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1. Johdanto

Kunnallisen tyOnantajan tulee tuntea henkilostovoimavaransa hyvin, silla ne toimivat
kaiken palvelun edellytyksena. Henkilostoraportin  lahtokohtana on vuosittain
keskimaarainen tilanne 31. joulukuuta, joidenkin tunnuslukujen osalta koko
kalenterivuoden  tilanne. Jokainen kunta ~muodostaa oman  kaytantdnsa
henkilostoraportoinnilleen. Henkildstdon tunnuslukuja voidaan hyddyntda myos muihin
kuntiin vertailtaessa. Tama edellyttaa luonnollisesti, etta tunnuslukujen keraamisessa ja
raportoinnissa kaytetdan yhdenmukaisia menettelytapoja. Yhtenaisesti kootut tiedot
helpottavat henkilostovoimavarojen arviointia ja suunnittelua muutostilanteissa.
Henkilostoraportti  valmistellaan ja kasitelladan kunnan tilinpaatoksen yhteydessa.
Henkilostojohtaja vastaa henkilostoraportin kasittelemisesta kaupungin
yhteistoimintaryhmassa ja kaupungin henkildstdjaostossa.

Henkilostoraportin tavoitteena on tukea strategista henkilostojohtamista, paatoksentekoa
seka jatkuvaa henkiloston ja tyopaikkojen kehittamista. Henkildstoraportti on tarkoitettu
henkilostoa, johtoa ja poliittisia paattajia varten. Henkilostoraporttia voidaan myos kayttaa
kunnan esittaytyessa mahdollisille tuleville tyontekijoilleen.

Yhtena kaupungin strategiatyon kulmakivena on henkilostovoimavarojen ennakointi.
Strategiassa vahvistetaan henkiloston tavoitteet tyovoiman saatavuuden, henkiloston
osaamisen, tyoterveyden ja tyon tulosten turvaamiseksi. Henkildstévoimavarojen tuntemus
on apuna henkiléstosuunnittelussa myos palveluntarpeen muuttuessa. Tietoa ja
tunnuslukuja koostetaan, jotta johto voisi ennakoimalla paremmin ennustaa ja suunnitella
toimenpiteiden ja tapahtumien vaikutuksia. Suuri osa toiminnan arvioinnista tehdaan
tulosyksikdiden tavoitteiden arvioinnin yhteydessa. Naista raportoidaan tilinpaatdksen
yhteydessa vuosittain laadittavissa toimintakertomuksissa. Henkilostoraportti taydentaa
arviointeja ja tarkastelee henkiloston maarallisia ja laatua koskevia tunnuslukuja.

Henkilostovoimavarojen arvioinnin lahtokohtana ovat Pietarsaaren kaupungin strategia,
henkilostoa koskevat tavoitteet ja Pietarsaaren kaupungin henkilostostrategia.
Henkilostostrategia kulkee kasi kadessa kaupungin strategian kanssa — asukkaiden
parhaaksi. Pietarsaaren  kaupungin  henkilOstostrategia  sisaltda  kaupungin
henkilostdpolitikan perustan muodostavat suuntaviivat, jotka nakyvat arkipaivan tydssa
ja strategisissa toimenpiteissa. Kaupungin tydnantaja- ja henkildstopolitiikan perustana
ovat lainsaadanto ja tyoehtosopimukset, mutta sen lisaksi henkilostostrategian tulee
toimia kehitysta toivottuun suuntaan ohjaavana tydkaluna, kaupungin yleisen strategian
mukaisesti.

Henkilostoosasto tukee kaupungin muita toimintoja strategisten tavoitteiden
toteuttamisessa talousarvion sitovissa tavoitteissa vuosittain maariteltyina toimintoina.
Toimenpiteet ja tulokset raportoidaan lyhyesti tilinpaatoksessa ja tarkemmin vuosittain
laadittavassa henkilostoraportissa. Henkildstostrategiassa maaritellaan arvopohja. Arvot
ovat toiminnan ydin. Arvomme viestivat siitd, mihin uskomme ja miten haluamme
tydskennelld luodaksemme yhdessa tyopaikan, jossa viihdymme ja voimme hyddyntaa
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kaikkia voimavarojamme. Kaikkien tyontekijoiden ja luottamushenkildiden tulee
soveltaa naita arvoja arjessa ja paatoksenteossa.

Pietarsaaren kaupungin tavoitteena on olla houkutteleva uuden ajan tyonantaja, jolla on
motivoitunut, osaava ja hyvinvoiva henkilostd. Haluamme luoda tydympariston, jossa
kaikilla tyontekijoilla on samat kehittymis- ja onnistumisedellytykset ja jossa
monimuotoisuuteen ja toisinajatteluun suhtaudutaan myoénteisesti, ja ne vastaavat
kaupungin asukkaiden moninaisuutta. Haluamme luoda tydymparistdn, jossa tydntekijat
toivottavat uudet tydtoverit tervetulleiksi myodnteiselld asenteella. Tavoitteet vaativat
pitkan tahtaimen tydskentelemista. Tavoitteet koskevat kaikki Pietarsaaren kaupungin
toimintayksikoita. Maaratietoisesti tavoitteita kohden tyoskenteleminen nahdaan
jatkuvana prosessina, joka kannustaa yhteiseen osallistumiseen. Yhdessa luomme
maaratietoisten tyontekijoiden myonteisen tyoyhteison.



2. Henkilostovoimavarat

Henkilostostrategian lahtokohtana ovat avainsanat "Teemme sen yhdessa’.
Henkilostotyon visiona on nayttaa hyvaa esimerkkia ja innostaa organisaation kaikkia
jasenia tyoskentelemaan saman tavoitteen hyvaksi — toisin sanoen hyvinvoinnin, tasa-
arvon ja tehokkuuden saavuttamiseksi ja yllapitamiseksi sekd tulevaisuudenuskon
sailyttamiseksi.

2.1 Henkiloston maara ja rakenne

Kaupungin henkilostomaara oli 31.12.2025 yhteensa 880 henkildoa. Tyontekijoiden maara
on 16 henkilbda vahemman vuoteen 2024 verrattuna. Ero henkilomaarassa on
manuaalinen tai tekninen ja riippuu siita, miten rekisterdimme palkkaohjelmaan vuonna
2024 tuntiopettajat, joiden opetuksessa oli lukuvuoden aikana taukoa. Vuonna 2025
palkkaohjelman rekisterdinti on korjattu oikeaksi.

Palvelussuhteet 31.12.2025

694 880
479 614
215 266

Kaupungin tydntekijoistd miesten osuus oli 186 (21 %) ja naisia oli 694 (79 %).
Toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa oli 614 henkiléa (70 %) ja maaraaikaisessa
tydsuhteessa oli 266 henkil6a (30 %). Maaraaikaiseen tydsuhteeseen on aina oltava
peruste. Maaraaikaisen tyosuhteen tavallisin syy on vakinaisessa palvelussuhteessa
olevan tyontekijan sijaistaminen esimerkiksi raskaus-, vanhempain- tai hoitovapaan
johdosta. Hanketyd hankerahoituksen kautta on my6s maaraaikaisen tyosuhteen syy.

2.2 Henkilotyovuodet

Toimialojen tarpeet muuttuvat, mikd vaikuttaa henkiloston tarpeeseen ja
henkilotyovuosien maaraan. Olemme tilanteessa, jossa useita elakoitymisia on tiedossa
tulevina vuosina. Haluamme olla houkutteleva tyonantaja, jotta onnistumme
rekrytoimaan osaavia tyOntekijoita ja nain turvaamaan toimintomme. Kaupungin
henkilostdstrategisen tavoitteen lahtékohtana on, ettd jokainen rekrytointi harkitaan.
Elakoitymisen tai paattyneen tyo- tai virkasuhteen yhteydessa on arvioitava tulevaa
henkilostdvoimavarojen tarvetta. Toimintojen tarpeet muuttuvat. Taman seurauksena
kaupungilla on selva strateginen tavoite vahentaa henkilétydvuosien maaraa viidella
henkilotyovuodella vuosittain toimialoilla, joilla se on mahdollista.



Arsverken / Henkil6tyovuodet

M Bildningstjanster / Sivistys B Tekniska tjanster / Tekniset palvelut m Ovriga / Muut

Henkilotyovuosien maara toimialoittain vuosina 2023-2025

44 44 +0
80 105 +25
718 758 788 +30

Vuonna 2025 organisaation henkilotyovuosien maara kasvoi 30 henkilotyovuodella. Kasvu
selittyy suurimmalta osin tydllisyyspalvelujen siirrolla (25 henkilétyévuotta) kaupungille.
Sivistyspuolen henkildtydvuosien kasvu johtuu suurelta osin valmistavan opetuksen
ryhmien maaran lisdamisella ja nain ollen myds uusia tyontekijoitd on ollut tarpeen
rekrytoida. Ukrainan sodan vuoksi ukrainalaisten lasten osuus kouluissamme oli edelleen
korkea vuonna 2025; kouluissamme oli noin 145 oppilasta Ukrainasta.

2.3 Etityd

Etatyd on mahdollistettu satunnaisena etatydona (yksittaiset paivat), tai saanndllisena
etatydna sopimuksella, max 6 pv/kk. Kaikkiaan etatyopaivia kertyi vuonna 2025 2190
paivaa, ja 80 henkildd on hyddyntanyt mahdollisuutta. Vertailulukuja vuodelta 2024 ei
ole, silld tuntien rekisterdintitapa on ohjelmavaihdosten vuoksi muuttunut.
Etatydmahdollisuuden hydédyntdminen on kuitenkin kokonaisuudessaan lisaantynyt
vuonna 2025. Etatydn lisdantyminen johtuu paaosin siita, etta etatydokaytannét olivat jo
ennestaan vakiintuneita 1.1.2025 kaupungille siirtyneissa tyollisyyspalveluissa. Etatyo
on ollut valttamatonta kaytettavissd olevien tilojen rajallisuuden  vuoksi.



2.4 Kokoaika — osa-aika

Tyontekijamaara, osa-aika ja kokopaiva

0-9%

%

17 22 170 512 721
0 2 6 41 49
0 0 15 95 110
17 24 191 648 880

Osa-aikaisten tydntekijoiden maara oli vuodenvaihteessa kaupungissa 240 henkil6a el
27 prosenttia henkilostosta oli osa-aikaisessa tydsuhteessa. Koska sivistystoimi on
suurin toimialamme, on suurin osa osa-aikatydntekijoista myos kyseisella toimialalla.
Osa-aikaisuuden syyt ovat monet, tarve voi olla 1ahtdisin toiminnasta tai tyontekijasta.
Yhtena maaraaikaisuuden syyna on osittainen hoitovapaa. Lisaksi meilla on toimintoja,
jotka ovat osa-aikaisia sisalloltdan ja luonteeltaan, esimerkiksi Arbiksessa ja
Tybvaenopistossa tyOskentelee tuntiopettajia, joista useimmilla on vahemman kuin 12
viikkotydtuntia. Sivistyspalveluiden maaraaikaisten tyontekijdiden vahentynyt maara ei
johdu siita, etta meilla olisi vahemman maaraaikaisia tyontekijoita, vaan asia selittyy silla,
ettd korjasimme vuonna 2025 rekisterdintitavan tuntipalkkaisten tyontekijoiden osalta,
joiden opetuksessa on lukuvuoden aikana taukoa.

2.5 Henkiloston ikajakauma

Kaupungin henkiloston keski-ika oli 45,4 vuotta. 60 vuotta tayttaneiden maara oli 130
henkil6a. Henkilostosta lahes puolet (51,4 %) on ikaluokassa 40-59 vuotta. Pietarsaaren
kaupungin henkildston ikarakenne on verrattavissa muiden kuntien ikarakenteeseen.

Kuntasektorin keski-ikd Suomessa on noin 46 vuotta. Suurin osa muun kuntasektorin
henkilostosta on, kuten kaupungissa, 40-59-vuotiaita. Kaupungissa 51,4 prosenttia
henkilostostda on 40-59-vuotiaita, kun vastaava osuus muissa kunnissa on 55
prosenttia. Kaupungissa 60 vuotta tayttaneiden ja sitd vanhempien osuus oli 14,8
prosenttia vuonna 2025. Muissa kunnissa vastaava osuus oli 15 prosenttia.

Pietarsaaren kaupungin tyontekijoiden keski-ika 2023—-2025

45,3 44,8 45,4

10-49 % 5099 100 % Tot./Yht. 2024-2025
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2.6 Luottamus ja yhteistyo

"Osoitamme tybtovereillemme luottamusta Iuottamalla heidédn osaamiseensa ja
kykyynsé. Toimimme myds itse luottamusta heréttavélla tavalla, olemme kaikki osa
suurempaa kokonaisuutta.”

Pietarsaaren kaupungin yhteistyOkulttuuriin kuuluu kayda keskusteluja asianomaisen
henkildston tai ammattiyhdistysosastojen edustajien kanssa henkilostéa koskevissa
asioissa. Avointa vuorovaikutusta, osapuolten valistd luottamusta ja paivittaista
yhteistyota seka vuorovaikutusta paallikdiden ja tyOntekijoiden valilla korostetaan.
Tybnantajalla on tiedottamisvelvollisuus. Tyonantajan on annettava henkilostolle tai sen
edustajille tarvittava tieto, jotta henkiloston vaikuttamismahdollisuudet turvataan.
Henkildston osallisuutta omaan tyohon tai tydolosuhteisiin vaikuttavissa asioissa
pidetdan tarkeana. Yhteistyota edistetddan seka yksilo- ettd organisaatiotason
yhteistyotoimielimissa.

Kehityskeskustelu on vuosittain pidettava henkildkohtainen keskustelu esihenkilon ja
kaikkien yksikon tyontekijoiden kanssa. Ryhmakehityskeskustelua voidaan kayttaa
yksittaistd kehityskeskustelua taydentavana siten, ettd se pidetdan esimerkiksi joka
toinen vuosi. Esihenkild vastaa siita, etta jokainen tyontekija kutsutaan
kehityskeskusteluun. Tyontekija voi my0s itse tarvittaessa tehda aloitteen
kehityskeskustelun pitamiseen. Pidettyja kehityskeskusteluja seurataan joka toinen vuosi
toteutettavan tyohyvinvointikyselyn yhteydessa. Vuonna 2025 tyohyvinvointikyselyyn
vastanneista 77 prosenttia oli saanut etukateen suunnitellun kehityskeskustelun (vrt. 73
% vuonna 2023 ja 62,5 % vuonna 2021). Kehityssuunta on oikea, mutta sita voi vield parantaa.
Tyohyvinvointikysely toteutetaan seuraavan kerran vuonna 2027.

Henkilostélla on henkiléstdon edustaja (ammattijarjestdjen paaluottamusedustaja)
kaikissa hallintokuntien tai liikelaitoksen johtoryhmissa.

Kaikki tyOyksikot pitavat saannollisesti tyopaikkakokouksia, vahintaan 8 kertaa vuodessa.
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HR-ryhmaan kuuluvat kaupungin toimialapaallikét  ja konsernihallinnon
vastuualuejohtajat, ja ryhma kokoontuu kuukausittain. HR-ryhman tehtdvana on
koordinoida ja synkronisoida henkildsto- ja HR-asioita, lahtokohtanaan rakentava,
tavoitteellinen ja yhteinen henkilostopolitikka, jossa huomioidaan yhdenvertaisuus ja
oikeudenmukaisuus.

Tyohyvinvointiryhman tehtavana on valmistella tyohyvinvointiin liittyvia asioita
yhteistoimintaryhmalle. Ryhma tyoskentelee lisaksi talousarviokehysten puitteissa
tyohyvinvointitoiminnan kehittamisen ja siita tiedottamisen parissa.

Laki maaraa, ettda kunnassa on oltava yhteistoimintaelin, joka koostuu tyonantajan ja
henkiloston edustajista. Yhteistoimintaelimen toimikausi on nelja vuotta. Pietarsaaren
kaupungin edustavaa yhteistoimintaa varten on yhteistoimintaryhma.
Yhteistoimintamenettelyn piiriin kuuluvat asiat voidaan niiden tyypista ja laajuudesta
riippuen kasitella kunkin tydyksikon tydpaikkakokouksessa tai asianomaisen henkildston
ja tyénantajan valisena suorana yhteistyona.

Yhteistoimintaryhmassa on kasitelty henkilostoon liittyvia periaatteita ja suunnitelmia,
henkiloston kehittamista ja yhdenvertaista kohtelua seka tyOyhteison sisaista
tiedonkulkua. Lisaksi on Kkasitelty virkojen ja toimintojen uudelleenorganisoinnin
periaatteita, joilla on huomattavia vaikutuksia henkilostoon seka tydn organisoinnin
muutoksia. Seuraavia aiheita kasitelldan vuosittain:

* Tilinpaatds-, talousarvio- ja taloussuunnitelmat

* Henkilostoraportti

* Tyoterveyshuollon kustannukset seka tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma
* Vuosittainen henkil6sto- ja koulutussuunnitelma

* Tyohyvinvointisuunnitelma

* Tyosuojelun toimintaohjelma

* Tyosuojelun tunnusluvut

Yhteistoimintaryhma& on kokoontunut yhteensa kuusi kertaa vuonna 2025.
Yhteistoimintaryhmassa aloitettiin yhteistoimintaneuvottelut tydllisyys- ja elinkeinopalvelujen
kunnalle siirtamisen johdota. Pietarsaari, Pedersore, Luoto ja Kruunupyy muodostivat
yhteisen tyOllisyysalueen, jonka tyollisyys- ja elinkeinopalveluiden jarjestamisen
vastuukuntana toimii Pietarsaari. Tavoitteena oli kasitella liikkeen luovutuksesta,
uudelleenjarjestelysta ja  tyOvoimapalvelujen toiminnan  uudelleenjarjestelysta
mahdollisesti aiheutuvia henkildstdvaikutuksia. Nelja neuvottelutilaisuutta jarjestettiin,
viimeisin syyskuussa.

Tasopalkkajarjestelma otettiin kayttoon KVTES:issa ja OVTES:n G-osassa 1.10.2025.
Jarjestelma rakentuu osaamisen ja vastuun tasoille. Tasopalkkajarjestelman
kayttoonotosta aiheutui valmistelua, suunnittelua ja kartoituksia. Yhteistoimintaryhmassa
valittiin tasopalkkatyoryhma. Prosessista raportoitiin jatkuvasti yhteistoimintaryhmalle
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siirtymiseen 1.10.2025 saakka. Laadittu loppuasiakirja sisalsi kaikki Pietarsaaren
kaupungilla sovellettavat palkkaryhmat, mukaan lukien kuvaukset, tasokriteerit ja
tasopalkat. Asiakirja toimii esihenkildiden ohjekirjana oikean tasopalkan ja tasolisan
vahvistamisessa tydntekijoille ja viranhaltijoille. Tasopalkkajarjestelmaan siirtyminen on
aiheuttanut tarpeen yhdenmukaistaa saman palkkaryhman samantasoisten tehtavien
palkkoja. Jokaiselle palkkaryhmalle on valtakunnallinen minimipalkkataso, jonka lisaksi
on maaritelty paikalliset palkkatasot. Osa palkoista on yhdenmukaistettu vuonna 2025 ja
loput yndenmukaistetaan vuosina 2026 ja 2027 (KVTES/OVTES G).

Yhteistoimintaryhma on kasitellyt vuoden 2025 aikana muun muassa seuraavia
paivitettyja ohjeita: tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusohje, tuoksuttoman ja savuttoman
tydpaikan periaatteet, henkiloston taydennyskoulutusohje, kaupungin periaatteet
henkiléston omaisuuden korvaamisesta ja joustavan tydajan soveltamisen
muuttamisesta seka polkupyéraedun muuttaminen.
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3.Tehokkaan ja turvallisen palvelun tieto

"Olemme avoimia uusille ajatuksille ja sille, miten voisimme hyoétyé niisté tyéssdmme.
Etsimme aktiivisesti mahdollisuuksia vaikuttaa ja vaihdamme seké osaamista etté tietoa
toistemme kanssa.”

3.1 Henkiloston osaamisen kehittaminen

Vuoden aikana 572 henkil6a osallistui tdydennyskoulutukseen. Taydennyskoulutuspaivia
on jarjestetty yhteensa 2 419, joista 41 prosenttia (1 003 paivaa) on ollut sisaisia. 49
prosenttia kaikista taydennyskoulutukseen osallistuneista osallistui kolmeen tai
useampaan taydennyskoulutuspaivaan. 65 prosenttia tyontekijoista on osallistunut jonkin
muotoiseen koulutukseen vuoden aikana.

Oppisopimuskoulutusmahdollisuutta on arvostettu. Kaynnissd on parhaillaan 23
ammattitutkintoon tai erikoisammattitutkintoon johtavaa oppisopimusta (vrt. 30 henkil6a
vuonna 2024).

Koulutusalusta Eduhouse tarjoaa ajankohtaista, toimialakohtaista tdydennyskoulutusta.
Tavoitteena on ollut lisata aktiivisten kayttajien maaraa, mutta maara on suunnilleen viime
vuoden tasolla. Vuonna 2025 aktiivisia kayttajia oli 85 (vrt. 92 henkiléa vuonna 2024).
Palvelussa on ajankohtaisia toimiala- ja aihekohtaisia videoita ja webinaareja. Aineisto on
saatavilla suomeksi ja  ruotsiksi.  TyOntekijat voivat valita  aineistosta
taydennyskoulutustarpeensa ja kiinnostuksensa perusteella. Taydennyskoulutukset ovat
saatavilla seka tallenteina ettd suorina lahetyksina. Suoritettujen koulutusten maara oli
335 (275 vuonna 2024), mika on mydnteinen tulos, mutta mahdollisuutta voisi hyddyntaa
laajemmin. Eduhouse-palveluita vuonna 2025 kayttdneen henkildstdon parissa toteutettiin
kysely, joka osoittaa, ettd Eduhouse-koulutukset koetaan merkityksellisiksi ja
korkealaatuisiksi. Valtaosan mielesta koulutukset vastasivat heidan osaamisen tarvettaan
ja toivat tukea paivittaiseen tyohon. Palvelua pidettiin helppokayttdisena ja palaute oli
yleisesti ottaen myonteista.

Henkildston taydennyskoulutuspaivat 2025

1872 3,7 2,6
90 3.3 1,8
505 8,6 4,6
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3.2 Rekrytointi

Virat ja toimet voitiin yleensa tayttaa vuonna 2025. Joihinkin ammattiryhmiin kaupunki ei
ole onnistunut rekrytoimaan kelpoisia tyOntekijoitd ja on joutunut palkkaamaan
maaraaikaisesti tutkintoon katsoen epapatevia tydntekijditd. Suomenkieliseen
sivistystoimeen on ollut vaikeaa rekrytoida kelpoisia erityisopettajia seka suomenkielisen
varhaiskasvatuksen opettajia.

Vuonna 2025 palkattin 37 henkilda, 32 virkasuhteeseen ja 5 palvelussuhteeseen.
Yhteensa hakemuksia saatiin 1194. Taman lisaksi tehtiin viisi sisaista rekrytointia
palvelussuhdetta varten.

Kaupunki osallistui Tule tanne! -rekrytointimessuille, jotka jarjestettiin Campus Allegrossa
24.7.2025. Tyo6nantajat saivat esittaytya tilaisuudessa, minka lisaksi messuilla jarjestettiin
yleistd ohjelmaa, kuten haastatteluja ja arvontoja. Kaupunki suunnittelee messuille
osallistumista myos vuonna 2026.
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4. Tyohyvinvointi

"Haluamme tybskennelld luodaksemme yhdessé tydpaikan, jossa viihdymme ja voimme
hybdyntéé kaikkia voimavarojamme. Kaikkia tybntekijoité tuetaan siten, ettd he voivat
Suorittaa tyotehtdvansé omien edellytystensd mukaisesti. Tybskentelemme turvallisissa
Ja terveellisissé tybympéristbissé, ja johtamisemme on motivoitunutta ja osaavaa.”

Henkildston tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn edistamista ja tukemista varten tehtavan tyon
lahtdkohtana  toimivat  Pietarsaaren  kaupungin  strategia, vuoden 2025
hyvinvointisuunnitelma, tyosuojelun toimintaohjelma ja tyoterveyshuollon suunnitelma.

YksilOlliset ja yhteisOlliset tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja tyokykyyn. Yksilollisia
tekijoita ovat terveys ja toimintakyky, koulutus ja osaaminen seka arvot, asenteet,
motivaatio ja tyytyvaisyys tyohon. Yhteisollisia tekijoita ovat osallistuva ja kannustava
johtajuus, organisatoriset tekijat seka selkeat tavoitteet, joustavuus, toiminnan kehitys ja
toimiva tyoymparisto.

TyOyhteison yhteistoiminta ja toiminnallisuus, mahdollisuudet vaikuttaa tyohon seka
tunnustus ja palkitseminen kuuluvat myds yhteisdllisiin tekijdihin. Tydssa koetaan
hyvinvointia tyon tuntuessa merkitykselliselta, sen ollessa ymmarrettavaa ja
kasiteltavissa. Tassa kasitelldaan ensisijaisesti asioita, joita tydsuojelutoiminta ja
ennaltaehkaiseva tyohyvinvointitoiminta (tyhy-toiminta) voivat tukea.

Pietarsaaren kaupungin tyohyvinvointikyselyn tulokset 2025

Kevan tydhyvinvointikysely toteutettin  kaupungin  henkildston  keskuudessa
loppusyksysta 2025. Kyselyyn vastasi 605 tydntekijaa eli vastausprosentti on 76,5.
Kysely jarjestetdaan joka toinen vuosi ja tuloksia verrataan aiempiin vuosiin ja muihin
vastaaviin organisaatioihin.

Pietarsaaren kaupungin tavoitteena on olla houkutteleva uuden ajan tyonantaja, jolla on
motivoitunut ja hyvinvoiva henkilostd. Tyohyvinvointikysely on tarkea valine
organisaation tyohyvinvoinnin arviointiin. HenkilostOstrategiassa, johtamismallissa seka
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusohjeessa maaritellaan tavoitteet, arvopohja ja se, mita
haluamme edistaa. Tyohyvinvointikyselyn tulokset kuvastavat, miten hyvin onnistumme
naiden tavoitteiden toteuttamisessa.

Tyohyvinvointikyselyssa on 33 kysymysta tai vaittamaa. Edellisella kerralla (2023)
tulokset olivat erittain hyvalla tasolla, ja vuoden 2025 kyselyssa tulokset ovat parantuneet
entisestaan. 30 kohdassa yhteensa 33 kohdasta tulokset ovat parantuneet ja kolmessa
kohdassa 33 kohdasta tulokset ovat pysyneet samalla tasolla. Tulokset esitetdan
asteikolla 1-5. Kaupungin tulokset sijoittuvat valille 3,6—4,5.

+ 1-2: Matala arvo, mika osoittaa selkeitd haasteita tai tyytymattomyytta kyseisellad osa-
alueella.

* Yli 3—-4: Hyvaltyydyttava tulos: Tama osoittaa, ettd osa-alue toimii hyvin ja koetaan
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myoOnteisena. Henkilostd on yleisesti ottaen tyytyvainen naihin tyoympariston osa-
alueisiin, mutta parantamisen varaa saattaa l0ytya.

» Tulokset 4-5: Osoittavat erityisen vahvoja osa-alueita, joissa tydhyvinvointi on erittain
hyvaa.

Tulokset osoittavat, etta tyohyvinvointi on erittdin hyvaa useilla keskeisilla osa-alueilla,
erityisesti  johtamisessa, tydilmapiirissa, kehittymismahdollisuuksissa ja tyon
mielekkyydessa. Nama vahvuudet muodostavat vankan perustan tydympariston
jatkuvalle kehittamiselle. On myonteista nahda, ettd muihin organisaatioihin (suuret ja
keskisuuret kaupungit) verrattuna useat tuloksemme sijoittuvat parhaiden tulosten
joukkoon.

Arvosanan 4 ylittavat osa-alueet muodostavat vakaan perustan tyoympariston
jatkuvalle kehittamiselle:

» Kehittymismahdollisuudet tydssa: 4,2

* Monipuolinen osaamisen hydédyntaminen: 4,5

» Tydyksikon tavoitteiden tuntemus: 4,4

* Luottamuksellinen ilmapiiri tyoyksikossa: 4,2

* Yhteisten toimintatapojen noudattaminen: 4,2

» Tarkeiden tehtavien tuntemus: 4,3

+ Johtaminen — luottamus tyontekijoiden ja esihenkilon valilla: 4,5
 Esihenkilon oikeudenmukainen ja puolueeton toiminta: 4,2
 Esihenkildn kyky inspiroida ja kannustaa: 4,1

+ Esihenkildn vastuunjako: 4,1

» Organisaation strategiset linjaukset ohjaavat ty6ta: 4,0

+ Tyonantajan tuki alentuneen tyokyvyn tilanteissa: 4,1

+ Tyotehtavien mielekkyys: 4,5.

Missa olemme onnistuneet

» Vahva tyoGilmapiiri: Tyontekijat kokevat luottamuksellisen ja positiivisen tyGilmapiirin
(4,2). Tulokset osoittavat korkeita arvosanoja perehdytyksesta (3,9), konfliktien
hallinnasta (4,1) ja yhteistyosta yksikoiden sisalla ja valilla (4,2). Tavoitteiden ja
tyotehtavien selkeys on myos erittain hyvaa (4,4).

* Henkilokohtainen kehitys: Suurin osa kokee, etta tyo tarjoaa kehittymismahdollisuuksia
(4,2) ja osaamista hyddynnetaan monipuolisesti (4,5). Tyotehtavien mielekkyys saa
erityisen korkeat arvosanat (4,5).

» Johtaminen: Tydntekijoiden ja esihenkildiden valinen suhde perustuu luottamukseen
(4,5), oikeudenmukaisuuteen (4,2) ja inspiraatioon (4,1). Tyontekijat kokevat, etta vastuu
jaetaan hyvin (4,1) ja johtaminen organisaatiossa on tukea antavaa (4,1). Tyontekijoiden
ja esihenkiloiden valinen vuoropuhelu tyoasioista saa hyvat arvosanat (4,0).

Kehitettavaa

+ Palaute ja dialogi: Vaikka johtaminen saa korkeita arvosanoja, palautteen antamisessa
esihenkiloilta (3,6) on parantamisen varaa.

* Resurssit ja tyOkuorma: Vaikka tulos on parantunut sen suhteen, miten tyontekijat
kokevat ajan riittavyyden tyon tekemiseen (3,9), osa kokee, ettd aikaa ja resursseja
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muutosten ja uusien haasteiden kohtaamiseen voisi edelleen parantaa.

» Asiakaskeskustelu: Tulokset osoittavat, ettd asiakaspalautteen keraamista (3,6) ja
hyodyntamista (3,7) voidaan kehittaa edelleen toiminnan laadun vahvistamiseksi.

» Jatkuva tydilo: Vaikka moni kokee olevansa energinen ja innostunut, tydiloon ja
keskittymisen mahdollisuuksiin on edelleen tarvetta panostaa.

Yhteenveto

Tyohyvinvointikysely 2025 osoittaa, ettd Pietarsaaren kaupunki on houkutteleva
tydnantaja, jolla on vahva ja positiivinen tydkulttuuri. Erittdin suuri osa, 87 prosenttia,
suosittelisi tydpaikkaansa ystavalle, mika on selva merkki viihntyvyydesta ja ylpeydesta.
Vuoropuhelu, palaute seka tasapaino ajan ja tyékuorman valillda ovat osa-alueita, joita
kehitetddn edelleen. Jatkamalla yhteisty6ta ja hydodyntamalla tuloksia voimme luoda
entista paremman tyopaikan kaikille.

4.1. Tuetaan tyokykya yhdessa

Kaytamme Pietarsaaren kaupungilla aktiivisen tuen mallia. Malli toimii tyokyvyn,
tydhyvinvoinnin ja terveena tydssaolon tukemisen tai parantamisen valineena henkildille,
joiden tydokyky uhkaa heikentya tai on jo heikentynyt. Tydntekijan sairastuessa on
olemassa selkea prosessimalli tukea ja sairauspoissaolon seurantaa varten. Esihenkilot
ovat saaneet koulutusta, tietoa ja saavat jatkuvaa tukea mallin toimintaan liittyen.
TyOntekijat ovat saaneet tietoa mallin tarkeydesta, sitd kasitellddn vuosittain
henkilostokokouksessa ja uutta henkilostoa perehdytettaessa esitellaan aktiivisen tuen
malli. Seuraamme jatkuvasti sairauspoissaolopaivien maaraa. Jotta aktiivisen tuen
mallista tulisi toimiva tyotapa, on johdon ja esihenkildiden sitouduttava toimimaan mallin
mukaisesti. Esihenkilon paallikkd seuraa, etta esihenkild kdy keskusteluja tydntekijan
kanssa, jolla on ollut 15 sairauspoissaolopaivaa kuluneen puolen vuoden aikana, ja etta
kolmikantakeskustelu jarjestetdan sairauspoissaolopaivien maaran ollessa 30 paivaa
kuluneiden 12 kuukauden aikana. Tydterveyshuollon kanssa tehtava yhteistyd on
keskeinen. Kun ongelmien ratkaisemiseksi tarvitaan useita toimijoita eri tasoilla,
toteutetaan tehostettu tuki TyOplussassa kaytavien kolmikantakeskustelujen muodossa.
Tuolloin sairauspoissaolo on ollut 30 paivaa kuluneiden 12 kuukauden aikana.

Vuonna 2025 pidettiin 30 kolmikantakeskustelua (20 keskustelua vuonna 2024) joihin
laakari jal/tai terveydenhoitaja osallistuivat yhdessa tyontekijan seka tyonantajan
edustajien kanssa. Usein paikalla oli lahin esihenkild, toimialapaallikkd ja HR-
koordinaattori. Sivistystoimialan prosenttiluku on luonnostaan suuri, silla sivistystoimiala
on suurin toimialamme, jossa tydskentelee 81 prosenttia henkilostosta. 80 prosenttia
kaydyista kolmikantakeskusteluista koski sivistystoimialan henkildstda, 20 prosenttia
muita toimialoja.
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Paattyneen Voimaa varhaiskasvatukseen -hankkeen jatkona on varhaiskasvatuksessa
tyoskenteleville johtajille, pedagogisille johtajille ja erityisopettajille tarjottu sisaista
tiimivalmennusta. Uusille esihenkildille on myds tarjottu yksildllista valmennusta.

4.2 Tyohyvinvointitoiminta (Tyhy-toiminta)

Tyohyvinvointitoimintaa on toteutettu vuoden 2025 tydhyvinvointisuunnitelman (tyhy-
suunnitelman) mukaisesti. Poimintoja tyohyvinvointitoiminnasta:

Epassia tarjottiin summalla 110 euroa/vuosi/tyontekija. Meilla on kaytossa Epassi flex,
joka sisaltaa liikunta- ja kulttuuriedun lisdksi hyvinvointiedun.

Voi hyvin -etu: tasavuosia 45, 55 ja 65 vuotta tayttaneet tyontekijat saivat 110 euron
ylimaaraisen maksun Epassiin.

Kaupungin tydhyvinvointiviikko jarjestettiin kaksi kertaa vuonna 2025, kevaalla viikoilla
14 ja 15, syksylla viikoilla 44 ja 45. Tyhy-ryhma suunnitteli ohjelmaa, jota yksikot saivat
toteuttaa oman toiminnan puitteissa.

Yli 58-vuotiaille ilmainen uinti.

Tydétiimien virkistystilaisuuksia (Tyhy-tilaisuudet) jarjestettiin yksikaoittain.

Verottomana etuna saatu polkupyoraetu paattyi ja korvattiin leasingsopimuksella
tehtavalla pyoranhankinnalla. Vuonna 2025 tehtiin 15 leasingsopimusta (20 sopimusta
vuonna 2024).

Kaupunki osallistui Kilometrikisa 2025 -pyorailykilpailuun. Halutessaan sai liittya
joukkueeseen, rekisteroida kilometrinsa ja osallistua palkintojen arvontaan.
Kaupungin taloudellisesti tukema henkilostoyhdistys jarjesti henkilostolle muun muassa
yhteisen ulkoiluillan, matkan kasitydmessuille ja viikonloppumatkan Hailuotoon.
Henkildsto sai syyslahjan, "syyskassin”.

Yksikoissa jarjestettiin joulukahvit.
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4.3 Tyoterveyshuolto 2025
Tyoterveyshuollon toimintajakson kolme tarkeinta tavoitetta ovat olleet:

1. Tydkyvyn aktiivinen tukeminen

TyOkykya vyllapitavaa toimintaa kehitetdan yhteistydssa tyopaikan kanssa.
Aktiivisen tuen mallia "Tuetaan tyokykya yhdessa” kaytetaan tydkyvyn tukemisen
perustana. TyOpaikkaselvitysten tai suunnattujen selvitysten tuloksena voidaan
tyokyvyn yllapitamiseksi ryhtya tyOpaikkakohtaisiin tai tiimikohtaisiin
tarveperusteisiin toimenpiteisiin ryhmatoiminnan muodossa.

Yhteistyokokouksia jarjestetaan toimialoittain ja neljannesvuosittain. Naihin
osallistuvat Tyoplus ja HR-koordinaattori ja kukin toimialajohtaja tai
osastonpaallikkd aktiivisen tuen edistamisen toteuttamiseen ja ohjelmasta
tiedottamiseen. Tavoitteena on madaltaa varhaisen yhteydenoton kynnysta ja
aktiivista yhteistyota asiantuntijatuen osalta tyokyvyn heikentyessa. Seurantaa
toteutetaan tyontekijan ja esihenkildiden valisilla puheeksiottokeskusteluilla seka
kolmikantakeskusteluilla.

2. Terveystarkastukset

Toimintakaudella tehdaan lakisaateisia tutkimuksia ja muita koko henkiléstoon
kohdistuvia terveystarkastuksia. Kiinnitetdan huomiota ikdantyvan henkildston ja
esihenkiloiden terveyteen ja tyokykyyn sekda meneillddan olevien
muutosprosessien aiheuttamiin terveyshaittoihin henkiloston keskuudessa.
Terveystarkastukset toteutetaan Basic-tyoterveyspaketin mukaisesti.
Tavoitteena on voida ehkaistd sairauksia ja tyokyvyttomyytta seka vahentaa
sairauspoissaoloja.

3. Tyopaikkaselvitykset
Tyopaikkaselvitys tehdaan vuosisuunnitelman mukaisesti ja sita arvioidaan.

Kaupunki tarjoaa tyontekijoilleen lakisaateiset ennaltaehkaisevat terveyspalvelut ja
vapaaehtoisia sairaanhoitopalveluja. Tyoterveyshuollon toimintaohjelma paivitetaan
vuosittain. Tyoplussan ja kaupungin valinen yhteistyo on tavoitteellista ja jarjestelmallista.
Tyoterveyshuollon palveluissa kiinnitetaan erityistd huomiota siihen, ettd monipuoliset
palvelut tukevat tydkykya seka mahdollistavat terveyteen liittyvien ongelmien
havaitsemisen tehokkaasti varhaisessa vaiheessa.

Tybnantaja saa korvausta tyodterveyshuollon kustannuksista vuoden 2025 lopussa
paattyvalta tilikaudelta ainoastaan, jos tyoOpaikalla on tehty perusselvitys
tydterveyshuollosta. Tydterveyshuollon selvitykseen siséaltyy arvio siita, miten tyd
vaikuttaa tydntekijoiden terveyteen ja tydkykyyn. Raporttiin merkitddn myods toimenpide-
ehdotuksia tydolosuhteiden kehittamiseksi.
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Edellisvuoteen verrattuna tyoterveyshuollon palveluiden kokonaiskustannukset ovat kasvaneet.
Myds nettokustannukset ovat nousseet, ja nettokustannus tyontekijaa kohden on niin ikaan
kasvanut. Kelan korvaus oli kuitenkin edellisvuotta suurempi, ja vuonna 2025 palvelujen piirissa
olleiden tyontekijoiden maara oli suurempi kuin edellisvuonna. Kustannukset kasvoivat kaikissa
korvausluokissa.

Laakarilla, terveydenhoitajalla ja fysioterapeutilla kdyntien maara on samalla tasolla kuin
edellisvuonna, kun taas psykologikaynnit ovat lisdantyneet. MyGs tyopaikkakayntien maara on
samalla tasolla kuin edellisvuonna.

Kaupungin henkildkunnalle tarjottiin ilmainen influenssarokotus. 106 henkilda on hyédyntanyt
mahdollisuutta.

Tyoterveydenhuollon kustannukset

298337 € 235894€ 272236¢€
251790€ 239051€ 267 343€
44470€ 25689€ 25930€
594 597 € 500634 € 565600 €
218588€ 223743€ 249095€

376 009€ 276891€ 316505€

464 € 325€ 351 €

Alla kostnader -5 % moms, kaikki kustannukset -5% alv
*) | ersattningsklass 0 ingar bl.a. elektroniska enkater, Kanta-avgifter, kansliarbete, arbetshandledning, icke-FPA ersattningsbar
gruppverksamhet, drogtester, avgiftsrelaterade atgarder (t.ex. injektioner, vardmaterial)

*) Korvausluokka 0 kustannuksiin siséltyvat mm. sahkaiset kyselyt, Kanta-maksut, toimistoty®, tyénohjaus, ei-kelakorvattavat
ryhmatoiminnot, huumetestit, toimenpiteisiin liittyvat kustannukset (mm. injektiot, hoitotarvikkeet)

FPA 1 ar férebyggande verksamhet, ersattningsprocent 60 % av de kostnader som berattigar till
ersattning. FPA 2 ar sjukvard, ersattningsprocent 50 % av de maximala ersattningskostnaderna.
Kela 1 on ennaltaehkaisevaa toimintaa, korvausprosentti 60 %

enimmaiskorvausmaarasta Kela 2 on sairaanhoitoa, korvausprosentti 50 %
enimmaiskorvausmaarasta
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Tyoterveyshuoltotoiminta numeroina

1099

552
1890

293

251

37

319

80

29*
378

1108

618
1700

236
145
57

260

80

18*
273,5

1270
1135
543

1806

208
9
169
79
267
3
138

19*
306,5
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4.4 Sairauspoissaolo

Sairauspoissaoloa ei aina voida ennustaa, mutta siihen voidaan vaikuttaa aktiivisilla
toimenpiteilld tydpaikalla. Muutaman paivan mittaisissa sairauspoissaoloissa (1-5
paivaa) tyontekija on ensisijaisesti yhteydessa esihenkiloonsa, joka voi myontaa
sairauspoissaoloa lieviin  sairausoireisiin, esimerkiksi Ilyhyet vilustumis- tai
kuumesairaudet, vatsataudit tai muut akilliset sairaudet, jotka ovat usein lievia eivatka
vaadi ladkarinhoitoa. Muissa tapauksissa sairausloman tarve arvioidaan ensisijaisesti
yhteisty0ssa tydterveyshuollon kanssa.

Vuonna 2025 sairauspoissaolo kasvoi edellisvuoteen verrattuna. Sairauspoissaolopaivien
kokonaismaara kasvoi 11 710 paivasta 12 834 paivaan. Henkildtydvuosikohtaiset
sairauspoissaolopaivat kasvoivat 15,4 paivasta 16,3 paivaan. Kasvu liittyy paaasiassa
pitkaaikaiseen sairauspoissaoloon, joka kohdistuu rajattuun maaraan henkiloita. Tama ilmenee
niiden henkildiden maaran kasvuna, joilla on yli 91 paivaa sairauspoissaoloa (9 henkiléa vuonna
2024, 22 henkild6a vuonna 2025). Sairauspoissaolojen yleisimpia syita ovat
mielenterveysongelmat seka tuki- ja liikuntaelinten sairaudet, joihin liittyy yleensa pidempia
poissaolojaksoja. Sairauspoissaolojen voimakas kasvu yli 91 paivaa sairauslomalla olevien
henkildiden osalta seka lyhytaikaisten sairauspoissaolojen vakaus osoittavat, etta kasvu ei liity
ensisijaisesti yleisiin tydymparistdén ongelmiin koko organisaatiossa, vaan pikemminkin
yksildllisiin ja rakenteellisiin terveysongelmiin. Tata analyysia tukee havaintomme
seuratessamme jarjestelmallisesti pitkaaikaissairaspoissaoloja varmistaaksemme yksilolliset
kuntoutus- ja tydhonpaluutoimenpiteet.

lakkaampien ikaryhmien osuus sairauspoissaolojen kokonaismaarasta on merkittava, erityisesti
60—64-vuotiaiden keskuudessa, ja suurin suhteellinen kasvu on havaittu 55-59-vuotiaiden
ikaryhmassa. Lyhytaikaisten sairauspoissaolojen osuus (5010 paivaa) on pysynyt lahes
ennallaan edelliseen vuoteen verrattuna (4785 paivaa), mika osoittaa, etta kasvu ei ole osoitus
organisaation yleisista tydymparistoon liittyvista ongelmista. Aktiivisen tuen malli on tasta syysta
merkityksellinen ja tarkea riskien varhaisen tunnistamisen ja tulevien sairauspoissaolojen
vahentamisen kannalta.

Sairauspoissaolojen kasvu vastaa perussyiltaan kansallista kehitysta. Kansallisella tasolla
sairauspoissaolojen karjessa ovat, kuten myos kaupungin osalta, mielenterveysongelmat ja
tuki- ja liikuntaelinten sairaudet, erityisesti pitkaaikaiset sairaspoissaolot. Toisin kuin
valtakunnallinen keskiarvo, jossa kunta-alan sairauspoissaolojen kokonaismaara on pysynyt
suhteellisen vakaana tai lievasti laskevana, on Pietarsaaressa tapahtunut kasvua. Tama kasvu
voi kuitenkin liittya paaasiassa muutamiin pitkaaikaisiin sairaustapauksiin, kun taas
lyhytaikainen sairauspoissaolo on pysynyt vakaana, mika noudattaa kansallisten havaintojen
suuntausta. Kuntasektorilla sairauspoissaolopaivien keskiarvo oli 13,2 paivaa/henkild vuonna
2025 (vrt. Pietarsaaren kaupunki 14,5/henkild vuonna 2025).

Sairauspoissaolopaivat

_ 10542 10089 11444
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488 900 595

799 721 796

11829 11710 12835

Sairauspoissaolopaivien maara

henkllotiovuotta kohden

20,5 13,5
9,0 7,58
15,4 16,3

*Liikelaitos, konsernihallinto, jatelautakunta. Kuntaliiton suosituksena on seurata sairauspoissaoloa
suhteessa henkildtyévuosiin tydntekijdiden lukumaaran sijaan. Taulukko on paivitetty tdman mukaisesti.
De framsta orsakerna / Yleisimmat syyt

40%
30% .

G=— —

20% - —

10% = - ——g

0% ¢ —= -
2023 2025

=—@== psykisk ohalsa, mieég%élrv.

=@=st0d- 0. rorelseorgan,  tuki- ja liikuntaelimet
skador,vammat

=@== andningsorgan, hengityselim

=== tumorer, kasvaimet

Endokrina sjukdomar, Umpierityssairaudet,

Mielenterveysongelmat seka tuki- ja liikuntaelinsairaudet olivat syina yli puoleen
sairauspoissaolopaivista (30 % ja 20 %). Vuosien 2024 ja 2025 valilld muutokset olivat
pienia. Muita syitda pienempiin osuuksiin: vammat noin 12 prosenttia, hengityselinten
sairaudet 10 prosenttia. Vuoden 2025 sairauspoissaolopaivista 1694 paivaa oli
palkattomia (1 026 paivaa vuonna 2024)ja 1810 paivaa sellasia, joista on maksettu kaksi
kolmasosaa palkasta (1 236 paivaa vuonna 2024).
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Franvaronsindelning i kortare och langre franvaro
Sairauspoissaolojen jakauma lyhyisiin ja pitkiin
poissaoloihin 2023-2025
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4.5 Elakkeet

Kevan tuore ennuste kertoo, ettda suurin osa tulevien vuosien elakkeelle jaavasta
henkildjoukosta muodostuu suurimmista ammattiryhmista. Kevan ennusteen mukaan
julkisen alan tyontekijoista vanhuuselakkeelle siirtyy seuraavien kymmenen vuoden
aikana kunta-alalla arviolta noin 30 prosenttia nykyisesta henkilostosta. Tama haastaa
tydnantajaa pohtimaan tydjarjestelyita ja miettimaan, miten Iahtijdiden tilalle pystytaan
houkuttelemaan uusia tyontekijoita. Koska sivistystoimiala on kaupungin suurin toimiala,
ennuste tulee vaikuttamaan meihin konkreettisesti ja se on huomioitava toiminnan
suunnittelussa. Kuvio kuvaa elakoitymisia tulevina vuosina.
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*31.12.2025 palveluksessa oli 25 vakituista tyéntekijdd, jotka olivat tdytténeet vuoden 2025 aikana tai aiemmin 64
vuotta. Heistd ainakin 15 on eldkditymdisséd vuoden 2026 aikana.

Kevan mukaan vanhuuselékkeen keski-ikd on kaupungilla 64,9 vuotta. Vuonna 2025
vanhuuselakkeelle jaaneiden tyontekijdiden maara oli 16 henkilda.
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Vanhuuseldke henkiléiden
lukumaara
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Muita eldkemuotoja kuin vanhuuseldakkeen saaneiden tyontekijdiden maara on

vahentynyt

edellisvuosiin  verrattuna. Vuosien

aikana

muiden elakemuotojen

aloittaneiden henkiloiden maara ilmenee seuraavasta kuviosta.
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Antal 6vriga pensioner / Muiden elakemuotojen
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TyOnantajan tyOkyvyttomyyselakemaksu oli 277 214 euroa vuonna 2025.
Tyokyvyttomyyselaketapaukset vaikuttavat tdhan maksuun, joka on osa tyonantajan
maksamia eldkemaksuja.

Elakemaksut

160 981 162 999 277 214 +70,1 %

1199356 | 1167 717 957 980 - 180%

* Kevan tasausmaksu on tyénantajamaksu, jota kunnat ja hyvinvointialueet maksavat julkisen sektorin
elékkeiden rahoituksen turvaamiseksi. Maksu tdydentda palkkaperusteista eldkemaksua ja kattaa erityisesti
vanhoja eldkevastuita. Tasausmaksun taso vahvistetaan vuosittain ja se jaetaan kuntien kesken niiden
verorahoituksen suhteessa. Taso perustuu viimeksi vahvistettuun tilinpaatokseen. Tasausmaksu ei ole kiinted
prosenttiosuus, vaan se maaraytyy jarjestelmidn kokonais-tasausmaksun tason ja kunnan suhteellisen
verorahoitusosuuden perusteella. Maksu esitetddn usein prosentteina. Vuonna 2025 Kevan jasenyhteiséjen
kokonaiselakemaksu oli 26,75 % palkkasummasta. Palkkaperusteinen eldkemaksu oli 24,4 %, ja tdman ylittdva
osuus perittiin tasausmaksuna eli keskimaérin 2,35 %.

Tyokyvyttomyyselakemaksu on kasvanut. Tyokyvyttdomyyseldkemaksun nousun syy on
vuosien 2022 (3) ja 2023 (3) tydkyvyttdmyyselaketapausten maarassa, silla maksu
maaraytyy takautuvasti. TyoOkyvyttomyysmaksu perustuu tyokyvyttomyyskertoimeen,
joka oli 0,50 vuonna 2023, 0,41 vuonna 2024 ja 1,21 vuonna 2025.
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Tasausmaksu on laskenut Pietarsaaren kaupungin osalta, silla se jakautuu kuntien
kesken suhteessa niiden verorahoitukseen. Kun kaupungin osuus kuntien
kokonaisverorahoituksesta pienenee, esimerkiksi verotulojen muutosten,
valtionosuuksien tai rakenteellisten uudistusten seurauksena, myds kaupungin osuus
kokonaistasausmaksusta pienenee.

Riskkoefficient for invalidpension
| Tyokyvyttomyysriskikerroin

1,6

1,44
1,4
1,21
1,2
1
0,8
0,6
0,41
0,4
0,2 .
0
2024 2025 2026

*Tiedot saatu Kevalta.

4.6 Tyosuojelu 2025

TyOsuojelun tavoitteena on yllapitaa ja kehittaa turvallista ja tervetta tydymparistoa seka
turvallisia ja terveita tydmenetelmia. Toimiva tydsuojelutoiminta vaatii maaratietoisia panostuksia
tydympariston ja tyoolosuhteiden parantamiseksi seka tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi.

Tyo6suojelu toimii tydsuojelun toimintaohjelman mukaisesti. Painopistealueet ovat olleet
seuraavat:

 Organisaation tyosuojelu- ja tydhyvinvointitietoisuuden lisddminen

* Tyoturvallisuuslainsaadannon edellyttamat toimenpiteet ja dokumentointi ovat
kunnossa

* Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tukeminen

Pietarsaaren kaupungilla jokaisella tydpaikalla on tydsuojelupari, jonka muodostavat esihenkild
ja henkildston valitsema tyontekijoiden edustaja. Tydsuojeluparin yhteisena tehtavana on
edistaa tyonantajan ja tyontekijoiden valista vuorovaikutusta seka edistaa tyontekijoiden
mahdollisuuksia vaikuttaa tydpaikan turvallisuuteen ja terveyteen liittyvien asioiden kasittelyyn.
TyoOsuojeluparin tyontekijoiden edustajien maara oli 41 henkil6a 31.12.2025.

TyoOsuojelu on jarjestanyt tydsuojelupareille nelja tiedotustilaisuutta seka suomeksi etta ruotsiksi.
Yksi tilaisuuksista pidettiin tydpajan muodossa, johon yhdistettiin ajankohtaista tietoa, loput
pidettiin Teamsin kautta. Tiedotustilaisuuksien tarkoituksena on koordinoida tydsuojelun
kehittamista kohti yhteisia tavoitteitamme.

Tyopaikan tydsuojelun ja turvallisuuden tehokkaassa kehittamisessa kaytetadan Falcony-
ohjelmistoa. Ohjelma helpottaa erilaisten henkildstdn tyoturvallisuuteen liittyvien tapahtumien ja
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havaintojen ilmoittamista. Lisaksi Falcony on digitalisoinut riskienhallinnan, mika tekee
prosessista seka helpomman etta tehokkaamman. Falconyn kautta saa myds tilastotietoa ja
tydsuojelun kehittamista voidaan seurata.

Falconyn kaytto lisdantyy ja antaa henkildstolle paremmat mahdollisuudet tydymparistoonsa
vaikuttamiseen. Vuonna 2025 rekisteroitiin 917 havaintoa. Taulukossa esitetaan raportoidut
tapaukset ja tunnistetut riskit. Esihenkilot kasittelevat kaikki tapaukset ja riskit yhdessa
henkilostonsa kanssa yksikoissaan.

Riskienarvioinnit paivitetaan vuosittain. Taman takia tydsuojelu on ohjeistanut
tydsuojelupareja paivittdmaan riskienarvioinnit ja nayttanyt, miten paivitys tehdaan
kaytannossa. Suurin osa tydyksikdista (67 %) on paivittanyt riskienarviointinsa (vertaa 96 %
vuonna 2024), kun tyésuojelu osallistui riskienarviointiin kaikissa yksikoissa.

Tyon riskitekijoita tunnistettiin yhteensa 511 (ks. ylla oleva taulukko). Osa riskeista on jo
korjattu, joidenkin korjaaminen kestaa kauemmin.

Riskbedémningar / Riskienarvioinnit

2023 w2024 m2025

28
I

14

— B

Riskien arvioinnit keskittyvat tydympariston fyysisten riskitekijdiden lisaksi myos
psykososiaalisiin riskitekijoihin. Stressi, ahdistus ja masennus ovat toiseksi yleisin tydntekijoihin
vaikuttava tydperainen terveysongelma Euroopassa (EU-OSHA). Siita syysta myds naita
riskeja on kasiteltava jarjestelmallisesti. Tyontekijat kokevat stressia, kun heidan tyonsa yleiset
vaatimukset ovat kohtuuttomia ja ylittavat heidan kykynsa selviytya niista. Nykypaivan
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tydelaman vaatimuksiin vastaamiseksi jokaisella tydpaikalla on oltava kannustava
tydymparisto, jossa tyontekijat ovat riittavan itsenaisia, hyvin koulutettuja ja motivoituneita
suoriutumaan tyoétehtavistaan parhaan kykynsa mukaan. Psykososiaalisten riskien
kartoituskysely tehdaan joka toinen vuosi ja toteutetaan seuraavan kerran vuonna 2026.

TyoOsuojeluhenkilosto on osallistunut yhdeksaan yhteiseen tyopaikkaselvityskayntiin Tyoplussan
kanssa (10 kayntia vuonna 2024). Naissa tilaisuuksissa saadaan arvokasta tietoa tyopaikkojen
tyoturvallisuudesta ja tyohyvinvoinnista, mika toimii tyosuojelun tyotehtavien perustana.

Sisailmaryhmassa on kasitelty kuuden eri tyopaikan sisailmaongelmia (6 kpl vuonna 2024).
Ongelmia esiintyi muutamissa vanhemmissa kiinteistdissa, joita kaupunki ei enaa kayta ja jotka
ovat olleet peruskorjauksen tarpeessa. Osassa rakennuksia on lisdksi ollut ilmastointiin liittyvia
ongelmia, joista on tehty ilmoituksia sisailmaryhmalle. Sisailmaryhma on kokoontunut kaksi
kertaa vuoden aikana.

TyOsuojelu jarjesti kaupungin tyontekijoille kuusi hataensiapukurssia (2 suomenkielista, 4
ruotsinkielista). Hataensiapukoulutukseen osallistui 76 tydntekijaa (65 henkil6a vuonna 2024).

Tyotapaturmat ja vakivallan uhka

Vakuutusyhtion tilaston mukaan ty6tapaturmien maara oli vuonna 2025 yhteensa 34. Naista 25
tapahtui tydpaikalla ja 9 tydmatkalla. Suurimmat syyt tydtapaturmiin, 47 prosenttia (58 %
vuonna 2024) olivat liukastuminen, kompastuminen tai kaatuminen. 18 prosentissa tapauksista
(10 % vuonna 2024) syyna oli varhaiskasvatuksessa olevan lapsen tai koulussa olevan
oppilaan vakivalta henkilostoa kohtaan. Muut yksittaiset tapaturmat (35 %) ovat johtuneet
jonkin liikkeessa olevan esineen osumisesta henkildstoon, pyoralla kaatumisesta, pyoralla tai
autolla tormaamisesta tai esimerkiksi venahdys ennakoimattomista nopeista liikkeista johtuen,
akillisen ulkoisen tapahtuman seurauksena.

Antal arbetsolyckor/Tyotapaturmien lukumaara
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mmmm Olycksfall under arbetsfard / Tyomatkatapaturma
mmmm Olycksfall pa arbetsplatsen/ Tapaturma tyopaikalla
Yrkessjukdomar / Ammattitaudit

= Sammanlagt /Yhteensa

Tyotapaturmien maara on vuoden 2024 tasolla. Tyotapaturmien aiheuttamien
sairauspoissaolopaivien maara oli 116 paivaa, mika huomattavasti vahemman kuin
edellisvuonna. Tama johtuu siita, ettei vuonna 2025 ole ollut tyGtapaturmia, jotka olisivat
johtaneet pitempaan sairauspoissaoloon. Kuvio kuvaa vakuutusyhtion hyvaksymia
tyotapaturmia.
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Antal sjukfranvarodagar till foljd av

arbetsolycksfall / Ty6tapaturmien

aiheuttamat sairaspoissaolopaivat
(kalenteripaivat)
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Tilastojen mukaan ilmoitukset uhkaavista tai vakivaltaisista tilanteista ovat lisdantyneet 43
prosenttia edellisvuodesta. Syyna kasvuun on henkildston parempi tietoisuus siita, millaisista
tilanteista tehdaan ilmoitus, ja etta ilmoitusten avulla voi parantaa tydymparistoa ja tydssa
viihtymista. Kansallisella tasolla on lisdksi nahtavissa suuntaus, jonka mukaan uhkaavien ja
vakivaltaisten tilanteiden maara on kasvussa kunnan palveluissa.

Anmalningar hot om vald o vald / limoitukset
koskien vakivallan uhasta ja vakivallasta

250 230

200
150
106

100

50

2023 2024 2025

Raportoidut vakivaltatilanteet johtuvat yli 90 prosentissa tapauksista muutamasta ulospain
suuntautuneesti kayttaytyneesta lapsesta esiopetuksessa ja erityisluokilla. Satunnaisia
tapauksia on myds raportoitu muista paivakodeista ja kouluista. Asiakaspalvelussa toimiva
henkilosto on lisdksi raportoinut muutamia tapauksia uhkaavasti kayttaytyneista asiakkaista.

TyoOsuojelu on huomioinut kaikki ilmoitukset. Tydsuojelu osallistuu aktiivisesti ja auttaa
henkilostda tilanteen parantamiseen tahtaavissa toimenpiteissa. Varhaiskasvatuksen ja
koulujen henkilostolle jarjestettiin taydennyskoulutusta vakivallanhallinnassa.
Varhaiskasvatuksessa on lisaksi otettu kayttoon yksildllisen turvallisuussuunnitelman malli.
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5. Henkilostokustannukset ja henkilostoinvestoinnit

Tybvoimavaltaisella kunta-alalla tydovoimakustannukset ja investoinnit henkildston
hyvinvointiin ja osaamiseen muodostavat merkittavan osan kunnan taloudesta.
Tybvoimakustannusten rakenteen ja kehityksen seuranta ovat keskeisia myos
henkildstéraportoinnissa.

Vuonna 2025 on sovellettu poikkeavaa rekrytointimenettelyd. Kaupunginhallitus paatti
menettelyn jatkamisesta taloudellisen tilanteen kiristymisen vuoksi. Henkil6stéjaosto on
paattanyt uusien tai tayttamattomien virkojen ja tehtavien julistamisesta haettaviksi.
Elakkeelle siirtyneiden henkiloiden tilalle tarvittavat uudet tyo- tai virkasuhteet on
kasitelty ja hyvaksytty kaupungin HR-ryhmassa ennen tehtavien julistamista haettaviksi.
Kesatyontekijat ja muut sijaiset, joita on tarvittu toiminnan turvaamiseksi ympari vuoden,
on edelleen rekrytoitu hallintosdaanndssa tai toimialojen toimintasaannodissa maaratylla
tavalla.

Henkildstokustannukset, sisaltden tydnantajamaksut, nousivat 5,93 prosenttia 40 651
874 eurosta vuonna 2024 yhteensa 43 062 586 euroon vuonna 2025.
Tyollisyyspalvelujen siirtymisesta kaupungille johtuen henkildstokustannukset kasvoivat
3,65 %. Yleinen virka- ja tydehtosopimuksen mukainen palkankorotus 2,5 prosenttia
koski kaikkia virka- ja tyoehtosopimuksia. Lisaksi paikallinen jarjestelyera maksettiin
seuraavasti: KVTES 0,45 %, OVTES 0,4 %, OVTES G 0,25 %, TS 0,65 % ja TTES 0,4

0.

N

Tasopalkkajarjestelman kayttoonoton yhteydessa 1.2.2025 toteutettiin suurin osa
(61,82 %) palkkaharmonisointitarpeesta. Sopimuksen mukaisten jakopottien lisaksi
harmonisoinnin toteuttamiseen kohdennettin myods omia varoja. Jaljella oleva
harmonisointi toteutetaan kaksivuotisen harmonisointisuunnitelman mukaisesti.

Kaupungin maksamat palkat ja palkkiot 2022—-2025

25490 26265 27 196
1772 1896 1880
4528 4 852 5997

31790 33013 35072

644% 385% 624%

llman palkan sivukuluja

29



Tyovoimakustannukset ja henkilostdinvestoinnit

35 072 381

7990 206

567 979
163 706

* Kaupunki on saanut Kelan korvausta syntyneista kustannuksista, jotka olivat yhteensa 567 979,17 euroa
vuonna 2025 (ilman 5 %:n alv:ia). Kela hyvaksyi syntyneet kustannukset korvausluokassa |: 272 236,19
euroa, korvausluokassa Il: 267 343,27 euroa. Vuoden 2025 Kela-korvaus
tyoterveydenhuoltokustannuksista oli yhteensa 249 094,87 euroa.

Osittain palkallinen virka- tai tyovapaa

Osittain palkallinen virka- tai tydvapaa on taloutta tasapainottava toimenpide, joka
kannustaa henkilost6a osittain palkalliseen vapaaseen. Vapaa on tyontekijalle
edullisempi vaihtoehto kuin tavallinen palkaton vapaa. Vuonna 2025 yhteensa 87
henkil6a piti 680 paivaa osittain palkallista virka- tai tydvapaata (vrt. 69 henkil6a ja 534
paivaa vuonna 2024). Osittain palkallisesta virka- tai tydvapaasta kertyi saastéa 75 698
euroa (sisaltaen palkkasivukulut).

Lomarahan vaihtaminen vapaaseen

Virka- ja tyoehtosopimuksen mukaan lomarahan voi vaihtaa vapaaksi. Vaihtovapaan
maara on 50 prosenttia ansaittujen vuosilomapaivien lukumaarasta. Mikali vain osa
lomarahasta vaihdetaan vapaaksi, lomarahasta vahennetaan lomarahavapaapaivien
osuus. Lomarahan vaihtaminen vapaaseen on lisaantynyt edellisvuoteen verrattuna.
Vaihto on kasvanut 349 paivasta ja 29 henkildésta (vuonna 2024) 560 paivaan ja 41
henkil6on vuonna 2025. Vaihdosta saatiin saastoa 58 288 euroa vuonna 2025.

Koulutuskorvaus

Kunnilla on mahdollisuus hakea korvausta koulutuskustannuksista tyollisyysrahastosta.
Koulutuskorvauksen maksaminen paattyy vuonna 2026. Tarkoituksena on ollut parantaa
tyonantajan mahdollisuuksia jarjestaa tyontekijoilleen ammatillista osaamista kehittavaa
koulutusta. Kaupunki sai koulutuskorvausta 29 255 euroa vuonna 2025 (vrt. 29 965 euroa
vuonna 2024).

Edella olevat tasapainottamistoimenpiteet ovat yhteensa 163 241 euroa.
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6. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Erilaisuuden johtaminen on keskeinen osa hyvaa henkilostdjohtamista ja jokaisen
esihenkilon toimintaa. Hyvin johdettuna se vaikuttaa myonteisesti muun muassa
tyoturvallisuuteen, tydhyvinvointiin, kannattavuuteen ja palvelukykyyn, luovuuteen ja
innovatiivisuuteen, verkostojen syntymiseen, henkilostotyytyvaisyyteen,
tydnantajakuvaan ja tydpaikan vetovoimaan. Tavoitteena on tydymparistd, jossa kaikilla
tydntekijoilla on samat kehittymis- ja onnistumisedellytykset, ja jossa monimuotoisuuteen
ja toisinajatteluun suhtaudutaan myonteisesti.

TyOpaikkojen tasa-arvokysymykset huomioidaan henkilostokertomusta laadittaessa.
Henkilostokertomuksessa seurataan esimerkiksi vuosittaista palkkakehitysta, kuten
myOs miesten ja naisten prosentuaalista maaraa. Tyokykykysely tehdaan joka toinen
vuosi, ja se sisaltda kysymyksia tydyhteison ilmapiirista, vastuusta, mahdollisuuksista,
epaasiallisesta kohtelusta ja kiusaamisesta. Falcony-ohjelma on tyoturvallisuuden
ilmoitusjarjestelma koskien hairintaa ja kiusaamista.

HR-ryhmaan kuuluvat kaupungin toimialajohtajat, ja ryhma kokoontuu kuukausittain. HR-
ryhman tehtdavana on koordinoida ja synkronisoida henkilosto- ja HR-asioita,
lahtokohtanaan rakentava, tavoitteellinen ja yhteinen henkilostopolitikka, jossa
huomioidaan yhdenvertaisuus ja oikeudenmukaisuus.

Pietarsaaren kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustydta seuraa yhteistoimintaryhma.
Yhteistoimintaryhmassa kasiteltiin henkilostoon liittyvia periaatteita ja suunnitelmia,
henkiloston kehittdmistd ja yhdenvertaista kohtelua seka tydyhteison sisaista
tiedonkulkua. Yhteistoimintaryhma arvioi Pietarsaaren kaupungin tyopaikkojen tasa-
arvoa henkilostokertomusta kasiteltaessa, tasa-arvosuunnitelman seurannassa seka
myO0s muiden asioiden kasittelyn yhteydessa, ja tekee parannusehdotuksia. Pietarsaaren
kaupungilla on laadittu ohjeet ja mallit, jotka edistavat monimuotoisuutta
organisaatiossamme, esimerkiksi henkilostostrategiamme, johtajuusmallimme seka
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmamme. Kaupunki on laatinut ohjeen
rekrytointikaytannolle, jossa huomioidaan yhdenvertaisuus ja syrjimattomyys. On
tarkeaa, etta kaikki rekrytointiin osallistuvat tuntevat ohjeet.

Pietarsaaren kaupunki on henkildstopoliittisten suunnitelmiensa kautta sitoutunut
sukupuolten valisen tasa-arvon edistamiseen. Tavoitteena on tyopaikka, jossa ei esiinny
minkaanlaista syrjintaa.

"Kohtelemme kaikkia tydntekij6itd huomaavaisesti ja kunnioittavasti. Kaikille tyéntekijéille
annetaan samat mahdollisuudet ja heillda on samat oikeudet ja velvollisuudet.
Kannustamme monipuoliseen rekrytointiin siten, ettd kaupunki on tybnantaja, jolla on
sijaa erilaisille tybdntekijbille idsté, kielesta, etnisestd taustasta, seksuaalisesta
suuntautumisesta ja toimintakyvystéa riipppumatta’.

Yhdenvertaisuuslain 1325/2014 mukaan tyonantajan on yhdenvertaisuuden
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edistamisen osalta ainakin arvioitava yhdenvertaisuutta
¢ rekrytoinnissa

o tydtehtavien jakamisessa

e koulutukseen osallistumisesta paatettaessa

e paatettdessa tyosuhteeseen liittyvista palkoista ja eduista

e tydhon ja tydsuhteisiin liittyvien velvollisuuksien vahvistamisessa

On tarkeaa, etta tasa-arvoisuutta ja yhdenvertaisuutta arvioidaan saannollisesti.
Toteutamme joka toinen vuosi Kevan tyohyvinvointikyselyn, joka kasittelee
monipuolisesti tyohyvinvointiin liittyvia asioita ja joissa huomioidaan my0s tasa-arvo ja
yhdenvertaisuus. Psykososiaalisia riskitekijoita kartoittava kysely on myos tyokalu tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden arvioimisessa. Organisaatioon, jossa vaalitaan tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta, suhtaudutaan luottavaisesti.

Tasa-arvo tarkoittaa, etta naisilla ja miehillda on samat mahdollisuudet ja ettd nama
mahdollisuudet turvataan. Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, etta kaikki ihmiset ovat
samanarvoisia riippumatta heidan sukupuolestaan, iastdan, alkuperastaan,
kansalaisuudestaan, kielestaan, uskonnostaan, vakaumuksestaan, mielipiteestaan,
poliittisesta toiminnastaan, ammattiyhdistystoiminnastaan, perhesuhteistaan,
vammastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta
henkildon liittyvasta syysta.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusohjeistus on paivitetty vuonna 2024 vastaamaan
nykypaivan vaatimuksia yhdenvertaisesta ja tasa-arvoisesta kohtelusta. Ohjeistus
sisaltaa toimenpideohjelman aikatauluineen ja vastuuhenkiloineen. Toimenpideohjelman
toteutumista seurataan jatkuvasti. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskysely toteutetaan
seuraavan kerran vuonna 2026. Yhteistoimintaryhmassa kasitellaan konkreettisia toimia
ja tavoitteita, joilla edistetdan yhdenvertaisuutta kaupungin henkildstopolitikassa.
Onhjeistus sisaltaa tulokset selvityksesta, jossa kartoitettiin, miten henkilostd kokee tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden organisaatiossa. Kysely toteutettiin elokuussa 2024.
Kyselyn tulosten perusteella henkilostd kokee tyOyhteisbnsa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuustilanteen  olevan hyvalla  tasolla.  Tyoilmapiiri nayttaytyy
oikeudenmukaisena seka tyontekijoista huolehtivana. Yhdessa tekemisen kulttuuri ja
kollegoiden valinen tuki korostavat vahvaa tyodyhteisfa, mika luo hyvan perustan
kehittamiselle.

Vuonna 2025 toteutettu tyohyvinvointikysely antoi myos palautetta siita, miten myos tasa-
arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat organisaatiossa.

e Tyontekijat kokevat tydilmapiirin luottamuksellisena ja positiivisena (4,2).

e TyoOntekijdiden ja esihenkildiden valisia suhteita leimaavat luottamus (4,5),
oikeudenmukaisuus (4,2) ja inspiraatio (4,1).

o Tyontekijat kokevat, etta vastuut jakautuvat hyvin (4,1) ja etta organisaation johto
tukee tyontekijoita (4,1).
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e TyoOntekijoiden ja esihenkildiden valinen vuoropuhelu tydasioissa saa hyvat
arvosanat (4,0).

TyOpaikan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioihin tulisi myos jatkossa kiinnittda huomiota,
erityisesti tehtavien ja vastuiden oikeudenmukaisessa jakamisessa seka esihenkildiden
roolin vahvistamisessa oikeudenmukaisessa johtamisessa. Esihenkildiden koulutusta
tasa-arvoisesta johtamisesta tulisi tehostaa, jotta he tunnistaisivat mahdolliset epakohdat
ja puuttuisivat niihin ajoissa. Tallainen epadkohta voi olla esimerkiksi se, miten
vahemmistoista puhutaan tyOyhteisdissa. Rekrytointien ja urakehitysmahdollisuuksien
lapinakyvyys on keskeinen kehitysalue, jotta tyontekijat voivat kokea, etta tasa-arvo
toteutuu myos uralla etenemisen ja palkkauksen suhteen. On tarve lisata lapinakyvyytta
ja varmistaa, ettd rekrytointiprosessit ovat oikeudenmukaisia ja mahdollistavat
yhdenvertaisuuden. Tarkeda on, ettd varmistetaan, ettd uralla eteneminen perustuu
patevyyteen ja suorituksiin, ei esimerkiksi sukupuoleen tai tydsuhteen kestoon.

Pietarsaaren kaupungin tavoitteena tulee olla tiedottaa henkilostolle selkeasti tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden edistamiseen liittyvista periaatteista ja toimenpiteistd. Tama
tarkoittaa esimerkiksi saanndllista tiedotusta tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvista
asioista, seka niihin liittyvan tyon edistymisesta organisaatioissa.

Tavoitteiden ja toimenpiteiden suunnittelu palkkavertailun ja kyselytulosten perusteella
antaa hyvan perustan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittamiselle organisaatiossa.
Tama varmistaa, etta paatokset perustuvat faktoihin, ja ettd niiden vaikutus kattaa koko
organisaation. Tavoitteiden ja toimenpiteiden konkretisoiminen vuosille 2026—2027 antaa
henkilostolle selkean nakyman siitd, miten organisaatio edistda tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuusasioita.

Nailla toimenpiteilla Pietarsaaren kaupunki voi edelleen vahvistaa hyvaa tydyhteiséaan,
jossa tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja tyontekijoiden hyvinvointi ovat keskeisia arvoja.

Palkkakartoitus

Taulukko kuvaa miesten ja naisten valisen keskimaaraisen tehtavakohtaisen palkan
vertailua kokoaikaisessa ty0ssa tydtehtavasta rippumatta. Vertailu osoittaa, etta naisten
tehtavakohtainen keskipalkka on kokopaivaisessa tydssa matalampi kuin miesten
vastaava kunkin virka- ja tybehtosopimuksen puitteissa. On huomioitavaa, etta
vertailussa ei kuvata miesten ja naisten eroa samassa ammattiryhmassa.

- 367 62 274768 2984 47 79%
- 284 58 3241,20 3347,74 -3,2%
- 17 53 3332,86 3431,69 29%

Miesten ja naisten tehtdvakohtaiset palkat tydehtosopimuksittain 31.12.2025.
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Naisten (668) tehtavakohtainen keskipalkka kaupungin palveluksessa on 3 107,25
euroa, vastaava summa miehillda (173) on 3 254,63 euroa. Naisten tehtavakohtainen
keskipalkka on 4,5 prosenttia matalampi kuin miesten.

Kuvio kuvaa miesten ja naisten valisen tehtavakohtaisen mediaanipalkan vertailua ja
kehitysta kokoaikaisessa tyossa tyotehtavastad ja virkaehtosopimuksesta riippumatta.
Seka naisten etta miesten tehtavakohtaiset mediaanipalkat ovat nousseet vuodesta 2024
vuoteen 2025. Miesten tehtavakohtainen mediaanipalkka on kuitenkin noussut enemman
kuin naisten. Naisten tehtavakohtaiset mediaanipalkat ovat nousseet 2 805,92 eurosta
2 876,07 euroon (lisdys 70,15 euroa) ja miesten 2 948,71 eurosta 3 065,04 euroon (lisays
116,33 euroa).

Median for uppgiftsrelaterade loner for man
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Miesten ja naisten tehtavakohtaiset mediaanipalkat vuosina 2024 ja 2025.

Palkkakartoitus osoittaa, etta naisten tehtavakohtainen keskipalkka ja mediaanipalkka
kokoaikatydssa ovat alemmat kuin miesten. On huomattava, etta vertailu ei kuvaa miesten
ja naisten valisia palkkaeroja saman ammattiryhman sisalla. Erot ovat rakenteellisia, eivatka
ne johdu perusteettomasta palkkauksesta samoissa tehtavissa, vaan ammatti- ja
tehtavarakenteesta. Tulokset korostavat avoimuuden edistamisen tarkeytta rekrytoinnissa,
urakehityksessa ja esihenkilotyossa.

Tybehtosopimukset maarittavat tehtavakohtaiset palkat, sukupuolesta riippumatta.
e Tehtavan vastuu, osaaminen ja vaikeusaste muodostavat palkkahinnoittelun perustan.
e Samassa ammattiryhmassa tydskentelevien tehtavakohtainen palkka samassa vaativuus- ja
vastuutehtavassa on sama.
¢ Muodollinen kelpoisuus voi vaikuttaa tehtavakohtaiseen palkkaan joissakin tapauksissa.
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