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1 Introduktion

Pargas stads personalrapport for ar 2022 avviker nagot fran de personalrapporter som gjorts
under aren 2009-2021. Eftersom ar 2022 praglas av den storsta forvaltningsreformen i de
finlandska kommunernas historia, ar det nu sista gangen som man i rapporten redogor for
personalens fordelning pa enheter och kostnadsstdllen som inte mera anvands efter
31.12.2022. | Pargas innebar social- och halsovardsreformen att éver 40% av stadens personal
overgick fran 1.1.2023 till Egentliga Finlands valfardsomrade. De personalsiffror som beskrivs i
denna personalrapport innehaller alltsa for sista gangen den social- och halsovardspersonal,
elevvardspersonal och vissa anstallda i stodfunktioner vars anstéllning i Pargas stad avslutades
31.12.2022 nar de 6vergick som gamla arbetstagare till en annan arbetsgivare.

Rapporten féljer stommen i KT kommun- och valfardsarbetsgivarnas rekommendation for
utveckling av personalrapporter. En kommunal arbetsgivare maste kdnna sina
personalresurser val, de ar forutsattningen for all service. Prognostiseringen av
personalresurserna ar en av byggstenarna i stadens strategiarbete. | strategin faststalls de mal
for personalen som ska trygga tillgangen pa arbetskraft, personalens kompetens, arbetshalsan
och arbetsresultaten. Kinnedom om personalresurserna ar till hjalp vid personalplanering
ocksa vid andrade servicebehov.

Malsattningen med denna personalrapport ar att stoda den strategiska personalledningen,
beslutsfattandet samt den standigt pagaende utvecklingen av personalen och arbetsplatserna.
Personalrapporten ar avsedd for personalen, ledningen och de politiska beslutsfattarna.

Enligt kommunsektorns rekommendation om resultatutveckling i verksamheten ska man
kontinuerligt utvardera hur val staden har skott sina uppgifter (verkningar och
kostnadseffektivitet, kvaliteten i kundbemoétandet, hur processerna fungerar och personalens
kapacitet). | den nationella strategin for utveckling av arbetslivet har som
prioriteringsomraden valts teman som fortfarande ar aktuella, dvs. innovation och
produktivitet, fértroende och samarbete, kunnig arbetskraft samt valbefinnande och halsa. En
stor del av utvarderingen av verksamheten sker i samband med utvarderingen av de
malsattningar som resultatenheterna stallt upp och rapporterar i arliga
verksamhetsberattelser i samband med bokslutet.

Personalrapporten utgor ett komplement till dessa utvarderingar och granskar kvantitativa
och kvalitativa nyckeltal for personalen samt utvecklingsatgarder och hur de paverkar
personalen, verksamheten och ekonomin. Personalrapporten utgar varje ar fran
genomsnittslaget den 31 december eller for vissa nyckeltal fran hela kalenderaret. Varje
kommun skapar sin egen praxis for personalrapportering. Personalnyckeltalen kan ocksa
anvandas vid jamforelser med andra kommuner. Det férutsatter enhetliga tillvagagangssatt
vid insamling och rapportering av nyckeltal. Enhetligt insamlade uppgifter underlattar
utvarderingen och planeringen av personalresurser i forandringssituationer.
Personalrapporten bereds och behandlas jamsides med kommunens bokslut. Personalchefen
ansvarar for att personalrapporten behandlas i kommunens samarbetsorgan for samarbete
och arbetarskydd samt i de organ som har de hégsta arbetsgivarbefogenheterna.



2 Utvérdering av personalresurserna

Utgangspunkten for utvarderingen av personalresurserna ar Pargas stads strategi och de mal
som beror personalen. Pargas stads strategi uppdaterades ar 2022. De fyra
tyngdpunktsomradena i strategin ar "hallbar utveckling”, "battre valmaende”, “starkare
attraktivitet” och “skapa tillsammans”.

Enligt kommunallagen 7 kapitel 37§ punkt 5 ska en strategi ocksa innehalla en bilaga som
beskriver den arbetsgivarbild en kommun vill uppratthalla och utveckla. Pargas stad har inte
uppdaterat sin sa kallade personalstrategi, men sjalva strategin innehaller tydliga
stallningstagande som formar personalpolitiken. Utgaende fran dessa formas de
personalpolitiska riktlinjer som utgor grunden for stadens personalpolitik och som syns i de
arliga malsattningarna och de strategiska atgarderna. Pargas stads personal har enligt
principen "skapa tillsammans” varit delaktig under hela strategiprocessen.

Stadens arbetsgivar- och personalpolitik utgar fran lagstiftning och kollektivavtal, men utéver
det ska strategin vara ett verktyg som ocksa styr personalpolitikens utveckling i 6nskad
riktning enligt stadens 6vergripande strategi. En valfungerande personalpolitik starker stadens
arbetsgivarbild och bidrar till att hdja Pargas stads attraktivitet.

Personaltjanster stoder stadens serviceverksamhet att forverkliga de strategiska malen genom
handlingar som specificeras arligen i de bindande malsattningarna i budgeten. Atgirderna och
resultaten rapporteras kort i bokslutet och mera ingaende i den arliga personalrapporten.

Visionen for personalarbetet ar att skapa arbetsplatser dar personalen kdanner meningsfullhet,
gladje och gemenskap i arbetet och aktivt vill utveckla verksamheten och sig sjalva.

De viktigaste malsattningar och de forslag pa konkreta atgarder som varit grund for HR-
verksamheten ar 2022 ar foljande:

Att jobba tillsammans

e Fungerande dialog och medarbetarskap
e Workshops for féorman

e Atgarder som starker vi-kdnsla

e Delaktighet starker arbetsvdalmaendet

Okad inflyttning, stirka Pargas stads arbetsgivaranseende

e Fungerande processer
e Introduktion
e Uppratthalla kunnandet under hela anstallningen

En hallbar och fungerande arbetsmiljo

e Starka en fysiskt och psykiskt hallbar arbetsmiljo
e Modeller for att forebygga och |6sa storningar i arbetsmiljon
e Spelregler och direktiv



3 Beskrivning av personalresurserna

Valet av personalnyckeltalen och uppféljningen av dem beror i férsta hand pa organisationens
strategiska mal for personalresurserna i forhallande till de tjanster som produceras och den
kommunala ekonomin.

En personalrapport utgar i regel fran de nyckeltal som beror personalstyrkan 31.12. Det nya
rapporteringsprogrammet HR-Populus som togs i bruk 2021 ger budgetansvariga férman en
battre mojlighet att kontinuerligt félja med nyckeltal som berdr den egna personalen. Logiken
i rapporterna fokuserar mera pa ekonomiuppfoljning pa kostnadsstélle- eller
ansvarsomradesniva an de tidigare beskrivningar av personalen per verksamhetsstalle.
Personalrapporten for ar 2022 beskriver situationen fore den organisationsreform som tradde
i kraft fran 1.1.2023 och kommer darfor inte att beskriva personalstyrkan pa
kostnadsstélleniva lika detaljerat som de rapporter formannen har tillgang till under hela aret.

Rapporten innehaller trots det alla de mesta relevanta nyckeltalen enligt kommunférbundets
rekommendationer:

e Personalstyrkan

e Arsverken

e Personalens aldersstruktur

e Utveckling av personalens kompetens

e Halsorelaterad franvaro

e Personalomsattning

e Pensionsavgang

e Arbetskraftskostnader och personalinvestering

4 Personalstyrkan

Den 31.12.2022 hade Pargas stad 905 ordinarie, tills vidare anstallda samt 290
visstidsanstallda (av vilka 141 var vikarier). | personalregistret fanns vid detta datum alltsa
totalt 1195 anstallda.

Man Kvinnor [Sammanlagt 2022 2021({Andring
Ordinarie 135 770 905 879 3,0%
Visstid 54 236 290 305 -5,2%
Av vilka vikarier 15 126 141 159 -12,8%
Sammanlagt 189 1006 1195 1184 0,9%

Jamfort med tidigare ar har personalstyrkan den sista december 6kat nagot. Antalet ordinarie
anstéllda har varit relativt konstant fran ar till ar, men behovet av visstidsanstéllda, framst
vikarier, syns ocksa i denna siffra.

4.1 Beskrivning av personalstrukturen



Ordinarie anstallda per avdelning och sektor.

2022 2021|Andring
Koncerntjanster 36 39 -8,3%
Tekniska stodtjanster 61 56 8,2%
Bildningsavdelning 374 372 0,5%
Social- och halsovard 403 378 6,2 %
Miljoavdelning 31 34 -9,7%
Sammanlagt 905 879 2,9%

Den ordinarie anstallda personalen 6kade mest inom social- och halsovarden och minskade
inom koncerntjanster och miljéavdelning.

Tabellerna nedan beskriver antalet ordinarie anstdllda 31.12.2022, enhetsvis per avdelning,
sektor eller verksamhetshelhet.

Social- och halsovardsavdelning

Social- och halsovardsforvaltn 4
Familje- och socialservice 37
Aldreomsorg 159
Halsovard 203

Bildningsavdelning

Smabarnspedagogik 133
Svenskprakig utbildning 124
Finsksprakig utbildning 85
Medborgarinsitut 4
Kultur, ungdom 15
Bibliotek 13

Tekniska stodtjanster

Teknisk forvaltning 8
Fastigheter 14
Servicetjanster 8
Teknisk enhet 18

Vattentjanster 13




Koncerntjanster

Centralférvaltning 9
IKT 5
Personaltjanster 5
Ekonomitjanster 7
Naringsliv 5
Kommunikation 5
Miljéavdelning

Miljoforvaltning 3
Planlaggning 5
Matning 11
Miljévard 2
Byggnadstillsyn 10

4.2 Arsverken

Fluktuationerna i personalstyrkan under arets lopp och antalet deltidsanstallda ar en orsak till
att arsverken battre beskriver den anstallda arbetskraften under aret dan personalstyrkan ett
visst datum som 31.12.2022.

Arsverke=avlénade anstillningsdagar angivna i kalenderdagar/365 *(deltidsprocenten/100).

Ett arsverke innebar ett helt ars arbetsinsats av en heltidsarbetande. En deltidsarbetandes
arbetsinsats raknas om till arsverken i forhallande till deltidsprocenten (till exempel en person
som arbetar 50% hela aret= 0,5 arsverken). Deltiden beréknas enligt arbetstiden.

Arbetsinsatsen for en person som varit anstalld endast en del av aret raknas som
kalenderdagar i forhallandet till hela aret (t.ex. for en anstalld 1.3-31.5 =92/365 = 0,25
arsverken).

De arsverken som rdknats ut pa detta satt raknas sedan ihop. Ett arsverke ar alltid maximalt
ett (1) vilket betyder att 6vertid och annan arbetstid utover normal arbetstid inte beaktas i
utrakningen.

Arsverken Man Kvinnor |Sammanlagt
2022 193 921 1114
2021 174 892 1066
Andring 19 29 48

Antalet arsverken som har varit mycket stabilt under de senaste aren 6kade under ar 2022
med hela 48 arsverken. Framférallt inom social- och halsovarden anstélldes flera vikarier én
tidigare pa grund av att den konstant anstrangda personalsitiuationen. Pandemin paverkade
annu situationen pa arbetsplatserna ar 2022, det fanns fortfarande en stark rekommendation
att att stanna hemma om man hade forkylningssymtom.



5 Personalens aldersstruktur

Uppgifter om personalens alder behévs for beredskapen for pensionsavgangar och for
prognostiseringen av det framtida rekryteringsbehovet. Dessutom stdder uppgifterna ocksa
det aldersrelaterade ledarskapet.

Tabell: Aldersférdelning bland alla som varit ordinarie anstéllda under perioden 1.1-
31.12.2022

Alder Man Kvinnor [Sammanlagt |%-andel 2021

-30 14 75 89 9,6 % 8,7%
30-39 18 146 164 17,7%| 17,3%
40-49 41 229 270 29,1% 30,0%
50-59 46 248 294 31,6%| 32,4%
60-64 21 84 105 11,3 % 11,1%
65- 3 4 7 0,8% 0,6%
Sammanlagt 143 786 929 100,0%| 100,0%
Medelalder 48 46 46 47

Medelaldern har sjunkit nagot och boérjar ndrma sig medeltalet for de kommunanstéllda i
Finland (45,5 ar 2021). Den storsta gruppen anstallda finns i Pargas stad fortfarande i
aldersgruppen 50-59 ar. Denna grupp ar ocksa storst i kommunsektorn i allmanhet (29,0% ar
2021). Pargas stads aldersstruktur foljer det kommunala medeltalet i alla andra grupper,
forutom de yngsta aldersgrupperna, antalet under 30-3ringar ar ca: 11,3% enligt medeltalet i
kommunsektorn 2021.

6 Utveckling av personalens kompetens

Kompetensen paverkar bade personalens arbetshalsa och resultaten i verksamheten. En
systematisk kompetensutveckling ar en del av kompetensledningen och kompetenssakringen.
| den ingar ocksa uppratthallandet och 6verforing av kompetensen och férvarvandet av ny
kompetens. Prognostisering av férandringarna i omvarlden behovs for kartlaggningen av de
framtida kompetensbehoven och for langtidsplaner for utveckling av personalen.

Kostnaderna for personalens utbildning var 183 024€ (ar 2021 142 371€) de fértroendevaldas
utbildning kostade 3 504€ (ar 2021 2 736€).

Rapporteringsprogrammet Populus ger mojligheter att folja med hur manga dagar
arbetsledighet som beviljats for att delta i externa utbildningar, men interna utbildningar och
workshops saknas fran dessa siffror. Totalt beviljades 731 dagar arbetsledighet med |6n for
utbildning (533 dagar ar 2021), samt 2 742 dagar lagstadgad studieledighet (2 966 dagar ar
2020).

Avdelningar och sektorer ansvarar sjadlva for kompetenshoéjande utbildning inom den egna
verksamheten. Personaltjanster planerar och ordnar gemensam utbildning i personalledning,
avtalstolkningar, arbetarskydd och andra gemensamma fragor.



Antalet externa utbildningsdagar har fortfarande varit pa I3g niva efter Coronapandemin.
Kursutbudet av natkurser 6kade och har ordnats sa att tidsanvdandningen varit effektiv och
kostnaderna mycket billigare an sedvanliga fortbildningar. Deltagandet i korta kurser,
workshops och seminarier raknas som vanlig arbetstid och dokumenteras inte separat.

7 Halsorelaterad franvaro

Halsorelaterad franvaro ar franvaro p.g.a. egen sjukdom och arbetsolycksfall, olycksfall under
arbetsresa och yrkessjukdom.

Sjukfranvaron redovisas i kalenderdagar sa att en hel franvarovecka ar 7 kalenderdagar trots
att den i regel bestar av 5 arbetsdagar. For att beskriva sjukfranvaron i forhallande till
arbetsinsatsen beskrivs sjukfranvaron i relation till antalet arsverken. Sjukfranvaron var ar
2022 i medeltal 17,2 kalenderdagar per arsverken, vilket motsvarar ca: 12 arbetsdagar. Ar
2021 var den i medeltal 17,1 kalenderdagar per arsverken (ca: 12 arbetsdagar).

Ar Kalenderdagar |Perarsverken
2022 19181 17,2
2021 18244 17,1
2020 15856 14,4

Enligt KT Kommun- och valfardsarbetsgivarnas statistik har medeltalet for sjukfranvaron legat
stadigt pa 16-17 dagar sedan ar 2013 efter att som hogst legat pa ett medeltal nara 20 dagar.

Enligt rekommendationerna ska man ocksa rapportera den héalsorelaterade franvarons
kostnader och de forlorade arbetsinsatserna i arbetstid och i Idnekostnader. Ar 2022 har den
teoretiska arbetstiden som gatt forlorad varit ca: 6,1% medan uppskattningsvis 1,5% av
I6nekostnaderna anvants for att betala sjuklon.

De motsvarande siffrorna for teoretisk arbetstid var 5,0% ar 2021 och for l6nekostnader ca:
1,1%

8 Ovrig franvaro

Den nya rapporteringsmodulen ger mojlighet till en mera detaljerad beskrivning av vilka
franvaron som rapporterats som avdrag fran den teoretiska arbetstiden i tid och resurser. Nu
finns ocksa jamforelsematerial fran ar 2021 tillgangligt.
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2022|% av teoretisk arbetstid |% av I6nekostnader |Motsvarande 2021

Semester 8,51 3,59 8,47 3,57
Héalsorelaterad franvaro 6,09 1,54 5 1,1
Familjeledigheter 3,53 0,76 3,76 0,74
Utbildning 1,04 0,25 0,99 0,32
Annan avldénad franvaro 0,42 0,15 0,28 0,09
Oavlénad franvaro 5,32 3,76

Arbetstidsersattning i tid 1,32 1,55

Overtidsersattning i lediga dagar 1,17 0,53 0,92 0,48
Utford arbetstid 74,93 77,11

Den teoretiska utférda arbetstiden efter avdragna franvarodagar ar nagot lagre ar 2022. Den
hélsorelaterade franvaron utgor tillsammans med semester och oavlénad franvaron de stérsta
avdragen fran teoretisk arbetstid.

9 Arbetshalsa

Foretagshalsovardens bruttokostnader for ar 2022 var 157 528 € Fran FPA soks en ersattning
p& 86 636 €.

Jamforelse 2022-2020

Foretagshalsovard€ 2022 2021 2020
Brutto 157529 162287 185885
Netto 70892 81143 80569

Nettokostnaderna per ordinarie anstalld uppskattas vara 63€ per arsverke. Motsvarande siffra
for ar 2021 var 76 € per arsverke. Dessa siffror dr extremt avvikande fran
foretagshalsovardskostnader inom kommuner i allmanhet. Kostnaderna brukar i allméanhet
ligga inom gaffeln 400-600€ per person, beroende pa avtalets omfattning

Pargas stads foretagshéalsovard producerades for sista gangen ar 2022 av Pargas stads
foretagshalsovard. Efter social- och halsovardsreformen kommer ocksa Pargas stad att skaffa
sin foretagshalsovard fran privata sektorn.

Avtalet om foretagshalsovard 2022 géller lagstadgad foretagshalsovard i FPA:s
ersattningsklass |, dvs. férebyggande verksamhet som uppratthaller arbetsférmagan samt
sjukvard med inriktning pa foretagshalsovard (ersattningsklass )

Den forebyggande verksamheten innehaller bland annat.

- Arbetsplatsutredningar
- Halsoundersokningar
- uppfoljning av hélsan och forhallanden pa arbetsplatsen
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Sjukvarden innehaller 6ppen sjukvard pa allmanlakarniva med laboratorie- och
rontgenundersokningar samt foretagshalsovardarens sjukmottagning.

Foretagshalsovardens verksamhetsplan behandlas arligen i samarbetskommittén och
verksamheten utvecklas i ndra samarbete mellan foretagshalsovarden, arbetarskyddschefen
och personalchefen.

10 Personalomsdttning

Paborjade och avslutade anstallningsforhallanden, dvs. de som sagt upp sig inklusive
pensionerade, uppsagda eller doda bland ordinarie personal rapporteras enligt antal och
nyanstallnings- och avgangsprocent. Nyanstallnings- och avgangsprocenten berdknas genom
att nyanstallningar och avgangar stalls i relation till antalet fastanstallda i slutet av aret.

Tabell: Jamforelse personalomsattning 2022-2020.

Ordinarie Antal 2022 (Personalomsattning 2021 2020
Paborjade anstéllningar 59 6,5% 6,9 % 8,3%
Avslutade anstallningart 56 6,2 % 5,6 % 7,3%

| denna tabell ingdr inte de anstéllda vars anstallning avslutades 31.12.2022 da de overfordes
till annan arbetsgivare. Personalomsattningssiffrorna ar éverhuvudtaget inte intressanta i
denna situation eftersom de beskriver en organisation som inte finns i denna form fran
1.1.2023, omsattningen av personal inom social- och halsovardsbranschen ar inte relevant
information, men om man skulle utesluta dem ur rapporten skulle siffrorna inte ha nagot
informationsvarde alls.

Man kan konstatera att omsattningen bland personal dr ungefar pa samma niva som tidigare
nar man inte beaktar de 375 ordinarie anstallda vars anstallning avslutades 31.12.2022.

11 Pensionsavgangar och pensionsavgifter

Uppgifter om pensionsavgifter, pensionsavgangar och pensionsprognoser far man via Kevas
kundtjanst for arbetsgivare.

Genom att félja upp pensionsavgangarna och pensionsprognoserna och koppla ihop
uppgifterna med organisationens servicestrategi kan man férutse arbetskrafts- och
kompetensbehovet, arbetskarridrernas langd och utmaningarna for personalledningen i
framtiden.

11.1 Pensionsavgangar
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Pensionsslag 2022 2021|Forandring Medelalder 2022 Medelalder 2021 Andel av alla pensioner
Alderspension 21 9 12 64,6 64,6 81%
Invalidpension 5 10 -5]%*) 50,5 19%
Sammanlagt 26 19 7 57,6 100 %

*) ingen information om antalet 5 eller lagre.

Av det totala antalet pensionsavgangar ar hela 81% s.k. vanlig dlderspension, vilket ar en
mycket positiv utveckling med tanke pa att man alltid ska stradva till att de anstallda kan jobba
fram till sin personliga pensionsalder. Medelaldern for personer som gar i invalidpension
p.g.a. bestdende arbetsoférmaga kan enligt Kevas principer inte rapporteras eftersom antalet
inte dverstiger 5 personer. Det laga antalet visar att Pargas stads modell for tidigt stod
fungerat mycket bra. Arbetsgivaren Pargas stad ska ocksa i fortsattningen satsa pa atgarder
som mojliggor atergang till arbetet efter langre sjukledigheter, till exempel omplaceringar till
mindre kravande uppgifter.

11.2 Pensionsavgifter

o

Ar
2022
2021
2020

Pensionsutgiftsbaserad avgift
1 miljon 504.111
1 miljon 561.472
1 miljon 573.379

Fortidsavgiften slopades 2019. Kostnaderna har varit sa gott som konstanta.

12 Arbetskraftskostnader och personalinvesteringar

12.1 Personalkostnader

Inom den arbetsintensiva kommunsektorn utgor arbetskraftskostnaderna och investeringen i
personalens arbetshalsa och kompetensutveckling en stor del av kommunens ekonomi.
Uppfdljningen av strukturen och utvecklingen av arbetskraftskostnaderna ar pa sa satt
centrala ocksa inom personalrapporteringen. Arbetskraftskostnaderna géller den personal
som star i anstallningsforhallande inom kommunen.

Personalkostnader:

1 000 €|Utfall 2022 |BU 2022 |Awvikelse |Bokslut 2021 |Bokslut 2020
Lonekostnader 44 069| 43650 1,0% 42 013 40 917
Pensionskostnader 8952 8945 0,1% 8911 8820
% av loner 20,3 %| 20,50 % 21,1 % 21,6 %
Ovriga bikostnader 1659 1708 -3,0% 1481 1443
% av loner 3,8% 3,9% 3,5% 3,6 %
Sammanlagt 54 679| 54303 0,7 % 52 569 51010
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12.2 Loner

| Pargas stad tillampas foljande kommunala tjanste- och arbetskollektivavtal:

e AKTA: Allmant kommunalt tjanste- och arbetskollektivavtal

e TS: Kommunalt tjanste- och arbetskollektivavtal for teknisk personal

e LAKTA: Kommunalt tjdnstekollektivavtal for likare

e UKTA: Kommunalt tjdanste- och arbetskollektivavtal for undervisningspersonalen.

Avtalsperioden for de kommunala huvudavtalen 2022-2025 tradde i kraft 1.5.2022. Under ar
2022 hojdes grundlonerna med en allman forhojning 1.6.2022. Avtalsuppgorelserna hojer
personalkostnaderna i medeltal med 1,76% under ar 2022. En allméan férhojning pa 46€ eller i
medeltal 2,0% betalades fran 1.6.2022.

Sporrande I6neelement:

Enligt AKTA kap 1l §11 kan till en tjansteinnehavare betalas ett individuellt tillagg i euro som
ingar i den ordinarie I6nen. Det individuella tillagget betalas i regel pa basis av en utvardering
av den anstalldes arbetsprestation. Det individuella tillagget baserar sig pa yrkesskicklighet
och goda arbetsprestationer, till exempel enligt féljande faktorer:

e Resultat

e Mangkunnighet och kreativitet

e Specialkunskaper och specialfardigheter
e Samarbetsformaga

e Ansvarskansla

e Initiativférmaga och utvecklingsvilja

Samma principer féljs i LAKTA och UKTA, dock sa att man i UKTA har beaktat erfarenhet av
larararbete och den yrkesskicklighet det medfor i det arsbundna tillagget och darfor ska
grunda ev. individuella tillagg pa andra faktorer.

| TS I6nesystemet utgor det individuella tilligget det andra centrala elementet vid sidan av
den uppgiftsrelaterade I6nen. Grunden for det individuella tilldgget ar arbetsprestationen som
poadngsatts enligt ett lokalt varderingssystem. Det individuella tilldgget kan utgora hogst 30 %
av den uppgiftsrelaterade l6nen. TS avviker harmed avsevart fran 6vriga kollektivavtal
eftersom utvarderingen av den individuella prestationen har en storre betydelse for
[6nesattningen an i andra kommunala avtal.

For individuella tillagg ska arbetsgivaren anvanda minst 1,3 % av summan for de
uppgiftsrelaterade I6nerna for den personal som omfattas av AKTA. Om minst 30 personer
omfattas av samma lI6nebilaga ska minst 1,3 % av deras sammanlagda uppgiftsrelaterade 16n
anvandas for betalning av provningsbaserade individuella tillagg. Enligt Idkaravtalet ar samma
summa minst 3,5 %.

Lonestrukturen i de olika kollektivavtalen i % av den totala |I6nen:
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SOTE AKTA UKTA TS Lakta Familjedagvardare
Uppgiftsrelaterad |6n 93,4 94,1 80,7 82,4 92 92,7
Tillagg baserat pa anstallningstid 4,7 5 11,5 6,1 53 6,2
Individuella tillagg 0,6 0,7 0,2 11,4 1,8 1
Ovriga tillagg 1,3 0,2 7,6 0,1 0,9

Forhallandet mellan de olika Ionekomponenterna beskriver skillnaderna i de olika
kollektivavtalen. Den tydligaste avvikelsen fran tidigare ar ar "ovriga tillagg” i SOTE-avtalet
som Okat fran 0,2% till 1,3% pa grund av de rekryteringstillagg eller engangsersattningar som
Pargas stad beviljade under arets sista tre manader for att atgarda personalbristen inom
social- och hilsovarden. Okningen i ”6vriga tilligg” inom UKTA-avtalet beror p& en naturlig
variation fran ar till ar. UKTA-avtalet innehaller flera dvriga tillagg an de andra avtalen, bland
annat [6n for timmar som 6verskrider undervisningsskyldigheten.

Medelinkomst i de olika kollektivavtalen 2022

SOTE AKTA UKTA TS LAKTA Familjedagvard
Uppgiftsrelaterad 16n kvinnor 2218,3 2242,8 2917,0 2869,1 4313,0 1951,4
Uppgiftsrelaterad 16n man 2104,4 2188,5 2958,4 2890,8 4311,9
Loneskillnad i % 5,4 2,5 -1,4 -0,8 0,0
Helhetslon kvinnor 2337,0 2318,6 3851,4 3411,9 4431,4 2105,5
Helhetslon méan 2166,5 2254,7 4477,2 3429,6 4472,7
Loneskillnad i % 7,9 2,8 -14,0 -0,5 -0,9

Dessa medelinkomster utgor samtidigt en jamstalldhetsrapport. Lonesattningen i de
kommunala avtalen utgar fran uppgifternas kravniva. Om det finns stora skillnader mellan [6n
for kvinnor och man ska de utredas narmare for att garantera att I6nen inte baserar sig pa
diskriminering pa grund av kon. De skillnader som finns i [6nesattning mellan kvinnor och man
baserar sig pa basen av en forsta granskning pa skillnader i kravniva. Loneskillnaderna i UKTA-
avtalet forklaras delvis av arsbundet tillagg (langre arbetshistoria), delvis med flera 6vriga
tillagg. Loneskillnaderna kommer att analyseras narmare.

12.3 Personalférmaner och immateriella beloningar

Pargas stad har sedan ar 2021 anvant sig av betalningsmedlet Epassi som ersatte modellen
med subventionerade motionssedlar till ett varde av 40 € per person och ar. For ar 2022
hojdes summan till 60€ per person. Anvandningsomradet utokades sa att Epassi nu kan
anvandas ocksa till kultur- och valmaendetjanster. Den anstéllda kan alltsa nu fritt anvanda
sitt saldo till olika tjanster enligt eget 6nskemal. Dessutom fortsatte systemet med bidrag for
olika motions- och rekreationsaktiviteter som personalgrupper gor tillsammans. En summa pa
25€/anstalld beviljas for sadan rekreationsverksamhet som godkénts av enhetschefen.
Personalchefen koordinerar verksamheten och godkanner riakningarna pa basen av

rekreationsplanen.

Summan for Epassi hojdes med beslut i stadsstyrelsen 19.4.2022 till 160€ for att 4n en gang
beldna personalen for goda arbetsinsatser under de tunga Coronapandemiaren. Epassi med
saldot 160€ ar 2022 géllde alla anstéllda som har ett anstéllningsforhallande pa minst 4
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manader. Hela summan betalades om anstallningsforhallandet géllde 12 manader under ar
2022.

Till 6vrig personalvard och rekreation hor ocksa kostnader for arsfest och uppvaktningar.

2022 2021 2020
Personalvard och rekreation 44807 72052 28767

UUA/Motion 148794 100546 6237
Totalt 193601 172598 35004
Per arsverke 174 € 162 € 62 €

Beslutet att hdja summan pa Epassi med 100€ fran 60€ till 160€ och summan per person for
berdknades ha en effekt pa 100€ per arsverke, vilket ocksa syns i utfallet for kostnaderna ar
2022.

13 Arbetarskydd

Pargas stads arbetarskydd har under ar 2022 bestatt av tre arbetarskyddsfullmaktigen och
ersattare samt en arbetarskyddschef som gick i pension 30.4.2022, och hittills inte ersatts.

Ingen arbetarskyddskommission har tillsatts da arbetarskyddsarenden behandlats pa
samarbetskommitténs moten. Arbetarskyddsteamet har sammantratt da behov funnits.

Samarbetet med arbetsplatshalsovarden har skett i form av gemensamma sammankomster
och arbetarskyddsfullméaktiges deltagande i arbetsplatshalsovardens arbetsplatsbesok. Dessa
har i man av maojlighet utfors enligt en pa forhand uppgjord fyra ars plan dar stadens samtliga
arbetsplatser ingar.

De tre arbetarskyddsfullmaktigen har representerat yrkesgrupperna social- och halsovard,
bildning och 6vrig personal. De har getts befrielse fran arbetet enligt principerna i
kollektivavtalet.

De av myndigheterna tidigare givna anvisningarna och uppmaningarna har foljts och dessa
kommer fortsattningsvis att granskas via uppféljningsbesok under kommande ar.

En heltackande riskkartlaggning gjordes under ar 2022.

14 Utvecklingsomraden i personalpolitiken

Personaltjanster fick for andra aret i rad forstarkning i form av en arbetshalsokoordinator pa
deltid som tillsammans med personalchefen planerat verksamhet som framst stoder
formannens férmaga att leda arbetshalsa.

Den synligaste verksamheten har varit de s.k. féorandringscaféerna som ordnats regelbundet
under ar 2022. Denna verksamhet inleddes nar Pargas stads chefer och forman pa olika nivaer
i organisationen 6nskade ett forum dar de kan diskutera sitt ledarskap och ventilera olika
aktuella frdgor med sina kollegor.
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Under Coronapandemin traffades formannen sporadiskt for att diskutera konkreta atgarder
for att uppratthalla och utveckla arbetsvalbefinnande i Pargas stad. Dessa traffar sattes nu i
system. Utgdende fran en enkat och tidigare workshops har féljande teman identifierats:

e Kommunikation (lyssna, visa uppskattning)
e Attraktiva arbetsplatser (kiva pa jobbet, mdjlighet att paverka, vi-kansla)
e Vilbefinnande ut ett helhetsperspektiv

Ar 2022 var ett &r som praglas av forandringar. Personalchef Peter Lindroos och
arbetshalsokoordinator Pia Hotanen beslot darfor att bjuda in stadens forman till regelbundna
"forandringscafétraffar” ocksa ar 2022. Traffarna holls pa Teams for att mojliggora att
formannen kan delta utan att behova |6sgora sig en langre tid fran jobbet eller resa under
arbetsdagen

Vissa caféer hade ett bestamt tema, andra var 6ppna tillfallen dar man spontant kunde
diskutera med sina kollegor om aktuella darenden. Ibland inbjods externa sakkunniga som
gaster.

Caféerna holls enligt foljande tidtabell och teman. Forutom det preliminara innehall som
namns i rubriken, diskuterades ocksa andra aktuella fragor enligt formannens dnskemal.

13.1. 15:00-16 Ledarstig. Personaloverforing till valfardsomradet

2.2. 14:30-16 KivaQ resultat. Hur anvanda sig av svaren?

2.3 14:30-16 KivaQ resultat, analys och workshops

30.3 13-16 Modell och verktyg for att hantera utmanande situationer
27.4 14:30-16 Aterhamtning, stresshantering

19.5 14:30-16 Personalstrategi

25.8 14:30-16 KivaQ, uppfoljning, konkreta exempel bl.a. fran dldreomsorgen
219 14:30-16 Arbetslagstiftning och kollektivavtal

19.10 14:30-16 Modell och verktyg for att hantera utmanande situationer.
23.11 14:30-16 Samarbete, vélfardsomrade och Pargas stad.

14.12 14:30-16 Feedback, behov av stod for ledare 2023.

Forutom dessa traffar ordnades ocksa andra moten och utbildningar kring temat
"arbetshédlsa”. Om dem informerades separat pa LOGG och per e-mail at formannen.

Av personalpolitikens malsattningar for ar 2022 har alltsa fragan om kvalitet i ledarskapet och
konkreta verktyg for att utvardera och utveckla arbetshalsan pa arbetsplatserna statt i fokus.
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15 KivaQ personalbarometer

Enligt personaltjansters verksamhetsplan for ar 2022 genomfordes i samarbete med foretaget
KivaQ en arbetsvalbefinnandeenkat i november 2022. KivaQ enkadten med sina 7
standardfragor ar latt att genomféra, men ger trots det mycket material for konkret utveckling
av arbetshélsan pa arbetsplatserna. Enkaten gjordes nu for femte gangen. Genom att dela in
personalen pa arbetsplatsniva kan personaltjanster tillsammans med formannen anvanda
svarsmaterialet som grund foér utvecklingsprojekt pa arbetsplatsen. Svarsprocenten som
tidigare varit relativt hog eftersom respondenterna garanterades anonymitet, sjonk nu for
forsta gangen avsevart. Vissa kommentarer fran faltet, framst fran social- och halsovarden,
tyder pa att personalen nu varit sa slutkérd och utmattad att till och med en enkel enkat
kdnns som en belastning. Pa grund av den lagre svarsprocenten kommer inte alla
arbetsplatser att fa ta del av svaren eftersom det finns risk for att enskilda anstalldas svar kan
identifieras. Det totala antalet svar sjonk till 291 (ar 2020 svarade 685 anstallda).

| personalrapporten presenteras svaren for hela Pargas stad 2022 samt en jamforelse med
svar fran tidigare enkater.

Medeltalet pa alla fragor beskrivs som ett KivaQ index.

GKIVAQ  1vaQ INDEX 2016 — 2022

(Alla / Kaikki)
_
2022 27,2 7,83
2021 511 47,8 7,73
2020 685 64,0 7,88
2019 625 59,6 7,91
2018 605 61,9 7,82
*2016 571 48,6 7,71

*Personalgrupperna 2016 # 2018 -2021
Henkil6storyhmat 2016 # 2018 -2021

Den laga svarsprocenten gor att KivaQ materialet inte kan anvandas i samma utstrackning
som tidigare pa arbetsplatserna, men man konstatera att resultatet fér dem som svarade pa
enkaten visar pa ett nagot hogre KivaQ index jamfort med ar 2021, de som svarade har alltsa
upplevt en forbattring i sitt arbetsvalbefinnande. Ett KivaQ index pa 7,83 ar mycket nara det
allmdnna medeltalet for kommuner i Finland, som &r 7,86.
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En ndrmare analys av de olika delsvaren visar hur upplevelsen av arbetsvalbefinnandets olika
delfaktorer har utvecklats. Ocksa dessa resultat behéver man granska kritiskt eftersom

svarsprocenten varit sa lag.

 KIVAQ PARGAS / PARAINEN

Far a Sustsinable Working Lfe 2018 - 2022

1: Hur trevligt tycker du att det har varit att komma pa jobb under de senaste veckorna?

Kuinka kivaa on mielestasi ollut tulla téihin viime viikkoin@

2: Hur meningsfullt uppfattar du ditt arbete?
Kuinka mielekkadksi koet tyosi?

7.25
6,88
7.18
7.41
7.21

8,03
7,84
8,10
8,17
8,24

ZH2872 07.11.2022 Pargas, november 2022 (281)
vD2575 05,11,2021 Pargas, november 2021 (511)
V4529 28 11.2020 Pargas, december 2020 (685)
FcB473 20.11.2018 Pargas, november 2018 (625)

Rz2325 12.11.2018 Pargas, november 2018 (605)

Fraga 1 ar en bra allman indikator 6ver arbetsvalbefinnandet. Efter det daliga resultatet 2021
har de som svarat kant att det ar trevligt att komma pa jobb. Kanslan av meningsfullhet har

ocksa forbattrats



© KIVAQ PARGAS / PARAINEN

Far a Sustainable Working Lfe 2018 - 2022

3: Hur bra beharskar du ditt arbete?
Kuinka hyvin hallitset tyosi?

4: Hur bra trivs du med dina narmaste arbetskamrater?
Kuinka hyvin viihdyt [ahimpien tyokavereittesi kanssa?

8,44
8,42
8,44
8,40
8,51

8,56
8,58
8,70
8,66
8,66

2H2872 07.11.2022 Pargas, november 2022 (261)
¥D2575 05,11.2021 Pargas, november 2021 (511)
1V4629 28 11.2020 Pargas, december 2020 (685)
FCBAT3 20.11.2010 Pargas, november 2019 (625)

Rz2325 12.11.2018 Pargas, november 2018 (605)

Kanslan av att man beharskar sitt jobb har fortsattningsvis hallits pa en hég niva, likasa
upplever man att man trivs med sina narmaste arbetskamrater. Alla insatser som starker vi-
andan ar viktiga eftersom stodet av arbetsgemenskapen hjdlper de anstallda att orka battre.
Den sociala gemenskapen ar en viktig faktor for den psykologiska tryggheten som utgor en

resurs under tider av stress och bradska.

@ KIVAQ PARGAS / PARAINEN

Far a Sustainable Working Lfe 2018 - 2022

5: Hur bra tycker du att din narmaste chef fungerar som chef?
Kuinka hyvin toimii mielestasi Idhin esimiehesi esimiehena?

6: Hur sdkert tror du det &r att din arbetsplats ar bestaende?
Kuinka varma on mielestasi tyopaikkasi pysyvyys?

7.72
7,72
7,86
7,79
7.56

7,54
7,54
7,56
7,55
7.41

2H2872 07.11.2022 Pargas, november 2022 (261)
wD2575 05,11.2021 Pargas, november 2021 (511)
1V4629 28 11.2020 Pargas, december 2020 (685)
FCBAT3 20.11.2010 Pargas, november 2019 (625)

Rz2325 12.11.2018 Pargas, november 2018 (605)
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Upplevelsen av féormannens kompetens och formaga att leda jobbet har fortsattningsvis varit
pa nagot lagre niva. Formannen har efterlyst flera konkreta verktyg for ledarskap av
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arbetshaélsa. Efterdyningen av en utdragen pandemi och standig brist pa arbetskraft har

utgjort en stor belastningsfaktor ocksa for férman pa alla nivaer.

@ KIVAQ PARGAS / PARAINEN

® For a Sustainable Working Lite 2018 - 2022

7: Hur mycket kan du paverka sadant, som berdr ditt arbete?
Kuinka paljon voit vaikuttaa tydtasi koskeviin asioihin?

KivaQ W index
KivaQ W indeksi

1,26
113
7,32
7.42
1,16

7,83
7,73
7,88
7,91
7,82

B zzar2 0701 202 Pagas. november 022 [261)
B CEETS 05,101,200 Pargas, noversbar 202 (511)

4530 28,11 2000 Pagas, decebaer 202 (B35)
W FoB4T3 20.11.2019 Pargas, nowemter 2015 (525)

B Rzzes 1211 2018 Pargas. november 2018 [B05)

En av de faktorer som forsdmrats sedan de goda resultaten 2019 och 2020 ar uppfattningen
av hur mycket man kan paverka sadant som beror arbetet. Nu visar resultatet for ar 2022 en
stigande trend. Detta ar en faktor som ska foljas upp. Det ar viktigt for den egna arbetshalsan

att kdnna att man har kontroll 6ver sitt eget arbete.

KivaQ indexet jamfordes ocksa mellan de olika verksamheterna i staden enligt
organisationsmodellen 2018- 2022. Har ser man de stora skillnaderna i svarsprocent mellan de
olika avdelningarna och sektorerna. Alla arbetsplatser kommer inte att fa en egen rapport.
Dessutom behdver man stallning till hur svar fran ar 2022 behandlas i den nya

organisationsmodellen pa ett &ndamalsenligt satt.
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@ KIVAQ KIVAQ W INDEX & N 2018 - 2022

& For a Susiainable Working Lite

| SEKTOR/ [ w ool oo N Jaoo | w Joon | n Jaoz

Koncerntjdnster

) 35 805 37 822 42 7,84 39 797 28(50,0%) 7,86
Konsernipalvelut

Tekniska stodtjanster
Tekniset tukipalvelut
Miljo
Ympdristdosasto

27 9 41 752 30 743 27 7,35 17 (24,3) 7,58

24 7,9 31 792 34 823 28 7,68 15(417%) 7,46

Bildning

o 333 8,03 290 8,06 342 7,91 225 7,98 154(32,0%) 8,07
Sivistysosasto

Social- och halsovard

i . 185 7,52 226 7,74 237 7,86 162 7,35 77 (18,0%) 7,46
Sosiaali- ja terveyspalvelut

PARGAS/PARAINEN 605 7,82 625 7,91 685 7,88 511 7,73 291(27,2) 7,83

15.1 Psykologisk trygghet

Stadsfullmaktige har behandlat en motion om att skapa psykologisk trygghet i organisationen.
Eftersom man i motionen utgick fran att en handlingsplan for att sdkra psykologisk trygghet
ska behandlas i samrad med personalen, beslot personalchefen att Pargas stads
samarbetskommitté ska ta del av motionen. | samarbetskommittén som bestar av
representanter for arbetsgivaren och for arbetstagaren, sitter ocksa stadens
arbetarskyddsfullmaktige och arbetarskyddschef. Motionen behandlades i
samarbetskommittén 17.3.2022. P4 motet bekraftade de arbetarskyddsfullméaktige att de
blivit kontaktade fran flera arbetsplatser dar det funnits kommunikationsproblem. Ingen i
samarbetskommittén upplevde sig 4nda jobba i en atmosfar av radsla eller att det skulle vara
forbjudet att komma med forbattrings- eller utvecklingsforslag. | stallet for att utgaende fran
enskilda fall automatiskt utga fran att det finns problem med psykologisk trygghet inom alla
sektorer, ar det viktigt att notera att det ocksa finns arbetsplatser dar man mar bra. Det sa
kallade KivaQ indexet pa en skala fran 1-10 ligger pa 7,83 i hela organisationen, t.ex. pa fragan
"hur bra tycker du att din ndrmaste chef fungerar som chef?” ar medeltalet 7,72.

Trots ett gott medeltal i en enkat finns det annu mycket att utveckla. | samarbetskommittén
konstaterades att motionen lyfter fram ett viktigt och angelaget drende. Fragan om
psykologisk trygghet ska diskuteras pa ett konstruktivt satt och Pargas stad behéver utveckla
battre modeller for att stoda kommunikation, ledarskap och medarbetarskap pa alla
arbetsplatser.

Ingen ska behova vara radd att bli utskrattad, fa lagre 16n eller fa sparken for att man
uttrycker sin asikt. Psykologisk trygghet ar en av de viktigaste faktorerna for en fungerande
kommunikation pa alla nivaer i organisationen. | Pargas stads nya strategi betonas behovet av
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att skapa tillsammans for att forbattra arbetshalsan och gora Pargas mera attraktivt. Detta
galler ocksa for personalpolitiken. | de férandringscaféer som ordnats manatligen som
workshops med forman pa alla nivaer, har personalchefen och arbetshalsokoordinatorn
beskrivit de handlingsmodeller och de verktyg som formannen kan anvanda for att forbattra
arbetsvalbefinnandet. Man har ocksa gatt igenom handlingsmodeller for att i dialog med
personalen hantera utmanande situationer. Handlingsmodellerna utgar fran en
I6sningscentrad teori. Genom att tillsammans beskriva de férandringar man vill uppna,
gemensamma malsattningar, atgarder och tidtabell for uppféljning utvecklas arbetsplatsen till
en larande organisation som fungerar bra och dar personalen mar bra.

Som grund for en handlingsplan for att forbattra och uppratthalla den psykologiska
tryggheten i Pargas stad, bestédlldes en enkdt som hela personalen svarade pa under perioden
10.10-28.10.2022. Enkaten som hette "Kansloatmosfar i Pargas stad” baserade sig pa
verktyget ECI (Emotional Cultural Index). Enligt den teorin kan man férenklat beskriva den
psykologiska tryggheten utgaende fran fyra faktorer dar de svarande anger var de befinner sig
pa en skala mellan ”sdker och trygg” eller “orolig” samt mellan "uppskattad” och ”illa
behandlad”.

Attityd till risk och misslyckande.

e |vilken grad ar det tillatet att géra misstag?
e ”Saker och trygg” = Det ar sakert att ta risker i detta team
e "Orolig”= Skuldbeldaggande och domande av misstag

En villighet att hjdlpa varandra.

e | vilken grad ar manskor villiga att hjalpa varandra?
e "Saker och trygg” = Inget medvetet motarbetande
e "Orolig” = Det ar svart att be om hjalp

Oppna samtal.

e | vilken grad kan svara och kansliga amnen diskuteras 6ppet?
e "Saker och trygg”= Kan ta upp problem och tuffa fragor
e "Orolig” = Det &r svart att ta upp svara fragor

Inkludering och mangfald.

e | vilken grad kan du vara dig sjalv och vdalkomnas som den du ar?
o "Uppskattad” = Unika fardigheter och talanger varderas och nyttjas
e "llla behandlad” = Avvisande av andra for att de ar annorlunda

Utgdende fran de 315 insamlade svaren ger helhetsbilden inga indikationer pa direkta brister i
psykologisk trygghet, ddremot finns det flera faktorer att utveckla. Dar vardet for ”"saker och
trygg” var lagre beror det pa andra faktorer sdsom stress, utmattning, oro, samt bristande
organisering eller brist pa information.

Den psykologiska tryggheten kan forbattras med 6kad 6ppenhet, tydlighet (ramar, mal,
forvantningar), rattvisa, uppskattning, emotionell intelligens och att man upplever att man har
kontroll.
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Trots att det inte fanns orsak att vara orolig dver situationen i hela organisationen, visar de
enskilda kommentarerna pa att det pa individ- och teamniva finns personer som upplevt lag
psykologisk trygghet.

Forslag pa handlingsplan: Formulera en tydlig malsattning. Vad menas med psykologisk
trygghet pa arbetsplatsniva? Ga in arbetsplatsvis for att ringa in behov och fa fram konkreta
atgérder.

Detta arbete har inletts pa varen 2023.



