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1. Inledning

En kommunal arbetsgivare maste kadnna sina personalresurser val, de ar férutsattningen
for all service. 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, men det forutsatter forstas enhetliga tillvdgagangssatt vid insamling
och rapportering av nyckeltal. Enhetligt insamlade uppgifter underlattar utvarderingen
och planeringen av personalresurser i forandringssituationer. Personalrapporten bereds
och behandlas parallellt med kommunens bokslut. Personaldirektoren ansvarar for att
personalrapporten behandlas i stadens samarbetsgrupp och i stadens personalsektion.

Malsattningen med denna personalrapport ar att stdédja den strategiska
personalledningen, beslutsfattandet och den standigt pagaende utvecklingen av
personalen och arbetsplatserna. Personalrapporten ar avsedd for personalen, ledningen
och de politiska beslutsfattarna. Personalrapporten kan ocksa anvandas da kommunen
vill presentera sig infor potentiella blivande arbetstagare.

Prognostiseringen av personalresurserna ar en av byggstenarna i stadens strategiarbete.
| strategin faststalls de mal fér personalen som ska trygga tillgangen pa arbetskraft,
personalens kompetens, arbetshalsa och arbetsresultaten. Kannedom om
personalresurserna ar till hjalp vid personalplanering ocksa vid andrade servicebehov.
Fakta och nyckeltal sammanstalls for att ledningen med framférhallning battre ska kunna
forutspa och planera effekten av atgarder och handelser. 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.

Utgangspunkten fér utvarderingen av personalresurserna ar staden Jakobstads strategi,
de mal som ber6r personalen och staden Jakobstads personalstrategi. Personalstrategin
gar hand i hand med stadens strategi - fér invanarnas basta. Staden Jakobstads
personalstrategi innehaller de riktlinjer som utgor grunden fér stadens personalpolitik och
som syns i det vardagliga arbetet och i de strategiska atgarderna. Stadens arbetsgivar-
och personalpolitik utgar fran lagstiftning och kollektivavtal, men utdver det ska
personalstrategin vara ett verktyg som styr utvecklingen i 6nskad riktning enligt stadens
overgripande strategi.

Personalavdelningen stoder stadens Ovriga verksamheter i att forverkliga de strategiska
malen genom handlingar som arligen specificeras i de bindande malsattningarna i
budgeten. Atgarderna och resultaten rapporteras kort i bokslutet och mera ingaende i
den arliga personalrapporten. | personalstrategin definieras vardegrunden, vardena ar
karnan i verksamheten. Vara varden formedlar det vi tror pa och hur vi vill jobba for att
tillsammans skapa en arbetsplats dar vi trivs och kan utnyttja var fulla kapacitet. Alla
anstallda och fértroendevalda ska tillampa dessa varden i vardagen och beslutsfattandet.
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Staden Jakobstad har som malsattning att vara en modern och attraktiv arbetsgivare,
som har en kunnig, vadlmaende och motiverad personal. Vi vill skapa en arbetsmiljo dar
alla medarbetare har samma forutsattningar att utvecklas och prestera, dar diversitet och
oliktdinkande ses som nagot positivt och 6verensstammer med den mangfald som
aterfinns hos stadsinvanarna. Vi vill skapa en arbetsmiljé dar medarbetare valkomnar
nya med en positiv attityd. Malsattningarna kraver att vi arbetar langsiktigt. Samtliga
verksamhetsenheter inom staden Jakobstad omfattas av malsattningarna. Att
malmedvetet arbeta for att na malsattningarna ses som en kontinuerlig process som ska
uppmuntra till ett gemensamt engagemang. Tillsammans skapar vi en positiv
arbetsgemenskap med malmedvetna arbetstagare.



2. Personalresurser

Personalstrategin tar fasta pa nyckelorden "Vi gor det tillsammans”. Visionen for
personalarbetet ar att féorega med gott exempel och inspirera alla i organisationen att
arbeta mot samma mal — det vill sdga att uppnd och uppratthalla valbefinnande,
jamstalldhet och effektivitet samt att bibehalla en tillférsikt mot framtiden.

2.1 Personalens mangd och struktur

Stadens personal uppgick 31.12.2025 till sammanlagt 880 personer. Antalet anstallda ar
16 personer farre an ar 2024, skillnaden i antalet personer ar manuell eller teknisk och
den beror pa hur vi ar 2024 registrerat timlarare med paus i undervisningen i
léneprogrammet. Ar 2025 har registreringen i I6neprogrammet korrigerats enligt hur det
borde vara.

Anstillningsforhallanden 31.12.2025

186 694 880
135 479 614
51 215 266

Av stadens anstdllda var 186 man (21 %) och 694 kvinnor (79 %). Antalet
tillsvidareanstallda var 614 personer (70 %) och 266 personer (30 %) var anstallda for
viss tid. En tidsbunden anstallning ska alltid ha en orsak. Den vanligaste orsaken till en
tidsbunden anstallning ar att man vikarierar nagon tillsvidareanstalld, till exempel under
graviditets-, féraldra- eller vardledighet. Aven projektanstalining via projektfinansiering ar
en orsak till tidsbundna anstallningar.

2.2 Arsverken

Verksamheternas behov forandras, vilket paverkar behovet av personal och antalet
arsverken. Vi star infor en situation dar vi de kommande aren har manga férestaende
pensioneringar. Som arbetsgivare vill vi vara en attraktiv arbetsgivare for att vi ska lyckas
rekrytera kunniga medarbetare for att trygga verksamheterna. Stadens
personalstrategiska malsattning utgar fran att varje rekrytering évervags. | samband med
pensionering eller avslutat anstallnings- eller tjansteférhallande bér kommande behov av
personalresurser utvarderas. Till foljd av att verksamheternas behov férandras har
staden en uttalad strategisk malsattning att, dar det ar maojligt, minska antalet arsverken
med fem arsverken per ar.



Arsverken / Henkil6tyévuodet

m Bildningstjanster / Sivistys ® Tekniska tjanster / Tekniset palvelut m Ovriga / Muut

Antal arsverken sektorsvis under aren 2023 - 2025

594

634 639 +5

43 44 44 +-0
81 80 105 +25
718 758 788 +30

Under ar 2025 6kade antalet arsverken inom organisationen med 30 arsverken, vilket
forklaras till storsta del av 6verféringen av sysselsattningstjansterna (25 arsverken) till
staden. Okningen av arsverken inom bildningen beror pa att man utdkat antalet grupper
inom den forberedande undervisningen och darmed haft behov av att rekrytera ny
personal. Till féljd av kriget i Ukraina var andelen ukrainska barn i vara skolor fortfarande
hoégt under ar 2025; antalet elever med Ukraina som ursprungsland i vara skolor var cirka
145.

2.3 Distansarbete

Distansarbete har mojliggjorts som sporadiskt distansarbete (enskilda dagar), eller
regelbundet via avtal, max 6 dagar/ manad. Totala antalet distansarbetsdagar uppgick
2025 till 2190 dagar, 80 personer har anvant sig av mojligheten. Jamférelsetal for 2024
saknas, eftersom sattet att registrera distansarbete har andrats pa grund av
programbyten. Utnyttjandet av maojligheten till distansarbete har dock dver lag 6kat under
ar 2025. Okningen beror framst pa att distansarbete sedan tidigare varit allmant etablerat
inom sysselsattningstjansterna som déverfordes till staden 1.1.2025. Distansarbete har
varit nédvandigt till foljd av brist pa utrymme.



2.4 Heltid - deltid

Antal anstallda, deltid och heltid

0-9% 1049 % 50-99 100 % Tot./Yht. 2024-2025

%

17 22 170 512 721 -52
0 2 6 41 49 +5
0 0 15 95 110 +31
17 24 191 648 880 -16

Vid arsskiftet var antalet deltidsanstallda i staden 240 personer, det vill sdga 27 procent
av personalen arbetade deltid. Eftersom bildningen ar var stérsta sektor finns aven den
storsta andelen deltidsanstallda inom bildningssektorn. Orsakerna till deltidsanstalining ar
flera, behovet kan utga fran saval verksamheten som fran den anstallda. En orsak till
deltidsanstallning ar partiell vardledighet, men vi har ocksa verksamheter som till sin
karaktar kannetecknas av deltidsanstallning, till exempel vid Arbis och Tydvaenopisto
finns timlarare, av vilka de flesta har en veckoarbetstid pa under 12 timmar. Det lagre
antalet deltidsanstallda inom bildningstjansterna beror inte pa att vi skulle ha farre
deltidsanstallda, utan forklaringen hittas i att vi ar 2025 korrigerat hur vi registrerar
timanstallda med paus i undervisningen under lasaret.

2.5 Personalens aldersstruktur

Medelaldern for stadens personal var 45,4 ar. Antalet 60 ar fyllda var 130 personer. Drygt
hélften (51,4 %) av personalen &r i aldern 40-59 &r. Aldersstrukturen for personalen péa
staden Jakobstad ar jamférbar med évriga kommuners aldersstruktur.

Medelaldern inom kommunsektorn i Finland ar cirka 46 ar. Storsta delen av personalen i
ovriga kommuner ar, liksom i Jakobstad, i aldern 40-59 ar. Inom staden ar 51,4 procent
i aldern 40-59 ar, medan motsvarande siffra i dvriga kommuner ar 55 procent. Andelen
personer i aldern 60 ar och aldre var 14,8 procent pa staden ar 2025. | vriga kommuner
var motsvarande siffra 15 procent.

Medelalder for anstillda vid staden Jakobstad 2023-2025

45,3 44,8 454
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2.6 Fortroende och samarbete

*Vi ger vara arbetskamrater fortroende genom att lita pa deras kompetens och férmaga.
Vi agerar ocksa sjélva pa ett fortroendeingivande sétt, vi &r alla en del av ett stérre
sammanhang.”

Till staden Jakobstads samarbetskultur hor att alltid diskutera med berdrd personal eller
med fackavdelningarnas representanter i fragor som berdr personalen. Oppen véxelverkan,
fortroende mellan parterna och dagligt samarbete och vaxelverkan mellan chefer och
medarbetare betonas. Arbetsgivaren har informationsskyldighet. Arbetsgivaren bor ge
personalen eller dess representanter den information som behdvs sa att personalens
paverkningsmojligheter tryggas. Personalens delaktighet i fragor som paverkar det egna
arbetet eller arbetsférhallandena ges stor vikt. De samarbetsorgan i vilka samarbetet
frdmjas finns bade pa individniva och organisationsniva.

Utvecklingssamtal ar ett arligen aterkommande enskilt samtal mellan chefen och samtliga
medarbetare vid enheten. Grupputvecklingssamtal kan anvandas som komplement till det
enskilda utvecklingssamtalet, till exempel sa att det halls vartannat ar. Chefen ansvarar for
att varje arbetstagare kallas till utvecklingssamtal. Den anstallda kan aven sjalv, vid
behov, ta eget initiativ. Genomférda utvecklingssamtal foljs upp i samband med
arbetsvalmaendeenkaten som gors vartannat &r. Ar 2025 hade 77 procent av dem som
besvarat arbetsvalmaendeenkaten fatt ett pa forhand planerat utvecklingssamtal (jamfort
med 73% 2023 och 62,5 % ar 2021). Utvecklingen gar i ratt riktning men annu finns rum att
forbattra. Arbetsvalmaendeenkaten genomfors nasta gang ar 2027.

Personalen representeras av en personalrepresentant (fackorganisationernas
huvudfackombud) vid varje férvaltningsenhets eller affarsverks ledningsgrupp.

Alla arbetsenheter haller regelbundet arbetsplatsmoten, minst 8 ganger per ar.

HR-gruppen, som bestar av stadens sektorchefer och koncernférvaltningens
ansvarsomradeschefer sammantrader manatligen. HR-gruppens uppgift ar att koordinera
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och synkronisera personal- och HR-arenden utifran en strukturerad, malinriktad och
gemensam personalpolitik med jamlikhet och rattvisa i beaktande.

Arbetsvalmaendegruppens uppgift ar att for samarbetsgruppen bereda arenden som
anknyter till arbetsvalmaende. Gruppen ska ocksa arbeta for att, inom budgetramarna,
utveckla och informera om arbetsvalmaendeverksamheten.

Lagen foreskriver att kommunen har ett samarbetsorgan som bestar av féretradare for
arbetsgivaren och personalen och vars mandatperiod ar fyra ar. For det representativa
samarbetet inom staden Jakobstad finns en samarbetsgrupp. Arenden som omfattas av
samarbetsforfarandet kan, beroende pa deras art och omfattning, behandlas pa respektive
arbetsenhets arbetsplatsmote eller som direkt samarbete mellan den berérda personalen
och arbetsgivaren.

| samarbetsgruppen har principer och planer som hanfoér sig till personalen, utvecklandet
av och likvardigt bemoétande av personalen och det interna informationsutbytet inom
arbetskollektivet behandlats. Hit hér aven principer for omorganisering av tjanster och
verksamhet, som har vasentliga personalkonsekvenser, och forandringar i organiseringen
av arbetet. Foljande arenden aterkommer arligen:

e Bokslut, budget- och ekonomiplaner

e Personalrapporten

e Foretagshalsovardens kostnader och féretagshalsovardsplanen
e Den arliga personal- och utbildningsplanen

e Arbetsvalmaendeplanen

e Verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet

e Arbetarskyddets nyckeltal

Under 2025 har samarbetsgruppen sammantratt totalt 6 ganger. | samarbetsgruppen
inleddes i borjan av aret samarbetsférhandlingar till foljd av éverféringen av sysselsattnings-
och naringstjansterna till kommunen. Jakobstad, Pedersére, Larsmo och Kronoby bildade
ett gemensamt sysselsattningsomrade med Jakobstad som ansvarig kommun for
organiseringen av sysselsattnings- och naringsstjanster. Syftet var att behandla
konsekvenser for personalen som hanférde sig till 6verlatelsen av rérelse och
omorganiseringen och omregleringen av verksamheten inom arbetskraftsservicen. Fyra
forhandlingstillfallen ordnades, det sista tillfallet i september.

Nivalonesystemet togs i bruk i AKTA och UKTA del G 1.10.2025. Systemet bygger pa
nivaer av kompetens och ansvar. Ibruktagningen av nivaldnesystemet féranledde
forberedelser, planering och kartlaggningar. En nivalonearbetsgrupp utsags i
samarbetsgruppen. Processen rapporterades kontinuerligt till samarbetsgruppen fram till
overgangen 1.10.2025. Ett slutdokument, som innehaller alla I6negrupper, inklusive
beskrivningar, nivakriterier och nivaléner, som anvands inom staden Jakobstad
utarbetades. Dokumentet fungerar som en handbok for chefer for att faststalla ratt nivalon
och nivatillagg for anstéllda och tjansteinnehavare. Overgangen till nivaldnesystemet har
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medfort ett behov av att harmonisera I6nerna for de uppgifter som ligger pa samma niva
i samma lénegrupp. For varje 16negrupp finns en riksomfattande minimiléneniva och
utdver detta har man faststallt lokala 16nenivaer. En del av I6nerna har harmoniserats
under 2025 och resten av harmoniseringen sker under aren 2026 och 2027(AKTA/UKTA
G).

Samarbetsgruppen har under 2025 bland annat behandlat foljande uppdaterade
anvisningar: anvisning for jamstalldhet och likabehandling, principen for doftfrinet och
rokfrinet, anvisning for personalens deltagande i fortbildning, stadens principer for
ersattning av personalens egendom och andring av tillampningen av flexibel arbetstid
samt andring av cykelférmanen.
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3. Kunskap for effektiv och trygg service

Vi &r éppna fbér nya idéer och ser hur de kunde komma till nytta i vart arbete. Vi séker
aktivt efter mdjligheter att paverka och utbyter savél kunskap som information med
varandra.”

3.1 Personalens kompetensutveckling

Under aret har 572 personer deltagit i fortbildning. Totalt har 2 419 fortbildningsdagar
ordnats, varav 41 procent (1 003 dagar) har varit interna. Av alla som deltagit i fortbildning
har 49 procent deltagit i tre eller flera fortbildningsdagar och 65 procent av de anstallda
har under aret deltagit i nagon form av utbildning.

Mojligheten till laroavtalsutbildning har uppskattats. Totalt 23 personer har pagaende
laroavtal for yrkesexamen eller specialyrkesexamen (jamfort med 30 personer ar 2024).

Utbildningsplattformen Eduhouse tillhandahaller aktuell omradesspecifik fortbildning.
Malet har varit att 6ka antalet aktiva anvandare, men antalet ar i stort sett pa4 samma niva
som senaste ar. Ar 2025 var antalet aktiva anvandare 85 personer (jamfért med 92
personer ar 2024). Tjansten innehaller aktuella sektorsvisa och temaspecifika videor och
webbinarier. Materialet ar tillgangligt pa finska och svenska. De anstallda far valja bland
materialet baserat pa fortbildningsbehov och intresse. Bade direktsdanda och inspelade
fortbildningar ar tillgangliga. Antalet slutférda utbildningar var 335 (jamfért med 275 ar
2024), vilket ar ett positivt resultat men denna mojlighet kunde annu anvandas i storre
omfattning. Enkaten, som genomfdordes bland personalen som hade anvant
Eduhouse-tjansten under ar 2025, visar att Eduhouse-utbildningarna upplevs som
relevanta och av hog kvalitet. Majoriteten ansag att utbildningarna motsvarade deras
kompetensbehov och gav stdd i det dagliga arbetet. Tjansten bedémdes vara latt att
anvanda och responsen var over lag positiv.

Personalens fortbildningsdagar 2025

848 1872 3,7 2,6
87 3 90 3.3 1,8
305 200 505 8,6 4,6
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3.2 Rekrytering

Tjanster och befattningar har i regel kunnat tillsattas under 2025. Inom vissa
yrkesgrupper har vi inte lyckats rekrytera behorig personal och varit tvungna att
tidsbundet anstalla personer som med tanke pa examen har varit obehoériga. Det har
fortfarande varit svart att rekrytera behdériga speciallarare inom finska bildningen och
larare inom smabarnspedagogik pa finska.

Under ar 2025 anstélldes 37 personer; 32 i tjansteférhallande och 5 i anstallningsférhallande.
Totalt 1 194 ansdkningar har inkommit. Utdver detta har fem interna rekryteringar for
anstallningsférhallanden gjorts.

Staden deltog i rekryteringsmassan Kom hit!, som ordnades i Campus Allegro 24.7.2025.

Under massan kunde arbetsgivare presentera sig sjalva och allmant program sasom
intervjuer och utlottningar ordnades. Staden planerar att delta i massan ar 2026.

12



4. Arbetsvalmaende

*Vi vill jobba fér att tillsammans skapa en arbetsplats dér vi trivs och kan utnyttja var fulla
kapacitet. Alla medarbetare far stéd sa att de utgaende fran sina egna férutséttningar kan
genomféra sina arbetsuppgifter. Vi arbetar i trygga och hdlsosamma arbetsmiljéer och
har ett motiverat och kunnigt ledarskap.”

Arbetet med att framja och stddja arbetsvdlmaendet och arbetsférmagan bland
personalen utgar fran staden Jakobstads strategi, arbetsvalmaendeplanen fér 2025,
verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet och planen for foretagshalsovarden.

Arbetsvalmaendet och arbetsférmagan paverkas av individuella och kollektiva faktorer.
Till de individuella faktorerna hér halsa och funktionsférmaga, utbildning och kompetens
samt varderingar, attityder, motivation och tillfredsstallelse med arbetet. Till de kollektiva
faktorerna hor ett delaktigt och uppmuntrande ledarskap och organisatoriska faktorer
samt tydliga malsattningar, flexibilitet, verksamhetsutveckling och en fungerande
arbetsmiljé.

Arbetsgemenskapens samverkan och funktionalitet, méjligheten att paverka arbetet och
erkansla och beléning hor ocksa de till kollektiva faktorerna. Man upplever valbefinnande
i arbetet nar arbetet kdnns meningsfullt och da det ar begripligt och hanterbart. Har
behandlas framst sadant som arbetarskyddsverksamheten och den foérebyggande
arbetsvalmaendeverksamheten (tyhy-verksamheten) kan stddja.

Resultat fran staden Jakobstads arbetsvialmaendeenkat 2025

Kevas arbetsvalmaendeenkat genomférdes bland stadens personal under senhdsten
2025. Enkaten besvarades av 605 medarbetare, vilket motsvarar en svarsfrekvens pa
76,5 procent. Resultaten jamférs med tidigare ar och mot andra liknande organisationer.
Enkaten genomférs vartannat ar.

Staden Jakobstad vill vara en modern och attraktiv arbetsgivare med motiverad och
valmaende personal. Arbetsvalmaendeenkaten ar ett viktigt redskap for att utvardera
organisationens arbetsvalmaende. | personalstrategin, ledarskapsmodellen, jamlikhets-
och likabehandlingsanvisningen formulerar vi vara malsattningar, var vardegrund och det
vi vill jobba for. Resultaten i arbetsvalmaendeenkaten avspeglar hur val vi lyckas
forverkliga dessa mal.

Arbetsvalmandeenkaten bestar av 33 fragor eller pastdenden. Senaste gang vi
genomfoérde arbetsvalmaendeenkaten (2023) lag resultaten pa en mycket god niva. |
enkaten fran 2025 har resultaten ytterligare forbattrats. | 30 av 33 fall har resultaten
forbattrats och i 3 av 33 fragor ar resultaten pa samma niva. Resultaten redovisas pa en
skala 1-5. Stadens resultat placerar sig mellan 3,6—4,5.

« 1-2: Laga varden, vilket indikerar att det finns tydliga utmaningar eller missndje inom
det aktuella omradet.

» 3—4: Godal tillfredsstallande resultat. Det visar att omradet fungerar val och upplevs
13



positivt. Personalen ar generellt n6jd med dessa aspekter av arbetsmiljon, men det kan
finnas utrymme till forbattring.

» Resultat kring 4-5: Visar pa sarskilt starka omraden dar arbetsvalmaendet ar mycket
gott.

Resultaten visar att arbetsvalmaendet ar mycket gott inom flera centrala omraden, i
synnerhet nar det galler ledarskap, arbetsklimat, utvecklingsmdjligheter och
meningsfullhet i arbetet. Dessa styrkor utgor en stabil grund for fortsatt utveckling av
arbetsmiljon. Det ar positivt att se att flera av vara resultat ligger bland de framsta i
jamforelse med andra organisationer (stora och medelstora stader).

De omraden som ligger over 4 anses vara sarskilt starka och visar pa mycket gott
arbetsvdalmaende:

» Utvecklingsmojligheter i arbetet: 4,2

» Mangsidig anvandning av kunskap: 4,5

« Kannedom om arbetsenhetens mal: 4,4

» Fortroendefullt klimat i arbetsenheten: 4,2

» Fodlja gemensamma arbetssatt: 4,2

+ Kéannedom om viktiga uppgifter: 4,3

» Ledarskap — fortroende mellan medarbetare och chef: 4,5
+ Chefens rattvisa och opartiska agerande: 4,2

» Chefens férmaga att inspirera och uppmuntra: 4,1

» Chefens ansvarsfordelning: 4,1

» Organisationens strategiska riktlinjer styr arbetet: 4,0

» Stod fran arbetsgivaren vid nedsatt arbetsférmaga: 4,1

* Meningsfullhet i arbetsuppgifter: 4,5.

Vad vi lyckats bra med

 Starkt arbetsklimat: Medarbetarna upplever ett fortroendefullt och positivt arbetsklimat
(4,2). Resultaten ger hoga betyg for introduktion (3,9), konflikthantering (4,1) och
samarbete inom och mellan enheter (4,2). Tydligheten kring mal och arbetsuppgifter ar
ocksa mycket god (4,4).

» Personlig utveckling: Majoriteten kanner att arbetet ger majlighet till utveckling (4,2)
och att kunskaper anvands mangsidigt (4,5). Meningsfullheten i arbetsuppgifterna far
sarskilt hoga betyg (4,5).

» Ledarskap: Forhallandet mellan medarbetare och chefer praglas av fértroende (4,5),
rattvisa (4,2) och inspiration (4,1). Medarbetarna upplever att ansvar fordelas pa ett bra
satt (4,1) och att ledarskapet i organisationen ar stdédjande (4,1). Dialogen mellan
medarbetare och chefer kring arbetsrelaterade fragor far goda betyg (4,0)

Vad vi behover utveckla

- Aterkoppling och dialog: Aven om ledarskapet far héga betyg finns det utrymme att
forbattra aterkopplingen fran chefer (3,6).

» Resurser och arbetsbelastning: Trots att resultatet forbattrats for hur medarbetarna
upplever att de hinner gora sitt jobb (3,9) upplever vissa medarbetare att tiden och
resurserna for att mota forandringar och nya utmaningar ytterligare kan forbattras.
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* Dialog med kunder: Resultaten visar att insamling (3,6) och anvandning av
kundrespons (3,7) kan utvecklas ytterligare for att starka verksamhetens kvalitet.

« Fortsatt fokus pa arbetsgladje: Aven om manga kanner sig energiska och entusiastiska
finns det behov av att ytterligare starka arbetsgladjen och majligheten till koncentration.

Sammanfattning

Arbetsvalmaendeenkaten 2025 visar att staden Jakobstad ar en attraktiv arbetsgivare
med en stark och positiv arbetskultur. En mycket stor andel, 87 procent, skulle
rekommendera sin arbetsplats till en van, vilket ar ett tydligt tecken pa trivsel och stolthet.
Dialog, aterkoppling och balans mellan tid och arbetsbelastning ar delomraden som vi
fortsatter att forbattra. Genom att fortsatta arbeta tillsammans och ta tillvara resultaten
kan vi skapa en annu battre arbetsplats for alla.

4.1. Tillsammans stoder vi arbetsformagan

Inom staden Jakobstad anvander vi modellen for aktivt stdd for att stddja eller forbattra
arbetsféormagan, arbetsvalmaendet och frisknarvaron hos personer vars arbetsféormaga
riskerar att forsamras eller redan har forsamrats. Det finns en tydlig processmodell for
stdd da en anstalld insjuknar och for uppféljning av sjukfranvaron. De narmaste cheferna
har utbildats, fatt information och far kontinuerligt stéd i hur modellen fungerar.
Arbetstagarna har fatt information om varfér modellen ar viktig for oss; den behandlas
arligen pa ett personalméte och vid introduktionen av nyanstélld personal presenteras
modellen for aktivt stdd. Vi féljer kontinuerligt med antalet sjukfranvarodagar. For att
modellen for aktivt stod ska bli ett fungerande arbetssatt behover ledningen och cheferna
forbinda sig till att arbeta enligt modellen. Chefens chef foljer upp att den narmaste chefen
for samtal med en anstalld som haft 15 sjukfranvarodagar under det senaste halvaret och
att trepartssamtal ordnas da sjukfranvarodagarna uppgar till 30 dagar under de senaste
12 manaderna. Samarbetet med foretagshalsovarden ar centralt. Effektiverat stdéd i form
av trepartssamtal pa TyOplus anvands nar det behdvs flera aktérer pa olika nivaer for att
I6sa problemen. Da har sjukfranvaron uppgatt till 30 dagar under de senaste 12
manaderna.

Ar 2025 hélls 30 trepartssamtal (20 samtal &r 2024) dar en lékare och/eller halsovardare
deltog tillsammans med den anstallda och arbetsgivarens representanter. Ofta deltog
den narmaste chefen, sektorchefen och HR-koordinatorn. Bildningssektorns andel i fraga
om hallna trepartssamtal ar av naturliga skal stor, eftersom bildningssektorn ar var storsta
sektor med 81 procent av personalen. Av trepartssamtalen holls 80 procent med
personal som arbetar inom bildningssektorn och 20 procent med personal fran évriga
sektorer.

15



Som en fortsattning pa det avslutade projektet Kraft i smabarnspedagogiken (Voimaa
varhaiskasvatukseen) har férestandarna inom smabarnspedagogiken, pedagogiska ledarna
och speciallararna erbjudits intern teamcoachning. Intern individuell coachning har ocksa
erbjudits nya chefer.

4.2 Arbetsvalmaendeverksamheten (Tyhy-verksamheten)

Arbetsvdlmaendeverksamheten har forverkligats enligt arbetsvalméaendeplanen (Tyhy-
planen) for ar 2025. Plock ur arbetsvalmaendeverksamheten:

. Epassi erbjods med en summa pa 110 euro/ar/anstalld. Vi har i bruk Epassi flex, som
utdver motions- och kulturformanen innehaller valmaendeférman.

e Ma bra-forman: anstallda som fyllde ar (45, 55, och 65 ar) fick en extra inbetalning pa
110 euro i Epassi.

e Stadens arbetsvalmaendevecka ordnades tva ganger ar 2025. Veckorna 14 och 15
pa varen och veckorna 44 och 45 pa hosten. Tyhy-gruppen planerade ett program
som enheterna forverkligade inom ramen for sin verksamhet.

e Gratis simning for éver 58-aringar.

¢ Rekreationstillfallen (Tyhy-tilifallen) for arbetsteamen ordnades enhetsvis.

o Cykelférmanen som skattefri forman avslutades och ersattes med majligheten att inga
avtal for leasingcykel. Under 2025 tecknades 15 leasingavtal (20 avtal ar 2024).

e Staden deltog med ett lag i cykeltavlingen Kilometrikisa 2025. Den som ville fick
ansluta sig till laget, registrera sina kilometrar och delta i utlottningen av priser.

e Personalforeningen, som staden stoder ekonomiskt, ordnade en gemensam
friluftskvall, en resa till hantverksméssan och en veckoslutsresa till Hailuoto for
personalen.

e Personalen fick en héstgava, "hostkassen”.

e Man ordnade julkaffe pa de olika verksamhetsenheterna
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4.3 Foretagshalsovarden 2025
Foretagshalsovardens tre viktigaste mal for verksamhetsperioden har varit:

1. Aktivt stodjande av arbetsformagan

Verksamhet som galler uppratthallande av arbetsférmaga utvecklas i samarbete
med arbetsplatsen. Modellen for aktivt stéd “Tillsammans stoder vi
arbetsformagan” anvands som grund for arbetet med att stodja arbetsformagan.
Som resultat av arbetsplatsutredningar eller riktade utredningar kan
arbetsplatsspecifika eller teamspecifika behovsbaserade atgarder i form av
gruppverksamhet vidtas for att uppratthalla arbetsformagan.

Samarbetsmoéten halls kvartalsvis inom varje sektor. | dessa deltar HR-
koordinatorn och respektive sektordirektor eller avdelningschef for att framja
modellen for aktivt stéd och informera om den. Malet ar att sanka troskeln for
tidig kontakt och aktivt samarbete i fraga om stdéd fran sakkunniga da
arbetsformagan forsvagas. Uppféljningen genomférs genom samtal mellan den
anstallda och chefen och genom trepartssamtal.

2. Halsoundersokningar

Under verksamhetsperioden genomfors de lagstadgade undersokningarna och
ovriga halsoundersdkningar som riktar sig till hela personalen. Man faster
uppmarksamhet vid den aldre personalens och chefernas halsa och
arbetsformaga och pa ohalsa som pagaende férandringsprocesser orsakar
personalen. Halsoundersdkningarna forverkligas enligt foretagshalsopaket
Basic. Malet ar att kunna férebygga sjukdomar och arbetsoférmaga och minska
sjukfranvaron.

3. Arbetsplatsutredningar
Arbetsplatsutredningen gors i enlighet med arsplanen och utvarderas.

Staden tillhandahaller lagstadgade férebyggande halsovardstjanster och frivilliga
sjukvardstjanster for sina anstallda. Verksamhetsprogrammet for féretagshalsovardens
verksamhet uppdateras arligen. Samarbetet mellan Tydplus och staden ar malinriktat och
systematiskt. Stor vikt i forhallandet till foretagshalsovardens tjanster fasts vid att de
mangsidiga tjansterna ska stdda arbetsférmagan och att tjansterna i tidigt skede effektivt
ska ge mgjlighet att upptacka halsorelaterade problem.

Arbetsgivaren far ersattning for foretagshalsovardskostnader foér den rakenskapsperiod
som avslutades vid utgangen av 2025 endast om foretagshalsovarden har utfért en
grundlaggande utredning pa arbetsplatsen. Féretagshalsovardens utredning innehaller
en bedédmning av hur arbetet inverkar pa arbetstagarnas halsa och arbetsférmaga. |
rapporten antecknas ocksa atgardsforslag for utveckling av arbetsférhallandena.
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| jamforelse med féregaende ar har de totala kostnaderna for foretagshalsovardens tjanster dkat.
Aven nettokostnaderna har stigit och nettokostnaden per anstélld har ocksa 6kat. FPA-
ersattningen var dock hogre an féregaende ar och antalet anstallda som omfattades av
tjansterna 2025 var fler an féregaende ar. Kostnaderna 6kade i samtliga ersattningsklasser.
Besoken hos lakare, halsovardare och fysioterapeut ar pa samma niva som féregaende ar,
medan besdken hos psykolog har 6kat. Antal arbetsplatsbesok ar ocksa pa samma niva som
foregaende ar.

Stadens personal erbjods gratis influensavaccin. 106 personer har anvant sig av mojligheten.

Foretagshalsovardens kostnader

298 337 € 235894€ 272236€

251790 € 239 051€ 267 343 €

44 470€ 25689€ 25930€

594 597 € 500634 € 565600 €

218588€ 223743€ 249095¢€

376 009 € 276 891€ 316505 €

464 € 325 € 351 €

Alla kostnader — 5 % moms, kaikki kustannukset -5 %alv
*) | ersattningsklass 0 ingar bland annat elektroniska enkater, Kanta-avgifter, kansliarbete, arbetshandledning, gruppverksamhet
som inte berattigar till FPA-ersattning, drogtester, avgiftsrelaterade atgarder (t.ex. injektioner, vardmaterial)

*) Korvausluokka 0 kustannuksiin sisaltyy mm. sdhkoiset kyselyt, Kanta-maksut, toimistotyd, tydnohjaus, ei-kelakorvattavat
ryhmétoiminnot, huumetestit, toimenpiteisiin liittyvat kustannukset (mm. injektiot, hoitotarvikkeet)

FPA 1 ar forebyggande verksamhet, ersattningsprocent 60% av de maximala kostnaderna som beréattigar till ersattning
FPA 2 ar sjukvard, ersattningsprocent 50% av de maximala kostnaderna som berattigar till ersattning

Kela 1 on ennaltaehkaisevaa toimintaa, korvausprosentti 60 % enimmaiskorvausmaarasta

Kela 2 on sairaanhoitoa, korvausprosentti 50 % enimmaiskorvausmaarasta
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4.4 Sjukfranvaro

Sjukfranvaro kan inte alltid forutses, men den kan paverkas genom aktiva atgarder pa
arbetsplatsen. Vid sjukledigheter som varar bara nagra dagar (1-5 dagar) kontaktar den
anstallda i forsta hand chefen, som kan bevilja sjukfranvaro for lindriga sjukdomssymtom,
till exempel korta forkylnings- eller febersjukdomar och magakommor eller andra akuta
sjukdomar, som ofta ar lindriga och som inte kraver lakarvard. | 6vriga fall bedéms
behovet av sjukskrivning i forsta hand i samrad med féretagshalsovarden.

Sjukfranvaron dkade under ar 2025 jamfort med féregaende ar. Totala antalet sjukfranvarodagar
Okade fran 11 710 dagar till 12 834 dagar och antal sjukfranvarodagar per arsverke 6kade fran
15,4 dagar till 16,3 dagar. Okningen kan i huvudsak hanféras till langvarig sjukfranvaro hos ett
begransat antal personer, vilket framgar av 6kningen av antalet personer med sjukfranvaro éver
91-dagar (fran 9 personer ar 2024 till 22 personer 2025). De vanligaste orsakerna till sjukfranvaro

gruppen 60—64-aringar, samtidigt som den storsta relativa 6kningen har noterats i aldersgruppen
55-59 ar. Andelen kortvarig sjukfranvaro (5 010 dagar) ar i stort sett oférandrad jamfort med
foregaende ar (4 785 dagar), vilket indikerar att 6kningen inte ar ett uttryck for generella problem
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med arbetsmiljon i organisationen. Modellen for aktivt stod framstar darfér som relevant och viktig
for att tidigt identifiera risker och minska framtida sjukfranvaro.

De bakomliggande orsakerna till 6kningen av sjukfranvaro stammer dverens med den
nationella utvecklingen. Pa nationell niva domineras sjukfranvaron, liksom pa staden, av
psykisk ohalsa och sjukdomar i stéd- och rorelseorganen, i synnerhet i form av langvarig
sjukfranvaro. Till skillnad fran landets genomsnitt, dar den totala sjukfrdnvaron inom
kommunsektorn varit relativt stabil eller gatt lite nerat har Jakobstad haft en Okning.
Denna 6kning kan dock huvudsakligen kopplas till ett begransat antal langvariga sjukfall,
medan korttidssjukfranvaron varit stabil, vilket ligger i linje med nationella observationer.
Inom kommunsektorn var medeltalet for sjukfranvarodagar/ person 13,2 dagar 2025 (jfr
staden Jakobstad 14,5/ person 2025).

Antal sjukfranvarodagar

10542 10089 11444

488 900 595
799 721 796
11829 11710 12835

Antal sjukfranvarodagar per arsverke

17,6 15,9 17,9
11,3 20,5 13,5
9,9 9,0 7,58
16,4 15,4 16,3

*Affarsverket, koncernférvaltningen, avfallsnamnden. Kommunférbundets rekommendation ar att félja upp
sjukfranvaro i forhallande till antal arsverken i stallet for antal anstéllda, tabellen ar uppdaterad i enlighet
med detta.
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De framsta orsakerna / Yleisimmat syyt

40%

30% o—
E

L

20%

10%

|

{

f F
2023

0%
=@=psykisk ohdlsa, miel%g'%érv. 2025
=@==st0d- 0. rorelseorgan,  tuki- ja liikuntaelimet
==@==skador,vammat

=@==2andningsorgan, hengityselim

=@==tumorer, kasvaimet

==@==_Endokrina sjukdomar, Umpierityssairaudet,

Psykisk ohalsa och sjukdomar i stdd- och rorelseorganen orsakade halften av
sjukfranvarodagarna (30 % och 20 %). Mellan 2024 och 2025 var férandringarna sma.
Ovriga orsaker stod fér mindre andelar: skador cirka 12 procent, sjukdomar i
andningsorganen 10 procent. Av sjukfranvarodagarna ar 2025 har 1694 dagar varit
oavlénade (1 026 dagar ar 2024) och 1 810 dagar for vilka tva tredjedelar av I6nen har
betalats (1 236 dagar ar 2024).

Franvarons indelning i kortare och langre franvaro
Sairauspoissaolojen jakauma lyhyisiin ja pitkiin
poissaoloihin 2023-2025
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4.5 Pensioner

Kevas farska prognos visar att storsta delen av den personal som inom de kommande
aren kommer att pensioneras finns i de stora yrkesgrupperna. Enligt Kevas prognos for
den offentliga sektorn kommer 30 procent av den befintliga personalen inom
kommunsektorn att ga i alderspension inom de narmaste tio aren. Detta utmanar
arbetsgivaren att fundera pa arbetsarrangemangen och pa hur man ska lyckas locka nya
arbetstagare. Eftersom bildningssektorn inom utgdér den storsta sektorn inom staden
kommer pensioneringsprognosen att konkret paverka oss och boér darfor beaktas i
planeringen av verksamheten. Grafen beskriver antalet personer som uppnar
pensionsalder de kommande aren.

64-aringar de kommande aren
64-vuotiaat tulevina vuosina
35
30

25

29
27
24 23
19
20 17
15
15 12
10 6
4 4 4
3
1 2 2
0

2026 2027 2028 2029

(6]

H Bildning/Sivistys B Tekniska/Tekninen Ovriga/Muut ~ ® Totalt/Yhteensa

*31.12.2025 fanns det 25 tillsvidare anstéllda som hade ar 2025 eller tidigare fyllt 64 ar. Minst 15 av dessa gar i
pension under 2026.

31.12.2025 palveluksessa oli 25 vakituista tydntekijaa, jotka olivat tédyttadneet vuoden 2025 aikana tai aiemmin 64
vuotta. Heisté ainakin 15 on elakbityméassé vuoden 2026 aikana.

Enligt Keva ar medelaldern for alderspension pa staden 64,9 ar. Antalet anstallda som
gatt i lderspension under ar 2025 ar 16 personer.

22



Alderspension antal personer /
Vanhuuseldke henkildiden
lukumaara

25
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Antalet anstallda som beviljats andra pensionsformer an alderspension har totalt sett
minskat jamfért med tidigare ar. Antalet personer som inlett olika typer av andra
pensionsformer under aren ses i féljande graf.

23



Antal 6vriga pensioner / Muiden elakemuotojen
maara
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m Delinvalidpension/Osatydkyvyttdmyyseldke

M Delrehabiliteringsstod/Osakuntoutustuki

MW Totalt/Yhteensa

Arbetsgivarens kostnader for invalidpensionsavgiften var 277 214 euro ar 2025.
Invalidpensionsfallen inverkar pa denna avgift, som utgér en del av pensionsavgifterna
som arbetsgivaren betalar.

Pensionsavgifter

160 981 162 999 277 214 +70,1 %

1199356 | 1167 717 957 980 - 180%

*Kevas utjdmningsavqift &r en arbetsgivaravgift som kommuner och vélfardsomraden betalar for att sékerstélla
finansieringen av den offentliga sektorns pensioner. Avgiften kompletterar den Ibnebaserade pensionsavgiften och
tédcker sérskilt dldre pensionséataganden. Nivan faststélls arligen och férdelas mellan kommunerna enligt deras
skattefinansiering. Nivan baserar sig pa det senaste faststéllda bokslutet. Utidmningsavgiften &r inte en fast
procentsats, utan den beror pa den totala nivan pa utidmningsavgiften i systemet och kommunens relativa andel av
skattefinansieringen. Avgiften anges ofta som procent. 2025 var den totala pensionsavgiften fér Kevas
medlemssamfund 26,75% av Ibnesumman. Den I6nebaserade avgiften utgjorde 24,4%, den del som bversteg
denna niva togs ut som utjdmningsavgift, dvs i genomsnitt 2,35%.

Invalidpensionsavgiften har 6kat. Orsaken till 6kningen av invalidpensionsavgiften finns
att sdka i antalet invalidpensionsfall 2022 (3) och 2023 (3). Avgiften bestams retroaktivt.
Invalidpensionsavgiften baserar sig pa riskkoefficienten for invalidpension, som var 0,50
ar 2023, 0,41 ar 2024 och 1,21 ar 2025.
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Utjamningsavgiften har minskat for staden Jakobstads del eftersom den fordelas mellan
kommunerna i proportion till skattefinansieringen. Nar stadens andel av den totala kommunala
skattefinansieringen minskar, till exempel till foljd av férandringar i skatteinkomster, statsandelar
eller strukturella reformer — minskar ocksa stadens andel av den totala utjamningsavgiften.

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

*Uppgifterna har erhallits fran Keva.

4.6 Arbetarskyddet 2025

Arbetarskyddets malsattning ar att uppratthalla och utveckla en trygg och halsosam arbetsmiljo
och trygga och halsosamma arbetsmetoder. En fungerande arbetarskyddsverksamhet kraver
malmedvetna satsningar for att forbattra arbetsmiljéon och arbetsférhallandena och for att trygga
och uppratthalla de anstélldas arbetsférmaga.

Arbetarskyddet fungerar enligt ett verksamhetsprogram som utarbetas infor varje ny
mandatperiod. Tyngdpunkterna har varit foljande:
e Att 6ka organisationens medvetenhet om arbetarskydd och arbetshalsa

e Att atgarderna och dokumenteringen som arbetarskyddslagstiftningen férutsatter ar i skick
o Att stddja arbetshélsa och arbetsférmaga

Inom staden Jakobstad har de flesta arbetsplatser ett arbetarskyddspar som bestar av chefen
och en arbetstagarrepresentant som personalen har valt. Arbetarskyddsparets gemensamma
uppgift ar att framja vaxelverkan mellan arbetsgivaren och arbetstagarna och framja
mojligheterna for arbetstagarna att paverka behandlingen av arenden som galler séakerheten och
halsan pa arbetsplatsen. Den 31 december 2025 var antalet arbetstagarrepresentanter 41.

Arbetarskyddet har hallit fyra informationstillféllen fér arbetarskyddsparen bade pa finska och
svenska. Ett av tillfallena holls som en workshop kombinerad med aktuell information och resten
holls via Teams. Avsikten med dessa informationstillfallen ar att samordna arbetarskyddets
utveckling i riktning mot de gemensamma malsattningarna.
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For att effektivt utveckla arbetarskyddet och sakerheten pa arbetsplatserna anvands en
programvara, Falcony. Programmet gor det Iatt for personalen att anmala olika observationer
som har med sakerhet och trygghet i arbetet att gora. Falcony har ocksa digitaliserat
riskhanteringen, vilket gor processen bade enklare och effektivare. Tillgang till statistik och
uppféljning av arbetarskyddet ar majlig direkt i systemet.

Anvandningen av Falcony 6kar och ger personalen stdrre mojligheter att paverka sin arbetsmiljé.
Under 2025 registrerades 917 observationer och tabellen visar rapporterade incidenter och
noterade risker. Cheferna hanterar alla incidenter och risker tillsammans med sin personal pa
sin egen enhet.

Riskbedémningarna uppdateras arligen. Arbetarskyddet har darfér instruerat
arbetarskyddsparen att uppdatera riskbedomningarna och visat hur uppdateringen i praktiken
ska goras. Majoriteten av arbetsenheterna (67 %) har uppdaterat sina riskbeddmningar
(jamfort med 96 % ar 2024), da arbetarskyddet deltog i riskbeddémningarna vid alla enheter.

Totalt identifierades 511 riskfaktorer i arbetet (se tabell ovan). En del av dessa risker har redan
atgardats, medan andra tar langre tid att atgarda.

Riskbedémningar / Riskienarvioinnit

2023 w2024 m2025
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Riskbedémningarna inkluderar bade fysiska och psykosociala risker i arbetsmiljon. Stress,
angest och depression ar bland de vanligaste arbetsrelaterade halsoproblemen i Europa (EU-

OSHA). Darfor ska aven dessa risker hanteras systematiskt. Arbetstagarna upplever stress nar
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de samlade kraven pa deras arbete ar alltfor stora och stérre an deras férmaga att hantera
dem. For att kunna hantera kraven i arbetslivet idag behover det pa varje arbetsplats finnas en
stddjande arbetsmiljo dar arbetstagarna har tillracklig sjalvstandighet och ar valutbildade och
motiverade att prestera efter basta formaga. En psykosocial kartlaggningsenkat gors vartannat
ar och den forverkligas nasta gang ar 2026.

Arbetarskyddspersonalen har deltagit i nio gemensamma arbetsplatsutredningsbesok med
Tyoplus (10 ar 2024). Vid dessa tillfallen framkommer vardefull information om
arbetsplatsernas arbetssakerhet och -valmaende, vilket ligger till grund for manga av
arbetarskyddets arbetsprestationer.

| inomhusluftgruppen har inomhusluftproblem fran sex olika arbetsplatser behandlats (6 ar
2024). Problemen har funnits i nagra aldre fastigheter som numera inte anvands av staden och
som varit i behov av grundrenovering. Det har aven funnits problem med ventilationen i en del
byggnader, vilket orsakat anmalningar till inomhusluftgruppen. Det har hallits tva méten med
inomhusluftgruppen.

Arbetarskyddet ordnade sex kurser i nodforstahjalp (2 pa finska, 4 pa svenska) for stadens
personal. 76 anstéllda utbildades i nddforstahjalp (65 anstallda ar 2024).

Arbetsolycksfall och hot om vald

Antalet arbetsolycksfall var under ar 2025 totalt 34 baserat pa forsakringsbolagets statistik. Av
dessa skedde 25 pa arbetsplatsen och nio under resa till eller fran arbetsplatsen. De storsta
orsakerna till arbetsolyckor 47 procent (58 % ar 2024), berodde pa halkning, snubbling eller
fall. 18 procent (10 % ar 2024) berodde pa vald som barn inom smabarnspedagogik eller
elever i skola riktat mot personalen. Resten av olyckorna (35 %) har berott pa att personalen
traffats av nagot foremal i rérelse, cyklat omkull eller krockat med cykel eller bil eller till
exempel strackt sig till foljd av en oférutsedd snabb rorelse pa grund av en plétslig yttre
handelse.

Antal arbetsolyckor/Tyotapaturmien lukumaara
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Antalet arbetsolycksfall ligger pa samma niva som ar 2024. Antalet sjukfranvarodagar till féljd
av arbetsolycksfall var 116 dagar, vilket ar betydligt Iagre &n aret innan. Detta beror pa att vi ar
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2025 inte hade nagra arbetsolycksfall, som lett till IAngre sjukfranvaro. Grafen beskriver av
forsakringsbolaget godkanda arbetsolycksfall.

Antal sjukfranvarodagar till foljd av

arbetsolycksfall / Ty6tapaturmien
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Enligt statistiken har antalet anmalningar om hotfulla eller valdsamma situationer 6kat med 43
procent fran aret innan. Anledningen till 6kningen ar en stérre medvetenhet om vilka situationer
som anmals bland personalen samt mdjligheten att via anmalningar astadkomma férbattringar i
arbetsmiljon och trivseln pa arbetsplatsen. Nationellt kan man ocksa se en trend som visar pa
att antalet hotfulla och valdsamma situationer 6kar inom kommunens service.

Anmalningar hot om vald o vald / limoitukset
koskien vakivallan uhasta ja vakivallasta
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De valdsamma situationerna som rapporterats beror till 6ver 90 procent pa ett fatal
utadtagerande barn i férskolan och elever i specialklasserna. Aven sporadiska handelser har
rapporterats fran évriga daghem och skolor. Nagra handelser om hotfulla kunder har
rapporterats fran personal i kundbetjaning.

Arbetarskyddet har noterat alla anmalningar. Arbetarskyddet deltar aktivt och hjalper till med
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atgarder som forbattrar situationen for personalen. Fortbildning ordnades i valdshantering for
personal inom smabarnspedagogik och skola. Aven en modell for individuell séakerhetsplan har
tagits i bruk inom smabarnspedagogiken.
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5.Personalkostnader och personalinvesteringar

Inom den arbetsintensiva kommunsektorn utgor arbetskraftskostnaderna och
investeringarna 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.

Under 2025 har ett avvikande rekryteringsforfarande tillampats. Stadsstyrelsen beslot om
en forlangning av forfarandet till foljJd av den anstrangda ekonomiska situationen.
Personalsektionen har fattat beslut om lediganslaende av nya eller obesatta tjanster och
befattningar. Nya arbets- eller tjansteférhallanden som behdévts for att ersatta personer
som pensionerats har behandlats och godkants i stadens HR-grupp innan
lediganslaende. Sommarvikarier och andra vikarier som behovts for att trygga
verksamheten aret runt har fortfarande rekryterats pa det satt som reglerats i
forvaltningsstadgan eller i sektorernas verksamhetsstadgor.

Personalkostnaderna inklusive arbetsgivarkostnader har ékat med 5,93 procent fran
40 651 874 euro ar 2024 till 43 062 586 euro ar 2025.Till foljd av éverféringen av
sysselsattningstjansterna till staden okade personalkostnaderna med 3,65%. En allman
arbets- och tjanstekollektivavtalsenlig 16neférhojning pa 2,5 procent omfattade alla
arbets- och tjanstekollektivavtal. Dartill fordelades en utvecklingspott enligt foljande:
AKTA 0,45 %, UKTA 0,4 %, UKTA G 0,25 %, TS 0,65 % och TIM-AKA 0,4 %.

| samband med ibruktagningen av nivaldnesystemet 1.2.2025 verkstalldes storsta delen
(61,82%) av Ioneharmoniseringsbehovet. Forutom de avtalsenliga fordelningspotterna
tillsattes aven egna medel for att verkstdlla harmoniseringen. Resterande
harmoniseringen sker i enlighet med den tvaariga harmoniseringsplanen.

Loner och arvoden som staden betalat ut 2022—-2025

25490 26265 27 196
1772 1 896 1880
4 528 4 852 5997

31790 33013 35072

6,44% 385% 6,24 %

Loénebikostnader ingar inte.
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Arbetskraftskostnader och personalinvesteringar

35072 381

7990 206

567 979
163 706

* Staden har anhallit om ersattning fran FPA for uppkomna kostnader, totalt uppgick kostnaderna ar 2025
till 567 979,17 euro (exkl. 5 % moms). FPA godkédnde uppkomna kostnader enligt féljande: ersattningsklass
[:272 236,19 euro, ersattningsklass |l: 267 343,27 euro. FPA ersattningen for ar 2025 ars
foretagshalsovardskostnader var totalt 249 094,87 euro.

Delvis avionad arbets- eller tjanstledighet

Delvis avidnad arbets- eller tjanstledighet ar en atgard for att balansera ekonomin och
uppmuntra personalen till delvis aviénad ledighet. Ledigheten ar férdelaktigare for
arbetstagaren &n vanlig oavidnad ledighet. Ar 2025 tog 87 personer ut 680 dagar delvis
avldnad arbets- eller tjanstledighet (jamfért med 69 personer och 534 dagar ar 2024).
Delvis avlénade arbets- och tjanstledigheten har gett en inbesparing pa 75 698 euro
(inklusive l16nebikostnader).

Byte av semesterpenning mot ledighet

Enligt arbets-och tjanstekollektivavtalet kan semesterpenningen bytas ut mod ledighet.
Utbytesledigheten ar 50 procent av antalet semesterdagar som den anstallda tjanat in.
Om bara en del av semesterpenningen byts ut mot ledighet dras utbytesdagarnas andel
av fran semesterpenningen. Utbyte av semesterpenning har okat i jamférelse med
foregaende ar. Utbytet har 6kat fran 349 dagar och 29 personer ar 2024 till 560 dagar
och 41 personer ar 2025. Utbytet gav en inbesparing pa 58 288 euro ar 2025.

Ersattning av utbildningskostnader

Kommuner har haft méjlighet att ans6ka om och fa ersattning for utbildningskostnader
fran  sysselsattningsfonden.  Utbetalningen av  utbildningsersattning  upphor
2026. Avsikten med utbildningsersattningen har varit att férbattra arbetsgivarnas
mojligheter att ordna utbildning for sina anstéllda i syfte att utveckla deras
yrkeskompetens. Staden beviljades utbildningsersattning pa 29 255 euro ar 2025 (jamfort
med 29 965 euro ar 2024).

Tillsammans uppgar ovanstaende totalt till 163 241 euro.
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6. Jamstalldhet och likabehandling

Att leda olikheter ar en central del av god personalledning och varje chefs verksamhet.
Gott ledarskap har en positiv inverkan pa bland annat arbetssakerheten,
arbetsvalmaendet, lbnsamheten  och  serviceféormagan,  kreativiteten  och
innovationsformagan, uppkomsten av natverk, personalndjdheten, bilden av
arbetsgivaren och arbetsplatsens dragningskraft. Malet ar en arbetsmiljo dar alla
arbetstagare har samma forutsattningar att utvecklas och lyckas och dar man forhaller
sig positivt till mangfald och oliktankande.

Arbetsplatsernas jamstalldhetsfragor beaktas da man utarbetar personalberattelsen. |
personalberattelsen foljer man till exempel upp den arliga l16neutvecklingen och den
procentuella andelen man och kvinnor. Enkaten om arbetsformaga genomférs vart annat
ar och den innehaller fragor om arbetsgemenskapens atmosfar, ansvar, majligheter,
osakligt beteende och mobbning. Falcony-programmet ar arbetarskyddets
anmalningssystem for trakasserier och mobbning.

Till HR-gruppen hor stadens sektordirektdrer och gruppen sammantrader manatligen.
HR- gruppens uppgift ar att samordna och synkronisera personal- och HR-fragor genom
en uppbygglig, malmedveten och gemensam personalpolitik, dar man beaktar
likabehandling och rattvisa.

Staden Jakobstads jamstalldhets- och likabehandlingsarbete fOljs upp av
samarbetsgruppen. | samarbetsgruppen har man behandlat principer och planer som
hanfor sig till personalen, utveckling och likvardigt bemoétande av personalen samt det
interna informationsutbytet inom arbetskollektivet. Samarbetsgruppen utvarderar
jamlikheten vid staden Jakobstads arbetsplatser vid behandlingen av
personalberattelsen, vid uppfdljningen av jamstalldhetsplanen och i samband med
behandlingen av andra arenden och gor for forbattringsforslag. Inom staden har man
utarbetat anvisningar och modeller som framjar mangfalden inom var organisation, till
exempel personalstrategin, ledarskapsmodellen och anvisningen for jamstalldhet och
likabehandling. Staden har utarbetat en anvisning éver rekryteringspraxis for att framja
likabehandling och icke-diskriminering vid rekrytering. Det viktiga ar att alla som
rekryterar kanner till anvisningarna.

Staden Jakobstad har genom sina personalpolitiska planer férbundit sig att framja
jamstalldheten mellan kdnen och stravar efter att arbetsplatserna ska vara fria fran all
form av diskriminering.

"Vi behandlar alla medarbetare med hénsyn och respekt. Alla medarbetare ges samma
mojligheter och de har samma réttigheter och skyldigheter. Vi uppmuntrar mangsidig
rekrytering, sa att staden ar en arbetsgivare med plats for arbetstagare av olika aldrar,
sprak, etnisk bakgrund, sexuell Idggning och funktionsférmaga”.

Enligt diskrimineringslagen 1325/2014 ska arbetsgivaren vid framjande av likabehandling
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atminstone utvardera likabehandling vid
e rekrytering
e fordelning av arbetsuppgifterna
e beslut om deltagande i utbildning
e beslut om I6ner och formaner relaterade till anstallningsférhallanden
o faststallande av skyldigheter relaterade till arbetet och anstaliningsférhallanden

Det ar viktigt att regelbundet utvardera jamstalldhet och likabehandling. Vart annat ar
genomfér vi Kevas arbetsvdlmaendeenkat, som  mangsidigt behandlar
arbetsvalmaendefragor och dar man ocksa beaktar jamstalldhet och likabehandling.
Enkaten som kartlagger psykosociala riskfaktorer ar ocksa ett verktyg for att utvardera
jamstalldhet och likabehandling. En organisation dar man varnar om jamstalldhet och
likabehandling kdnnetecknas av tillit.

Jamstalldhet innebar lika mojligheter for kvinnor och man och tryggande av dessa
mojligheter. Likabehandling innebar att alla manniskor ar lika varda oavsett kon, alder,
ursprung, nationalitet, sprak, religion, Overtygelse, asikt, politisk verksamhet,
fackféreningsverksamhet, familjerelationer, funktionshinder, halsotillstand, sexuell
laggning eller annan anledning som ror personen.

Anvisningen for jamstalldhet och likabehandling har uppdaterats 2024 for att motsvara
de krav som idag stalls pa likabehandling och jamstallt bemétande. Anvisningen
innehaller ett atgardsprogram med tidtabeller och ansvarspersoner. Hur
atgardsprogrammet forverkligas foljs kontinuerligt upp. Jamstalldhets- och
likabehandlingsenkaten genomfors nasta gang 2026. | samarbetsgruppen behandlas
konkreta atgarder och mal, genom vilka man framjar likabehandling i stadens
personalpolitik.

Anvisningen innehaller resultaten fran en kartlaggning éver hur personalen upplever jamstalldhet
och likabehandling i organisationen. Enkaten genomférdes i augusti 2024. Baserat pa
enkatresultaten upplevde personalen att jamstalldhets- och likabehandlingssituationen i deras
arbetsgemenskap var pa en bra niva. Arbetsklimatet kdnnetecknades av rattvisa och omsorg om
arbetstagarna. Kulturen att arbeta tillsammans och stodet mellan kollegor framhavde en stark
arbetsgemenskap som god grund for utveckling.

Arbetsvalmaendeenkaten som genomférdes 2025 gav ocksa aterkoppling pa hur ocksa
jamlikhet och likabehandling forverkligas i organisationen.

e Medarbetarna upplever ett fortroendefullt och positivt arbetsklimat (4,2)

e Forhallandet mellan medarbetare och chefer praglas av fortroende (4,5), rattvisa
(4,2) och inspiration (4,1).

e Medarbetarna upplever att ansvar fordelas pa ett bra satt (4,1) och att ledarskapet
i organisationen ar stodjande (4,1).

e Dialogen mellan medarbetare och chefer kring arbetsrelaterade fragor far goda
betyg (4,0)
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Man behdver ocksa framdéver fasta sarskild uppmarksamhet vid fragor om jamstalldhet
och likabehandling, i synnerhet vid att uppgifter och ansvar fordelas rattvist och pa att
starka chefens roll i rattvist ledarskap. Chefernas utbildning i jamstallt ledarskap borde
effektiveras for att de ska kunna identifiera och ta tag i eventuella missférhallanden i tid,
till exempel hur man i arbetsgemenskaperna talar om minoriteter. Transparensen vid
rekryteringar och Kkarridravancemang ar ett centralt utvecklingsomrade for att
arbetstagarna ska uppleva att jamstalldhet forverkligas ocksa i frdaga om avancemang i
karriaren och I6n. Det finns ett behov av att 6ka transparensen och forsakra att
rekryteringsprocesserna ar rattvisa och mojliggor likabehandling. Det ar viktigt att man
forsakrar att avancemang i karriaren baseras pa behorighet och prestationer, inte till
exempel pa kon eller langden pa anstallningsforhallandet.

Staden Jakobstads mal ska vara att tydligt informera personalen om principer och
atgarder for att framja jamstalldhet och likabehandling. Detta innebar till exempel
regelbunden information om fragor som hanfor sig till jamstalldhet och likabehandling och
om hur arbetet framskrider i organisationen.

Planering av mal och atgarder utgaende fran Iénejamférelsen och enkatresultaten ger en
grund for att utveckla jamstalldhet och likabehandling i organisationen. Detta sakerstaller
att besluten baseras pa fakta och att deras betydelse omfattar hela organisationen. Att
konkretisera malen och atgarderna for aren 2026—2027 ger personalen en tydlig bild av
hur organisationen framjar jamstalldhets- och likabehandlingsfragor.

Genom dessa atgarder kan staden Jakobstad fortfarande starka sin goda
arbetsgemenskap, dar jamstalldhet, likabehandling och arbetstagarnas valbefinnande ar
centrala varden.

Lonekartlaggning

Tabellen beskriver en jamforelse av den uppgiftsrelaterade medellonen mellan man
och kvinnor i heltid oberoende av arbetsuppgift. Jamforelsen visar att kvinnors
uppgiftsrelaterade medelldn i heltid ar lagre an mannens inom respektive arbets- och
tjianstekollektivavtal. Det bor noteras att jamforelsen inte beskriver skillnaden mellan man
och kvinnor i samma yrkeskategori.

62 2747,68 2984,47 -7,.9 %

284 58 3 241,20 3347,74 -3,2 %

17 53 3 332,86 3431,69 -2,9 %
Mans och kvinnors uppgiftsrelaterade I16ner enligt arbetskollektivavtal 31.12.2025

Den uppgiftsrelaterade medellonen for kvinnor (668 stycken) inom staden ar 3 107,25
euro, medan motsvarande summa for mannen (173 stycken) ar 3 254,63 euro.
Kvinnornas uppgiftsrelaterade medellon ar 4,5 procent lagre an mannens.
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Grafen beskriver en jamforelse och utveckling av den uppgiftsrelaterade medianlonen
for man och kvinnor i heltid, oberoende av arbetsuppgift och tjanstekollektivavtal. Bade
kvinnors och mans uppgiftsrelaterade medianléner har okat fran 2024 till 2025. Mans
uppgiftsrelaterade medianldon har dock 6kat mer an kvinnors. Kvinnors uppgiftsrelaterade
medianléner har 6kat fran 2 805,92 euro till 2 876,07 euro (6kning 70,15 euro), och mans
fran 2 948,71 euro till 3 065,04 euro (6kning 116,33 euro).

Median for uppgiftsrelaterade loner for man
och kvinnor/ Miesten ja naisten
tehtavakohtaisten palkkojen mediaani

3100

3000

2800 »>—
2700

2600

2024 2025

g KANNOT Man

Mans och kvinnors uppgiftsrelaterade medianléner 2024 och 2025.

Lonekartlaggningen visar att kvinnors uppgiftsrelaterade medellon och medianlon i heltid ar lagre
an mannens. Det bor noteras att varken jamforelsen av den uppgiftsrelaterade medellonen eller
medianlénen beskriver skillnaden mellan man och kvinnor i samma yrkeskategori. Skillnaderna ar
strukturella och beror inte pa osaklig Idnesattning inom samma uppgifter, utan pa yrkes- och
befattningsstruktur. Resultaten understryker vikten av fortsatt arbete med transparens i
rekrytering, karriarutveckling och ledarskap.

Arbetskollektivavtalen definierar de uppgiftsrelaterade I6nerna, oberoende av kon.

Uppgiftens ansvar, kompetens och svarighetsgrad utgdér grunden for
Idnesattningen.

Den uppgiftsrelaterade I6nen for anstallda som fungerar inom samma
yrkeskategori i uppgift av samma svarighetsgrad och ansvar ar densamma.
Formell behdrighet kan i vissa fall paverka den uppgiftsrelaterade I6nen.

35



JAKOBSTAD

T

PIETARSAARI

36



	1. Inledning
	2. Personalresurser
	2.1 Personalens mängd och struktur
	Anställningsförhållanden 31.12.2025

	2.2 Årsverken
	Antal årsverken sektorsvis under åren 2023 - 2025

	2.3 Distansarbete
	2.4 Heltid - deltid
	Antal anställda, deltid och heltid

	2.5 Personalens åldersstruktur
	2.6 Förtroende och samarbete

	3. Kunskap för effektiv och trygg service
	3.1 Personalens kompetensutveckling
	Personalens fortbildningsdagar 2025

	3.2 Rekrytering

	4.  Arbetsvälmående
	4.1. Tillsammans stöder vi arbetsförmågan
	4.2 Arbetsvälmåendeverksamheten (Tyhy-verksamheten)
	4.3 Företagshälsovården 2025
	1. Aktivt stödjande av arbetsförmågan
	2. Hälsoundersökningar
	3. Arbetsplatsutredningar

	4.4 Sjukfrånvaro
	4.5 Pensioner
	4.6 Arbetarskyddet 2025

	5. Personalkostnader och personalinvesteringar
	Löner och arvoden som staden betalat ut 2022–2025
	Arbetskraftskostnader och personalinvesteringar
	Delvis avlönad arbets- eller tjänstledighet
	Byte av semesterpenning mot ledighet
	Ersättning av utbildningskostnader

	6. Jämställdhet och likabehandling
	Lönekartläggning


