmoitus -käytännön etuna on 

myös se, että organisaatio on välttää rutiininomaisista käynneistä syntyneet ylimääräiset lääkäri- 

ja terveydenhoitajan käyntimaksut. 

 

 

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-jä-

seninen kaupunginhallituksen henkilöstöjaosto ja henkilöstöä edustavat ammattijärjestöjen pää-

luottamusmiehet.  

 

Vuonna 2020 yhteistoimintaelin piti 5 kokousta. Yhteistoimintaelimessä käsitellään vuosittain 

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

säksi vuonna 2020 yhteistoimintaelimessä käsiteltiin mm. yhteistoimintalain mukaisten neuvot-

telujen tilannekatsausta, TVA-järjestelmän uudistamista koskien KVTES:n liitettä IV, sairaus-

poissaolot ja työkyvyn tukeminen -yleisohjetta, työaikalain muutosten vaikutuksia omassa ko-

dissaan työskentelevien perhepäivähoitajien työaikaan, henkilökohtaisen lisän harkintaperus-

teita rekrytointitilanteessa sekä henkilökohtaisten lisien minimimäärän täyttymistä. 

 

Suomen hallitus linjasi 16. maaliskuuta 2020 lisätoimenpiteistä koronavirustilanteen hoita-

miseksi Suomessa. Linjattujen toimenpiteiden tarkoituksena oli suojata väestöä sekä turvata 

yhteiskunnan ja talouselämän toimintaa. Poikkeusolot vallitsivat kesäkuun 2020 puoliväliin asti. 

Poikkeusolojen vuoksi osa kaupungin toiminnoista oli suljettuna. Kaupunginhallitus katsoi asi-

anmukaiseksi kuulla henkilöstön edustajia laaja-alaisesti yhteistoimintalain vaatimalla tavalla ja 

aloittaa Parkanon kaupungin koko henkilöstöä koskevat yhteistoimintalain mukaiset neuvottelut. 

Yhteistoimintaneuvottelut pidettiin 7.4.2020 ja 24.4.2020. Ensimmäisessä neuvottelussa sovit-

tiin ns. pehmeiden keinojen käyttämisestä (etätyö, korvaava työ, vuosilomien, säästövapaiden 

ja ylityövapaiden käyttäminen). 

 

24.4.2020 pidetyssä yhteistoimintaneuvottelussa todettiin, että Covid 19 pandemian aiheutta-

man tilanteen pitkittymisen vuoksi pehmeät keinot eivät riitä eikä työnantaja voi kohtuudella jär-

jestää kaikille työntekijöille muuta sopivaa työtä tai työnantajan tarpeita vastaavaa koulutusta. 

Lomautukset koskivat varhaiskasvatuksen työntekijöitä. Lomautuspäiviä oli yhteensä 696. Lo-
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mautettuna oli 28 varhaiskasvatuksen työntekijää ja lomautukset kestivät 21 kalenteripäivää/lo-

mautettu työntekijä. Tämän lisäksi yksittäisillä henkilöillä käytettiin sopimukseen perustuvaa lo-

mautusta, jossa työnantajan aloitteesta työnantaja ja työntekijä sopivat lomauttamisesta.  

 

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

kousten 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. Henkilövaihdosten vuoksi vuonna 2020 jouduttiin pitämään työsuojelutoi-

mikunnan täydennysvaalit.  

 

Työsuojelutoimikunta kokoontui vuonna 2020 yhteensä 4 kertaa. Työsuojelutoimikunnan sihtee-

rinä toimi työsuojelupäällikkö. Työsuojelun tavoitteena on taata turvalliset ja terveelliset työolot 

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

turma- ja sairauspoissaoloja. 

 

Pandemia-aikana työsuojelutoimikunta on ollut erittäin tyytyväinen pandemiatyöryhmän toimin-

taan. Työsuojelutoimikunnan näkemyksen mukaan Parkanon kaupungilla on pidetty erittäin hy-

vin huolta siitä, että suojavälineet ovat kunnossa ja niitä on riittävästi, sekä on jaettu ajanmukai-

set ohjeistukset. Pandemiatyöryhmä on kokoontunut viikoittain ja jäsenenä työsuojelutoimikun-

nasta on ollut työsuojelupäällikkö. Myös kaupungin henkilöstö on toiminut hyvin ja pitänyt huolta 

turvallisesta työympäristöstä. 

 

Henkilöstöjaosto hyväksyi keväällä 2015 uusien työtekijöiden perehdyttämisohjeen, jonka ta-

voitteena on varmistaa yhdenmukainen perehdytys ja ohjeistus kaikille uusille työntekijöille. Pe-

rehdyttämisen 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 aut-

taa myös työntekijää sopeutumaan työyhteisöön paremmin sekä tuntemaan organisaationsa 

toimintaperiaatteet. Hyvän perehdyttämisen avulla voidaan vähentää henkilöstön 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. 
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Keväällä 2018 otettiin käyttöön uudistettu Parkanon kaupungin varhaisen välittämisen malli. 

Mallin tavoitteena on henkilöstön työkyvyn säilyttäminen, erilaisten ongelmatilanteiden ennalta-

ehkäiseminen 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 toimi-

taan sairauspoissaoloihin ja työkykyyn liittyvissä asioissa.  

 

 

13 Palkkaus  

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

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

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

(TTES). Sopimuskausi on kaikissa kunta-alan sopimuksissa 1.4.2020–28.2.2022. Sopimusrat-

kaisuun sisältyi 1.8.2020 voimaan tullut palkankorotus. KVTES:n ja TS:n piiriin kuuluvien tehtä-

väkohtaisia palkkoja ja henkilökohtaisia lisiä korotettiin 1.8.2020 lukien 1,22 prosentilla. 

OVTES:n piiriin kuuluvilla peruskoulun ja lukion työntekijöillä korotus oli 0,87 %. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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 työmark-

kinatilanne ja yleinen palkkataso. 

Koko henkilöstö sopimusaloittain 31.12.2017 

 

Työehtosopimus Vakinaisia 
viranhaltijoita / 

työntekijöitä 

% 

Kunnallinen yleinen virka- ja työehtosopimus (KVTES) 99 55 % 

Kunnallinen teknisen henkilöstön virka- ja työehtosopimus (TS) 21 11,66 % 

Kunnallinen opetushenkilöstön virka- ja työehtosopimus 
(OVTES) 

55 30,56 % 

Kunnallinen lääkärien virkaehtosopimus (LS) 1 0,56 % 

Kunnallinen tuntipalkkaisen henkilöstön työehtosopimus 
(TTES) 

4 2,22 % 

  180 
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Parkanon kaupungilla on käytössä työn vaativuuden arviointi (TVA) virka- ja työehtosopimusten 

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 astuivat voimaan 

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

lon peruspalveluhenkilöstö ja lääkehuollon henkilöstö) TVA-kriteerit uudistettiin elokuussa 2020. 

 

Ansiotaso lokakuussa 2020  

 

Perusteena on varsinainen palkka, johon kuuluu tehtäväkohtainen palkka, henkilökohtainen lisä, 

työkokemuslisä ja määrävuosilisä sekä luottamusmies- ja työsuojeluvaltuutetun korvaus. Kuvi-

ossa kuvataan Tilastokeskuksen palkkatiedustelun perusteella Parkanon kaupungin kuukausi-

palkkaisten palkkatiedot vuodelta 2020 ryhmiteltynä sopimusaloittain. Alla olevat luvut sisältävät 

myös määräaikaiset ja osa-aikaiset työntekijät ja ovat lokakuun 2020 tietoja. 

 

 

 

Tilastokeskuksen mukaan kuntasektorilla työskentelevien kokoaikaisten ja täyttä palkkaa saa-

neiden kuukausipalkkaisten palkansaajien säännöllisen työajan mediaaniansiot olivat 2 981 eu-

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

kuukaudessa. Kuntasektorin palkansaajista 81 prosenttia oli naisia. Kuntasektorin palkkatiedot 

ovat lokakuulta. Koronapandemian vaikutukset tämän ajankohdan tilastotietoihin ovat yllättävän 

pieniä ja näkyvät lähinnä kasvaneina ylitöinä. Lokakuussa 2020 ylityölisiä sai 22 prosenttia kun-

tasektorin palkansaajista ja saajien ylityökorvaus oli keskimäärin 215 euroa. 
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Koronapandemia on tuonut vuoden 2020 aikana muutoksia työelämän eri osa-alueille. Erityi-

sesti terveydenhuoltoalan työntekijöiden riittävyys, työ ja palkkaus ovat olleet vuoden aikana 

huomion kohteena. Poikkeustilanne on vaikuttanut paljon myös opettajien työhön, mutta ei var-

sinaisesti palkkaukseen tai henkilöstömääriin. Tilastokeskuksen keräämien palkkatietojen ke-

ruuajankohta on lokakuu, joka oli pandemian näkökulmasta suvantovaihetta. Tämän vuoksi vai-

kutukset kunta-alan eri toimialojen palkkaukseen ja henkilöstömääriin ovat pienempiä, kuin voisi 

olettaa. (Lähde: Tilastokeskus) 

 

Vuonna 2020 kuntasektorilla oli kuukausipalkkaisessa palvelussuhteessa reilut 445 000 henki-

löä. Palkansaajien kokonaislukumäärä on edellisvuodesta vähentynyt 0,4 prosenttia, mikä tar-

koittaa noin 1 600 palkansaajaa. Kuntasektorin työntekijöistä oli vuonna 2020 määräaikaisessa 

työsuhteessa 23 prosenttia, mikä on noin 500 henkilöä vähemmän kuin edellisvuonna. (Lähde: 

Tilastokeskus)  

 

Kuntasektorilla oli kokoaikaisia kuukausipalkkaisia palkansaajia 357 000 vuonna 2020. Noin 58 

000 henkilöä eli 14 prosenttia oli osa-aikaisia. Kuntasektorilla työskenteli lisäksi noin 5 500 tun-

tipalkkaista. Lomautettuja palkansaajia oli lokakuussa 2020 noin 2 250. Edellisvuosina lomautet-

tujen määrä on ollut korkeintaan kolmasosa tästä. Koko kuntasektorin palkansaajamäärään 
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nähden lomautusten määrät olivat vähäisiä. Lomautuksia oli edellisvuosien tapaan etenkin kou-

luissa ja suurimmat lomautettujen ammattiryhmät olivat koulunkäyntiavustajat, peruskoulun ylä-

luokkien ja lukion opettajat sekä luokanopettajat. (Lähde: Tilastokeskus) 

 

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) kieltää 

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

volain tarkoituksena on estää sukupuoleen perustuva välitön ja välillinen syrjintä, edistää nais-

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

 

Välittömällä syrjinnällä tarkoitetaan naisten ja miesten asettamista eri asemaan sukupuolen pe-

rusteella tai eri asemaan asettamista raskaudesta tai synnytyksestä johtuvasta syystä. Välillinen 

syrjintä on eri asemaan asettamista sukupuoleen nähden neutraalilta vaikuttavan säännöksen 

nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkilö tosiasiallisesti voi joutua epäedulliseen asemaan. 

Myös eri asemaan asettaminen vanhemmuuden tai perhehuoltovelvollisuuden nojalla on kiel-

letty. Sen sijaan niin sanottu positiivinen erikoiskohtelu hyväksyttävän tavoitteen saavutta-

miseksi ei ole kiellettyä. 

 

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

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 kaupungin 

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma palkkakartoituksineen päivitettiin vuonna 2019. 


