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Hallintojohtajan tervehdys

Hyva lukija,

Ruoveden kunnan vuoden 2025 henkiléstokertomus kokoaa yhteen nakyman siitd, miten
henkiléstomme voi, miten toimintamme on kehittynyt ja millaisia muutoksia
organisaatiossamme on tapahtunut.

Henkilostd on kunnan tarkein voimavara, ja siksi henkilostotiedon laadukas tuottaminen ja
analysointi on olennainen osa strategista johtamista, talouden suunnittelua seka
ennakoivaa riskienhallintaa.

Vuosi 2025 oli monella tapaa mydnteisen kehityksen vuosi. Vakinaisen henkiloston
pysyvyys vahvistui selvasti, sairauspoissaolot vahenivat ja henkilostorakenteemme sailyi
kokonaisuutena vakaana. Samalla vuoden aikana otettiin kdytt66n KVTES:n mukainen
tasopalkkajarjestelmd, joka parantaa palkkauksen lapinakyvyytta ja yhdenvertaisuutta seka
helpottaa henkilostorakenteen suunnittelua tulevina vuosina.

Lisaksi toteutimme kumppaneidemme kanssa Liikuttava Ruovesi -hanketta, jonka
tavoitteena on tukea kuntalaisten ja henkil6stdn hyvinvointia, lisdta arjen liikkumista ja
vahvistaa yhteisollisyytta. Hanke tdydentaa tyohyvinvointitoimiamme ja heijastaa kunnan
tahtotilaa edistda ennaltaehkdisevasti koko yhteisén hyvinvointia.

Henkilostomme ikdarakenne edellyttaa lahivuosina panostuksia osaamisen siirtoon ja
tyokyvyn tukemiseen, mutta vuoden 2025 kehityskulku osoittaa, ettd suunta on oikea.
Organisaatiomme toimintavarmuus ja henkildston sitoutuminen ovat vahvistuneet — tama
antaa meille hyvan lahtokohdan jatkaa maaratietoista tyota palvelujen turvaamiseksi.

Kiitan kaikkia tyontekijoitdamme vuodesta 2025 seka siitd, ettd arjen tyo tehdaan
Ruovedelld joka paiva kunnianhimoisesti ja kuntalaisia varten.

Ville Happonen
Hallintojohtaja /KT-yhteyshenkild
Ruoveden kunta




Henkilostokertomus 2025 — Ruoveden
kunta

Johdanto

Tama henkilostokertomus kokoaa yhteen Ruoveden kunnan henkilostoa koskevat keskeiset
tunnusluvut ja laadulliset havainnot vuodelta 2025. Kertomuksen tavoitteena on tukea
strategista johtamista, talouden ja toiminnan suunnittelua sekad ennakoivaa
henkildstopolitiikkaa.

Henkilostoa koskevat tunnusluvut muodostavat keskeisen osan organisaation riskienhallintaa
seka toimivat johdon paatoksenteon tukena. Lakisdateisten velvoitteiden seka tyo- ja
virkaehtosopimuksiin perustuvien maardysten asianmukainen noudattaminen viahentaa
tydnantajaan kohdistuvia oikeudellisia ja toiminnallisia riskeja.

Keskeisia seurantakeinoja ovat muun muassa tyoaikakirjanpito, jonka avulla voidaan arvioida
tyon kuormittavuutta ja tunnistaa siihen liittyvia terveys- ja kustannusvaikutuksia.
Jarjestelmallinen seuranta tukee ennakoivaa riskienhallintaa ja auttaa kohdentamaan tarvittavia
toimenpiteita ajoissa.

Tyohyvinvoinnin edistdminen on olennainen keino hallita henkilostoon liittyvia riskeja.
Huolehtimalla henkiloston jaksamisesta ja tyokyvysta voidaan pienentaa riskeja, jotka liittyvat
esimerkiksi tydssa uupumiseen, tyotapaturmiin, paihteiden kayttoon, osaamisen ja hiljaisen
tiedon menetykseen, tydyhteisokonflikteihin, inhimillisiin virheisiin seka tietoturvaan.

Henkilostoon liittyvien riskien lisdaksi toiminnassa on tunnistettavissa riskeja, jotka liittyvat
aikataulujen hallintaan, tyéturvallisuuteen seka velvoitteiden laiminlyonteihin. Nadiden riskien
hallinta edellyttda jatkuvaa seurantaa, selkeita toimintamalleja ja johdonmukaista johtamista.

Henkiléston maara ja rakenne

Ruoveden kunnan palkatun henkiloston maara 31.12.2025

Ruoveden kunnan palveluksessa oli 31.12.2025 yhteensa 158 henkild4, joista vakituisia
henkil6ita 113, sijaisia ja maaraaikaisia 42 henkil6a, seka tyollistamistuella palkatut 3 henkil6a.

Suurin osa Ruoveden kunnan henkil6stdsta tydskentelee sivistystoimessa, johon kuuluvat mm.
opetuksen ja varhaiskasvatuksen henkilosto seka vapaa-aikatoimen tyontekijat. Sivistystoimessa




tyoskentelee 99 henkil6a. Toiseksi suurin henkildstoryhma on Hallinto. Tahan
henkilostoryhmaan kuuluvat mm. hallinto- ja talouspalvelut ja tydllisyyden edistaminen.
Teknisen toimen henkildstomaara vuonna 2025 oli 23 henkiléa. Heihin kuuluvat mm.
vesilaitoksen henkilokunta, kiinteisténhoitajat ja rakennusvalvonta.

Vakinaiset Madraaikaiset Yhteensa
2025 113 45 158
2024 108 52 160

Henkildstomaara organisaation mukaan 2025

36

Hallinto- ja
/ talousosasto

158 henkil6a
yhteensa

23
Tekninen osasto

99
Sivistysosasto

Henkilostokulut 2025

Henkilostokulut (euroa) 2025 2024
Kunta ja vesilaitos 7 389 076,83 7 387 365,00

4 158 henkiléa
yhteensa




Henkiloston palvelussuhdejakauma
2025

42
Sijaiset ja muut
maaraaikaiset \

158 henkil63
yhteensa

3
palkkatuetut

113
vakinaiset

Henkilétyovuodet

Henkilotyovuosi kuvaa henkiloston todellista tydpanosta.

Henkilotyovuodet yhteensa Muutos edellisvuoteen

2025 147,55 7,72%




Ikarakenne

Henkildston kokonaismadra pysyi tarkastelujaksolla lahes ennallaan. Vuonna 2024 henkilostoa
oli yhteensa 158 henkilda ja vuonna 2025 vastaavasti 160 henkil6a.

Ikdrakenteessa havaitaan maltillista nuorentumista. Alle 35-vuotiaiden henkil6ston maara kasvoi
yhteensa seitsemalld henkil6lla, mika nakyy erityisesti 30—-34-vuotiaiden ikdryhmassa.
Samanaikaisesti 55—59-vuotiaiden henkildston maara vaheni selvasti.

Yli 60-vuotiaiden henkildston maara kasvoi, mika viittaa siihen, ettad osa henkilostosta jatkaa
tyossa pidempaan ennen eldkkeelle siirtymistd. Tama korostaa tyokyvyn tukemisen ja osaamisen
siirron merkitysta tulevina vuosina.

Henkiloston keski-ika laski hieman vuodesta 2024 vuoteen 2025. Koko henkiloston keski-ika oli
vuonna 2024 yhteensa 50,5 vuotta ja vuonna 2025 50,2 vuotta. Miesten keski-ika laski 1,2
vuodella, kun taas naisten keski-ika sailyi ennallaan.

Sukupuolijakaumassa naisten osuus kasvoi lievasti ja miesten osuus vastaavasti pieneni. Vuonna
2025 henkilostosta enemmisto oli edelleen naisia.

Kokonaisuutena tarkasteltuna henkilostérakenne on talla hetkelld vakaa, mutta ikdjakauman
kehitys edellyttdaa ennakoivaa henkilostosuunnittelua erityisesti eldakoitymisen, rekrytoinnin ja
osaamisen jatkuvuuden nakdkulmasta.




Ikiryhma 2025 (h16) 2024 (hl5) Muutos (hl5)

30-34 17 13 +4
35-39 10 10 0
40-44 18 17 +1
45-49 13 17 -4
50-54 21 22 -1
55-59 27 35 -8
60—-64 31 30 +1
65— 6 4 +2
Yhteensa 158 160 -2
Ikdjakauma
35-39
45-49
s o]
Yhteensa




Sukupuolijakauma ja keski-ian kehitys

Sukupuolijakauman ja keski-ian dynamiikka on keskeinen tydnantajakuvan ja
monimuotoisuusjohtamisen mittari. Rakenteen kehitys indikoi organisaation kykya houkutella
eri taustoista tulevia osaajia ja yllapitaa demografista tasapainoa.




Sukupuolijakauman kehitys

Vuosi Naiset (hl6) Mie?et Yhteensa
(hlo)

2025 113 45 158

2024 111 49 160
Muutos +2 -4 -2

Keski-ian kehitys

Vuosi Naiset Miehet Kaikki

2025 47,9 48,8 48,2

2024 48,2 51,1 49,1
Muutos -0,3 -2,3 -0,9

Yli 60-vuotiaiden osuuden kasvu ja 55—-59-vuotiaiden poistuma osoittaa, etta elakoitymisriski on
realisoitumassa lahivuosien aikana. Ruoveden kunta pyrkii tunnistamaan ne kriittiset tehtavat,
joissa asiantuntemus on keskittynyt vain eldkeian kynnyksella oleville.

Tulevaisuuden strategisena tavoitteena on oltava rekrytointipohjan laajentaminen, jotta
organisaatio sailyttdaa vetovoimansa kaikissa demografisissa ryhmissa.

Huomioitavaa elakoitymisen myota on Idhivuosien aikana asiantuntijaputken ontostuminen.
Keski-idn hienoisesta laskusta huolimatta 45-59-vuotiaiden muodostama operatiivinen
selkdranka on ohentunut samalla, kun valittdman eldkéitymisuhan alla oleva ryhma (60+) on
kasvanut.




Osaamisen ja toiminnan jatkuvuuden varmistaminen edellyttda strukturoitua ja pakollista
tietotaidon siirtoprosessia kokeneimmilta asiantuntijoilta nuoremmille ikdluokille. Osaamissiltaa
tulee alkaa rakentamaan myos ldhivuosien aikana, jolla ehkaistadan merkittavaa johtamis- ja
asiantuntijatyhjiota seuraavan 2-5 vuoden kuluessa.
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Vakinaisen henkildston vaihtuvuus ja rakenteellinen
kehitys

Tunnusluku 2025 2024 Muutos
Vakinaiset, toistaiseksi voimassa olevat 97 hlo 91 hlo 1 lieva kasvu
Vakinaiset, alkaneet palvelussuhteet 14 12 1 lieva kasvu
Vakinaiset, paattyneet palvelussuhteet (yht.) 5 14 | selva lasku
— joista elakkeelle siirtyneet 1 6 | merkittava lasku
Vakinaisen henkiléston vaihtuvuus 19 26 | lasku
Maaraaikaiset, alkaneet palvelussuhteet 25 26 1 lieva kasvu
Maaraaikaiset, paattyneet palvelussuhteet (yht.) 26 29 | lasku
Maaraaikaisten kokonaisvaihtuvuus 100 98 1 lieva kasvu
Sijaisten kokonaisvaihtuvuus 35 23 1 kasvu
Tyollistetyt / yhteiskuntatakuu, vaihtuvuus 0 1 | lasku
Oppilaat / harjoittelijat / kesatyontekijat, vaihtuvuus 11 10 1 lieva kasvu
Paattyneiden palvelussuhteiden osuus 0,04 % 0,10% | merkittava lasku

Tilastollinen analyysi paljastaa muutoksen sitouttaa osaajiaan. Paattyneiden palvelussuhteiden
osuuden puolittuminen (0,10 %:sta 0,04 %:iin) on indikaattori sisdisestd vakaudesta. Tama
kehitys vahentaa valitonta rekrytointipainetta ja antaa mahdollisuuden siirtda painopistetta
jatkuvasta paikkaamisesta pitkdjanteiseen osaamisen kehittamiseen.

Vuoden 2025 henkilstotilastojen perusteella henkildstoon liittyvat riskit ovat vahentyneet
selvasti edellisvuoteen verrattuna. Vakinaisen henkiloston pysyvyyden vahvistuminen ja
paattyneiden palvelussuhteiden osuuden selva pieneneminen osoittavat, etta henkildston
hallinta on kehittynyt myonteiseen suuntaan.
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Kokonaisuutena henkiléstérakenne on vakaa, eika rakenteellisia muutoksia ole tapahtunut
henkiloston pysyvyytta heikentavalla tavalla.

Tilanteen pohjalta on vahvistettava osaamisen siirtoa tukevia kaytantoja ja huolehtimaan
tyohyvinvoinnista. Talla valmistaudutaan eldakditymishuippuihin ja varmistetaan, etta nyt
sailytetty hiljainen tieto siirtyy hallitusti eteenpdin. Ndin varmistetaan, ettd henkiloston hyva
pysyvyys sdilyy myds tulevina vuosina ja etta sijaisjdrjestelyt eivat kuormita kohtuuttomasti
vakinaista henkilostoa.

Poissaolot

Sairauspoissaolojen systemaattinen seuranta on kriittinen osa organisaation strategista
tyokykyjohtamista ja operatiivisen tehokkuuden varmistamista. Sairauspoissaoloja tarkastellaan
osana henkildston tyokyvyn ja toiminnan jatkuvuuden seurantaa. Tassa vertailussa analysoidaan
sairauspoissaolojen maaraa, rakennetta ja kehitysta vuosien 2024 ja 2025 valilla. Tarkastelu
kattaa palkalliset ja palkattomat sairauspoissaolot sekd poissaolojen kestojakauman.
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Sairauspoissaoloja oli vuonna 2025 yhteensa 2188 kalenteripaivaa, joka oli 14,81 kalenteripaivaa

tyontekijaa kohden. Poissaolopaiviin sisaltyy vakinaisten, sijaisten, maaraaikaisten ja

tyollistettyjen sairauspaivat.

Tunnusluku \ 2025 2024 \ Muutos
Kalenteripaivat 2188 2 668 l
yhteensa
Teoreettiset 38312 41313 l
tyopaivat
Poissaolo-% 571% 6,46 % i}
Poissaolopaivat / HTV 14,81 16,68 l

Sairauspoissaolot yhteensa (kalenteripaivat)
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Vuonna 2025 sairauspoissaolojen kokonaismaara laski selvasti verrattuna vuoteen 2024.

Sairauspoissaolojen osuus teoreettisista tyopaivista pieneni 6,46 prosentista 5,71 prosenttiin.

My0s sairauspoissaolopadivat henkilotyovuotta kohden vahenivat.

Palkalliset ja palkattomat sairauspoissaolot




Poissaololaji 2025 (pv) 2024 (pv) Muutos

Palkalliset sairauslomat 1982 2535 l

Palkattomat )
) 206 133
sairauslomat

Yhteensa 2188 2668 l

Palkallisten sairauspoissaolojen maara vaheni selvasti vuodesta 2024 vuoteen 2025.
Palkattomien sairauspoissaolojen maara kasvoi jonkin verran, mutta niiden osuus
kokonaispoissaoloista sailyi edelleen selvasti pienempana kuin palkallisten poissaolojen osuus.

Sairauspoissaolojen kestojakauma

Kesto (paivaa) 2025 2024 Muutos
1-7 724 826 l
8-29 378 556 l
30-59 166 318 l
60-89 474 360 1
90-179 446 428 1
180-999 0 180 l
Yhteensa 2188 2 668 l

Sairauspoissaolojen kestojakauma

Yhteensa
180-999
90-179
60-89
30-59
8-29

1-7

o

500 1000 1500 2000 2500 3000

2025 m2024
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Kestojakaumaa kuvaava graafi havainnollistaa sairauspoissaolojen rakenteellista muutosta.
Lyhyiden ja keskipitkien poissaolojen (1-59 pdivaa) maara on vahentynyt. Yli 180 pdivan
mittaiset sairauspoissaolot puuttuvat kokonaan vuonna 2025, mika on graafin selkein muutos.
Samalla 60—-179 paivan poissaolojen osuus on kasvanut hieman.

Tarkastelu osoittaa sairauspoissaolojen kokonaismaaran ja suhteellisen osuuden selvasti
pienentyneen vuodesta 2024 vuoteen 2025. Erityisesti erittdin pitkien poissaolojen poistuminen
ja lyhyiden poissaolojen vaheneminen keventadvat kokonaiskuormaa, vaikka keskipitkat
poissaolot muodostavat edelleen merkittdvan osan poissaolopaivista.
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Osaamisen kehittaminen

Kunnassa laaditaan vuosittain henkilost6- ja koulutussuunnitelma, joka linjaa henkiléston
osaamisen kehittamista ja koulutustoimintaa. Osaamisella on keskeinen merkitys seka
tyohyvinvoinnin etta toiminnan tuloksellisuuden kannalta. Osaamisen tavoitteellinen
kehittaminen kuuluu laajempaan osaamisen johtamisen kokonaisuuteen, johon sisaltyvat myos
nykyisen osaamisen yllapito, hiljaisen tiedon siirtdminen seka uuden osaamisen hankkiminen.

Tulevaisuuden osaamistarpeiden tunnistaminen edellyttda toimintaymparistén muutosten
ennakointia. Pitkan aikavalin henkiloston kehittamissuunnitelmat perustuvat arvioon siita,
millaista osaamista organisaatiossa tarvitaan jatkossa. Huolellisella henkildstosuunnittelulla
varmistetaan, ettd osaaminen kohdentuu tarkoituksenmukaisesti eri tehtaviin. Oikein mitoitettu
osaaminen ja resurssien tasapainoinen kaytto tukevat samalla henkil6ston tydssa jaksamista.

Toimintatapojen uudistuminen ja taloudelliset vaatimukset korostavat osaamisen jatkuvaa
kehittamista. Kustannustehokkaiden ratkaisujen toteuttaminen edellyttda usein osaamisen
paivittdmista ja uudistamista. Nykyisen osaamispohjan kartoittaminen on tassa keskeisessa
roolissa. Kun organisaatiossa tunnistetaan olemassa oleva osaaminen, voidaan laatia selkeita
osaamiskartoituksia ja kohdentaa kehittamistoimet tarkoituksenmukaisesti.

Osaaminen karttuu arjen tyossd oppimisen kautta, mutta sitad vahvistetaan myos muilla keinoilla.
Koulutusten lisdksi osaamisen kehittamiseen kuuluvat muun muassa perehdytys,
palautteenanto, kehityskeskustelut, verkostoyhteisty®, erilaiset projektit ja kehittamishankkeet
seka tydonohjaus. Kehityskeskustelut toimivat sadannéllisena valineend osaamistarpeiden
tunnistamisessa.

Vuonna 2025 henkildston koulutukset painottuivat erityisesti ammatillisen osaamisen
vahvistamiseen seka tyodssa edellytetyn lainsaadannon ajantasaistamiseen.

Rekrytointi

Ruoveden kunnassa rekrytointiprosessi toteutetaan Kuntarekry-jarjestelman avulla. Avoimet
tyopaikat julkaistaan Kuntarekryn ja TE-palveluiden verkkosivuilla, minka lisaksi ilmoitukset
|6ytyvat sosiaalisen median kanavilta.
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Vuoden 2025 aikana Kuntarekryn kautta oli haettavana yhteensa 27 tyopaikkaa. Rekrytoinnit
jakautuivat seuraavasti:

e Sivistyksen palvelualue 17
e Hallinnon palvelualue 9
e Tekninen palvelualue 1

Avoinna olleisiin tehtaviin jatettiin yhteensa 447 hakemusta.

Rekrytointien haasteena on ollut kelpoisten hakijoiden riittava saanti niin vakituisiin kuin
maadraaikaisiinkin tehtaviin. Tilannetta vaikeuttaa lisaksi kilpailu tydvoimasta lahikuntien kanssa,
silla samoista osaajista kilpaillaan alueellisesti, erityisesti varhaiskasvatuksen yksikdissa.

Tyohyvinvointi

Henkiloston tyohyvinvointia tuettiin vuodelle 2025 henkildstolle jaetuin hyvinvointi- ja
kulttuuripalvelusetelein. Seteleilld kannustetaan henkilost6a osallistumaan fyysista, psyykkista ja
sosiaalista tyokykya yllapitavaan toimintaan. Henkiloéstoetuuden euromaéarainen arvo on vuonna
2025 ollut 150 euroa/henkild, jonka lisdksi kunnanhallitus paatdkselldan antoi ylimaaraisen 50
euroa/henkilo.
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Tyoterveyshuolto

Ruoveden kunnalla on sopimus Terveystalon kanssa tyoterveyshuoltopalvelujen jarjestamisesta
Ruoveden kunnan henkilostolle. Tyéterveyshuollon palvelun Ruovedelld tuottaa Terveystalo
Ruovesi.

Ruoveden kunta ja Terveystalo Ruovesi yhdessa laativat tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelman. Tydterveyshuoltolain (1383/2001) 11 §:n mukaan ty6nantajalla on oltava
tyoterveyshuollosta

kirjallinen toimintasuunnitelma, jonka tulee sisdltaa tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet seka
tyOpaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja niista johtuvat toimenpiteet. Tyopaikkakaynteihin
ja muihin tyoterveyshuollon suorittamiin selvityksiin perustuen toimintasuunnitelmaa tulee
tarkistaa vuosittain.

Tyo6terveyshuollon kokonaiskustannukset (Kela korvaushakemuksen mukaan) olivat:

Korvausluokan | kustannukset 70230 € 79842 €
Korvausluokan Il kustannukset 46 155 € 53298 €
Yhteensa 116 385 € 133 140 €

Tyoterveyshuollon kokonaiskustannukset
(Kela korvaushakemuksen mukaan)

€140 000
€120 000
€100 000
€80 000
€60 000
€40 000
€20 000

€0
Korvausluokan | kustannukset  Korvausluokan Il kustannukset Yhteensa

2025 m2024
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Tyosuojelu

Tyosuojeluorganisaatioon v. 2025 kuuluivat seuraavat edustajat:

Tyontekijoiden tydsuojeluvaltuutettu: Petri Luuppala

Toimihenkildiden tyosuojeluvaltuutettu: Eija Hummasteniemi

Tyosuojelupaallikko: Kristiina Haavisto

Ty6suojelutoiminnan tavoitteena on yllapitaa ja edistda tyontekijan fyysista ja psyykkista
hyvinvointia seka saada tydymparisto tyontekijalle turvalliseksi ja terveelliseksi. Samalla
huolehditaan mahdollisimman hyvin tyon kehittamisesta ja tyon tuloksellisuuden
varmistamisesta.

Henkiloston muistaminen

Muistamissaannon tarkoituksena on yllapitaa yhtenaista kdytantéa Ruoveden kunnan
henkil6ston muistamisessa. Kunnassa muistetaan henkildstod 50- ja 60-vuotispdivina, elakkeelle
siirryttdessa ja palveluksesta erottaessa, seka palvelusvuosista 20/30/40 vuotta.

Kuntaliiton ansiomerkit Vakituiselle henkilostolle haetaan kertyneiden palvelusvuosien
(20/30/40 vuotta) tayttymisen jalkeen Suomen Kuntaliiton hopeisia ja kultaisia ansiomerkkeja.

Kultainen ansiomerkki myodnnetaan 30 tai 40 vuoden kunnallisen palvelun perusteella. Hopeinen
ansiomerkki luovutetaan tyontekijalle 20 vuoden palvelun perusteella eldkkeelle siirtymisen
yhteydessa, jos kultaiseen ansiomerkkiin vaadittavat palvelusvuodet eivat tayty elakoitymiseen
mennessa, mutta 20 palvelusvuotta on tayttynyt. Hopeinen ansiomerkki on kdytdssa vain edella
mainituissa tapauksissa. Ansiomerkki voidaan antaa jonkun juhlatilaisuuden yhteydessa, kun
jaettavia merkkeja on useita.

Yhteenveto

Henkilostokertomus tukee jatkossakin paatoksentekoa ja ennakoivaa henkiléstéjohtamista.
Henkilostokertomus on tarkoitettu kehittdamaan henkilostotiedolla johtamista.

Vuosi 2025 osoittautui Ruoveden kunnassa henkiloston nakokulmasta vakaaksi ja
kokonaisuutena myonteiseksi kehitysvuodeksi. Vakinaisen henkilostdon pysyvyys sailyi ja
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paattyneiden palvelussuhteiden osuus pieneni selvasti, mika vahensi rekrytointipainetta ja tuki
toiminnan jatkuvuutta normaalilla tasolla. Henkiléstomaara sailyi kokonaisuutena lahes
ennallaan, ja henkildtyévuosien kasvu kuvastaa tydpanoksen vahvistumista.

Sairauspoissaolot vahenivat seka absoluuttisesti ettd suhteessa teoreettisiin tyopaiviin.
Erityisesti lyhyiden ja erittdin pitkien poissaolojen vaheneminen kevensi kokonaiskuormitusta,
vaikka keskipitkien poissaolojen osuus edellyttda edelleen seurantaa. Tyoterveyshuollon
kustannukset laskivat edellisvuodesta, mika osaltaan heijastaa tyokyvyn hallinnan myonteista
kehitysta.

Henkilostérakenne on kokonaisuutena vakaa, mutta ikdrakenteen kehitys edellyttdd ennakoivaa
henkildstdsuunnittelua. Yli 60-vuotiaiden osuuden kasvu ja operatiivisen ydinryhman
kaventuminen korostavat osaamisen siirron, rekrytointipohjan laajentamisen ja tyokyvyn
tukemisen merkitysta ldhivuosina. Kunta varmistaa, etta hiljainen tieto siirtyy hallitusti ja etta
osaamispadoma sdilyy muutostilanteissa.

Osaamisen kehittamista on jatkettu suunnitelmallisesti, ja koulutukset ovat painottuneet
ammatillisen osaamisen vahvistamiseen seka lainsddaddannon ajantasaistamiseen. Rekrytointien
osalta haasteena on edelleen péatevien hakijoiden saatavuus seka kilpailu tyévoimasta
lahialueilla.

Tyohyvinvoinnin tukemisessa on panostettu ennaltaehkaiseviin toimiin, kuten henkildstéetuihin
ja tyoterveyshuollon suunnitelmalliseen yhteistyohon. Lisdksi palkitsemisen kokonaisuuden
kehittdminen on ollut valmistelussa osana strategista henkilostéjohtamista.

Kokonaisarviona henkildst6tilanne vuonna 2025 on hallittu ja rakenteellisesti tasapainoinen.
Kehityssuunta on mydnteinen ja tulevien vuosien keskeisia painopisteitd ovat osaamisen
jatkuvuuden turvaaminen, eldkditymiseen varautuminen seka henkiléston saatavuuden
varmistaminen muuttuvassa toimintaymparistossa.
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