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Stallf. samfallighetens direktoér Forsén Stefan

Gemensamma kyrkoradet beslutar foresla att gemensamma kyrkofullmaktige
godkanner personalberattelsen for Helsingfors kyrkliga samfallighet 2025 som finns
som bilaga.

Under handlaggningen férdes ett anférande.

Beslutsforslaget godkandes.

Bakgrund

Som bilaga till bokslutet och verksamhetsberattelsen utarbetas arligen en
personalberattelse. Personalberattelsen ger en dversikt av det gangna aret ur ett
personalperspektiv och ger ndrmare information om hur personalstrukturen
utvecklats. Vi redogér for personalens kompetensutveckling, arbetshandledningen
och valbefinnandet. Dessutom specificeras personalkostnaderna.

Centrala nyckeltal och iakttagelser som beskriver personalstyrkan

Da man granskat antalet anstallda och personalens art ar personalberattelsen for ar
2025 i Helsingfors kyrkliga samfallighet mycket jamférbar med personalberattelsen
for ar 2024. Fortfarande ar ca 70 % av vara anstéllda kvinnor och 30 % man, och
redan for tredje aret i rad ar ocksa medelaldern for var personal densamma, 49 ar.

| stallet fér den minskning i personalen som skett under flera ar vande den totala
personalstyrkan nagot ovantat uppat ar 2025. Okningen i jamférelse med ett ar
sedan var 21 personer, vilket innebar en dkning med ca 4 %. Okningen skedde
sarskilt i forsamlingarna och i antalet visstidsanstallningar. Nagot mindre an en
femtedel av personalen hade visstidsanstallning, 19,5%, totalt 196 personer.
Okningen av visstidsanstaliningarna forklaras inte bara av vikariat och skétseln av



uppgifter visstid, utan ocksa av olika projekt och nya pilotprojekt. Den storsta
enskilda 6kningen av antalet anstéllda skedde i Tuomiokirkkoseurakunta, dar
Okningen under aret var 5,8 arsverken.

Personalstrukturens utveckling

Med tanke pa besluten om arbetsfordelningen och den langsiktiga
personalplaneringen ar dkningen av antalet anstallda dock en tillfallig kuriositet. |
beslutet om arbetsférdelningen mellan férsamlingar och gemensamma tjanster
anges att serviceverksamheten inom gemensamma tjanster senast 2030 kommer
att minska med 63 arsverken jamfort med nivan ar 2023. Under berattelsearet
inleddes en omfattande, bindande personalplan for de gemensamma tjansterna.
Dessa bindande personalplaner ska under varen 2026 behandlas i gemensamma
kyrkoradet och faststallas. De kommande arens stora pensioneringar kommer att
gora det mojligt att minska ett sa stort antal anstallda pa ett kontrollerat satt, men
samtidigt forplikta arbetsgivaren att noggrant planera och halla fast vid
overenskomna fragor.

Nar det galler granskningar per personalgrupp skedde inga stérre forandringar
jamfort med aret innan. Mest forandringar skedde dock bland kyrkomusikerna vars
antal 6kade med 8 personer jamfort med aret innan.

Sett till aldersgrupp ar den hogsta aldersgruppen 50-59 ar. Kyrkans
pensionsforsakrare KEVA:s statistik visar att pensioneringen av kyrkans anstallda ar
storst inom den offentliga sektorn. Omkring 40 % av de storsta yrkesgrupperna inom
kyrkan, prasterna, diakonerna och barnklubbsledarna gar i pension under de
narmaste tio aren. Pensioneringen av fastighetstjansternas anstallda och
sekreterare uppgar till 6ver 50 %. (Pensioneringstakien i den offentliga sektorn ar
fortsatt snabb - Keva).

Grafen nedan berattar om de senaste tre arens utveckling av personalstyrkan enligt
aldersgrupp.
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Kyrkans arbete ar starkt kvinnligt. | hela Finland &r redan omkring 72 % av kyrkans
anstallda kvinnor, medan andelen kvinnor i Helsingfors ar 70 %. Daremot ar andelen
kvinnliga kyrkoherdar i Helsingfors till och med 73 % medan motsvarande siffra i
resten av landet bara ar cirka 33,5 %. | likhet med tidigare ar var diakoni (94,5 %),
smabarnspedagogik (89 %) och forvaltning (77 %) kvinnodominerade branscher.


https://www.keva.fi/sv/nyheter-och-artiklar/pensioneringstakten-i-den-offentliga-sektorn-ar-fortsatt-snabb/
https://www.keva.fi/sv/nyheter-och-artiklar/pensioneringstakten-i-den-offentliga-sektorn-ar-fortsatt-snabb/

Den klart mansdominerade uppgiftsgruppen ar kyrkogardsarbetarna, varav 69 % ar
man.

Satsningar pa arbetsgivarens konkurrenskraft

Aven i Helsingfors finns det redan for uppgiftsspecifika rekryteringssvarigheter,
sarskilt vid rekryteringen av svensksprakiga personer som genomgatt
specialutbildning inom kyrkan, men tills vidare har Helsingfors
arbetsgivardragningskraft bibehallits. En delorsak till detta kan anses vara den
aktiva arbetsgivarpolitik som gjorts i Helsingfors kyrkliga samfallighet och som har
gjort det majligt for oss att utveckla var arbetsgivar- och Ié6nekonkurrenskraft.

Under det gangna aret 6kade personalkostnaderna med nastan 5 miljoner euro, av
denna 6kning var 6kningen av lIénekostnaderna cirka 3,7 miljoner euro. Vid sidan av
arbetet med att systematiska utveckla I6nesystemet har det under berattelsearet
skett betydande reformer aven i fraga om anstallningsférmanerna. Den viktigaste av
dessa ar arbetsgivarens stod for arbetspendling. De arbetstagare som fran borjan
av aret varit anstallda hos HSRKY i 6ver fyra manader har ratt till arbetsgivarens
arbetsresestod till ett varde av % av vardet av en AB-biljett inom HRT-omradet. Det
arliga vardet av stédet for arbetsresor ar cirka 650 euro. Man mdjliggjorde aven
anskaffning av tjanstecykel, som varit efterlangtat, men ivern for att ta i bruk
férmanen svalnade av lagandringen som avskaffade skatteférmanen. Bade
arbetsresestdd och tjanstecykel ar ocksa arbetsgivarens satt att underlatta
samordningen av personalens arbets- och privatliv, inklusive en betydande insats
for att uppna kolneutralitetsmalen.

Utvecklingen av I6ne- och beléningssystemen har genomforts inom den givna
budgetramen. Fér narvarande utgor de direkta personalkostnaderna (I6ner, arvoden
och bikostnader) 67,4 % av skatteintakterna. Den 0kning av Idnekostnaderna som
beror pa kostnadsokningen, det férnyade systemet for prestationsbedémning och
kravande uppgifter beraknas i nagon man vara snabbare an den kostnadsbesparing
som féranleds av de befattningar som frigdérs genom pensionering. Genomférandet
och uppféljningen av en konsekvent |dne- och beldningspolitik samt en systematisk
personalplanering kommer darfor att vara avgorande for att halla ekonomin i balans.

Kompetens ar en investering i arbetshalsa och ofta dven i arbetarskydd

Kyrkan ar traditionellt en mycket utbildningspositiv organisation och detta
aterspeglas ocksa i nyckeltalen for kompetensutveckling. En snabbt féranderlig
verksamhetsmiljo och 6kande krav pa sakkunskap aterspeglas ocksa i dessa
satsningar. Ett praktiskt exempel pa 6kade kompetenskrav ar t.ex. arbetsgivarens
olika ansvar for sakerheten i verksamheten. Under det gangna aret férnyade och
systematiserade man utbildningar gallande personalens sakerhet inom férsta
hjalpen och verksamheten. Pa begravningsplatserna fortsatte man genomféra
utbildningen for sakerhetskort. | synnerhet fér dem som utfor lagerarbete har man
dessutom ordnat kursen Pysytaan pinnalla, som utbildar i sim- och
livraddningsfardigheter

De som ar verksamma i kundservicesituationer har under en Iangre tid erbjudits
utbildning infér olika hot- och valdssituationer. Under det gangna aret medforde Alfa-
PVP, som snabbt hade dykt upp i staden, nya kompetensbehov som man har skt
efter for att hitta I16sningar av hog kvalitet.

Olika elektroniska inlarningsmiljoer har ocksa blivit en viktig del av arbetsredskapen
for att utveckla kompetensen i kyrkan. Storsatsningen under det gangna aret var en
kolneutralitetsutbildning for hela personalen, som blev klar i slutet av hdsten.

Nyckeltal for kompetensutveckling 2023-2025




Investeringar i kompetensutveckling (€) 462 092 455 589 591 856

Arbetstid som anvants for att utveckla kunnandet (tp=i

arbetsdagar) 2890 2 826 3 639
IArbetsdagar/anstalld 3 3 3,5
Euro / anstalld 444 442 569
Enskilda arbetstagare som deltagit i kompetensutveckling

(antal) 800 814 868

IAndel anstallda (%) som deltagit i kompetensutveckling 77 79 83

Antal arsverken som anviants som delare 1039 1029

Under ar 2025 6vervagde man ocksa enligt vilka principer man skulle ordna ett
utbud av utbildningar fér de gemensamma tjansterna. Den arliga budgeten for
HEPA:s interna utbud for utveckling ar 120 000 €. Som ett resultat av arbetet
koncentrerades huvudinnehallet till fyra helheter som prioriteras nar
utvecklingsutbudet byggs:

1) Lagstadgad utbildning: Sékerhetskurser, dataskydd och datasakerhet,
arbetarskydd, likabehandling, KyrkTAK, forvaltningsjuridik m.m. obligatorisk
utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren

2) Traning som stoder gott ledarskap: Traning for att leda arbetsférméaga,
introduktion for nya chefer, natverk som stéder gott ledarskap och utnyttjar
kamratstod (natverk for chefer, arbetsgivargrupp)

3) Strategiskt viktig utbildning: Utbildning som hanfér sig till de strategiskt viktiga
kompetensomradena som stiger upp ur strategin Kyrkan i Helsingfors, t.ex.
utbildningar som hanfor sig till hallbar utveckling och kulturell mangfald

4) Kompletterande utbildning per yrkesgrupp: Utbildningar baserade pa
specialkunnande for olika yrkesgrupper, tema-/uppgiftsspecifika utbildningar,
utbildningar som stéder utvecklingen av digital kompetens (programvara och
system)

| och med kyrkostyrelsens samarbetsférhandlingar kommer utbudet av
personalutbildningar att minska vasentligt. De olika grupperna har darfor borjat
fundera Over vad férandringarna i praktiken innebar och vilka konsekvenser de
kommer att ha pa langre sikt. Den stora fragan ar ocksa hur den tidigare
genomforda utbildningen ersatts och om det i forsamlingarna, samfalligheterna och
stiften finns tillracklig gemensam vilja och syn att samarbeta.

Arbetsledning aven vid brytningstider

En utbildningsform som avskaffats genom kyrkostyrelsens andringsprocess ar
kyrkans arbetsledarutbildning. Arbetsledning ar definitionsmassigt "en malinriktad,
konfidentiell och avtalsbaserad yrkesvéagledning som tar upp fragor, erfarenheter
och kénslor i samband med arbetet, arbetsgemenskapen, verksamhetsmiljén och
ledarskap tillsammans med en utbildad arbetshandledare”.

Under det gangna aret arbetade 50 arbetshandledare kvalificerade av STOry
(Suomen tydnohjaajat ry) vid HSRKY. Arbetshandledning ar en stédform som
personalen uppskattar fér de som befinner sig i olika skeden av arbetslivet. A andra
sidan ar arbetshandledningen i vissa yrken en viktig del av att klara av belastningen
i arbetet och i att underhalla den yrkesutrustning som behdvs i arbetet.

Arbetshandledning ar typiskt den typ av kompetens/yrkesroll som utférs vid sidan av
det egentliga tjansteuppdraget. Traditionellt har arbetshandledning getts och
erbjudits genom en solidarisk "talkoprincip". Redan under flera ar har man kunnat se
ett fenomen dar en troskel bildats for att erbjuda i synnerhet langre processer av
arbetshandledning. Det egentliga huvudarbetet tar s& mycket resurser att det blir allt
svarare att hitta plats fér det stéd som erbjuds vid sidan om. A andra sidan



uppskattas arbetshandledarkompetensen mycket och ses som en del av gott
chefskunnande/som en del av chefens arbetsredskap.

Kompetens i arbetshandledning kraver likt 6vrig kompetens att man anvander och
uppratthaller den. Under det gangna aret begrundade man i arbetsgivargruppen for
kyrkoherdar och avdelningsdirektérer hur vi pa en bra niva kunde bevara
mojligheten att erbjuda arbetshandledning till behdvande. Under arbetet gjorde man
modeller for satt med utgangslaget i kortare processer pa cirka fem ganger varefter
behovet av ytterligare arbetshandledning skulle utvarderas.

Som en fortsattning till arbetslistan for 2026 bereder man som bast i samarbete med
Helsingfors universitet ett utvarderingsverktyg fér arbetshandledningen. Verktyget
utarbetas som elevarbete av studerande inom programmet for tilldmpad psykologi
och organisationspsykologi.

Stora forandringar inom foretagshédlsovarden

| april 2025 andrades HSRKY: s tjansteleverantor inom féretagshalsovard i och med
en konkurrensutsattningen fran Terveystalo till Pihlajalinna laakarikeskukset Oy. Ett
kundforhallande som pagatt i mer an tjugo ar andrades. Med tanke pa projektets
storlek var avstandet mellan beslutet om konkurrensutsattningen och tiden for
kundintrade relativt kort, men med ett gott och flexibelt samarbete kan 6évergangen
uppskattas ha gatt ganska bra.

Som stdd for konkurrensutsattningen anvandes sakkunskap fran KOHO Consulting,
som specialiserat sig pa konkurrensutsattning och upphandling inom
foretagshalsovarden. Var pensionsforsakrare Keva stodde detta med ett litet belopp.
| konkurrensutsattningen férsékte man fasta sarskild uppmarksamhet vid att
foretagshalsovardens tjanster skulle vara sa férutsagbara och effektiva som méjligt.
Samtidigt skarptes styrningsmodellen fér foretagshalsovardens klientskap och
strukturerna for samarbetet férnyades sa att en strategisk styrgrupp for
foretagshalsovarden byggdes ut vid sidan av det dagliga operativa samarbetet och
en egen storkundslakare utsags till HSRKY. Pa samma satt har man forsokt fasta
sarskild uppmarksamhet vid foretagshalsovardens teams kontinuitet. Man férsokte
fatta beslut om utvidgning av tillhandahallandet av tjanster pa ett kunskapsbaserat
och strategiskt satt for att sdkerstalla snabb tillgang till vard, sarskilt i fraga om
arbetsformaga. Samtidigt ville man dock vara tydlig med vad som gérs inom
foretagshalsovarden och vad som i sin tur faller till den offentliga halsovarden. Nu,
vid slutet av det forsta verksamhetsaret, kommer det att bedomas hur val man har
lyckats med detta mal.

Kostnaderna for foretagshalsovarden ar 2025 blev exceptionellt hdga. En del av
orsaken till detta ar Suomen Terveystalos prissattning for januari—-mars 2025, da det
gamla avtalet inte langre gallde och det nya avtalets Hansel DPS-
konkurrensutsattning inte annu kunde genomféras. Nar den nyd tjansteleverantoren
inleder sitt arbete innebar processen att bli kund en hel del arbetsplatsutredningar
och samarbetsbyggande som bidrar till kostnaderna. | slutet av hosten fanns det
ocksa sasongsvariation i antalet anstallda, vilket aterspeglades i kostnaderna.

Antalet sjukfranvarodagar 6kade under det gangna aret. De flesta sjukdagarna i
diagnosklasserna bestod av sjalvanmalda oklassificerade sjukfranvarodagar och
sjukdagar pa basis av mental halsa. Trots 6kningen av de totala sjukdagarna ar det
gladjande att antalet sjukdagar pa basis av mental halsa (om har sjunkit i flera ar)
har fortsatt att minska. De nya folkhalsofenomen som uppkommit, angestsyndrom
och anpassningssvarigheter, syns aven i var statistik medan langre perioder av
franvaro pa grund av depression har minskat och forkortats. | handelse av
arbetsoférmaga 6kar belastningen pa det fysiska arbetet.



Sjukfranvarodagar / arsverken per diagnosklass
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Arbetstillfredsstallelsen i kyrkan pa hog niva

Enligt Kevas forskningsresultat fran 2024—2025 har arbetshalsan och
arbetstillfredsstallelsen inom kyrkan utvecklats positivt och ar pa manga hall hégre
an inom den offentliga sektorn. En sarskild resursfaktor hur man upplever att arbetet
har betydelse; mer an 90 % av kyrkans anstallda upplever sitt arbete som viktigt och
betydelsefullt (Julkisen alan tydhyvinvointi vuonna 2024).

Denna utveckling har ocksa varit konsekvent i Helsingfors kyrkliga samfallighet
utifran enkater om personalens arbetstillfredsstéllelse. Aven om utvecklingen har
varit gynnsam finns det fortfarande mycket kvar att gora for att bli den basta kyrkliga
arbetsplatsen. P3 basis av personalenkaten bor sarskild uppmarksamhet agnas at
att leda hela organisationen, at samstammigheten i arbetsgivarens verksamhet och
at att utnyttja kundrespons.

Resultaten av den personalundersdkning som genomfordes 2025 visade dock en
genomgaende god utveckling. | vissa arbetsenheter forekom det betydande sprang
och i andra var stegen mer aterhallsamma. Personalenkatens del Arbetets
smidighet i organisationen ar en central indikator av denna utveckling. Malnivan ar 4
(skala 1-5). Nastan halften av férsamlingarna nadde redan detta resultat och flera
enheter var redan ganska nara malet.

Rapportering av atgarderna i jamstalldhets- och likabehandlingsplanen, nytt
innehall i personalberattelsen

Att alla upplever att personalen behandlas lika ar avgérande da man utvarderar
arbetstillfredsstallelsen och arbetstagarnas erfarenhet. Under de senaste aren har
sarskild uppmarksamhet agnats at jamstalld och likabehandling av personalen, de
strukturer och verksamhetsmodeller som stdder och sakerstaller dem samt deras
rapportering. Vid sidan av jamstalldhet mellan kénen har bredare
jamstalldhetsfragor blivit en starkare del av var vardag. Ett bra exempel pa detta ar
KEVA:s, FPA:s och Helsingfors stads samarbetsnatverk for likabehandling, vilket
resulterade i en tavla dver jamlikt chefsarbete. | ar har samarbetet med KEVA
fortsatt och hdsten 2026 planeras arbete och program fér hela personalen inom
detta tema. Man kommer ocksa att agna sarskild uppmarksamhet at olika aspekter
av tillganglighet under innevarande ar.


https://www.keva.fi/globalassets/2-tiedostot/ta-tiedostot/esitteet-ja-julkaisut/kevan-tutkimus-julkisen-alan-tyohyvinvointi-vuonna-2024.pdf

Slutligen ar 2025 i notskal:
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Konsekvens- och riskbedomning

Det ar inte ndédvandigt att géra en barnkonsekvensbeddmning i arendet.

Grunder for befogenhet

Forvaltningsstadgan 3 kap. 1 § 1 mom.
Forvaltningsstadgan 4 kap. 7 § punkterna 2 och 5
Kyrkolagen 3 kap. 10 §

Tillaggsuppgifter
HR-direktor Riita Kajander, riitta.kajander@evl.fi
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