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Johdanto

Kuntatyonantajien (KT) suosituksessa henkiléstoraportin laadintaan nakdkulmia tuodaan esiin neljasta eri
aihealueesta, jotka ovat:

e 0saaminen ja uudistuminen
e tyohyvinvoinnin johtaminen
e johtaminen ja esihenkilotyo
e tuottavuus ja tuloksellisuus.

Tarkoituksena on tukea henkiléston osaamista ja kehittymista seka taata osaavan ja hyvinvoivan henkil6s-
ton saatavuus ja pysyvyys seka tyon tuloksellisuus.

Valtakunnallisesti samalla tavalla yhteisesti kerattadviksi ja raportoitaviksi on valittu viisi tunnuslukua.
Nama tunnusluvut ovat:

e Henkilotyovuosi

e Henkiloston ikarakenne

e Vakinaisen henkilostén vaihtuvuus

e Sairauspoissaolot

e Henkiloston osaamisen kehittaminen/koulutuspaivat

Tunnusluvuille on esitetty yhteismitalliset laskentatavat. Yhteiset tunnusluvut mahdollistavat kunnille ver-
tailun omista tunnusluvuista suhteessa muihin kuntiin seka tehda johtopaatoksia niiden perusteella. Nai-
den lisdksi kunnilla on omia kuntakohtaisia mittareita, joita seurataan.

Henkilostoraportin tulee tukea strategista johtamista ja toimia johtamisen sekd suunnittelun apuvali-
neend. HenkilostOraportin tavoitteena on myoétavaikuttaa henkiloston, tydyhteisdjen ja johtamisen kehit-
tymiseen. Se tuottaa tietoa seka niin paattajille ja ylemmalle johdolle, kuin myds esimiehille ja henkilds-
tolle henkiloston nykytilasta.

Henkilostotiedon merkitys on ensisijainen laadukkaiden palvelujen rakentamisessa ja johtamisessa. Hen-
kilostoraportin tietoja hyodyntamalla tulee voida edistda henkiloston tyéhyvinvointia, jaksamista, osaa-
mista ja tyon tuloksellisuutta sekd henkilostoresurssien oikeaa kohdentamista. Lisdksi henkilostorapor-
tissa havainnoidaan ja arvioidaan niitd muutos- ja kehityssuuntia, joiden arvioidaan vaikuttavan henkilos-
tovoimavaroihin. Tarkoituksena on tukea strategista henkildstojohtamista ja henkilotiedon kayttoa paa-
toksenteossa. (KT, Suositus henkilostokertomuksen laadintaan, 2021). Ajankohtaisia kysymyksid ovat
muun muassa osaavan tyovoiman saatavuus, tyokyky, kuntien houkuttelevuus tyénantajana ja henkil6s-
tojohtamisen tuloksellisuus.

Vuoden 2024 henkiléstéraportin aineisto on koottu 31.12.2024 vallinneen tilanteen mukaan palkanlas-
kennan jarjestelmista ja henkilostotietojarjestelmista. Tietoldhteend on kaytetty myos Kuntatydnantajien
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(KT) tilastoja seka Tilastokeskuksen ja Kevan tilastoja. Henkilostéraportin on toimittanut hallinnon toi-
minta-alueen Henkil6sto- ja tukipalvelut ja Keskustoimisto. Henkilomaara on lapileikkaus tilinpaatospai-
van 31.12.2024 tilanteesta. Henkilostoraportti laaditaan kerran vuodessa tilinpaatoksen liiteasiakirjaksi.

Tiivistelma

Koko henkilostomaara (ml. sivutoimiset) oli tilinpdatospaivana 311 tyontekijaa. Henkilostomaara laski
vuonna 2024 edellisvuodesta 42 henkil6lla. Henkilostomaara oli vuoden 2024 lopussa 271 henkiléa ilman
sivutoimisia (v.2023, 307) eli henkilotyovuosina 259,1 (v.2023, 302,8). Henkil6stosta 80,1 % (2023/ 76,2)
tyoskenteli vakinaisessa palvelussuhteessa. Vuonna 2024 maaraaikaisten osuus henkilostosta oli 19,9 %
(2023/23,8 %). Maaraaikaisten palvelussuhteiden perusteena on paasaantoisesti sijaisuus tai kausiluon-
toinen tyo seka projektit. Jos otetaan mukaan sivutoimiset kansalaisopiston tuntiopettajat ja nuorisotoi-
men seka hankkeen kerhonohjaajat, maaraaikaisten osuus on 30,2 % (2023/33,7 %) koko henkilostosta,
311 tyontekijaa.

Pudasjarven kaupungin koko henkilokunnan keski-ika vuonna 2024 oli 48,7 vuotta. Vakinaisen henkilokun-
nan keski-ika oli 48,4 vuotta, miehilla 49 vuotta ja naisilla 48,2 vuotta. Verrattuna vuoteen 2023, keski-ika
on hieman nousussa. Vuonna 2024 vakinaisesta henkilostosta 22,1 % oli alle 40-vuotiaita (2023 / 30,3 %).
Suurinta yksittdista ikdryhmaa edusti 55-59 —vuotiaat, johon kuului 18,4 % vakinaisista tyontekijoista
(2023 / 45-49-vuotiaat). Vakinaisesta henkilostosta yli 60-vuotiaita oli 14,7 %. Merkittavin muutos on ta-
pahtunut nuorten ikdryhmien kohdalla, 20—39-vuotiaat. Tasta ikaryhmasta on lahtenyt 20 tyontekijaa (-
19,6 %) verrattuna vuoteen 2023. On kuitenkin havaittavissa, ettd varsinkin sijaisuuksissa, kaytetaan jo
vanhuuselakkeellad olevia henkil6itd ja heidan osaamistansa entistd enemman paikkaamaan tyovoimapu-
laa. Pudasjarven kaupungin keski-ian kehityksessa on syyta kiinnittda huomiota maaraaikaisen henkiloston
keski-idan nousuun.

Vuoden 2024 aikana vakinaisesta henkilostostda 28 henkilon palvelussuhde paattyi, joista 5 siirtyi elak-
keelle ja 7 tyontekijaa siirtyi organisaation sisdiselld siirrolla uusiin tehtaviin. Ndiden 7 tyontekijan osuus
nakyy myos vakituiseen palvelukseen palkatuissa. Keskimaarainen vaihtuvuus oli 20,27 % vakituisesta hen-
kilostosta. Kun huomioidaan sisdiset siirrot toiseen tehtavaan, keskimaardinen vaihtuvuus on 13,82 %.
Toiminta-alueittain tarkasteltuna vakituisen henkil6stoén poistumaa oli kaikilla toiminta-alueilla. Palvelu-
suhteista 12 paattyi hyvinvointi- ja sivistystoimessa. Vuoden 2024 aikana solmittiin yhteensa 16 vakituista
palvelusuhdetta, joista 7 tyontekijaa siirtyi toiseen tehtaviin ns. vanhoina tyontekijoina. Yhteensa maara-
aikaisen palvelussuhteen vakinaistamisia oli kolmessa palvelusuhteessa.

Sairauspoissaolopaivia oli vuonna 2024 yhteensa 4436 kalenteripaivaa (v. 2023, 4165 kpv). Sairauspoissa-
olot nousivat hieman vuoteen 2023 verrattuna, +6,1 % (271 kpv). Sairauspoissaoloja oli havaittavissa kuu-
kausitasolla eniten helmi-maaliskuussa ja loka-marraskuussa. Niiden palkansaajien osuus, jotka eivat ole
olleet yhtdan tyopdivaa pois toista sairauden takia oli vuonna 2024 yhteensa 25,7 % (v. 2023, 32 %). Sai-
rauslomalla on ollut vuonna 2024 yhteensa 232 tyontekijaa ja 80 tyontekijaa ei ole ollut yhtaan paivaa
sairauslomalla.
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Henkildston koulutukseen kaytettiin vuonna 2024 yhteensa 47 181 euroa, joka oli 86,8 % talousarvion 54
374 euron maararahasta (2023 /59 509 e, 149,33 %). Luku ei sisalld kaikkea koulutukseen kaytettyja kus-
tannuksia, koska muita oheiskuluja (matkat, ateriat ym.) ei aina ole kirjattu koulutuskustannuksiin. Luvussa
ei ndy myoskaan sisdisen koulutuksen kustannukset.

Palkallisia koulutuspaivia oli henkiléstéhallinnon jarjestelman mukaan 72 kalenteripaivaa (2023/244) ja
palkattomia koulutuspdivia oli 1551 kalenteripaivaa (2023/602).

1 Yhteiset tunnusluvut

1.1 Henkilétyovuosi/ HTV 2

Henkilotyovuosi kuvaa tyopanosten maaraa eli yksi kokoaikainen tyontekija, joka on koko vuoden palvelussuh-
teessa, tarkoittaa yhtad henkilotyovuotta. Osa-aikainen henkild muutetaan henkilétyévuodeksi osa-aikaprosentti-
aan vastaavaksi. Osan vuotta palvelussuhteessa olleen tyo lasketaan suhteessa koko vuoden kalenteripaiviin. Hen-
kilostomaaran vaihtelu vuoden aikana ja osa-aikatyota tekevien osuus henkil6stosta vaikuttavat siihen, etta henki-
|6ty6vuosi kuvaa paremmin vuoden aikana palvelussuhteessa ollutta tydvoimaa kuin henkilostomaara tiettyna pai-
vana. HTV 2 huomioi palkallisten palveluksessaolopdivien lukumaaran kalenteripaivina.

llman sivutoimisia HTV 2023 HTV 2024 Erotus

Hallintotoiminta 58,0 49,6 -8,4
1. Vakituinen 39,9 35,3 -4,6
2. Maaraaikainen 18,1 14,3 -3,8
Sivistys- ja hyvinvointitoiminta 226,6 193,5 -33,1
1. Vakituinen 161,7 146,9 -14,8
2. Maaraaikainen 64,9 46,6 -18,3
Tekninen- ja ymparistotoiminta 18,2 16,0 -2,2
1. Vakituinen 15,8 14,1 -1,7
2. Maaraaikainen 2,4 1,9 -0,5
YHTEENSA 302,8 259,1 -43,7

Taulukko 1. Henkilostétyévuosien maara vuonna 2024 verrattuna edelliseen vuoteen toiminta-alueittain
(31.12.2024).

Lisaksi raportoidaan erikseen vuorotydntekijoiden, ostopalveluna ostettujen ja toimeksiantosopimussuhteisten
palkkiohenkildiden tyopanos erillisend kohtana, muu henkiléresurssi.
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Muu henkilostoresurssi HTV 2023
Sivutoimiset 20,42
Toimeksiantosopimukset/Palkkiot 0,1

Taulukko 2. muu henkilostoresurssi vuonna 2024.

Pudasjarven kaupunki ei kdyta vuokratyontekijoita toiminnassaan. Ostopalveluna ostetaan asiantuntijapalveluita
joko tiettyyn toimeksiantoon tai tietyn palvelun tuottamiseen, mutta sopimuksissa ei ole velvoitettu palveluntuot-
tajia ilmoittamaan henkilotydvuosina tyopanosta. Emme myodskadan kerda tata tietoa omien emmeka palveluntuot-
tajien jarjestelmien kautta, eika siihen ole sopimusvelvoitetta palveluntuottajilla.

Muissa henkilostéresursseissa on mukana sivutoimiset kansalaisopiston tuntiopettajat, sivutoimiset tuntiopettajat
seka avustavat opettajat, kouluilla projekteissa olevat kerhonohjaajat ja apuohjaajat. Toimeksiantosopimuksissa eli
palkkionsaajissa ovat esiintyjia ja koulutuksiin liittyvat luennoitsijat.

1.2 Henkiloston ikdrakenne

Henkiloston ikdarakenteeseen liittyvan tiedon perusteella on helpompi varautua tulevaisuuden henkiléston rekry-
toinnin tarpeeseen, mutta se avaa myos ikdjohtamisen haasteita. Ikdjohtamisella tarkoitetaan kaikkien ikaryhmien
huomioon ottamista, ei vain vanhimpien. Erityisesti viime aikoina on noussut esille eri sukupolvien erilainen suhde
tyohonsa. Mitd vanhemmasta henkilosta on kysymys, sitd tarkeampi hanelle tyoé on keskeisempana elaman alu-
eena. Nuoretkin haluavat toki tehda ty6td, mutta useimmin omilla ehdoillaan eikd tyo ole keskeisin eldaman alue.
Se ei tarkoita, etta tyo ei olisi heille tarkeda, mutta he maarittelevat itsensa myds muun kuin tyon kautta. Samalla
edellytetdadn hyvaa johtamista seka tyontekijoiltda hyvia tyoyhteisotaitoja, joka on suvaitsevaa ja erilaisuus hyvak-
sytaan.

Koko kunta-alan henkil6ston keski-ikd on korkeampi kuin muilla tydmarkkinasektoreille. Vuonna 2023 kaikkien
kunta-alalla tyéskentelevien keski-ika oli 45,3 vuotta, vakinaisten keski-ika oli 47,1 vuotta. Kunta-alan henkilostosta
52,9 % ovat 40-59-vuotiaita.
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Kuva 1. Henkilokunnan ikarakenne vuonna 2024

Pudasjarven kaupungin koko henkilokunnan keski-ikd vuonna 2024 oli 48,7 vuotta. Vakinaisen henkilokunnan
keski-ika oli 48,4 vuotta, miehilla 49 vuotta ja naisilla 48,2 vuotta. Verrattuna vuoteen 2023, keski-ikd on hieman
nousussa. Vuonna 2024 vakinaisesta henkil6stosta 22,1 % oli alle 40-vuotiaita (2023 / 30,3 %). Suurinta yksittaistad
ikdaryhmaa edusti 55-59 —vuotiaat, johon kuului 18,4 % vakinaisista tyontekijoista (2023 / 45-49-vuotiaat). Vaki-
naisesta henkilostosta yli 60-vuotiaita oli 14,7 %.

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

49,5 49,5 49,8 49,5 49,5 49,3 48,0 47,7 47,7 48,4

Taulukko 3. Vakinaisen henkiloston keski-ika vuosina 2015-2024

Vuonna 2024 vakinaisen henkiloston keski-ikd hallintotoiminnassa oli 43,5 vuotta, hyvinvointi- ja sivistystoimin-
nassa oli 49,3 vuotta ja tekninen- ja ympadristétoiminnassa 50,6 vuotta. Yleisesti kunta-alalla teknisten ja tuntipalk-
kaisten sopimusaloilla tydskenteleva henkilosté on verrattuna muuhun henkildstoon hiukan keskimaaraista van-
hempaa.

1.3 Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus

Jokaisen organisaation menestyminen perustuu jatkuvaan oppimiseen ja ulkopuolelta tulevan tiedon omaksumi-
seen, yhdistamiseen ja innovatiiviseen kayttoon. Siksi henkildston vaihtuvuuden seuranta on tarkeata. Liian pieni
vaihtuvuus voi ilmeta perinteisen osaamisen korostumisena ja organisaatiokulttuurin jaghmeytena ottaa kayttoon
uusia toimintatapoja. Uusien tydntekijoiden ja koko henkilokunnan osaamisen kehittamisen avulla organisaatio voi
kehittaa puolestaan uudistumiskyvykkyyttda, mutta korkea vaihtuvuus edellyttdaa taas perehdyttdmiseen ja tyon-
opastukseen panostamista. Vaihtuvuusprosentit mittaavat myods henkiloston sitoutumista. Luonnollinen vaihtu-
vuus (3-5 %) on hyodyllistd organisaatiolle, edistda tiimin asteittaista uudistumista, uuden energian ja ideoiden
virtausta. Kdytannossa vaihtuvuusprosentin normina pidetdan 10-12 prosenttia. Yhden henkilén tyopaikan vaih-
don ja uuden tyontekijan rekrytoinnin kustannukset ovat keskimaarin 5000 — 8000 euroa. Kun mukaan lasketaan
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korvaavan henkilon kouluttaminen ja perehdyttdaminen, asiantuntija-arvioiden mukaan koko prosessin kustannuk-
set voivat joskus olla jopa yli kaksi kertaa henkilén palkan suuruiset, vaihtuvuuden minimointi nousee entista tar-

kedammaksi.

Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus

2021

2020

Palvelussuhde paattynyt 28 14 44 26 28

- josta elakkeelle siirtyneita 5 9 9 15 12

* siirtyneet ns. vanhoina tyontekijéina 7

konsernin sisalla 19 1

Vakituinen henkilosto 217 234 257 250 235

Vakituiseen palvelukseen palkatut 16 11 34 34 20

** joista maaraaik. palvelussuhteesta 10

siirtynyt 3 18 19 8
21,78, ilman HVA

Keskimaardinen vaihtuvuus, % 20,27 10,68 vaikutusta 11,48 %| 12,0 10,21

Taulukko 4. Vakinaisen henkiloston keskimaarainen vaihtuvuus vuosina 2024-2020

Vuoden 2024 aikana vakinaisesta henkilostosta 28 henkilon palvelussuhde paattyi, joista 5 siirtyi eldakkeelle ja 7
tyontekijaa siirtyi organisaation sisaisella siirrolla uusiin tehtaviin. Ndiden 7 tyontekijan osuus nakyy myds vakitui-
seen palvelukseen palkatuissa. Keskimaardinen vaihtuvuus oli 20,27 % vakituisesta henkilostosta. Kun huomioidaan
sisdiset siirrot toiseen tehtdvaan, keskimaarainen vaihtuvuus on 13,82 %. Toiminta-alueittain tarkasteltuna vakitui-
sen henkilostén poistumaa oli kaikilla toiminta-alueilla. Palvelusuhteista 12 p&aattyi hyvinvointi- ja sivistystoimessa.
Vuoden 2024 aikana solmittiin yhteensa 16 vakituista palvelusuhdetta, joista 7 tyontekijaa siirtyi toiseen tehtaviin
ns. vanhoina tydntekijoind. Yhteensda maardaikaisen palvelussuhteen vakinaistamisia oli kolmessa palvelusuh-
teessa.

Uudellen sijoitetut 2024

Ammatillisen kuntoutuksen

uudelleen sijoitetut 2

Tehtavan siirto

tuotannollisista syista 0
vaa vaihtaneet 0

Omasta toiveesta tehtdvaa 5

vaihtaneet

Taulukko 5. Uudelleen sijoitetut tyontekijat vuonna 2024

Ammatillista kuntoutusta on kaytetty tyohon paluun tukikeinona. Ammatillisen kuntoutuksen muotoja ovat tydko-
keilu ja tydhonvalmennus seka uudelleen- tai lisakoulutus. Ammatillisen kuntoutuksen yhtena muotona tyokokei-
lun yhteydessa voi olla myds sijoittumien uusiin tehtaviin. Vuonna 2024 Pudasjarven kaupungilla 2 tyontekijaa uu-
delleen sijoitettiin uusiin tehtaviin ammatillisen kuntoutuksen kautta.
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1.4 Sairauspoissaolot

Helposti ndhtdvia sairauspoissaolojen kustannuksia ovat kiinteat toimintaan liittyvat kustannukset. Naihin kuulu-
vat esimerkiksi vakuutusmaksut, palkkakustannukset, tydterveyshuollon kustannukset ja sijaiskustannukset. Kes-
kimaarin sairauspoissaolot aiheuttavat tyonantajalle vuosittain 5—-15 tyopaivdan menetyksen tyontekijaa kohden.
Euroissa kustannukset ovat vuosittain tydnantajalle noin 1 500 euroa tyontekijaa kohden. Kevan arvion mukaan

yksi poissaolopaivda maksaa keskimaarin 300 euroa.

Ty6paikalla voidaan vaikuttaa sairauspoissaoloihin tyoskentelyolosuhteiden ja tydhyvinvoinnin parantamisen li-
saksi kiinnittamalla huomioita kuntoutus- ja hoitoprosessien tehostamiseen. Tyokykyyn ja tyohyvinvointiin tah-
tdava ennakoiva toiminta (esim. aktiivisen valittamisen toimintamalli) ja tyoskentelyolosuhteiden seka tyohyvin-
voinnin aktiivinen kehittdminen vdahentavat sairauspoissaoloja. Sairauspoissaolojen halytysrajat on maaritelty Ak-
tiivisen valittamisen toimintamallissa. N&ita halytysrajoja tulee seurata niin esihenkilotydssa kuin henkilostohallin-
nossa seka tyoterveyshuollossa entista tarkemmin ja osoittaa vaikuttavia tukitoimia tyokyvyn parantamiseen tai
palauttamiseen. Raja-arvon kriteerin tayttyessa, ensisijaisena toimenpiteena on varhaisen valittdmisen keskus-
telu tarvittavien toimenpiteiden kaynnistamiseksi. Yndenmukaiset kdaytannot ovat edellytys luottamukselle ja ta-
sapuolisuudelle tyopaikalla.

Palkalliset ja palkattomat sairauspoissaolot lasketaan kalenteripaivina. Sairauspoissaolot ilmoitetaan keskimaarin
kalenteripdivaa per henkilotydvuosi. Tama saadaan laskemalla kaikki kalenterivuoden aikana kertyneet sairaus-
poissaolopéivat yhteen ja jakamalla tdma henkilotydvuosien (v. 2023, htv 259,1) yhteismaaralla. Raportointi yh-
den desimaalin tarkkuudella. Sairauspoissaolot ovat omasta sairaudesta johtuvat poissaolot seka tyotapatur-
mista, tydmatkatapaturmista ja ammattitaudeista aiheutuvat poissaolot. Lisdksi raportoidaan kuinka suurella
osalla ei ole ollut lainkaan sairauspoissaoloja. Sairauspoissaoloprosentti lasketaan sairauspoissaolojen osuutena
teoreettisesta sdannollisesta tyoajasta. Teoreettista sadnnollista vuosityOaikaa (tyopaivia) laskettaessa kalenteri-
vuoden paivista vahennetdan lauantait, sunnuntait ja tydaikaa lyhentavat arkipyhat. Vuonna 2024 koko henkil6s-
ton teoreettinen saanndllinen vuositydaika oli 80693 tydpaivaa.

Sairauspoissaolot (kaikki yhteensa Palkalliset

mvos tapaturmat) A
1-7 pv 1269 19
8-29 pv 876 12
30-59 pv 587 0
60-89 pv 346 2
90-179 pv 479 27
yli 180 pv 316 >03
3873 563
Yhteensa kalenteripdivat
Yhteensa
keskimaarin/henkil6tydvuosi 14,9 2,2
Sairauspoissaolo % 4,7 %
0 pdivaa sairastaneet (%-osuus
henkilostostd) 25,7 %

Taulukko 6. sairauspoissaolojen seuranta vuonna 2024
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Sairauspoissaolopaivia oli vuonna 2024 yhteensa 4436 kalenteripdivaa (v. 2023, 4165 kpv). Sairauspoissaolot nou-
sivat hieman vuoteen 2023 verrattuna, +6,1 % (271 kpv). Sairauspoissaoloja oli havaittavissa kuukausitasolla eniten
helmi-maaliskuussa ja loka-marraskuussa. Sairauslomalla on ollut vuonna 2024 yhteensa 231 tyontekijaa (v. 2023
240, v. 2022 313, v. 2021 265, v. 2020 227, v. 2019 316), 80 tydntekijaa ei ole ollut yhtdan paivaa sairauslomalla eli
25,7 % (v. 2023, 32 %) henkilostosta.

Sairauspoissaolot 1-7 pv 30-59pv 60-89pv 90-179pv yli180pv yhteensa
yhteensa kpv 1288 888 587 348 506 819 4436
% kalenteripdivista 29,0 20,0 13,2 7,8 11,4 18,5 100,0
kertoja 544 67 14 5 4 3

Taulukko 7. Sairauspoissaolokerrat keston mukaan ja poissaolojen kerrat v. 2024

Sairauspoissaoloista 49 % olivat 1-29 kalenteripaivina ja 90 — yli 180 kalenteripdivan pituiset poissa-olot olivat 29,9
% kaikista sairauspoissaoloista.

Tyo6terveyshuollon mukaan yleisimmat sairauspoissaolojen syyt diagnoosiperustein olivat vuonna 2024

1. FO0-F99 Mielenterveyden ja kdyttaytymisen hairiot
2. MO00-M99 Tuki- ja liikuntaelinten seka sidekudoksen sairaudet
3. S00-T98 Vammat, myrkytykset ja erdat muut ulkoisten syiden seuraukset

Sairaslomapaivat kpv/tyontekija

v. 2024
v. 2023
v. 2022
v. 2021
v. 2020
v. 2019

v. 2018 o kpv/tyontekija

v. 2017

v. 2016

v. 2015

v.2014

0,00 2,00 4,00 6,00 8,00 10,00 12,00 14,00 16,00 18,00

Taulukko 8. Sairauslomat keskimé&arin/tyontekija (henkilostémé&ara) vuosina 2014-2024
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Sairauspoissaoloissa heijastuu tydssakayvien terveys, mutta ne ilmentdvat myos yritystd pysya tyokykyisena.
TyOssa pysymiseen tai poisjadamiseen vaikuttavat tekijat ovat erilaisia eri henkil6illa. Luotettavan kuvan saamiseksi
on seurattu seka poissaolojen maaraa, etta poissaolokertoja.

Keskimaarin sairauslomapaivia suhteessa henkildstomaaraan vuonna 2024 oli 14,26 kalenteripaivaa (v. 2023, 11,79
kpv) eli prosentuaalisesti sairauspoissaolopdivat nousivat 17,32 % suhteessa henkilostomaaraan.

KT:n tutkimuksen mukaan kunnissa vuonna 2022 sairauspoissaolojen keskimaardinen kesto oli 20,7 paivaa. Tutki-
muksen kunnissa 16 % henkilostdsta ei ollut pdivaakaan poissa oman sairauden vuoksi vuonna 2022. Pudasjarven
kaupungin vuoden 2024 luvut noudattivat KT:n koko kunta-alaa koskevan tutkimuksen tuloksia. Vuodelle 2024 sai-
rauspoissaolojen maarat normalisoituivat Pudasjarven kaupungin keskimaaradiseen tasoon. Tavoitteena tulisi kui-
tenkin olla ty6hyvinvoinnin johtamiselle, etta sairauspoissaolojen maara vahenisi alle 12 kpv/tyontekija.

Sairauspoissaolojen halytysrajat on maaritelty Aktiivisen valittamisen toimintamallissa. Naita halytysrajoja tulee
seurata niin esihenkilotydssa kuin henkiléstohallinnossa seka tyoterveyshuollossa entistd tarkemmin ja osoittaa
vaikuttavia tukitoimia tyokyvyn parantamiseen tai palauttamiseen. Raja-arvon kriteerin tayttyessa, ensisijaisena
toimenpiteena on varhaisen valittamisen keskustelu tarvittavien toimenpiteiden kdaynnistamiseksi. Esihenkildille on
annettu myods koulutusta vuonna 2024 henkilostotietojarjestelmaan, ESS, miten esihenkild saa itse otettu jarjestel-
mastd poissaoloista kertovaa raportointia ja voi helpommin reagoida sairauspoissaoloihin raportoinnin perus-
teella.

Sairauslomat eivat ole aina paras ratkaisu tyontekijan hyvinvoinnin ja tyoyhteisdn toiminnan kannalta, vaan tilanne
voi tarvita laajempaa toimintamallin tarkastelua tydyhteisdssa. Hyvin harvoin esimerkiksi tyoyhteison tai tyoilma-
piiriin liittyvat ongelmat ratkeavat sairauslomilla. Toimenpiteina on kaytetty edella mainituissa tapauksissa tyon-
ohjausta tai/ja tydyhteison sovittelua, jota on my6s ostettu ty6terveyshuollon ulkopuolisilta palveluntuottajilta.

1.5 Henkiloston osaamisen kehittiminen

Osaamisen kehittamisessa raportoidaan koulutuspaivat. Koulutuspaivista erotellaan ammatillisen henkiléstokou-
lutuksen koulutuspaivat ja muut koulutuspaivat. Raportoidaan joko palkkajarjestelmasta tai muusta jarjestel-
mastd, johon tieto on kirjattu. Koulutuspaiva (6 tuntia) voi koostua useasta koulutusjaksosta, jotka ovat kestdneet
vahintdan tunnin. Tassa tunnusluvun laskennan perusteena on kaytetty ESS-palkkajarjestelmaa ja sen tietoja.

Ammatillisen henkilostokoulutuksen muotoja ovat tdydennys-, uudelleen ja jatkokoulutus seka perehdyttaminen.
Ammatillinen henkildstokoulutus on henkildston kehittdmisen keino, jolla henkiléston ammatillisia valmiuksia
tyOssa ja tyoyhteisossa yllapidetaan ja lisatdan kunnan paamaarien ja palvelutoiminnan tavoitteiden saavutta-
miseksi. Ammatillinen henkildstékoulutus suunnitellaan ja sen tuloksellisuutta arvioidaan pitden lahtékohtana
lainsdadantoa, kunnan toiminnan kehittdmisen tarpeita ja mahdollisuuksia sekd ottaen huomioon henkiléstén
nakemykset osaamisensa kehittamisen tarpeista.
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Palkalliset Palkalliset Palkattomat Palkattomat
koulutuspdivdit  koulutuspdivat koulutuspdivdt koulutuspdivat

Koulutuspaivat ... ... Koulutuspaivat

% o Koulutuspaivat » —_
yhteensi/ vakituinen hteensd yhteensi/ vakituinen
y henkiléstd (217)

Koulutuspdivat
yhteensa

henkil6st6 (217)

Ammatillinen
henkilostékoulutus

Muu koulutus

Yhteensa

Taulukko 12. Henkiloston koulutuspdivat v. 2024, palkalliset ja palkattomat

Kuusi tyontekijaa kaytti opintovapaalain mukaista palkatonta opintovapaata vuonna 2024 yhteensa 1531 kalente-
ripaivaa. Palkattomia koulutuspadivia kaytti 1 tyontekija vakinaisesta henkilostosta.

2 Osaaminen ja uudistuminen

Pudasjarven kaupungilla osaamisen merkitys huomioidaan suhteessa jatkuvasti muuttuvaan toimintaymparis-
toon. Kaupungin yksi painopistealue on ammattitaitoinen henkildsto. Henkildston kehittdmisen tavoitteena on
turvata se osaaminen, jota tarvitaan kaupungin palveluiden hoitamiseksi ja kehittamiseksi. Henkil6stokoulutus
nahdaan osana strategista henkildstéjohtamista.

Tybelaman muutoksessa osaamisvaatimukset muuttuvat ja kasvavat. Tarvittavan osaamisen kehittyminen kytkey-
tyy vahvasti palvelujen ja toiminnan kehittamiseen. Téiden sisalto ja tydssa tarvittava osaaminen muuttuvat esi-
merkiksi uuden teknologian myota. Tama edellyttda meilta jatkuvaa muutosvalmiutta. Muutosvalmius tarkoittaa
tyoyhteison kaikkien jasenten sitoutumista siihen, ettd oppimista tapahtuu organisaation kaikilla tasoilla. Usein
tdma tarkoittaa toimintatapojen muutosta ja osaamisen kehittamista, jota tuetaan yksilétasolle asti. Muutosval-
mius on ennakointia ja varautumista tulevaan.

Suuri osa osaamisen vaatimusten muutoksista johtuu lainsdddannén muutoksista seka kuntien muuttuvasta toi-
mintaymparistd. Kuntaorganisaatioista tulee entista osaamisintensiivisempia. Uudistusten yhteydessa henkilds-
ton tyotehtavat voivat muuttua, joten myds osaamisen vaatimuksetkin muuttuvat. Uudistuksen onnistumisessa
ratkaisevassa asemassa on oikeanlainen muutosjohtaminen ja esimiestyd. Henkildston kouluttaminen muutosten
kohtaamiseen ja kasittelyyn on tarkeaa mutta yhta tarkeda on myos huolehtia esimiesten kouluttamisesta. Tieto-
turvan merkitys kasvaa sahkoisten palveluiden ja asioinnin lisddntyessa, joten on tarkeaa kehittdaa koko henkilos-
ton tietoturvaosaamista.

Tyoyhteistssa tulee olla mahdollisuuksia tuoda osaaminen ja osaamisen kehittdaminen seka erilaiset oppimisen
tilanteet nakyvaksi ja tahan tulee kannustaa jatkossakin. Myds vertaisoppiminen tyoyhteisdssa ja esihenkildiden
kesken on tarkeda vaikuttavuuden kannalta. Vertaisoppiminen ja hyvien kdytanteiden jakaminen kaikilla tasoilla
lisaa tietoisesti vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta.
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2.1 Osaamisen kehittiminen

Osaamisen kehittamisella tarkoitetaan koulutuksen lisdksi kaikkea tyossa, tydyhteistssa ja tydyhteisdverkostoissa
tapahtuvaa oppimista ja toimintatapojen uudistamista. Ammattitaitoa yllapitamalla varmistetaan henkildston
osaaminen ja kyky kehittaa toimintaa ja palveluita muuttuvassa toimintaymparistdssa. Lahtékohtana ovat kaupun-
gin tehtavien edellyttdma osaaminen nyt ja tulevaisuudessa. Osaamisen ja oman tyon kehittdminen kuuluu jokai-
sen tyontekijan, tyoyksikon ja toiminta-alueen jokapaivaisiin tehtaviin.

Henkiloston koulutukseen kaytettiin vuonna 2024 yhteensa 47 181 euroa, joka oli 86,8 % talousarvion 54 374 eu-
ron maardrahasta (2023 /59 509 e, 149,33 %). Luku ei sisélld kaikkea koulutukseen kaytettyja kustannuksia, koska
muita oheiskuluja (matkat, ateriat ym.) ei aina ole kirjattu koulutuskustannuksiin. Luvussa ei ndy myoskaan sisdisen
koulutuksen kustannukset.

Henkil6stokoulutus € 2024 2023
TA

Toteuma
Kaytto%

Taulukko 10. Henkilostokoulutuksen maararaha talousarviossa ja toteuma vuosina 2024-2021

Koulutussuunnitelma laaditaan vuosittain. Vuoden 2024 koulutussuunnitelmaan oli arvioitu 924 koulutuspaivaa.
Koulutuskorvausta on haettu 21.1.2025 Tyéllisyysrahastolta vuodelta 2024 HR-jarjestelmiin merkittyjen koulutus-
paivien ja Eduhousen koulutusraportin mukaan 49 koulutuspaivalta 1154,29 €. Koulutuspaivien merkitsemisen oh-
jeistukseen on syyta kiinnittda huomiota vuonna 2025 koko organisaation tasolla.

Pudasjarven kaupungilla ensisijaisesti koulutus tulisi ottaa Eduhouse-verkkokoulutusjarjestelman kautta.

2.2 Omaehtoinen osaamisen kehittiminen

Koulutussopimuksen mukaan kaupunki tukee omaehtoista kouluttautumista. Omaehtoiseksi osaamisen kehitta-
miseksi luetaan myo6s opintovapaa. Opintovapaalla tarkoitetaan aikaa, joksi tydnantaja on vapauttanut tyontekijan
palvelussuhteeseensa kuuluvien tehtavien suorittamisesta koulutusta tai opiskelua varten. Opintovapaa on lakisaa-
teinen, joka tarkoittaa sitd, etta tyontekijalla on oikeus saada tietyn rajoituksin opintovapaata. Opintovapaata on
paasaantoisesti anottu tutkinnon suorittamista varten, yleensa ylempi korkeakoulututkinto.

Opintovapaa, palka-
ton

2023 2022 2021 2020

Kalenteripaivina
Taulukko 11. Opintovapaiden kadytto vuosina 2024-2020

Opintovapaaksi ei lueta aikaa, jonka kuluessa tyontekija tydnantajan maardyksesta opiskelee tai saa koulutusta
taikka jonka osalta tyoehto- tai virkaehtosopimuksin on sovittu siitd, ettd koulutus tai opiskelu rinnastetaan tyos-

sdoloon.
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Vuonna 2024 poistettiin omaehtoisen kouluttautumisen tukeminen (kaupunginhallitus 18.6.2019 § 201), tuki pal-
kallisista virkavapaista tai tydlomasta seka avustus kustannusten kattamisesta. Omaehtoiseen kouluttautumiseen
ei myonnetty uusia palkallisia virka/tyOvapaita eika avustusta kustannusten kattamiseen 1.1.2024 alkaen.

2.3 Tavoitekeskustelut

Vuonna 2024 otettiin kdyttdon sahkdinen jarjestelma tavoitekeskusteluille, Visma OSS. Yksilokeskusteluista 8 % on
valmiita ja 8 % on aloitettu. Ryhmakeskusteluista 40 % on aloitettu. Kaikilla toiminta-alueilla on kdyty sdanndlliset
tavoitekeskustelut. Esimiehet kdyvat tavoitekeskustelut oman henkilékuntansa kanssa oman aikataulunsa mukai-
sesti.

2.4 Henkiloston monimuotoisuus - Sukupuoli- ja ikdjakauma

Tyonantajan velvollisuutena on edistda tasa-arvoa (Tasa-arvolaki 6 §) ja yhdenvertaisuutta (Yhdenvertaisuuslaki 78§)
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti ottaen huomioon kaytettavissa olevat voimavarat ja muut asiaan vaikuttavat
seikat. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslait vaativat tydnantajaa, jonka palveluksessa on sdanndllisesti yli 30 henked,
laatimaan tasa-arvosuunnitelman sukupuolten tasa-arvon edistamiseksi ja yhdenvertaisuussuunnitelman yhden-
vertaisuuden edistamiseksi. Lisdksi tybnantajan on tarkasteltava tydpaikan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustilannetta
maardajoin seka tehtdva tarvittaessa muutoksia ja tarkennuksia edistdmistoimenpiteisiin. Pudasjarven kaupungin
henkildston tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelma on paivitetty syksylld 2021 ja tydyhteison monimuotoisuutta
sekd edistamistoimenpiteita on kuvattu tarkemmin vuosille 2021-2023 ko. suunnitelmassa. (Henkilostotoimikunta
13.9.2021 § 43, Kaupunginhallitus 29.9.2021 § 314). Pudasjarven kaupungin tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunni-
telma tulee paivittaa vuoden 2025 aikana, koska henkildstohallinnosta resurssia ei ole riittanyt paivitykseen vuoden
2024 aikana.

Kunnallisen henkilostdn keskimdarainen sukupuolirakenne on 80 % naisia ja 20 % miehid. Kuntapuoli on perintei-
sesti naisvaltainen ala. Pudasjarven kaupungin vakinaisesta henkildstdsta naisia on 78,8 %. Naisten osuus on pysy-
nyt suurin piirtein samana edellisvuoteen verrattuna (+ 1 %).
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Kuva 2. Sukupuolijakauma vuosi 2024, vakinainen henkilost6, toiminta-alueittain ja yhteensa prosentteina

Sukupuolijakaumassa naisten osuus nousi vuoteen 2023 verrattua, jolloin jakauma oli 77,8 % (naiset) ja 22,2 %
(miehet), jos huomioidaan koko henkildstd niin naisten osuus oli 76,3 % ja miesten osuus oli 23,7 %. Koko kunta-
alan keskimadaraisessa rakenteessa naisten osuus henkilostosta on 80 %. Pudasjarven kaupungin sukupuolirakenne
poikkeaa hieman kunta-alan keskimaaraisesta rakenteesta siten, ettd naisten osuus on hieman keskimaaraista pie-
nempi.

Koko henkiloston ikdjakauma 31.12.2024
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Kuva 3. Koko henkiléston ikdjakauma 31.12.2024

Arvioidessa kaupungin henkildston sukupuoli- ja ikdjakaumaa on organisaatio aika homogeeninen, joten kehitetta-
vaa on edelleen monimuotoisuutta edistavissa rekrytointikdytannoissa. Edelleenkin tulee huomioida eri sukupol-
vien erilaiset tydelaman tarpeet ja odotukset. Merkittdvin muutos on tapahtunut nuorten ikdaryhmien kohdalla, 20—
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39-vuotiaat. Tasta ikdryhmasta on lahtenyt 20 tyontekijaa (-19,6 %) verrattuna vuoteen 2023. Alla oleva kuva Pu-
dasjarven kaupungin keski-ian kehityksesta 20 vuoden ajalta kertoo siitd, etta suuret ikdluokat ovat elakoityneet
seka elakoitymassa ja henkiloston keski-idn tulisi nuorentua jatkossa, jolloin organisaation toimintakulttuurin on
pystyttdvd muuttumaan nuorempien sukupolvien odotusten mukaisesti, jotta kaupunki on houkutteleva tyénan-
taja jatkossakin.

Henkiloston keski-ian kehitys

Vakin. B Kaikki

401 493 0 495 497 49, 49,5 495 495 498 495 493 493
188 "7 48,0 agi®.7
0 477 47,7

, 473
46,6 47 16,5 47 46,9 46,7 46,9 46,4 46,8 46,9 261 260 46,9 46,8

48 477 48,1 476

46,1
45 44,8

45,5

Kuva 4. Pudasjarven kaupungin henkiléston keski-ian kehitys vuosina 2004-2024

Kunta-alalla maardaikainen henkildsto on perinteisesti ollut vakituista henkilostoa selvasti nuorempaa. On kuiten-
kin havaittavissa, etta varsinkin sijaisuuksissa, kaytetaan jo vanhuuselakkeellad olevia henkil6ita ja heiddn osaamis-
tansa entistda enemman paikkaamaan tyévoimapulaa. Pudasjarven kaupungin keski-ian kehityksessa on syyta kiin-
nittad huomiota maaraaikaisten keski-ian nousuun.

Maaraaikaiset % 2020 2021 2022 2023 2024
Alle 40 - vuotiaat 47,9 46,8 39,3 40,3 22,1
Yli 40 - vuotiaat 52,1 53,2 60,7 59,7 77,9

Taulukko 12. Maaraaikaiset tyontekijat ikdjakauma prosentuaalisesti vuosina 2020-2024

Valtakunnallisestikin on havaittavissa, ettd yha isompi joukko suomalaisia paatyy takaisin téihin kesken vanhuus-
elakkeen. Opettajat, varhaiskasvatuksen lastenhoitajat ja asiantuntijatydta tehneet ovat esimerkkeja ammateista,
joihin elakeldisia palaa yksinkertaisesti sen vuoksi, etta aloilla on niin kova pula sijaisista. Tutkimusten mukaan ela-
keldiset itse kokevat tyoskentelyn antavan sisaltod elamaan ja sosiaalisten suhteiden merkitys oli suuri tyénteossa.
Ne, jotka tekevat toita elakkeella ollessaan, kokevat tydnantajien suhtautuvan heihin hyvinkin positiivisesti. Selkea
enemmisto eldkeldisista haluaa tehda osa-aikatyota tai maaraaikaisia keikka- tai projektitdita. Ndin tyonteosta ei
muodostu lilan kuormittavaa ja voi vapaasti jarjestellda muita menoja. Pudasjarven kaupungilla onkin syyta kiinnit-
taa edelleenkin huomiota edella oleviin asioihin, eteenkin kun tyévoiman saatavuudessa nakyy entistd enemman
haasteita tulevaisuuteen.
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3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvointi edistava toimintakulttuuri tarvitsee tuekseen yhteisesti sovitut toimintatavat, jotka koskettavat
kaikkia kunnan toimijoita, johtoa, esihenkil6ita, tyontekijoita ja luottamushenkildita. Johtamis- ja paatoksenteon-
kulttuuri heijastuu henkilostén tyohyvinvointiin, ilmapiiriin, aikaansaannoskykyyn ja tyopaikan vetovoimaisuu-
teen.

Viime vuosina Pudasjarven kaupungilla on uudistettu yhteisid toimintatapoja ja pelisddnt6ja, niin organisaation
kuin tyodyksikon tasolla. Yhteisten pelisdadantdjen luominen edistda tavoitteiden mukaista tyon tekemista ja yhteis-
tyon sujumista seka valttamaan kuormitus- ja ristiriitatilanteita tyopaikalla. Yhteisten toimintatapojen ja pelisdan-
tojen tavoitteena on sujuvampi tydskentely, ennaltaehkdistadn kuormittumista ja puuttumista ristiriitoihin varhai-
sessa vaiheessa, tehdaan tydpaikasta parempi paikka kaikille. Yhteisty6ta edistdvat toimintatavat (esim. aktiivisen
valittdmisen toimintamalli, hybridityon ohjaistus ja periaatteet, liukuvan ty6ajan ohjeistus ja soveltaminen, tyoyk-
sikk6jen/tiimien pelisddnnot, osasto-/tiimipalaverit, tavoitekeskustelut) on sovittu yhdessa ja niitd noudatetaan.

Tyo6hyvinvointitavoitteiden jalkautuminen tapahtuu toiminta-aluetasolla. Toiminta-aluekohtaisia tyokykyriskeja
on tarpeen arvioida ja tehda tyokykyjohtamisen toimenpiteitd ennakoiden. Toiminta-alueen johto yhdessa esihen-
kildiden kanssa tyostaa naiden tavoitteiden toteutumista ja tarvetta jatkotoimiin. Yksikko/ tiimitasolla tyéolosuh-
detekijoita on kasiteltava yhdessa ja ratkaisuja on etsittava henkiloston kanssa. Esimerkiksi menettelytapaohjeet,
kuten aktiivisen valittamisen toimintamalli, on kdytava lapi ja se on oltava tyontekijoiden saatavilla. Toimintamal-
lissa on kuvattu tyokykyjohtamisen mallit eri tilanteissa, roolit ja vastuut — tyontekijoista aina ylempaan johtoon
saakka. Jokainen toimija organisaatiossa on vastuussa myos tyokykya edistavasta tyokayttaytymisesta, silla tyon-
teko tapahtuu vuorovaikutteisesti tydyhteison sisalla. Aktiivisen valittamisen toimintamallissa on my6s kuvattuna
vastuullinen tyokayttaytyminen Pudasjarven kaupungilla, mika sisaltda vastuullisuuden vuorovaikutuksessa ja
tyonteossa seka kaikkia tyontekijoita koskevat tydyhteisétaidot. Tydyhteisdtaidot koulutus on ollut tyontekijoille
pakollinen koulutus Eduhousen koulutusjarjestelmdssa vuodesta 2022 ldhtien, perustuen tydhyvinvointikyselyn
(Kevan jarjestelma) tuloksiin ja kehittamistoimenpiteisiin koko organisaation tasolla.

Jokainen tyontekija on vastuussa oman seka tyoyhteison ty6kyvyn ja tyohyvinvoinnin yllapitamisesta. Tyonte-
kijoita voidaan kannustaa omasta hyvinvoinnista ja terveydesta huolehtimiseen tydkykya edistavilla toimenpiteilla
(esim. liilkuntaryhmat, e-passi, henkilostoruokailu ja tydyhteisolliset ohjelmat). Tyonantaja on myds omalla tyoyh-
teisolliselld toiminnallaan pyrkinyt edistamaan tyohyvinvointia ja tyokykya seka yhteisollisyytta.

3.1 Tyokykya tukeva toiminta ja virkistystoiminta

Tyokykya yllapitava toiminta on osa tyoterveyshuoltoa. Henkiloston hyvinvoinnin parantamiseksi on kadytossa
Epassi (sportti-, kulttuuri- ja hyvinvointipassi) arvoltaan 150 €/tyontekija/vuosi. Epassi antaa runsaasti mahdolli-
suuksia erilaisiin kulttuuri-, liikunta-, kuntoilu- seka hierontapalveluihin. Epassia on kayttanyt 2024 vuoden aikana
308 eri tyontekijaa yhteensa 852 kpl. Liikuntaetua kaytetty 15068,12 € (v.2023/17063,43 €). Liikunta- ja kulttuu-
rietua kaytetty 8623,06 € (v.2023/8783,70 €) ja hyvinvointietua kaytetty 15350,64 € (v.2023/20182,41 €). Yh-
teensd etua on kaytetty 39041,82 €. (v.2023/ 94189,99 € sis. Epassi lounasedun). Eniten palvelua on kaytetty
Puikkarissa, Hoitola Natural, Tiketti verkkokaupassa, Jalkahoitola Stressipiste ja Kipindivat kajet.

17



VAIN

) <PUDASTARVI: | Gl

Vuonna 2024 henkil6stotoimikunta paatti jatkaa tyoyhteison mielen hyvinvointiohjelmaa. Tyoterveyden toiminta-
suunnitelmaan, 1.1.2024-31.12.2025, on ty6psykologin maksuttomia kdynteja 7 kertaa/vuosi/tyontekijd. Kaytossa
on myds matalan kynnyksen mielen hyvinvointipalvelut sdhkoisen jarjestelman, Auntie-palvelun kautta. Palvelu
on mielenterveyden ennaltaehkaiseva tyota, jossa yhtena olennaisena elementtina on ratkaisukeskeinen terapia,
joka auttaa tyontekijoita ennaltaehkaisemaan ongelmia ennen kuin ne kasvavat liian suuriksi.

Pulssikysely otettiin kayttdon vuonna 2024 Pudasjarven kaupungilla muutostilanteeseen, talouden sopeuttaminen
ja rakenteelliset muutokset palvelutuotannossa. Pulssikyselyn tarkoitus muutostilanteessa on tarjota nopeaa ja
saannollista palautetta tyontekijoiden kokemuksista ja ndkemyksista muutoksen aikana. Muutostilanteet voivat
aiheuttaa epavarmuutta, stressia ja monenlaisia tuntemuksia, ja pulssikyselyt auttavat organisaatiota ymmarta-
maan, miten tyontekijat kokevat muutokset ja miten ne vaikuttavat heiddan tyéhyvinvointiinsa seka sitoutumi-
seensa. Pulssikysely vaihdetaan Guidinista (sdhkoinen tydhyvinvointitarjotin Jaxa) Kevan maksuttomaan jarjestel-
maan vuoden 2025 aikana. Sdahkoisesta tydhyvinvointitarjottimesta luovuttiin 31.12.2024 sen vahaisen kayton

vuoksi.

Ty6yhteison virkistyspdivia vietetdan joka toinen vuosi koko henkilokunnan kesken ja joka toinen vuosi toiminta-
alueittain. Vuonna 2024 virkistyspdivaa vietettiin toiminta-alueittain. Virkistyspaivaan osallistui 152 tyontekijaa.

Henkilostojuhlaa ei jarjestetty vuoden 2024 aikana. Henkiloston jouluruokailu (joulupuuro) jarjestettiin kouluilla,

varhaiskasvatuksessa ja Ravintola Meritassa.

Vuonna 2024 palvelusvuosivapaan oli ansainnut 9 tydntekijaa (16 paivaa) ja kokonaispalkkakustannus palvelus-
vuosivapaasta oli n. 2 470 euroa sijaiskuluineen ja huomioiden sivukulut n. 4380 euroa. Palkallista isovanhempain-
vapaata ja koulunaloitusvapaata on koko henkilostosta kaytetty yhteensa 3 paivaa, kokonaiskustannus sijais- ja
sivukuluineen on noin 1000 euroa.

3.2 Tyoterveyshuolto

Tyo6terveyshuollon tavoitteena on tukea henkildston inhimillisten voimavarojen ylldpitoa tyohyvinvoinnin osalta.
Pudasjarven kaupungin tyéterveyshuollon palvelut tuotettiin vuonna 2023 Oulunkaaren tyoterveys Oy:n toimesta.

Kustannukset €:na % 2024 % 2023

Korvausluokka | (ennaltaehkaiseva) 53,0 132672,34 44,11 69403,77
Korvausluokka Il (sairaanhoito) 47,01 117664,92 55,9] 88076,56
Yhteensd 250 337,26 157 480,33

Taulukko 13. Ty6terveyshuollon kustannukset ja jakautuminen 2024 ja 2023.

Kela- korvattavien tycterveyshuollon kustannukset ovat vuonna 2024 nousseet 92 856,93 euroa verrattuna vuo-
teen 2023 eli 58,9 %. Sairaanhoidolliset kustannukset ovat nousseet 29 588,36 euroa ( 33,5 %) ja ennaltaehkaisevan
tyoterveyshuollon kustannukset ovat nousseet 63 268,57 euroa (91,1 %). Toki on erittdin positiivista, ettd ennalta-
ehkaisevaa tyoterveyshuolto kdytetddn enemman kuin sairaudenhoitoa prosentuaalisesti. Ennaltaehkaisevan ja
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ennakoivan toiminnan vaikutus nadkyy kuitenkin positiivisena kehityksena sairauspoissaolojen maarassa seka sai-
rauspaivien kestossa. Usein ollaan jo lilan mydhassa tyontekijan tyokyvyn kannalta, kun tyokyvyn ja terveyden suo-
jelemiseksi ja edistdmiseksi toimenpiteet ovat sairaanhoidollisissa toiminnoissa.

Tyo6terveyshuollon kustannukset, joista ei tydnantaja voi hakea Kela-korvausta olivat 7823,68 € euroa vuonna 2024.
Yhteensa tyoterveyshuollon kustannukset olivat 258 160,94 euroa vuonna 2024.

Ty6nantajalla on oikeus saada Kelasta korvausta seka lakisaateisen ettd vapaaehtoisen terveydenhuollon kustan-
nuksista. Korvausluokkia on kaksi. Lakisdateisen tyoterveyshuollon kustannukset kuuluvat korvausluokkaan | (en-
naltaehkaiseva) ja vapaaehtoisen korvausluokkaan Il (sairaanhoito). Erikoisladkaripalvelujen aiheuttamista kustan-
nuksista maksetaan korvausta vain, jos tyoterveysladkari arvioi erikoisladkaripalvelut tarpeelliseksi hoidon ja tyo-
kyvyn selvittamisen kannalta. Tydnantajan on myds pitanyt hyvaksya ne korvausten piiriin ostopalvelusopimukses-
saan. Tyonantajan on haettava korvausta Kelalta kuuden kuukauden kuluessa yrityksen tilikauden paattymisesta.

Ennaltaehkadisevdn tyoterveyshuollon palveluihin kuuluvat muun muassa:

o TyoOpaikkaselvitys

e TyOpaikan toiminnan suunnittelu

e Tyoterveyshoitajan ja -ladkarin palvelut, mm. tyontekijéiden terveystarkastukset ja/tai terveyden seu-
ranta

e Tyofysioterapeutin ja tyéterveyspsykologin ohjaus ja neuvonta tarvittaessa terveyden ja tyokyvyn edista-
misessd, arvioinnissa ja seurannassa seka tyopaikkaselvityksessa

e Tyohon liittyvien onnettomuuksien tai lahelta piti -tilanteiden henkinen jalkihoito

e Tybkykyneuvottelut tyontekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon valilla, esim. pitkien sairauslomien jal-
keen, tyokykyasioissa ja tarvittaessa

e Perusrokotukset seka tyohon liittyvat rokotukset

Pudasjarven kaupungilla on kaytdssa tyontekijoilleen ns. laaja tyoterveyshuolto (I ja Il), mika lakisdateisten palve-
luiden ohella kattaa tyontekijoille myos vapaaehtoisesti jarjestettavat sairaanhoitopalvelut (11).

Vaikuttavuutta eli tydkykyisia pdivia saadaan aikaan silloin, kun sairaanhoito on tydterveyspainotteista. Tyokyvyn
nakodkulma on tarkea muistaa osana kaikkea hoitoa ja kuntotutusta. Sairastuneen tyontekijan tukeminen ja rohkai-
seminen tyohon paluuseen edistda toipumista ja tyokyvyn palautumista. Tydterveyshuolto koordinoi tydkyvyn tu-
kemiseksi tarvittavien toimenpiteiden toteutumista tyopaikalla niin perusterveydenhuollon, erikoissairaanhoidon
kuin kuntoutuksen kanssa. Toteutuakseen se vaatii hyvaa yhteistyota ja tiedonsiirtoa eri tahojen valilla.

Tavoitteena tulisi I16ytaa vaihtoehtoja sairauslomalle seka valttaa sairauslomien pitkittyminen. Peilaten tyoterveys-
huollon toimintatilastoa ja sairauspoissaolojen kehitysta on henkilostohallinnon ja tyéterveyshuollon yhteistydssa
edelleen kehitettavaa, vaikka toiminnan kehittamisen suunta on kdantynyt tuloksienkin valossa oikeaan.

Sairauslomat eivat ole aina paras ratkaisu tyontekijan hyvinvoinnin ja tyéyhteison toiminnan kannalta, vaan tilanne
voi tarvita laajempaa toimintamallin tarkastelua tyoyhteisdssa. Hyvin harvoin esimerkiksi tydyhteison tai tydilma-
piiriin liittyvat ongelmat ratkeavat sairauslomilla. Toimenpiteina on kaytetty edelld mainituissa tapauksissa tyon-
ohjausta tai/ja tyoyhteison sovittelua, jota on myds ostettu tyoterveyshuollon ulkopuolisilta palveluntuottajilta.
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3.3 Tyokyvyttomyyselakemaksut

Kevan mukaan 12,5 prosenttia kuntien eldkemenoista johtuu tyokyvyttomyyselakkeista. Tyokyvyttomyys nakyy
tyonantajalle kohonneina eldkemaksuina. Jo yksikin valtetty tydkyvyttomyyseldke tuottaa kuntaorganisaatiolle kes-
kimaarin 60 000 euron sadston, kun tyonantajan ei tarvitse maksaa varhaiseladkemenoperusteista maksua tyoky-
vyttomyyseldkkeelle siirtyneesta. Maksua aiheutuu tydnantajalle tyontekijastd, joka jaa tyokyvyttomyys- tai tyot-
tomyyseldkkeelle tai alkaa saada maaraaikaista tyokyvyttomyyselaketta eli kuntoutustukea.

Tyékyvyttémyyseldkemaksu Tyskyvyttémyyseldkemaksu
180 000 € W Tetosi [0 Arvio. [ verroldt - W Tictosi [ Arvio [ Verrokit
160 000 €
1%
140 000 €
120 000 € o 0.8%
W
g 100000¢€ K
5 2 0,6%
W gpoo0€ 0
3
3
3
60 000 € O 0,4%
40 000 €
0,2 %
20 000 €
o€ 0%
2022 2023 2024 2025 2022 2023 2024 2025
Vuosi Vuosi

Kuva 5. Kevan tilastot, tyokyvyttomyyselakemaksu euroissa ja prosentuaalinen osuus palkkasummasta. Arvio
vuodelle 2025 on 70 749,11 €.

" . 2024 2023 2022 2021 2020 2019 2018 2017
Tyokyvyttomyys-
elakemaksut
€ 152 450

144 035

156 963

161 678

139 320

134 887

162 247

muutos €
edellinen vuosi -71 430 | -9 797 22 927 4 433 -26 791 4715 12 928

Taulukko 14. Kevan tilastosta kootut tyokyvyttomyyseldkemaksut vuosina 2024-2017

TyOnantaja voi vaikuttaa tyokyvyttomyyseldkkeista aiheutuviin eldkekustannuksiin tukemalla tydntekijoiden tyossa
jaksamista. Kevan vaihtoehtoisia ratkaisuja ovat esimerkiksi ammatillinen kuntoutus ja osatyokyvyttémyyseldke,
joiden ajalta tyonantajalle ei aiheudu maksuja.
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3.4 Tyotapaturmat
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Kuva 6. Tilasto tyo- ja tydmatkatapaturmista ajalta 2014-2024

Vuonna 2024 sattui 10 tapaturmaa, joista 6 sattui tyopaikalla ja 4 tydmatkalla. Korvattuja vahinkoja oli 9 kappaletta.
Vuoden 2024 vahinkojen korvaussumma oli 5 762 euroa. Korvattuja vahinkoja oli 125 % enemman kuin vuonna
2023.

Vahinkojen korvaukset jakautuvat maksuvuosittain. Useammalle vuodelle jakaantuneista korvauksista maksettiin
vuonna yhteensa 2024 korvauksia 4 733 euroa, jotka sisdltavat mm. maksetut ansionmenetyskorvaukset ja sairaan-
hoitokustannukset seka tehdyt vahinkokohtaiset varaukset.

3.5 Tyosuojelutarkastukset

Tyoterveyshuollon tyépaikkaselvitykset on tehty vuoden 2024 aikana kansalaisopistolle, Pikku-Paavaliin, Puisto-
laan, Sarakylan ja Sy6tteen paivakoteihin, Pudasjarven, lin ja Vaalan elainlaakintatiloihin.

Lakisaateisia terveystarkastuksia on tehty kansalaisopiston, eldinldakinnan ja uimahallin henkilostélle seka vapaa-
ehtoisia terveystarkastuksia hallinnon henkildstolle.
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3.6 Yhteistoiminta ja tyosuojelutoiminta

Laki tydnantajan ja henkiloston valisestd yhteistoiminnasta kunnissa tuli voimaan 1.9.2007, jolloin yhteistoiminta
sdddettiin kunnissakin lain tasolle. Lain tarkoituksena on tyonantajan ja henkiloston vaikutusmahdollisuuksien tur-
vaaminen seka kunnallisen palvelutoiminnan tuloksellisuuden ja henkiléston tydelaman laadun edistaminen. Lain
perustelut korostavat avointa vuorovaikutusta, osapuolten valista luottamusta seka esimiesten ja alaisten valisessa
vuorovaikutuksessa paivittdista yhteistyota.

Henkiloston ja tydnantajan valisena yhteistydelimena Pudasjarven kaupungissa toimii henkiléstdétoimikunta. Hen-
kilostotoimikuntaan kuuluvat tydnantajan edustajina kaupunginjohtaja, tydsuojelupaallikko, kaupunginhallituksen
edustaja seka toiminta-aluejohtajista hallintojohtaja ja opetus- ja sivistysjohtaja. Tyontekijajarjestoja edustavat Jy-
tyn, Jukon, JHL:n ja SuPerin edustajat seka varsinaiset tydsuojeluvaltuutetut. Lisdksi toimikuntaan kuuluu asiantun-
tijajasenena tyoterveyshuollon edustaja(t). Puheenjohtajana toimii vuoron perdan tydonantajan ja tyontekijoiden
edustaja kahden vuoden jaksoissa. Toimikunnan sihteerina toimi Mariitta Timonen.

Henkilostétoimikunta kokoontui vuonna 2024 yhteensa 6 kertaa (kevaalla 2 kertaa ja syksylla 4 kertaa), tyéryhman
kokouksia oli 4 kertaa. Yhteistoiminnan tarkoituksena Pudasjarven kaupungissa on kunnallisen palvelutuotannon
tuloksellisuuden, tehokkuuden ja toimintakykyisyyden edistaminen ja samalla vastavuoroisesti parantaa tyoelaman
laatua antamalla henkildstolle vaikutus- ja osallistumismahdollisuuksia tydyhteis6adan, tydymparistddan seka omaa
tyotaan koskevissa asioissa. Henkilostotoimikunnan tyéryhma on asioita valmisteleva elin. Tyoryhmaan kuuluu
henkildstoétoimikunnan puheenjohtaja ja varapuheenjohtaja, tyosuojelupaallikko, tyoterveyshuollon edustaja, hen-
kilostotoimikunnan sihteeri seka kaksi muuta henkiléstétoimikunnan jasenta.

Ty6suojeluasioista vastaa tydsuojelupaallikkd. Kaupungin henkilostopaallikkd toimii myos tydsuojelupaallikkdna.
Kaupungissa on lisdksi kaksi varsinaista tyosuojeluvaltuutettua sekd molemmilla varavaltuutetut.

Yhteistoiminta- ja tydsuojeluorganisaation toimikausi on v. 2022-2025. Henkildstétoimikunnan jasenissa oli hie-
man muutosta vuodelle 2024, koska jasenia on eldakoitynyt tai vaihtanut tydnantajaa seka tydnantajan edustajia on
vaihdettu. Toimintakaudelle v. 2026—2029 on syyta tarkastella henkiléstétoimikunnan kokoonpanoa, toimintamal-
lia ja tydnantajaedustajien maaraa.

3.7 Henkiloston tyohyvinvointikysely

Henkiloston tydhyvinvointikysely tehddan joka toinen vuosi. Kysely toteutettiin sahkodisena kyselyna 23.10.-
11.11.2024 valisena aikana. Kysely lahetettiin 259 tyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 104 tyontekijaa. Kyselyyn
vastasi 40,2 % tyontekijoista (vuonna 2022 vastausprosentti oli 44,4 %, vastaajina 159 tyontekijaa).

Vuonna 2024 kaytettiin Kevan sdhkoista tydnantajapalvelun kyselya ja jarjestelmaa (Kevan verkkotydkalu), jossa
saatiin my0s vertailuaineisto, joka koostuu 85 organisaatiosta. Vertailuaineistossa on yhteensa 17 924 vastaajaa.
Kyselyssa on padosin kadytetty viisiluokkaista vastausasteikkoa, jossa 1 = taysin eri mielta... 5 = tdysin samaa mielta.
Kyselyyn vastattiin anonyymisti, vaikkakin Keva kerasi omaan kaytt6on taustatietoja kuten ika, sukupuoli, asema
organisaatiossa, kutenkaan taustatietoja ei toimiteta kyselyn tekijoille.

Kyselyn tuloksissa ei ollut merkittdvaa poikkeamaa vuoden 2022 tuloksissa tydn sujumisessa tyoyhteisdssa. Sujuva
tyo on hyvaksi seka mielelle etta tyon tavoitteiden saavuttamiselle. Tyoyksikoissa tiedetdan erittdin hyvin tyoyksi-
kon tavoitteet (84,6 % vastaajista), tarkeimmat tehtdvat ja toimintatavat (81,7 % vastaajista). 67,3 % vastaajista
koki, etta tyoyhteisdssa pystytdan kasittelemaan ja ratkaisemaan ristiriitoja. Kuitenkin vain 70,6 % vastaajista koki,
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ettd tyoyksikdssa toimitaan yhteisten sovittujen toimintatapojen mukaan. Tama tulos laski 11 % vuoden 2022 tu-
loksesta.

Tyoyksikoissa toimintatavat kylla tiedetdan, mutta koetaan ettei niiden mukaisesti toimita. Tyoyhteis6t muodostu-
vat yksittaisistd ihmisista eli yksiloista, joista jokainen on omanlaisensa. Tyoyhteisot ovat nimenomaan yhteisoja,
silla niihin kuuluvilla ihmisilla on keskenaan jotakin yhteista. Naita ihmisid yhdistava tekija on vahintdaankin sama
tyopaikka, mutta tyoyhteison jasenia voivat yhdistdd monet muutkin asiat. Tyon sujumista auttaa huomattavasti
se, etta tyontekijoilla on samansuuntainen kasitys tyopaikalla tehtadvista asioista, toimintatavoista ja siitd, mihin
niiden tekemiselld pyritadan. Kun tydyhteistssa ymmarretadan, mita sielld tehddan, miten toimitaan ja minka takia,
se tutkitusti innostaa, sitouttaa seka auttaa tyontekijoita jaksamaan ja kokemaan tyon iloa. Nama ovat kaikki asi-
oita, joista henkisen tydhyvinvoinnin ulottuvuus koostuu. Vaikka johto on vastuussa toimintakulttuurin luomisesta
ja jalkauttamisesta arvojen ja strategian kautta, ei se ole mikdan alati muuttumattomana pysyva asia. Painvastoin
jokainen tyontekija yllapitaa tyokulttuuria arjen teoillaan ja uudistaa sitd omalla tekemisellddn. Oma vastuu tyoyh-
teison rakentajana on lasna arjen teoissa. Kyse ei ole vain siita, ettd itse viihtyy toissa. Pdinvastoin jokainen meista
voi vaikuttaa siihen, millaista tyokavereilla on toissa. Siksi vastuu on kaikilla toimia yhteisesti sovittujen toimintata-
pojen mukaisesti.

Yhteistyo yksikoiden valilla toimii hyvin kohdassa, tulos oli heikompi kuin vuonna 2022. Noin puolet vastaajista eli
56,7 % kokee, etta yhteistyo yksikoiden valilla toimii hyvin (v.2022/ 64,7 %). Edelleen meilld on parannettavaa ja on
erityisesti kiinnitettdva huomiota yhdessa kehittamiseen.

Tyomaara, tehtavien hallinta ja ajan kaytto tehtaviin nahden tyontekijat kokevat edelleen haasteelliseksi. Kuitenkin
tulos on parantunut vuodesta 2022. 52,5 % vastaajista koki, etta heilld on tarpeeksi aikaa saada tyota tehdyksi (v.
2022/50 %). Vaikka 28,9 % kokee, ettei heilld ole tarpeeksi aikaa saada ty6tansa tehdyksi (v. 2022/35,5 %). Tulos
parani vuoteen 2022 verrattuna, mutta verrokkiryhmaan nahden olemme tuloksissa alle keskitason.

Tyontekijoiden kokemus kohdata muutoksia ja uusia haasteita tydssaan tulokset heikkenivat edelleen. Vastaajista
69,3 % koki, ettd heilld on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita tydssaan (v. 2022/75,4 %). 23,1
% vastaajista koki, ettei heilld ole voimavaroja kohdata muutoksia ja uusia haasteita (v. 2022/ 11,5 %). Tulos huo-
noni huomattavasti vuoden 2022 tulokseen verrattuna. Kokemus muutoksesta on suhteellinen, silld tyontekijan
seka tyoyhteison tapa suhtautua muutokseen on yksildllinen. Onkin luonnollista, ettd esimerkiksi henkiloston va-
hennyksiin johtavat tehostamispyrkimykset johtavat negatiivisempiin kokemuksiin kuin jotkin muut muutokset.
Henkilostdon vahennyksid Pudasjarven kaupungilla on ollut tdman vuoden aikana ja osittain myds rakenteellisia
muutoksia esim. koulutuspalveluissa. Muutosprosessin aikana tyéhyvinvointia parantaa kannustaminen eli myon-
teinen palaute, vuorovaikutukseen kannustaminen, ideoimisen rohkaiseminen seka ristiriitaisuuksien ratkaisemi-
nen keskustelemalla koettaan merkittaviksi.

TyOssa jaksamiseen vaikuttaa erittdin paljon my6s henkilokohtaiset tunteet ja asenteet. 74,4 % vastaajista koki
itsensa tarmokkaaksi ja vahvaksi tydssadn paivittain tai muutaman kerran viikossa. 72,8 % vastaajista ovat innostu-
neita omasta tyostaan paivittdin tai muutaman kerran viikossa ja 74,8 % tuntee tyydytysta, kun on syventynyt
omaan tyohonsa.

Tyontekijoiden kokemus tyon tarjoamasta ammatillisesta kehittymisesta laski huomattavasti. Vuonna 2024 vain
65,4 % koki tyon tarjoavan mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen, kun tulos vuonna 2022 oli 79,7 % (-13,4
%).

Tyontekijat kokivat myos, etta mahdollisuus vaikuttaa tyota koskeviin asioihin on heikentynyt. Vuonna 2024 vas-
taajista 67,7 % koki, ettd voi vaikuttaa tyotd koskeviin asioihin. Tulos heikkeni 13,2 % (v. 2022 / 80,9 %). 52,9 %
vastaajista koki, etta esihenkiloni keskustelee riittavasti kanssamme tyohon ja tydyhteisoon liittyvista asioista. Tu-
los heikkeni 13,6 % vuoteen 2022 verrattuna (66,5 %). Tyontekijat kuitenkin kokivat, ettd he voivat kdyttda tyossaan
tietojaan ja taitojaan monipuolisesti, 90 % vastaajista.
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68 % vastaajista koki, ettd koko tyoyhteisossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri. Vastaajista 77,7 % koki myos, etta
luottamuksen ilmapiiri on hyva lahiesimiehen seka tyontekijoiden valilla (v. 2022/84,1 %) ja 64,4 % vastaajista koki
Iahiesimiehen olevan oikeudenmukainen seka puolueeton (v.2022 /75,9 %). Lahes 56,8 % vastaajista koki, ettei saa
lahiesihenkilolta palautetta, miten tydssa on onnistunut. Palautteella on varmasti vaikutusta myos siihen, kuinka
esihenkil6 koetaan my6s innostavaksi ja kannustavaksi.

Tyontekijakokemus on noussut yhdeksi tarkeimmista tekijoista nykyaikaisen organisaation menestyksessa. Lisaa-
malla tydntekijoiden motivaatiota ja innostusta luodaan tydkulttuuria, joka toimii vahvana kivijalkana muuttuvassa
ymparistossa. Tyontekijakokemus on kaikessa yksinkertaisuudessaan ja monimutkaisuudessaan tunne. Tunne, joka
syntyy tyontekijan omista odotuksista, tarpeista ja toiveista liittyen tyétehtavaan, tyokulttuuriin, johtamiseen, tyo-
yhteis60n ja muuhun tyohon liittyvdaan. Kun organisaation pyrkii vastaamaan tyontekijan odotuksiin, tarpeisiin ja
toiveisiin syntyy yhtymakohdasta tyontekijakokemus. Yleisesti ottaen tyontekijakokemus voidaan jakaa viiteen
paatekijaan: tydympadristoon, tyon tekemiseen, vuorovaikutukseen ja luottamukseen, tasapainoon ja hyvinvointiin
seka tulevaisuuteen ja kehittymiseen. Ymmartamalla ndiden tekijoiden vaikutusta yksild66n voimme parantaa tyon-
tekijoiden tyytyvaisyyttd, motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon. Tydn tekeminen vaikuttaa suoraan tyonte-
kijakokemukseen. Paivittdiset tyotehtavat, sisalto ja suorittamistapa seka organisaation hallinnollisuus ja prosessit
vaikuttavat kaikki arjen sujuvuuteen. Tyotehtavien haasteellisuus, merkityksellisyys, autonomia ja tyontekijan tun-
tema kyvykkyys ovat tekijoitda motivaatioon ja tydohon sitoutumiseen. Tyontekijakokemuksen kehittaminen edellyt-
taa yhteista sitoutumista ja toimintaa niin johdolta kuin tyontekijoiltdkin. Pelkdstadn henkilostohallinto ei voi luoda
hyvaa tyontekijakokemusta, vaan se vaatii aktiivista osallistumista ja vuorovaikutusta kaikilta kaupungin tyonteki-
joilta ja johdolta.

Asiakas-/asukaspalautteen kerdamisessa ja toiminnan kehittamisen ldhtokohtana meilld on edelleen vield paran-
nettavaa. Vastaajista 58,6 % vastaajista koki, ettd hyédynnamme asiakkailta/asukkailta saamia palautteita tyomme
kehittamisessa, mutta vastaajista Idhes puolet olivat sitd mieltd, ettemme keraa saannollisesti asiakas-/asukaspa-
lautetta. Pudasjarven kaupungilla on otettu kayttoon kevaalla 2022 palautekanava, joka I6ytyy kaupungin nettisi-
vulta. Palautteiden kasittelyyn on myds luotu yhtendinen prosessi. Pudasjarven kaupungilla on myos kdytossa Osal-
lisuusohjelma. Siind kerrotaan erilaisista kuntalaisia osallistavista toimintatavoista toiminnan kehittdmiseen (yh-
teiskehittdminen asiakkaan/asukkaan kanssa). Osallisuusohjelman mukaisesti kuntalaisia tulisi osallistaa jo valmis-
teluvaiheessa. Nain onkin tehty esim. erilaisten valmistelussa olevien ohjelmien suhteen, mutta kaikki toiminta-
alueet tai tyoyksikot eivat ole olleet yhta aktiivisia kuin toiset. Osallisuuden ei tarvitse olla monimutkaista, mutta
sen taytyy olla suunnitelmallista, eri osapuolet huomioivaa kehittamista seka paatdksentekoa lapileikkaavaa toi-
mintaa. Se ei ole irrallista muusta toiminnasta, vaan ennen kaikkea tapa ajatella ja toimia. Osallisuusohjelman tar-
koitus on tuoda ndkyvaksi niitd osallistumisen mahdollisuuksia, joita on. Molemminpuolinen vuorovaikutus on
my0s kaupungin etu - asiakkaalla ja asukkaalla on palveluista kokemus, joka on arvokas eri palveluiden kehittamisen
kannalta.

Tydnantajan toiminnassa on parannettavaa vastaajien kokemuksen perusteella myds koko organisaation johtamis-
tavassa ja avoimuuden kulttuurissa. Vastaajista 37,5 % (39 vastaajaa) koki, ettd johtamisen avoimuudessa olisi
parannettavaa ja 48,1 % (50 tyontekijda) vastaajista koki, etta koko organisaation johtotavassa olisi parannettavaa.
Kunta-alan ty6nantajan toiminta ja johtaminen vaativat erityista kykya yhdistaa hallinnon, talouden ja sosiaalisten
tarpeiden tasapaino. Kunta-alalla johtajien on osattava hallita muutoksia, silla julkiset palvelut kehittyvat ja muut-
tuvat yhteiskunnallisten tarpeiden mukaan. Esimerkiksi taloudellisten paineiden vuoksi kaupungin organisaation
on sopeuduttava ja kehitettdava toimintatapojaan jatkuvasti. Vastauksissa nakyy varmasti useat 2020-luvun talou-
den sopeuttamisohjelmat, joita on jouduttu tekemaan heikentyneen taloustilanteen vuoksi. Kunta-alan johtaminen
on sidoksissa poliittiseen paatoksentekoon. Kunnanvaltuusto ja poliittiset paattdjat asettavat strategiset tavoitteet
ja paattavat resursseista, mutta kaupungin johtavat viranhaltijat (esim. kaupungin johtoryhma), toteuttavat naitéa
tavoitteita ja huolehtivat paivittdisesta toiminnasta. Tama vaatii johtamiselta, seka poliittinen johto etta virkahen-
kil6johto, taitoa sovittaa yhteen poliittiset linjaukset ja kdytanndn toiminta. Tyénantajalla on vastuu varmistaa, etta
julkiset palvelut toteutetaan joka ammattialalla laadukkaasti ja ettd henkilosté on motivoitunutta, osaavaa ja hy-
vinvoivaa. Kunta-alan johtaminen vaatii erityistd osaamista henkil6ston johtamisessa, koska tyontekijat voivat
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edustaa monenlaista ammatillista osaamista sekd ammattialaa ja heillad on erilaisia tarpeita ja odotuksia. Tyonan-
tajan vastuulla on huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista, tydssa jaksamisesta ja kehittymismahdollisuuksista.

Vastaajista 61,5 %, suosittelisi Pudasjarven kaupunkia tyopaikkana tuttavalleen, joten tulos heikkeni huomattavasti
vuodesta 2022 (- 24,6%). Vuoden 2024 vastauksissa hajontaa oli huomattavasti enemman kuin kahtena edellisena
kerta (v. 2020 ja 2022) ja tulokset heikkenivat |ahes jokaisella osa-alueella kyselyssa; Tyon sujuminen tyoyhteisossa,
tyotehtdvat ja omat voimavarat, tyohon liittyvat tuntemukset, lahiesihenkilotyo, tydnantajan toiminta ja kasitys
tyonantajasta. Tuloksissa nakyy varmasti se, ettd kyselyn ajankohtana oli yhteistoimintamenettely lisdalomautuk-
sista joulukuulle kdynnissa. Lomautukset tai lomautuksen uhka voivat vaikuttaa tyéntekijan tyéhyvinvointiin monin
tavoin, ja vaikutukset vaihtelevat yksiloittain riippuen muun muassa henkilon tyétilanteesta, taloudellisesta ase-
masta ja mielialasta. Uhka yllattavista lisdlomautuksista, kohdistettuna vain tiettyihin sopimusaloihin aikataului-
sista syistd, koettiin tyontekijoiden keskuudessa epdoikeudenmukaiseksi ja epareiluksi. Tama voi heikentaa tyon-
tekijan motivaatiota ja sitoutumista tyopaikkaan. Lomautukset voivat saada tyontekijan tuntemaan, ettei tyonan-
taja arvosta hanta.

Tyon kehittdaminen on usein osa laajempia muutoksia organisaatiossa. Tyon kehittdmiseen kuuluu myds organisaa-
tion rakenteiden ja johtamisen kehittdminen. Tata tulemme ensi kevaan aikana kehittdmaan organisaation raken-
teiden muutoksella. Muutosjohtaminen on keskeinen osa tyon kehittamista, silld se auttaa organisaatiota sopeu-
tumaan ulkoisiin ja sisdisiin muutoksiin. Muutoksen hallinta edellyttda kykya tukea henkilost6a ja varmistaa, etta
uudet toimintatavat juurtuvat osaksi paivittaista tyotd. Lahtokohta tyon kehittamisessa on, ettd tyohyvinvointia
voidaan parhaiten edistaa lisdédmalla tyontekijoiden ja tydyhteisdjen aktiivista toimijuutta ja vaikutusmahdollisuuk-
sia oman tyonsa hallinnassa ja kehittamisessa suhteessa muuttuvaan tydymparistoon.

Tyontekijdiden osaaminen, organisaation resurssit ja tavat toimia seka erilaiset sidosryhmasuhteet ovat kaikkien
organisaatioiden kannalta tirkeda padaomaa, ja niistd muodostuu organisaation kyky tuottaa arvoa asukkailleen
seka sidosryhmilleen. Toimintojen siiloutumisesta johtuen organisaatiot eivat kuitenkaan kykene hyddyntamaan
tatd padomaa parhaalla mahdollisella tavalla vaan alisuorittavat. Siiloutumisen vastakohtana on organisaation in-
tegraatio: yhteispelin tukeminen ja edistdminen organisaatiossa. Integraatio voidaan maaritelld toimintatavoiksi,
joilla organisaatio saa irti enemman tehoja jo olemassa olevasta osaamisesta. Integraatiota tarvitaan tiedon vali-
tykseen, innovaatioon ja uuden tiedon sekd osaamisen luomiseen. Sita tarvitaan yhtendisten pdamaarien saavut-
tamiseen ja toiminnan koordinointiin ja mahdollisten paallekkdisten toimintojen vahentdamiseen. Integraatio, yh-
teispelin kehittdminen, on keino saada tama organisaatiossa oleva osaaminen kokonaisvaltaisesti kayttéon. Kan-
nattaa siis miettia miten tuetaan ja varmistetaan oman organisaation yksikdiden yhteistoimintaa seka tavoitteiden
ja paamaarien saavuttaminen. Vaikka organisaatiorakenne jo itsessdan, ja esimerkiksi eri yksikoille asetetut yhtei-
set paamaarat, sinalldan tukevat yhteispelia, jokainen voi pohtia asiaa myds oman roolinsa kautta. Jokainen voi
omalla tyollaan ja toiminnallaan my6s vaikuttaa siihen, etta organisaation yhteiset tavoitteet saavutetaan ja jatkoa
menestykselle luodaan myds tulevaisuudessa. Kriisien ja muutosten keskelld on myds hyva muistuttaa itsedan ja
tyOyhteis6a, mitd varten me teemme tata tyota ja mita tdnaan(kin) teimme tuon tavoitteemme edistamiseksi.

Kaupungin esihenkil6t ovat kasitelevat koko organisaatiota koskevat tulokset kokouksessaan 15.1.2025. Kaupungin
esihenkiléille on toimitettu omaa tyoyksikkédan ja toiminta-aluetta koskevat tulokset 25.11.2024. Tulokset
tiimi/tyoyksikko tasolla on saatavissa vain, jos vastaajia on ollut enemman kuin 5 tyontekijaa.
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4 Johtaminen ja esihenkilotyo

Pudasjarven kaupunginvaltuusto madritteli kuntastrategiaan henkilostopoliittiset strategiset linjaukset v. 2021
(Kaupunginvaltuusto 17.6.2021 § 38). Strategiassa luodaan perusteet henkilostdjohtamiselle. Strategiassa maari-
telty johtajuuden laatu pitdaa nakya esihenkilokoulutuksissa, johtoryhmavalmennuksissa seka rekrytoinneissa. Esi-
henkilotyon tukeminen on keskeista esihenkilotydssa onnistumisen kannalta.

Kuntaorganisaatiossa luottamustehtaviin valituilla on keskeinen rooli strategisessa johtamisessa. Luottamuselin-
ten toiminta ja tyoskentelykulttuuri heijastuvat operatiiviseen johtamiseen. Se, mitad arvotetaan ja mihin luotta-
muselimissa sitoudutaan, heijastuu vadjaamatta operatiiviseen toimintaan. Johtamisella voidaan tukea tyon mer-
kityksellisyytta ja henkiloston (tyontekijat, esihenkilot ja operatiivinen johto) tarpeellisuuden kokemusta. Johtami-
sen tulee olla johdonmukaista, vastuullista ja pohjautuu strategiaan, arvoihin ja vastuullisen tydnantajan periaat-
teisiin. Sen tulokset nakyvat siina, miten strategiset tavoitteet onnistutaan saavuttamaan.

3. KETTERA KUNTAKONSERNI | :coeosseiiis,

Uskomme kaupungin tulevaisuuteen ja emme pelkaa uudistamista Tydyhteisdhaasteisiin puututaan heti. Tyéhyvinvointi
Tulevaisuuden kaupungin teemme yhdessa paattajien, kuntalaisten ja nahdaddn oikeudenmukaisen, tasa-arvoisen ja
kaupungin tytntekijoiden kanssa. Yhteistyd perustuu rakentavaan vuoro- johdonmukaisen henkildstojohtamisen tuloksena,
vaikutukseen, vahvaan osaamiseen, osallistamiseen seka yhteisollisyyteen mika tarkoittaa aktiivisen valittdmisen toimintamallin

toimenpiteiden kattavaa ja olkea-aikaista kdyttéénottoa
Palveluja tuotamme osaavalla, sitoutuneella ja motivoituneella

henkildstolld. Henkildstbmme arvioi palvelujen onnistumista Huolehdimme, ettd kaupungin palkkaus on jatkossakin
sddnnollisesti ja kehitdimme palveluja asukaspalautteeseen perustuen kilpailukykyinen, Palkkaus ja palkitseminen tukevat
Kehittdminen on keskeinen osa perustehtavaamme. johtamistamme ja toimintamme tuloksellisuutta.
Parannamme tuottavuutta ihmislahtoisella, valmeniavalla ja selkealla Tyontekijoidemme osaamisen kehittdminen perustuu
johtamisella. Tuemme innostavalla ja kannustavalla johtamisella tyoyksikon osaamistarpeisiin ja tavoitekeskusteluissa
henkildstdn mahdollisuuksia kehittas itsedan, omaa tydtaan, tydyhteista sovittuihin kehittdmiskohteisiin, Osaamisen

ja tyGprosesseja kehittdmisemme on suunnitelmallista ja hyvin johdettua

sekd perustuu tunnistettuihin nykyisiin ja tulevaisuuden
Mahdollistamme uudella teknologialla sahkdiset palvelut, 16iden uudelleen osaamistarpeisiin
OIganisoinnin ja uusien tuottavampien toimintatapojen kayttoonoton

Kuva 7. Pudasjarven kaupungin henkildstopoliittiset strategiset linjaukset

Kaupungin tehtdvana on edistda asukkaidensa hyvinvointia ja alueensa elinvoimaa seka jarjestaa asukkailleen pal-
velut taloudellisesti, sosiaalisesti ja ymparistollisesti kestavalla tavalla. Niiden takaamiseksi tarvitaan oikeudenmu-
kaista henkilostopolitiikkaa ja -johtamista. Ytimessa tulee olla hyvan yhteistyon ja luottamuksen rakentaminen.
Onnistuminen nakyy arjen toiminnassa ja tyéhyvinvoinnin kokonaisarviossa. Henkilostopoliittiset strategiset lin-
jaukset ohjaavat operatiivista toimintaa.

5 Tuloksellisuus ja tuottavuus

Tuloksellisuus on ylakasite tuottavuudelle, vaikuttavuudelle, laadulle, kustannusvaikuttavuudelle, tehokkuudelle
seka tydeldaman laadulle.
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Kunnan toiminnan voidaan sanoa olevan tuloksellista silloin, kun asiakkaiden tarpeisiin vastataan kustannustehok-
kaasti ja laadukkaasti, toimintaprosessit ovat sujuvia ja henkilostd voi hyvin ja menestyy tydssaan. Vaikuttavuudella
tarkoitetaan tavoiteltuja muutoksia, joita tuotetuilla palveluilla on asiakkaiden tilanteissa saatu aikaan. Tulokselli-
suus tehdaan yhdessa. Siksi on tarkeaa, ettd kehittdminen ei jaa vain esihenkildiden ja asiantuntijoiden tehtdvaksi.
Tuloksellisuustydssa onnistumiseen tarvitaan johdon, henkildston ja palvelujen kayttajien osallistumista.

Pudasjarven kaupungilla on otettu kayttoon kevaalla 2022 palautekanava, joka l16ytyy kaupungin nettisivulta. Pa-
lautteiden kasittelyyn on myos luotu yhtendinen prosessi. Pudasjarven kaupungilla on myos kdytdssa Osallisuusoh-
jelma. Siina kerrotaan erilaisista kuntalaisia osallistavista toimintatavoista toiminnan kehittdmiseen (yhteiskehitta-
minen asiakkaan/asukkaan kanssa). Osallisuusohjelman tarkoitus on tuoda nakyvaksi niita osallistumisen mahdol-
lisuuksia, joita on. Molemminpuolinen vuorovaikutus on myos kunnan etu - asiakkaalla ja asukkaalla on palveluista
kokemus, joka on arvokas eri palveluiden kehittdmisen kannalta.

5.1 Ennakoiva henkilostovoimavarojen suunnittelu ja toteumat 2024

Ennakoivan henkildstévoimavarojen suunnittelun merkitys on keskeista tuloksellisen ja vaikuttavan kuntatyon
kannalta. Ennakkoon vuonna 2024 arvioitiin henkildstévoimavarojen kehittyvan kaupungin eri toimialoilla seuraa-

vasti:

Pudasjarven kaupunki TP 2022 TP2023 TA2024 TS2025 TS2026
Henkil6tyovuodet htv htv htv htv htv
Hallintotoiminta * 26,50 26,00 26,67 22,94
- Oulunkaaren ymparistopalvelut 20,45 20,92 20,97 20,97
- Tyollistetyt ** 11,05 20,00 20,00 20,00
Hallintotoiminta yhteensa 65 58,00 66,92 67,64 63,91
Hyvinvointi- ja sivistystoiminta 220,5 226,60 221,40 217,90 217,90
Tekninen- ja ympadristotoiminta 40,2 18,20 18,10 17,00 16,00
Yhteensa 325,70 302,80 306,42 302,54 297,81

* vuonna 2022 tekniselle toiminta-alueelle kuului ruokapalvelun henkilosto
Taulukko 15. Henkilostésuunnitelma TA2024 toiminta-alueittain, ilman sivutoimisia, henkilétyévuosina (htv)

Toteutuneet henkilétyovuodet toiminta-alueittain ovat kuvattuna taulukossa 1. talousarviossa 2024 esitettyyn
henkildstésuunnitelmaan verrattuna henkilotyovuodet vahenivat 47,32 htv.
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llman sivutoimisia TA2024, HTV HTV 2024 Erotus

Hallintotoiminta 66,9 49,6 -17,3
Sivistys- ja hyvinvointitoiminta 221,4 193,5 -27,9
Tekninen- ja ymparistotoiminta 18,1 16,0 -2,1

YHTEENSA 306,4 259,1  -47,32
Taulukko 16. toteutuneet henkilotyovuodet toiminta-alueittain, ilman sivutoimisia

Pudasjarven kaupungin henkildstomaaraa toiminta-alueittain (ilman sivutoimisia) tilinpaatospaivana 31.12.2024
on kuvattu taulukossa 19.

llman sivutoimisia Mies Nainen Yhteensa
Lkm Lkm Lkm %

Hallintotoiminta 8 21 29

1. Vakinainen 5 16 21 72,4
2. Maaraaikainen 3 5 8 27,6
Kunnan yhteistoiminta (Oulunkaaren

ympadristopalvelut) 3 19 22

1. Vakinainen 3 14 17 77,3
2. Maaraaikainen 5 5 22,7
Sivistys- ja hyvinvointitoiminta 42 170 204

1. Vakinainen 26 137 163 79,9
2. Maaréaaikainen 8 33 41 20,1
Tekninen- ja ymparistotoiminta 12 4 16

1. Vakinainen 12 4 16 100,0
2. Maaraaikainen 0,0
YHTEENSA 65 214 271

Taulukko 17. Henkildston maara 31.12.2024 toiminta-alueittain ilman sivutoimisia

Henkil6stémaara oli vuoden 2024 lopussa 271 (2023/307) henkil6a ilman sivutoimisia, henkilotyovuosina 259,1 htv
(2023/302,8). Henkilostosta 80,1 % (2023/ 76,2) tydskenteli vakinaisessa palvelussuhteessa. Vuonna 2024 maara-
aikaisten osuus henkildstosta oli 19,9 % (2022/23,8 %). Méaraaikaisten palvelussuhteiden perusteena on padsaan-
toisesti sijaisuus tai kausiluontoinen tyo seka projektit.

Pudasjarven kaupungin kokonaishenkilostomaaraa tilinpaatdspaivana 31.12.2024 on kuvattu taulukossa 18. Maa-
raaikaiseen henkilokuntaan on kirjattu sijaiset ja muut maaraaikaiset, esimerkiksi avoimen tehtadvat hoitajat seka
sivutoimiset. Vuonna 2024 henkildstén maaré oli 311 henkilda (2023/ 353).

Jos otetaan mukaan sivutoimiset kansalaisopiston tuntiopettajat ja nuorisotoimen seka hankkeen kerhonohjaajat,
madaraaikaisten osuus on 30,2 % (2023/33,7 %) koko henkilostostd, 311 tyontekijaa.

Vakinaisen henkilokunnan maara vahentyi edellisvuodesta 17 tyontekijalla. Pddasiassa maara on vahentynyt ela-
koitymisen kautta tai tyontekijéiden oman irtisanoutumisten kautta koulutuspalveluissa, jolloin avoinna olevia teh-
tavia ei ole taytetty vaan on tehty tyontekijoiden sisdisia siirtoja ja opetusryhmien siirtoja koulujen toimipisteiden
valilla seka hyvinvointi- ja sivistystoiminnan sihteereissa.
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31.12.2023 31.12.2024 Muutos
Vuodet henk.
Henkilostomaara lkm % lkm %
vakinaiset 234 66,3 217 69,8 -17
maaraaikaiset 115 32,6 a0 28,9 -25
tyollistetyt 4 1,1 4 1,3 0
Yhteensa 353 100,0 311 100,0 -42

Taulukko 18. Henkilostémaara 31.12.2023 ja 31.12.2024

Maaraaikaisessa palvelussuhteessa oli 31.12.2024 yhteensa 94 henkiloa (2023 / 119), joista oli 4 tyollistettya ja 2
oppisopimussuhteista henkil6a. Tyollistettyjen henkildiden maaran vahaisyys vuoden lopussa johtui 2024 suunni-
telluista lisdlomautuksista, jotka rajaavat mahdollisuutta tyo6llistamiseen. Sivutoimisia tyontekijoita tyoskenteli kan-
salaisopiston tuntiopettajina, koulujen kerhonohjaajina ja apuohjaajina seka opetuksen avustajina. 1.6.2023 ldhtien
tuli koko kaupungin tasolla voimaan sijaisohjeistus ja tayttdlupamenettely, koskien myos lyhytaikaisia sijaisuuksia.
Sijaisten palkkaamista rajoitettiin hoitamalla sijaisuudet Iahtdkohtaisesti sijaisin jarjestelyin. Lakisdateisen palvelu-
tuotannon ja tyonantajavelvoitteiden tayttymisen vaatiessa poikkeamiseen on haettava tayttélupa toimialajohta-

jalta ja toimialajohtajan suorien alaisten osalta kaupunginjohtajalta.

Sivutoimisia oli vuoden lopussa 40 henkil6a (2023 / 46), jolloin vuoden 2024 henkilostén kokonaismaara oli 311

henkild3 (2023 / 353).

HENKILOSTON MAARA TOIMINTA-ALUEITTAIN 31.12.2024

Mies Nainen Yhteensa
Lkm Lkm Lkm %

Hallintotoiminta 8 21 29
1. Vakinainen 5 16 21 72,4
2. Maaraaikainen 3 5 8 27,6
Kunnan yhteistoiminta (Oulunkaaren
ympadristopalvelut) 3 19 22
1. Vakinainen 3 14 17 77,3
2. Maaraaikainen 5 5 22,7
Hyvinvointi- ja sivistystoiminta 50 194 244
1. Vakinainen 26 137 163 66,8
2. Maaraaikainen 24 57 81 33,2
Tekninen- ja ympadristotoiminta 12 4 16
1. Vakinainen 12 4 16 100,0
2. Maaraaikainen 0 0,0
YHTEENSA 73 238 311

Taulukko 19. Henkildstomaara toiminta-alueittain 31.12.2024
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5.2 Eldkoitymisennusteet

Henkilostésuunnittelun kannalta olisi tarkeaa pystya ennakoimaan tyévoiman poistumaa. Pudasjarven kaupungin
vakinaisesta palveluksesta on siirtynyt vanhuuselakkeelle vuonna 2024 yhteensa 3 henkil6a. Vuonna 2023 vanhuus-
elakkeelle siirtyneiden keski-ika oli 65 vuotta. Kaupungin keskimaaraista eldakkeelle siirtymisikaa laskee opetuspuo-
lella vield voimassa olevat alhaisemmat ammatilliset eldkeiat.

Eldkkeelle siirtyneet 2024 2023
Vanhuuselakkeelle 3 9
Tyburaeldkkeelle 1
Tyokyvyttomyyselakkeelle 1 2
Osa-aikaeldkkeelle

Osatyokyvyttomyyselakkeelle 1
Yhteensa 5 12

Taulukko 20. Vakinaisesta palveluksesta eldkkeelle siirtyneet vuosina 2024 ja 2023

Eldkkeelle siirtyneiden keski-ika
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Taulukko 21. Kevan tilasto vuosina 2020-2024 eldkkeelle siirtyneiden keski-ika (v. 2024, 62,4 vuotta)

Kaupungin palveluksesta on arvion mukaan jadmassa eldkkeelle vuosien 2024—-2034 aikana yhteensa 80 henkiloa
(vakinainen). Hallintotoimesta 7, sivistys- ja hyvinvointitoimesta 64 ja tekninen- ja ymparistétoimesta 9 henkil6a.
Vakinaisesta henkilokunnasta elakoityy ennusteen mukaan 10 vuoden aikana 36,9 % henkilostosta. Teknisesta toi-
mesta perati 56,25 % henkil6stosta.
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ELAKKEELLE JAANNIT 2024-2034
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Kuva 8. Henkiloston arvioitu eldkkeelle jaanti vuosina 2024-2034.
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W Vanhuuselake [l Tayder tyokywyttomyyselakkeet Osatyokyvyttomyyselake
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Taulukko 22. Kevan tilasto elakoitymisennuste (henkil6d) Pudasjarven kaupungin osalta v. 2025-2044. Elakoity-
misennuste eldkelajeittain, viisi ensimmaista vuotta, on 54 henkilda, joista vanhuuseldkkeelle 44 henkil6a.
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Eldakditymisennuste ammattiryhmittadin

W 2025-2020 [l 2030-2034 [ 2035-2039 [l 2040-2044

Paivakotien ja muiden laitosten lastenhoitajat ym. _ _
Peruskoulun yl3luokkien ja lukion opettajat _ _
E entyisopeare [
J‘é Opettajat ja muut opetusalan erityisasiantuntijat _
E Lastentarhanopettajat -
Terveys- ja tydsuojelutarkastajat
Perhepéivihoitajat _
eisintazkarit i
0 5 10 15 20 25 30

Eldkasityminen, henkiléa

Kuva 9. Kevan tilasto, eldakoitymisennuste ammattitasoinen kuvaaja vuosille 2025—-2044 Pudasjarven kaupunki

Suurimpia ammattiryhmia eldakoitymisessa on opettajat, erityisopettajat ja muu opetusalan henkilosto seka var-
haiskasvatuksessa lastenhoitajat ja lastentarhanopettajat. Kaikilla nailla aloilla on ollut osaajapulaa ja patevan tyo-
voiman saatavuudessa on ollut Pudasjarven kaupungillakin haasteita. Erityisid vaikeuksia on ollut erityisopettajien
javarhaiskasvatuksen opettajien saatavuudessa. Tydssa olevista opettajista iso osa jaa lahivuosina eldkkeelle. Uusia
opettajia tarvitaan, vaikka lasten ikaluokat pienenevatkin.

5.3 Palkat ja henkilostokustannukset

Henkilostokuluihin varauduttiin alkuperaisessa v. 2024 talousarviossa 14,354 milj. eurolla. Valtuusto hyvaksyi ta-
lousarviomuutoksen, jossa henkilostokulujen maararahaa lisattiin Hyvinvointi- ja sivistystoimintaan 0,390 milj. eu-
roa ja vahennettiin Hallintotoiminnasta 98 tuhatta euroa. Muutoksen kokonaisvaikutus oli siten 0,292 milj. euron
maararahan lisdys. (VALT 18.11.2024 § 46)

Vuoden 2024 henkildstdkulujen toteuma oli 15,0 milj. euroa, 102,4 %. Toteuma ylitti muutetun talousarvion 0,358
milj. eurolla. Ulkoisista toimintakuluista henkilostokulujen osuus oli 41,7 % (2023 / 42,3 %). Vuoteen 2023 verrat-
tuna henkilostokulut laskivat 1,24 milj. euroa (7,64 %).

Hallintotoimen henkilostokulujen toteuma alitti talousarvion maararahat 0,274 milj. eurolla ja Kunnan yhteisty6-
toiminnan (Oulunkaaren ymparistdpalvelut) 34 tuhannella eurolla. Teknisen ja ympaéristotoiminnan toiminta-alu-
eella toteuma oli Idhes talousarvion mukainen (ylitys 1,8 t €).

Hyvinvointi- ja sivistystoimessa henkilostokulut ylittivat muutetun talousarvion 0,664 milj. eurolla.

Henkilostokulut €:na TP 2023 TP 2024 Erotus€  Erotus %

16244560,00]15003974,00| 1240586,00 7,64

Taulukko 23. Henkilostokulut vuonna 2023 ja 2024
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Kunta-alalle sovittiin vuonna 2022 Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT:n seka JAU:n ja Jukon véliset kolmivuoti-
set tyo- ja virkaehtosopimukset ajalle 1.5.2022—-30.4.2025. Vuodelle 2024 maariteltiin seuraavat korotukset:

KVTES

OVTES

1.2.2024 lukien keskitetty era kdytetdan tasopalkkajarjestelman valtakunnantason kustannuksiin. Erdn suuruus:
0,4 % KVTESin palkkasummasta. Keskitetty erd 0,4 % yhdistetdan kehittdmisohjelman 1.6.2024 paikalliseen
eraan.

Peralautatarkastelussa 1.6.2024 tuleviin yleiskorotuksiin lisatdan vuonna 2024 0,77 prosenttia. Allekirjoituspoy-
takirjassa sovittuihin paikallisiin jarjestelyeriin lisataan vuonna 2024 0,33 prosenttia. 1.6.2024 Paikallinen jarjes-
telyerd on yhteensa 0,73 (0,4 + 0,33) prosenttia.

1.6.2024 yleiskorotus (2,27 %), jarjestelyera (0,73 % = 0,4 % + 0,33 %) ja kehittdmisohjelmaera (1,0 % = 0,6 %+0,4
%).

1.2.2024 lukien keskitetty era kaytetaan palkkaus- ja tyoaikajarjestelmien sekd muiden sopimusmaaraysten ke-
hittdmiseen (3.3 OVTES) seka osiossa G tasopalkkajarjestelman valtakunnantason kustannuksiin (3.2 VAKA-
OVTES). Erien suuruudet ovat 0,4 % palkkasummasta. OVTES:n (3.3. OVTES) osalta on erdsta kdytetty 0,08 %-
yksikk6a 1.8.2023 voimaan tulleisiin muutoksiin.

Kehittdmisohjelman 1.2.2024 keskitetyn erdn oleva osa (0,32 % palkkasummasta) kdytetdan tyoaika- ja palk-
kausjarjestelmien kehittdmiseen. Osa muuttuneista maarayksistd tulee voimaan 1.6.2024 ja osa 1.8.2024.
Muuttuneilla OVTES:n tydaika- ja palkkausmaarayksilla on yksinkertaistettu ja yhdenmukaistettu opetushenki-
|6ston palvelussuhteen ehtoja.

Sopijaosapuolet ovat sopineet, ettd OVTES osion G keskitetty erad (1.2.2024) 0,4 % yhdistetdan kehittamisohjel-
man 1.6.2024 paikalliseen erdan. Tama merkitsee, ettd kehittdmisohjelman paikallisen jarjestelyeran suuruus
1.6.2024 lukien muuttui. Se on muutoksen jalkeen 1,0 % (0,6 %+0,4 %) OVTES osion G palkkasummasta. kehit-
tdmisohjelman OVTES osion G paikallista jarjestelyeradsta 1.6.2025 lukien (0,8 %) siirretdan osittain keskitetyksi
eraksi 1.2.2025 lukien. Erd on varattu kaytettavaksi mm. mahdolliseen uuden palkkausjarjestelman kayttoonot-
toon. Keskitetty era on 1.2.2025 lukien 0,4 %.

Peralauta tarkastelussa sovittuihin 1.6.2024 tuleviin yleiskorotuksiin lisatdan vuonna 2024 0,77 prosenttia ja
sovittuihin paikallisiin jarjestelyeriin lisdtdan vuonna 2024 0,33 prosenttia.

Yleiskorotukset olivat 1.5.2024 0,77 % ja 1.6.2024 1,5 % ja 1.6.2024 paikallinen jarjestelyera oli yhteensa 0,73
(0,4 +0,33)

LS (eldinlaakarit)

1.2.2024 lukien keskitetty era 0,4 prosenttia kdytetdaan Laakarisopimusen liite 5 hinnoittelutunnukseen
L5EL3000 (kokopaivatoiminen hygieenikko ja valvontaa suorittava eldinldakari) kuuluvien tehtavakohtaisten
palkkojen korotuksiin. Tama tarkoittaa, ettd L5EL3000 (kokopaivatoiminen hygieenikko ja valvontaa suorittava
eldinlaakari) kuuluvien viranhaltijoiden osalta tehtavdkohtaista palkkaa tai siihen rinnastettavaa kuukausipalk-
kaa korotetaan 1.2.2024 1,7 prosentin suuruisella yleiskorotuksella. Liitteen 5 hinnoittelutunnuksen L5EL3000
(kokopéivatoiminen hygieenikko ja valvontaa suorittava eldinlaakari) peruspalkkaa korotetaan samalla prosent-
tiluvulla.

TTES

Kunta-alan tuntipalkkaisen henkiloston tyoehtosopimukseen (TTES) kohdistuvasta keskitetysta erasta 1.2.2024.
Era on suuruudeltaan 0,4 % TTES:n palkkasummasta. Sopijaosapuolet ovat yhdessa todenneet, ettd TTES:n palk-
kauksen kehittdminen on siind vaiheessa, etta keskitettyd eraa ei ole syyta kayttaa vield 1.2.2024 lukien. Sen
vuoksi sopijaosapuolet ovat sopineet seuraavia muutoksia kehittdmisohjelmaan. Kehittdmisohjelman mukainen
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keskitetty era 0,4 % siirretaan kehittamisohjelman kohdassa 3.5. sovitun 1.6.2024 paikallisen jarjestelyeran yh-
teyteen ja muutetaan paikalliseksi eraksi. Yhteensa 1.6.2024 jaettavan kehittamisohjelman kohdan 3.5. mukai-
sen paikallisen eran suuruus on siten 1,0 % (0,6 % + 0,4 %).

- 1.6.2024 yleiskorotus (yht. 2,27 %) ja paikallinen jarjestelyera (0,73 %), kehittamisohjelmaera 1,0 % (0,6 % + 0,4
%).

TS

- 1.2.2024 keskitetysta erasta on sovittu toisin KT:n ja TS-sopijajarjestojen kesken. Osa keskitetysta erdsta kayte-
tdan TS:n sopimusmuutoksiin ja osa siirretdan jaettavaksi kehittamisohjelman paikallisen erdan yhteydessa
1.6.2024 lukien. Kehittamisohjelman mukaisesta keskitetysta erasta jaljelle jadanyt osuus siirretdan 1.6.2024 so-
vitun kehittamisohjelman paikallisen jdrjestelyeran yhteyteen ja muutetaan paikalliseksi erdksi. Kesdakuussa
1.6.2024 jaettavan kehittamisohjelman paikallisen erdn suuruus on ndin ollen yhteensa 0,881 %. Kehittamisoh-
jelman erasta 0,5 % on paikallista eraa ja 0,3 % keskitettya eraa.

- Perdlauta tarkastelussa 1.6.2024 tulevaan yleiskorotukseen lisatdan 0,77 prosenttia. Allekirjoituspoytakirjassa
sovittuun 1.6.2024 paikalliseen jarjestelyerdan lisatdaan 0,33 prosenttia. Paikallinen jarjestelyerd on yhteensa
0,73 (0,4 + 0,33) prosenttia Kunta-alan teknisen henkiloston virka- ja tydehtosopimuksen palkkasummasta.

- TS:n keskitetysta erdstd (1.2.2024 lukien) 0,281 % siirretaan jaettavaksi kehittamisohjelman paikallisen eran yh-
teydessd 1.6.2024 lukien. Tama tarkoittaa, ettad paikallinen jarjestelyerd 1.6.2024 lukien on yhteensa 0,881 %
(0,6 % + 0,281 %) TS:n palkkasummasta.

- 1.6.2024 yleiskorotus (2,27 %), jarjestelyera (0,73 %= 0,4 % + 0,33 %) ja kehittdmisohjelmaera (0,881 % = 0,6 %
+0,281 %)

Vuosikeskiarvovertailussa vuonna 2024 tyovoimakustannukset nousivat keskimaarin 3,11 prosenttia.

Ty6nantajan arvio yhteistoimintaneuvotteluissa syksylld 2023 koskien talousarviovuotta 2024 oli, ettd mahdollinen
henkilostén vahennystarve on 25 tyontekijda, jolloin vuositasolla kustannussdasto henkildstokuluista sivukuluineen
olisi noin 1,4 miljoonaa euroa viimeistdaan vuodesta 2025 alkaen. Henkilostévahennykset vuonna 2024 on padsaan-
toisesti hoidettu eldakditymisien ja maardaikaisuuksien kautta. Tehtdvid on yhdistetty, jaettu muiden tydntekijoiden
kesken tai tehtdvia ei tayteta tehtavien vapautumisen myota. Henkilétydvuosien vahennys toteutui vuoden 2024
aikana, aikavalilla 1.1.-1.8.2024, osa vaikutuksista konkretisoituu vuoden 2025 puolella taysimaaradisina vahennyk-
sind. Henkilostokulujen vahennys toteutui ldhes odotetusti tavoitteeseen nahden, — 1,24 miljoonaa euroa verrat-
tuna vuoteen 2023.

34



