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INLEDNING

Ar 2025 var ett &r av tillvaxt och utveckling fér Vasa pd manga satt. Staden intog en plats
bland de livskraftigaste stdderna, och folkmangden 6kade till rekordsiffror nar invanarantalet
steg till dver 71 000. Tillvaxten paskyndades speciellt av att antalet internationella experter
och studerande 6kade, och samtidigt steg andelen internationella invanare i staden till 14 pro-
cent. | och med detta 6kades ocksa den engelsksprakiga servicen och kommunikationen och
atgarder vidtogs for att 6ka arbetslivskontakterna och hallkraften. Nationellt utférdes attrak-
tivitetsarbete tillsammans med féretagen och Vasek for rekrytering av experter till féretagen
och atgéarderna fér att fa studerande att stanna kvar i omradet starktes pa manga satt. Fore-
tagssamarbetet och framjandet av investeringar starkte Vasas stallning som tillvaxtcentrum.

Stadens attraktivitet byggdes ocksa upp genom konkreta omrades- och infrastrukturldsning-
ar. Breddningen av hamnfarleden, utvecklandet av Gigavaasa-omradet, datacentralprojektets
framskridande samt utvecklandet av Wartsild-omradet skapade férutsattningar for en hall-
bar tillvaxt och framtida mojligheter. Utnamningen till Green Leaf-stad 2026 starkte stadens
internationella valkandhet och Vasas profilering som ett globalt energiteknologikluster, dar
det skapas kreativa |&sningar fér energiomstallningen och en hallbar framtid. Energismarta
I6sningar i vardagen framskred och arbetet mot en mer ekologisk och klimatneutral stad fort-
satte malmedvetet. Invdnare utmanades att delta i klimatarbetet tillsammans med koncern-
bolagen genom att de motiverades att samla in bioavfall, anvanda gemensamma elbilar, och
hallbara fardsatt framjades sdsom cykling, gang och anvandande av kollektivtrafik. Hallbar
utveckling kopplades till en del av livskrafts- och utbildningspolitiken.

Ocksa det sektorsdvergripande samarbetet starktes. Samarbetet med valfardsomradet
befastes, och det ekosystemiska tillvdgagangssattet inom valfarden dkade
samarbetet mellan sektorerna. Vasa fick UNICEF:s erkdannande Barnvanlig
kommun och férankringen till barns och ungas valbefinnande samt en
trygg uppvaxtmiljé starktes. Erkannandet som mottagits fér utveck-
landet av organisationssamarbetet visar pa arbetets verkningsfullhet.

De internationella utbildningsstigarna starktes, hégskolesamarbetet
intensifierades och fortbildningar och specialiseringsutbildningar
Okade arbetslivinriktningen. Samtidigt identifierades och uppmark-
sammades utmaningarna med aldrande och ett 6kande service-
behov i utvecklingsarbetet.

Verkstallandet av de strategiska malen som helhet lyckades och
ekonomin utvecklades stabilt. Stadens ekonomi balanserades,
viktiga investeringar tryggades i en utmanande verksamhetsmiljo,
och den strama ekonomin och en stigande kostnadsniva férutsatt
klara prioriteringar. Starkande av produktiviteten, utnyttjande av
digitalisering och anpassande av servicestrukturen betonas ocksa
i framtiden.

Under aret bearbetades stadens nya strategi i manga workshoppa
och ocksad genom hérande av invanarna. | slutet av aret godkande
fullmaktige en ambitids ny strategi, fran vars riktlinjer vi gar mot
nya utmaningar och framgangar i ”"More Passion. More
Energy”-visionens anda.

Vara arbetstagares férankring, yrkeskunskap och entusiasm har
mojliggjort framgangarna och Vasas utveckling under det gdngna aret.
Tillsammans har vi skapat en annu lyckligare hemstad fér Vasaborna.
Ett varmt tack till er alla for er insats.

Tomas Hayry






1 UPPFYLLELSE AV MALEN |
PERSONALPROGRAMMET 2025

Enligt stadsstrategin (2022-2025) mojliggor ett gott ledarskap, en kompetent personal och
en utmarkt medarbetarupplevelse att de strategiska malen kan uppnas. Personalprogrammet
(2022-2025) stoder starkt dessa mal - i fokus ligger mal som ber6r personaltillgdngen och
hallkraften. Programmet foljer i stort personalens uppfattningar om med vilka medel vi kan
locka kompetent arbetskraft och hur vi kan halla kvar vara anstéllda sa att de &r motiverade
och valmaende. | personalprogrammet ingar ett verksamhetsprogram fér arbetarskyddet och
en plan for jamstalldhet och likabehandling samt till dem anknutna centrala atgéarder.

Den rdéda traden i personalprogrammet utgoérs av vara |6ften, det vill sdga de teman som styr
utvecklingen av var verksamhet, ledning och organisationskultur.

En vialmaende personal i en
trygg arbetsmiljo

VAAANY

En kompetent och idérik personal

\AAANY

Ett ledarskap som stoder goda framsteg

\AAANY

En attraktiv och mangsidig
arbetsgivare

\AAANY




En vdlmaende personal i en )9 arbetsmiljé
“\asa stad &r en trygg arbetsplats for alla oaysett utgangspunkter
- vi satsar pa trygga och hdlsosamma arbetst@hallanden”.

Pa resultatomradena och i enheterna utgdr beddmning av risker och olagenheter i arbetsmiljon
en del av den kontinuerliga verksamheten, dar arbetarskyddsfullmaktige stéder arbetsplatser-
na.

Personalen uppmuntrades att gora sdkerhetsobservationer bland annat i utvecklingsgrupper
och under sakerhetskvarter vid arbetsplatsmoten. | anslutning till foretagshalsovardens arbets-
platsutredningar preciserades de féruppgifter och dokument som ska inlamnas pa forhand till
foretagshalsovarden for en effektiv arbetsplatsutredning. Atgérdsrekommendationer som hér-
letts ur arbetsplatsutredningarna beaktas i verksamhetsplaneringen battre an tidigare. Arbetar-
skyddsfullmaktige genomférde fore foretagshalsovardens arbetsplatsutredning en enkat med
en utvardering av den psykosociala belastningen.

Projektet Mot ett omfattande valbefinnande som anslét sig till utvecklandet av verksamhet
som stdder personalens arbetsféormaga och halsa upphdrde varen 2025, men det fortsatter
med preciserade deltagarkriterier i ett nagot mindre samarbete mellan idrottsservicen och
foretagshalsovarden. Ersattande arbete samt deltidsarbete strdvade man efter att utnyttja
aktivare som alternativ till sjukfranvaro i samarbete med féretagshalsovarden. Anvandningen
av applikationen for valbefinnande HeiaHeia som togs i bruk i december 2024 avslutades pa
grund av det ringa antalet anvandare; den sista kampanjen ordnades i december 2025.

For arbetsgemenskaperna ordnades workshoppar om véardeldften och kartlaggning av tankear-
bete. Arbetshandledning erbjéds bade fér chefer och arbetsgemenskaper.

Samarbetet med foretagshalsovarden fortsatte med samarbetsmodten mellan resultatomrade-
nas chefer och foretagshalsovardens team. Samarbetet upplevdes vara en nyttig del av led-
ningen av arbetsférmagan. Samarbete for att framja arbetarskyddet och arbetshalsan bedrevs
mellan féretagshalsovarden, personalens representanter, arbetstagarna och ledningen/chefer-
na.



LOFTE 2:

En kompetent och idérik personal
"Som arbetsgivare mdjliggdr vi personalens utveckling genom
att erbjuda olika satt att 6ka kompetensen.”

De anstalldas karriarutveckling har understotts bland annat genom utékad intern rekrytering
och genom att modelleringen av karriarstigar har fortsatt inom koncernférvaltningen. Fem an-
stallda fick mojlighet att delta i den internationella Job Shadow-verksamheten utomlands. Job
Shadow &r en stralande mojlighet att utdver att férvarva ny kompetens dven framja utvecklan-
det av internationella fardigheter och sprakkunskaper.

| och med att personalens initiativverksamhet har utvecklats och gjorts elektronisk har det
utdver personalinitiativ blivit mojligt att [dmna in utvecklingsidéer relaterade till olika teman
eller problem pa arbetsplatsen i Idébanken. Under 2025 mottogs sammanlagt 29 initiativ och
utvecklingsidéer. Natverket med interna utvecklare har fortsatt att utvidgas till alla sektorer
genom ansdkningsférfaranden som genomfoérts tva ganger per ar. Ett av malen med natverket
ar att stodja en sddan organisationskultur, ddr man klacker idéer tillsammans och vagar préva
pPa nya verksamhetssatt utan att vara radd for att misslyckas. Det &r ndgot som ocksa betonas i
stadens vardeloften.

For personalen marknadsfoérdes aktivt Eduhouses Al-utbildningar som visade sig vara mycket
populara bland arbetstagarna. Anvandningen av Microsoft Copilot fortsatte aktivt. Deltagar-
na i det pilotprojekt som inleddes i september 2024 har fortsatt att testa verktyget i Copilot
Champions-natverket och delat med sig av sina erfarenheter om dess anvandning. Utifran
pilotverksamheten inleddes beredningen av stadens Al-vision och plan fér Al-utbildning, och
arbetet fortsatter 2026.

LOFTE 3:

Ett ledarskap som stoder goda framsteg
“\/ara chefers viktigaste fardighet &r ett ménniskoinriktat och
coachande ledarskap.”

Vasa stad har forbundit sig till att arbeta for en coachande ledarskapsmodell och en god med-
arbetarkompetens i all sin verksamhet. Vi betonar redan i rekryteringsskedet att vi vardesatter
en manniskonara och coachande ledarskapsstil och detta syns redan i vara rekryteringsannon-
ser fér chefer. Malet &r att varje chef deltar i utbildningen for coachande ledarskap. Coachande
ledarskap har sedan 2023 ingatt som en del av introduktions- och utbildningspaketet fér nya
chefer, det s& kallade Chefspasset.

Stadens vardeloften fér en god ledare och medarbetare ar en viktig metod vid férankringen av
det coachande arbetsgreppet bland cheferna och arbetstagarna. Inom utbildningen fér coach-
ande ledarskap fokuserar man framfor allt pa att leda olika anstallda enligt vardel6ftet for en
bra ledare och att betona respons och framgang i ledarskapet. Vardeldftena har ocksa integre-
rats i samtliga processer inom personalférvaltningen och de utnyttjas dven i form av workshop-
par, exempelvis vid problemsituationer inom arbetsgemenskaperna.

Coachande ledarskap behandlades ocksa vid morgonkaffemdten riktade till chefer. Teman
2025 var speciellt att leda unga och att ta upp utmanande saker till diskussion.



LOFTE 4:

En attraktiv och mangsidig arbetsgivare

“Alla tidigare ndmnda I6ften och atgdrder paverkar hurdan bild vi
ger av oss: trygga arbetsférhallanden, ett bra och réttvist ledar-
skap, flexibla arbetssatt och stédet fér personalens maojligheter att
delta och utvecklas gbr oss till en attraktiv arbetsgivare.”

Enligt den interna och externa undersdkningen av arbetsgivarbilden som gjordes i januari 2025
har stadens anseende som arbetsgivare forbattrats klart. Helhetsanseendet bland den egna
personalen steg med ca 12 % (3,00 -> 3,37) och bland potentiella arbetstagare ca 7 % (3,20 ->
3,41). Staden upplevs sarskilt som en ansvarsfull och éppen arbetsgivare, och arbetets me-
ningsfullhet, intressanta arbetsuppgifter, en bra atmosfar och ett tryggt arbete ses som styr-
kefaktorer. Ocksa engagemanget for arbetsgivaren, viljan att s6ka arbete och rekommendera
arbetsgivaren har 6kat.

Att fa studerande att stanna kvar i regionen har i stadsstrategin identifierats som en central
framgangsfaktor. Atgarderna i vart personalprogram stdder genomférandet av stadsstrategin.
Arbetet som utférs tillsammans med Vasek for att fa studerande att stanna kvar samt gruppen
Study and Stay som méts regelbundet har befast sin verksamhet. Samarbetet mellan staden
och VAMK har fordjupats utifran ett nyckelpartnerskapsavtal. Samarbetet koordineras vid
regelbundna arliga méten, dar stadens representanter fran olika resultatomraden deltar. Syftet
med modtena ar att sdkerstalla att malen framskrider och en kontinuerlig utveckling av verk-
samheten.

Hur attraktiva vi &r som arbetsgivare kan ocksad matas med antalet ansdkningar per arbets-
plats. Okningen av avtalet sékande under de senaste &ren ger antydningar om att intresset for
staden som arbetsgivare har 6kat. Under 2025 fick vi in 22 ansdkningar per arbetsplats (2024:
15). Ocksad sommarjobbsplatserna intresserade. Vi fick in rekordmanga ansdkningar pa 2 624
(2024: 2 178) Dessutom har antalet s6kande till praktikplatserna riktade till hdgskolestuderande
Okat.

Vart mal ar att 6ka kdnnedomen om staden som en attraktiv arbetsgivare. Vi investerar kon-
tinuerligt i kvaliteten pa arbetsplatsannonserna, kommunikationen med s6kande och smidig-
heten i hela rekryteringsprocessen. Baserat pa responsen i enkdten om sékandeupplevelsen har
vi lyckats med detta. Sbkande gav alltjamt rekryteringsprocessen ett bra vitsord, 4,4 (pa skalan
1-5) nar de tillfrdgades om hur smidig rekryteringsprocessen ar (2024: 4,1).

Vart mal ar att vara en jamlik och mangsidig arbetsgivare. Metoden med anonym rekrytering
som vi anvander ar ett konkret satt att minska diskriminering under rekryteringsprocessen.
Anvandningen av metoden har 6kat betydligt: 2025 genomférdes 32 anonyma rekryteringar
(2024:13).

Sedan 2018 har staden ocksa haft en egen sommarjobbsgrupp fér ungdomar med specialbe-
hov eller funktionsnedsattning. Ar 2025 anstalldes 55 ungdomar med specialbehov eller funk-
tionsnedsattning (2024: 36).

Stadens mal &r en konkurrenskraftig och rattvis I6nepolitik. Arbetet med att utveckla [6nesys-
temen fortsatte ar 2025 med beaktande av anvisningarna i anslutning till avtalsenliga héjning-
ar. Dessutom togs 2025 ett nytt nivaldnesystem i bruk (AKTA och UKTA del G), som medfér
enhetlighet och férutsdgbarhet fér I6nerna. Loneuppgifterna som EU:s I&netransparensdirektiv
forpliktar till och som vara sékande dnskar finns redan i nastan alla vara arbetsplatsannonser.
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Staden upplevs s@fskilt som en
ansvarsfull och 6ppen arbetsgivare,
och arbetets meningsfullhet,
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2 VIKTIGA FORANDRINGAR
SEKTORVIS

Koncernstyrningssektorn

Till koncernstyrningssektorn hérde fyra resultatomraden: Koncernforvaltningen, Valfardsservi-
cen, Sysselsattningsomradet och Lillkyros omradesfdrvaltning. Osterbottens sysselsattnings-
omrade bildades under férra aret och verksamheten inleds 1.1.2025. Det ar frdga om ett samar-
betsomrade med nio kommuner, dar Vasa fungerar som ansvarig kommun. Verksamheten lyder
under Osterbottens sysselsattningsnamnd. Till koncernférvaltningens resultatomrdde hér sedan
1.1.2020 sju serviceomraden: ekonomi- och strategiservice, &garstyrning, personalservice, di-
gitaliserings- och innovationsservice, kommunikation och samhallsrelationer, férvaltnings- och
arendehanteringsservice samt sekreterarservice. Valfardsservicens verksamhet har blivit befast
under det gangna aret. Lillkyro omradesforvaltning fortsatte likasa sin verksamhet pa etablerat
satt.

Inom koncernfdrvaltningen betonades fortsatt utvecklingen av servicen och processerna i syfte
att starka en positiv kund- och medarbetarupplevelse. Det blir allt viktigare att utveckla de digi-
tala tjansterna och utdka den digitala kompetensen. Beredningen av ett nytt verksamhetsstalle
for mangsidigt utrattande av drenden framskred och den fysiska placeringen fér den s.k. Vasa-
punkten (Finlandsdisken) faststalldes till Wolffskavagen 36 F 10. Utvecklingsprojektet "Flow” for
elektronisk kommunikation i anslutning till det har framskred planenligt och stdder for sin del en
centralisering av stadens kundservice. Det satsades mer &n tidigare pa beredskap och sakerhet
for en mer kristalig gemenskap.

Ett av de viktigaste malen i anslutning till koncernstyrningens personal ar att utveckla samho-
righeten och det tvaradministrativa samarbetet samt utnyttja personalens kompetens pa bred
front. Betydelsen av dessa teman framhavs i takt med att konkurrensen om sakkunnig arbets-
kraft blir allt hardare. Genomférande av det nya gemensamma kundservicestallet framjar for sin

del tvaradministrativ gemensam verksamhet.

Bildningssektorn

De tjanster som bildningssektorn producerar, sasom fostran, undervisning, utbildning, kultur-
och bibliotekstjanster, idrotts- och ungdomsservice ligger ndra kommuninvanarnas vardag och
ar en viktig del av den narservice som de anvander. Inom bildningsvasendet skedde inga bety-
dande &ndringar under det gangna aret, utan verksamheten holls stabil. Servicen inom sektorn
fungerar forutsagbart och enligt de uppstéllda malen. Den mest betydande férandringen gallde
ledarskapsstrukturen, nar sektordirektdren byttes i slutet av aret. | dvrigt fortsatte verksam-
heten utan anmarkningsvarda strategiska eller operativa férandringar.

Bildningssektorns personal arbetar i mangsidiga uppgifter, dar arbetsmiljderna och arbets-
forhallandena avviker betydligt fran varandra. Arbetshalsan har framjats systematiskt genom
att arbetets psykosociala belastning har kartlagts samt genom att arbetsférhallandena i olika
enheter har utvecklats. Uppféljningen och genomslaget av utvecklingsatgarder som vidtagits
pa basis av arbetshalsoenkater har faststéallts 6ver hela sektornivan. Personalens valbefinnande
har utdver arbetshandledning stdtts genom utvecklande av arrangemang med stallféretradare,
smidigare rekryteringsprocesser och genom att starka mentorskapspraxisen.
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Arbetsgemenskapernas samhorighet, personalens ork och stédande av resurserna har fast-
stallts som ett viktigt fokusomrade. | utvecklingsarbetet betonas alltjamt klarléggande av ar-
betsenheternas karnuppgifter, kontinuerligt forbattrande av arbetsférhallandena och starkande
av ledningskompetensen inom hela sektorn. Fortbildning har ordnats pa olika resultatomraden
bland annat med hjalp av projektfinansiering, och projekten har samtidigt fungerat som red-
skap fér utvecklande av verksamhetspraxis och pedagogiska |&sningar.

| antalet ordinarie och visstidsanstallda arbetstagare har det inte skett ndgra betydande for-
andringar. Rekryteringen |6pte bra pa manga resultatomraden, och till de ordinarie uppgifterna
lyckades man i regel fa personal som uppfyller behdrighetsvillkoren. Bakom visstidsanstallning-
arna fanns bland annat variationer i elevantalet, behov av anordnade av férberedande under-
visning och olika projekt.

Inom bildningssektorn har servicenatsutredningar for den finsksprakiga grundlaggande ut-
bildningen och smabarnspedagogiken uppdaterats under ar 2025. Servicenatsutredningarna
godkandes i néamnden for fostran och undervisning (10.9.2025 § 58 och § 59). Malet med servi-
cenatsutredningarna ar att beakta faktorer som paverkar behovet av att gdra &ndringar i loka-
lerna, sasom befolkningsprognoser, bestdmmelser om gruppdimensionering, behov i larmiljoer-
na, nya bostadsomraden och byggnadernas skick. Malet ar att skapa ett kostnadseffektivt och
fungerande servicenéat.

Under 2025 slutférdes inom lokalprojekten den grundliga renoveringen av Haga skola och ge-
nomfoérdes Vamias flyttning delvis till Sampo-campus. Dartill blev daghemmet i Merikart far-
digt. Inom byggandet av idrottsplatser genomfordes ett istandsattande av bobollsplanen samt
anldggande av en allaktivitetsplan pa Kaserntorget. Byggarbetena for de nya daghemmen pa
Kasernomradet och i Brandd sam utbyggnaden av Isolahden koulu inleddes under 2025, och
de uppskattas bli fardiga under 2026. Projektplanerna fér Isolahden paivakoti och museets
samlingsférvaltningslokaler godkadndes i stadsfullmaktige (5.5.2025 & 22 och 10.11.2025 § 95).

Stadsmiljosektorn

Inom stadsmiljdsektorn har det inte under 2025 skett nagra vasentliga forandringar, utan verk-

samheten fortsatte pa det etablerade sattet. Inom personalen skedde nagra férandringar, men

omsattningen var liten och minskade jamfért med aret innan. Ocksa det totala antalet anstallda
hélls nastan som tidigare.

Uppratthallande av kompetensen ansags vara viktig inom sektorn. Speciellt utvecklandet av
substanskompetensen, sdsom inférande av centrala lagandringar i det praktiska arbetet, upp-
levdes som ett primart utvecklingsobjekt. Man ville ocksd motivera till anvandning av artificiell
intelligens i arbetet for att arbetet ska kunna utvecklas och bli smidigare an tidigare. Dessutom
ansags det viktigt att utveckla kunnandet inom arbetshéalsa, arbetarskydd och arbetssakerhet.
Sjukfranvaron minskade inom sektorn jamfort med foregaende ar, men franvaro som berott pa
arbetsolyckor dkade i ndgon man. Det gjordes ganska fa sakerhetsobservationer under tidigare
ar, varvid man ville 6ka deras antal for att minska arbetsolyckor. For personalen sattes som mal
att gobra fem sékerhetsobservationer per ar. Dessutom fattades beslut om att dka antalet saker-
hetschefer inom sektorn fér att starka sakerhetskulturen.

Inom sektorn édnskades alltjamt mera gemenskap och samarbete dver teamgranserna. Hybrid-
arbetet har blivit befast som praxis fér en del av personalen, men eftersom distansarbete inte
ar en mojlighet i alla uppgifter, upprattholls diskussionen om vikten av arbete pa kontoret.
Dessutom ordnades gemensamma evenemang for att personalen skulle ha mojlighet att traffa
varandra utanfér den normala vardagen.

Stadsmiljosektorn fick forra aret ett erkdnnande pa den hogsta mojliga nivan som en cykelvan-
lig arbetsplats. Inom sektorn har det satsats mycket pa framjande av cykling till och fran job-
bet, och arbetet fortsatter ocksa under kommande ar for att stdéda personalens valbefinnande
och rorlighet.
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Inom sektorn har det satsats
mycket pa framjande av cykling
till och fran jobbet, och arbetet
fortsatter ocksa under komman-
de ar for att stédda personalens
valbefinnande och r6r|ighet.,,







3 PERSONALRESURSER

3.1 Personalstruktur och avgangsomsattning

Personalmangd

De nyckeltal som beskriver personalantalet &r arsverken och antal anstéliningsférhallanden.
Arsverke &r antal avli®dnade tjanstgdringsdagar raknat i kalenderdagar / 365 * (deltidspro-
cent/100) (se tabell 1). Antalet anstallningsférhallanden anger det antal personer som &r i ett
arbets- eller tjgnstefdérhallande inom Vasa stad 31.12.2025. Till den visstidsanstallda personalen
hor alla anstallningsférhallanden som har ingatts fér en viss tid.

Ar Ordinarie anstéllda Visstidsanstéllda Totalt
2021 3244 1289 4534
2022 1934 918 2852
2023 1839 916 2755
2024 1819 872 2 691
2025 1876 862 2738

Tabell 1: Personalmangd i fraga om ordinarie anstéllda och visstidsanstallda i arsverken 2021-2025

Vid en granskning av stadens totala personalmangd inklusive visstidsanstallningar, kan man
konstatera att stadens arsverken dkade ar 2025 jamfért med ar 2024 med totalt 47,7 arsverken
(se tabell 2). For ordinarie anstallda 6kade antalet arsverken med 57 och for visstidsanstallda
minskade de med 10.

Sektor Arsverke
2024/12 2025/12 Férandring % Forandring
arsverken
Bildningssektorn 2105 2 091 -0,6 -13,6
Stadsmiljésektorn 324 326 0,6 1,9
Koncernstyrningen 262 321 22,7 59,4
Totalt 2 691 2738 1,8 47,7

Tabell 2: Jamforelse av arsverken i fraga om personalantal enligt sektor aren 2024-2025.

Personalmangd enligt sektor

Bildningssektorn ar som sektor betraktat den storsta arbetsgivaren. Av Vasa stads ordinarie
personal arbetar 73 % inom bildningssektorn, 14 % inom stadsmiljésektorn och 13 % inom kon-
cernstyrningssektorn. Andelen visstidsanstallda inom dessa sektorer ar féljande: bildningssek-
torn 84 %, stadsmiljon 8 % och koncernstyrningen 8 %.

17



| slutet av 2025 var det totala antalet anstallningsférhallanden 3 185* (se tabell 3). Av dessa

var 2 300 (72,1 %) ordinarie anstallningar och 889 (27,9 %) visstidsanstallningar (se bilaga 3). |
siffrorna ingar personer som anstéllts med sysselsattningsmedel (70 personer). Antalet anstall-
ningsfoérhallanden inom Vasa stad dkade med 71 personer jamfort med 2024.

Ar Ordinarie anstédllda | Visstidsanstallda | Totalt
2021 3890 1431 5 315
2022 2 312 1072 3 381
2023 2 230 995 3224
2024 2198 918 314
2025 2 300 889 3185

Tabell 3: Antalet anstéllningsférhallanden fér ordinarie- och visstidsanstélld personal 2021-2025
*| siffrorna for ordinarie anstéllda och visstidsanstallda har anstallningsperioderna raknats.

Fran och med 2021 anges antalen i personalrapporten enligt Kommun- och vélfardsomrades-
arbetsgivarnas (KT) anvisningar sa att det i siffrorna har tagits bort brandman i bisyssla (t.o.m.
31.12.2022), men lagts till personer anstallda med sysselsattningsmedel. | tabellerna anges
tidigare ars antal enligt de férnyade grunderna och darmed &r de jamfdrbara med siffrorna for
tidigare ar. Arvodestagare ingar inte i arsverkessiffrorna.

Ar 2025 hade totalt 2 513 personer (78,9 %) heltidsanstallning och 672 personer (21,1 %) del-
tidsanstallning. Antalet personer i sjalvstandig och ledande stallning var 215 (2024: 211), det vill
sdga 9,3 procent av den ordinarie personalen (2024: 9,6 %).

| slutet av 2025 fanns det totalt 171 chefer. Kvinnornas andel av de ordinarie cheferna var cirka
67,8 procent. Flest chefer fanns det inom bildningssektorn (se tabell 4).

Sektorer Ordinarie anstallda Visstidsanstallda Totalt
Man Kvinna Man | Kvinna
Bildningssektorn 22 73 1 0] 96
Stadsmiljosektorn 26 N 0 0 37
Koncernstyrningen 6 32 0 1 38
Totalt 54 16 1 (0] 171

Tabell 4: Chefer 2025. Obs! Chefsstatistiken ar enligt situationen 31.12.2025.

Nar antalet anstallningsférhallanden granskas maste det beaktas att Vasa stad har uppgifter
och verksamheter som andra kommuner kdper. Dartill finns det uppgifter och funktioner som
Vasa stad skdter som en sa kallad centralkommun och sadlunda betjanar hela Vasaregionen mer
omfattande. De har uppgifterna och funktionerna produceras av miljésektorn, Vasa Vatten,
Vasaregionens avfallsnamnd och sysselsattningstjansterna. Totalt anvands 167 anstallningsfor-
hallanden for att utfora dessa uppgifter.

Vasa stad producerar ocksa tjanster som de dvriga kommunerna inte alls producerar eller som
de producerar i mindre omfattning, och saledes anvander de tjanster som Vasa stad produce-
rar. Av det totala antalet anstéliningsforhallanden produceras dessa uppgifter av 784 personer
inom féljande organisationer: Vamia, Vaasan kaupunginteatteri, stadsorkestern, kultur- och
bibliotekstjansterna, simhallen, Vasas museer och Vasa stads institut.

Personalens aldersstruktur
Den storsta aldersgruppen inom den ordinarie personalen ar fortfarande 55-59-aringar. De
nast storsta ar aldersgrupperna 45-49 och 60-64 (se tabell 5). Av den ordinarie personalen var

andelen personer dver 50 ar 47,8 % (2024: 47,6 %). Andelen personer under 35 ar av persona-
len ar 13,1 % (2024: 13,3 %).
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Bland den visstidsanstallda personalen &r de tre stdrsta aldersgrupperna personer under 30

ar, 40-44-aringar och 45-49-aringar. Av dessa utgdr personer under 30 ar den klart stérsta
gruppen. Av den visstidsanstallda personalen &r 32,1 procent dver 50 ar (2024: 34,9 %) och 33,1
procent under 35 ar (2024: 30,8 %).

Den ordinarie personalens medelalder var 48,5 ar 2024 (2024: 48,3). Den visstidsanstallda
personalens medelalder var pa motsvarande satt 42,7 ar (2024: 43,6). Medelaldern fér man &r
bade bland de ordinarie anstallda och de visstidsanstallda ungefar 1-1,5 ar hégre an fér kvinnor-
na (bilaga 5).

600
500
400
300
200
- I I I I
0 I .I -
65 och
Under 30 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 over
2021 294 325 423 483 508 567 588 505 34
W2022 105 174 232 297 318 349 370 286 19
2023 95 166 227 277 310 313 353 294 19
W2024 87 175 198 278 290 290 340 289 16
2025 88 181 203 283 319 306 340 310 29

Tabell 5: Den ordinarie personalens aldersférdelning 2021-2025
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Personalens konsstruktur

Kommunsektorn ar kvinnodominerad, och det syns ocksa i konsstrukturen for Vasa stads per-
sonal (se bilaga 4). Kvinnornas andel av den ordinarie personalen var 75,3 procent (2024: 75,0
%). Av den visstidsanstallda personalen var 72,2 procent kvinnor (2024: 70,9 %).

Den ordinarie personalens omsattning

Ar 2025 var den ordinarie personalens avgdngsomsattning 119 (2024: 145, 2023: 130) och cirka
5,2 procent av den ordinarie personalen (se tabell 6). Avgdngsomsattningen mellan sektorerna
har hallits relativt konstant jamfért med aret innan. Nedgadngen i koncernstyrningens siffra syns
i pensioneringar, pa siffrorna inom stadsmiljosektorn och bildningssektorn inverkar bade pensi-
oneringar och anstalliningsférhallanden som avslutats av andra orsaker (se bilaga 6).

Orsak till 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2021* | 2022 | 2022** | 2023 | 2024 | 2025 | % av den

uppsag- ok ordinarie

ningen perso-
nalen

Pensione- 163|172 128 13 127 10 10 67 67 48 62 60 28 %

ringar

Sagt upp 109 |146 180 149 137 1728 | 172 207 | 100 82 83 59 2,6 %

sig/annan

orsak

Yhteensa | 272 | 318 308 | 262 (264 |1838 282 |(274 |167 130 145 19 52 %

Tabell 6: Personalens avgangsomséttning 2016-2025, ordinarie personal
*) ”Faktisk” avgangsomsattning > (Sagt upp sig/annan orsak totalt 1 728-1 556 som &vergatt till valfardssamkom-

munen)

**) “Faktisk” avgdngsomsattning > (Sagt upp sig/annan orsak totalt 207-107 som &vergatt till valfardsomradet)
***) Pensionsuppgifterna hdmtats fran Kevas nyckeluppgifter

| siffran 60 for dem som gatt i pension ingar de som uppnatt adlderspension och de som gatt i
invalidpension. | siffran 59 fér Sagt upp sig/annan orsak (2024: 83) ingar utdéver de som sagt
upp sig pa egen begaran fran stadens anstallning dven bland annat havda arbetsforhallanden,

uppsagningar och avlidna anstallda.

Ar 2025 sade 48 personer upp sig pa egen begéaran (2024: 66) (se tabell 7). Antalet personer
som sagt upp sig pa egen begaran har minskat sedan 2018, med undantag for pandemiaret

2021.
200
165
138
150 134
> 123 n8 66
& 100 03
E 100
® 74
§ 48
& 50
a
0
2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025
Totalt 100 123 138 134 n8 165 93 74 66 48

Tabell 7: Uppsagningar pa personalen egen begaran 2016-2025, ordinarie personal
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Malet ar att det fors ett avgangssamtal med var och en som avslutar sitt anstéllningsférhallan-
de och att alla ocksa besvarar en anonym avgangsenkat, vars syfte ar att samla information om
orsakerna till uppsagningen. Avgangsomsattningen foljs upp och resultaten av avgangsenkaten
behandlas regelbundet av de olika sektorernas ledningsgrupper.

Det inkom 17 svar pa den anonyma avgangsenkaten under 2025. Orsakerna till uppsagning-

en ar bland annat karriarutveckling 1, personliga skal 1, brister i ledarskaps- och chefsarbetet

1, pensionering 4, visstidsanstallning 6 och annan orsak 4. Under 2025 var pensionering och
visstidsarbete de stdrsta svarsgrupperna for avgangsenkaten, samt i valet annan orsak, som i
de 6ppna svaren hade skrivits in enligt féljande: personliga skal, battre karridrsutvecklings- och
I6nemdjligheter, avslutning pa visstidsanstallning och utmaningar i anslutning till ledarskap och
arbetsklimat.

Av alla som svarade kunde 76,4 procent tédnka sig att aterga till att arbeta hos Vasa stad (2024:
ca 62 %) och 76,5 procent (2024: ca 67 %) skulle rekommendera arbetsgivaren at andra.

Om endast svar av dem som fortsatt ar med i arbetslivet beaktas i fragan "Kan du tédnka dig att
sdka jobb inom Vasa stad igen i framtiden?”, kunde upp till 84,6 procent (2024: 83 %) tanka sig
att aterga till att arbeta hos Vasa stad. For dem som gar i pension &r siffran 50 procent (2024:
43 %).
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Fragehelheter (skala 1-4) 2024 2025

Egna arbetsuppgifter 3,7 3,9
Coachande ledarskap och chefsarbete i | 3,8 3,9
min arbetsgemenskap
Den egna arbetsgemenskapen - 3,5 4]
medarbetarkompetens
Erfarenheter av staden som 3,7 39

arbetsgivare

Tabell 8: Medeltal fér fragehelheterna 2024-2025

Vi satsar pa hallkraften bland annat genom att stirka medarbetarkompetensen och chefsarbe-
tet samt genom att utveckla flexibiliteten i arbetet, karridrer, olika fdrmaner och beldningssatt.
Alla |16ften i personalprogrammet siktar pa en bra medarbetarupplevelse och starker darmed
hallkraften.

Pensionering

Under ar 2025 gick totalt 60 personer i pension (2024: 62), av vilka totalt 54 personer i al-
derspension (2024: 59), 13 personer i invalidpension pa heltid (av vilka 7 med rehabiliterings-
stod) (2024: 3) och 6 personer i delinvalidpension (av vilka 2 med partiellt rehabiliteringsstéd)
(2024: 3). Ar 2025 var medeldldern fér personer som gick i pension 63,9 ar (2024: 64,2 ar,
2023: 64,4).

| dlderspensionerna ingar fértida alderspensioner, i invalidpensionerna rehabiliteringsstéd och i
delinvalidpensionerna partiella rehabiliteringsstdd. Enligt Kevas uppgifter har de vanligaste or-
sakerna i ansokningar om invalidpension forsta gdngen konstaterats vara sjukdomsklass évriga,
medan det i fortsattningsbeslut ar vanligast med sjukdomar i stéd- och rérelseorganen.

Pensionsavgifter

Kommunerna och vélfardsomradena betalar en utjdmningsavgift sedan bérjan av 2023. Kevas
ovriga medlemssamfund (aktiebolag, samkommuner, stiftelser och féreningar) betalar inte
utjidmningsavgift. Finansministeriet faststaller utjamningsavgiftens totala belopp arligen pa
framstallning av Kevas fullmaktige.

Utjamningsavgiften grundar sig pa lagen om Keva (19 §), dar det finns bestdmmelser om grun-
derna fér bade utjidmningsavgiftens totala belopp och férdelningen per arbetsgivare. Utjam-
ningsavgiften ska tacka de 1angsiktiga pensionsutgifter som den I6nebaserade pensionsavgif-
ten inte racker till. Utjamningsavgiften delas in i kommunernas och valfardsomradenas andelar i
forhallande till de faktiska Idnesummorna fér ar 2023. Kommunernas utjidmningsavgift fordelas
mellan kommunerna i samma férhallande som den skattefinansiering som de far. Med kommu-
nens skattefinansiering avses de kommunal-, fastighets- och samfundsskatteinkomster samt
statsandelar som kommunen mottagit och som beaktas enligt det senast faststallda bokslutet.
Ar 2025 uppgick utjdmningsavgiften till totalt 3 655 079,28 € (2024: 3 871 490,88 €). Invalid-
pensionsavgiften for ar 2025 &r enligt Kevas uppgifter 619 794,4 € (2024: 678 858,43 €) (situa-
tionen 2.3.2025).

Pensionsavgangsprognosen beskriver antalet personer som gar i dlderspension aren 2026-
2040 (se tabell 9).

Enligt prognosen kommer totalt 1 061 anstéllda att gd i dlderspension aren 2026-2040. | de-
cember 2025 var 33 personer anstillda hos staden som redan hade natt pensionsaldern. Perso-
nalens aldersstruktur och personalomséattningen medfér utmaningar fér hur personalen orkar i
arbetet, for rekryteringen, introduktionen och kompetenshanteringen.
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28 54 54 54 59 44 64 56 69 57 56 56 47 55 51
5 10 6 n 10 9 n 10 7 5 9 7 7 n 4
9 10 14 10 7 14 8 12 8 5 10 5 8 9 6
42 74 74 75 76 67 83 78 84 67 75 68 62 75 61

Tabell 9: Avgang med alderspension, prognos
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3.2 Rekrytering och sysselsattning

Stadens mal &r att vara en attraktiv arbetsgivare. En framtradande del av var stadsstrategi &r
att maojliggdra karridrvagar for personalen och att utveckla vart arbetsgivarvarumaérke, och
&dven vart personalprogram stdoder dessa mal. Stadens rekryteringsprocess ar starkt anknuten
till de ndmnda malen.

Vi méjliggor olika karriarvagar fér personalen genom att malinriktat framja intern rekryte-
ring vid tillsdttandet av befattningar. Ar 2025 gjordes totalt 54 interna rekryteringar (2024:
51, 2023: 30). Ett lyckat starkande av bilden som en attraktiv arbetsgivare syns pa sa satt att
det genomsnittliga antalet sékande per uppgift har dkat klart. Ar 2025 fick vi i genomsnitt 22
ansdkningar per arbetsplats (2024: 15, 2023: 11). De som svarade pa enkaten om sdékandeupp-
levelsen gav Vasa stads arbetsgivaranseende vitsordet 3,5 pa skalan 1-5 (2024: 3,6). Rekryte-
ringsprocessen fick vitsordet 4,4 (2024: 41).

Ar 2025 fanns det 387 lediga arbetsplatser inom Vasa stad, av vilka 198 var ordinarie befatt-
ningar och tjanster (se tabell 10). Arbetsplatserna sdktes av totalt 8 599 personer, varav 69
procent var kvinnor och 31 procent man. Flest lediga uppgifter fanns inom fostran och under-
visning.

2024 2025

Soékande totalt 6 067 8 599
Rekryteringar 31 292
Arbetsplatser 394 387
Sékande Man 1881 2 666

Kvinnor 4186 5933
Publicering av rekryterings- Externt 260 238
annonsen

Internt 51 54
Typ av anstéllningsférhallande | Ordinarie 182 198

Tidsbundet 203 187
Typ av anstéllningsférhallande | Arbetsférhdllande | 283 267

Tjansteférhallande | 111 120

Tabell 10: Rekryteringarnas férdelning aren 2024-2025

Staden sysselsatter darutdver ca 100 vikarier varje manad. Ar 2025 anvande smabarnspedago-
giken och den finsksprakiga grundlaggande utbildningen en centraliserad tjanst for rekrytering
av vikarier. Tillgangen till vikarier har tidvis varit utmanande, men jamfort med forra aret har
situationen forbattrats. Det har syns som en &kning av tillsattningsprocenten fér vikarier. Vi
utvecklar kontinuerligt vart forfaringssatt i samarbetet mellan rekryteringstjansterna, vara dag-
hem, skolorna och laroanstalterna. | december 2024 genomfdrde vi en responsenkat bland de
kortvariga vikarierna pa daghemmen. Av responsenkaten framgick att de kortvariga vikarierna
gav det allménna arbetsklimatet vitsordet 4,7 pa beddmningsskalan 1-5 och stddet och intro-
duktionen vitsordet 4,4.

Ar 2025 gjordes totalt 3 274 vikarierekryteringar via Kuntarekry (2024: 3 634), dar tillsdttnings-
procenten var i genomsnitt 58. (2024: 59 %). Den genomsnittliga genomgangstiden for vikarie-
rekryteringar till dess att vikariatet tas emot var 12 minuter (2024: 12 minuter).

Praktik- och laroanstaltssamarbete

Staden bedriver aktivt samarbete med laroanstalterna i regionen; vi goér reklam for vara arbets-
platser direkt till laroanstalterna via olika marknadsféringskanaler. | januari deltog vi i karriar-
och rekryteringsevenemanget Talent Forum fér hégskolestuderande och marknadsférde vara
sommarjobb och praktikantplatser. Sommarjobb marknadsfordes ocksa under Rekry YA-mass-
san pa Yrkesakademin. Rekryteringsenheten ordnade besdk pa lokala laroanstalter och hog-
skolor (VAMK och Novia) bade var och hdst och under besdken marknadsfdrde vi i synnerhet
arbetsmoajligheterna inom smabarnspedagogiken. Pa hdsten medverkade vi i ett rekryteringse-
venemang som ordnades av Vasa yrkeshodgskola.
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Staden &r ocksa med i Energy Academys mentorskapsprogram, dar vi tillsammans med de
medverkande féretagen ordnar evenemang fér natverkande. Under dessa evenemang har
studerandena moéjligheter att skaffa sig natverk i arbetslivet. Den rekryteringsansvariga gasta-
de dven en kurs i marknadsforing av det egna kunnandet och jobbsdkning pa Vasa universitet.
Grupper med studerande besdker ocksa staden for att bekanta sig med dess verksamhet.
Hosten 2024 ingick staden ett nyckelpartnerskapsavtal med VAMK, vilket har mojliggjort ett
intensivare samarbete an tidigare. Fran varje sektor har centrala personer samlats till ett sam-
arbetsevenemang, dar idéer har klackts fér samarbete, studerandeprojekt och praktikmojlighe-
ter. Som ett resultat av samarbetet erbjuds socionomer inom smabarnspedagogik till exempel
praktikplatser med 16n, och inom sekreterarservicen har samarbetet intensifierats med malet
att i framtiden battre méjliggodra karridrvagar for tradenomstuderande.

Vi utvecklar ocksa praktikprogram i enlighet med personalprogrammet. Trainee-programmet
som riktar sig till studerande inom personalledarskap och offentligt ledarskap vid Vasa uni-
versitet och som inleddes inom personalservicen 2019 fortsatte ocksa under ar 2025. Service-
omradet kommunikation och samhallsrelationer har ett motsvarande program for studerande
inom kommunikation. Den ansvariga for externa relationer har en internationell studerande
som praktikant. Praktikplatserna for hdgskolestuderande har utdkats bland annat inom kon-
cernstyrningssektorn.

Vi uppmanar stadens enheter att erbjuda hdgskolestuderande @mnen for examensarbeten. Pa
stadens webbsidor finns en bank fér examensarbeten, dar vi samlar @mnen for examensarbe-
ten som féreslagits av stadens enheter. Ar 2025 betalade staden arvode fér 11 examensarbeten
(2024:14).

Med det anslag som beviljats av fullmaktige for anstalining av hogskolestuderande har sam-
manlagt 16 praktikanter anstallts (2024: 16). Under 2025 har staden haft totalt 23 avlidénade
hégskolepraktikanter (2024: 23).

Sommarjobb for ungdomar
Ar 2025 erbjéds ndrmare 450 sommarjobb och 55 intressanta arbetsuppgifter fér unga i dldern
14-29 ar. Det fanns fem ansékningsgrupper: 14-15-aringar, 16-17-aringar, 18-29-aringar, hégsko-

lestuderande samt ungdomar med funktionsnedsattning eller sarskilda behov.

Till sommarjobben inkom totalt 2 624 ansdkningar (se tabell 11). Den populdraste uppgiften var
daghemsbitrade (se tabell 12).

Uppgift Antal s6kande | Anstallda Uppgift Antal
totalt totalt s6kande
14-15-aringar 619 45 Daghemsbitrade 871
16-17-aringar 721 90 Assisterande parkarbetare 367
[Ca2 a0 iGN 717 O Hjalpledare, konst- och idrottslager 191
Hogskolestuderande 488 48 for barn
Kontorspraktikant 109

Tabell 11: Antal sdkande per aldersklass 2025

Lagerassistent 101

Tabell 12: De populdraste sommarjobben 2025

Stodd sommarsysselsattning

Vasa stad ordnade stddd sommarsysselsattning (se tabell 13) fér unga personer som av olika
orsaker behovde stdd vid dvergangen till arbetslivet eller under arbetsperioden. | den stédda
sommarsysselsattningen deltog ungdomar i aldern 14-29 ar med invandrarbakgrund, ungdo-
mar i slutskedet av sina studier, ungdomar som sdkte sitt forsta sommarjobb samt ungdomar
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med sarskilda behov. Vid coachningarna starktes den ung-
as resurser och uppfattning om det egna kunnandet samt
forkovrades formagan att soka arbete och arbetslivsfardig-
heterna.

Vasa stad stédde finansiellt med hjalp av Sommarjobbsse-
deln omradets sma och medelstora arbetsgivare vid anstal-
landet av en 15-29-arig Vasaungdom i sommarjobb. Forsta
gangen kunde ocksa unga sjalv ansdka om sedeln, medan
det tidigare vara bara arbetsgivare som kunde anséka om
den. Sommarjobbssedlar beviljades 43 féretag och 30 ung-
domar. Med sommarjobbssedeln fick allt som allt 80 unga
arbete.

Vasa stad beviljade i samarbete med Vasaregionens idrott-
sakademi idrottsstipendier till fértjanta Vasaidrottare, med
vilka de unga har méjlighet att fortsatta trana under somma-
ren. Samtidigt fick en ung person sommarjobb inom sociala
medier. Idrottsstipendium beviljades totalt 19 idrottare.

| samarbete med 4H-féreningen beviljades foretagsstod till 7
unga personer som grundade ett 4H-foretag.

Ar 2025 fick 261 ungdomar sommarjobb med hjalp av den
stéddda sommarsysselsattningen.

Stédd sommarsys- 2025
selsattning
Sommarjobbscoach 6
CulturalCamp-coachning | 20
Tsemppis-coachning 18
Ungdomar med sarskilda | 55
behov

Hjalparnas sommarjobb 15
Mitt forsta jobb 41
|drottsstipendier 19
Sommarjobbssedlar 80
4H-foretagsstod till unga | 7

foretagare

Tabell 13: Stédd sommarsysselsattning




3.3. Stadens sysselsattningsverksamhet

Overféringen av sysselsattningstjansterna till kommunerna samt lagandringar som géller
sysselsattning med I6nesubvention har medfort forandringar ocksa i Vasa stads sysselsattnin-
gsverksamhet. Ar 2025 har I6nesubvention inte utnyttjats i sysselsattningsverksamheten. Fér
sysselsattningsverksamheten har anslag reserverats centraliserat pa resultatomradet for reser-
verade anslag. Anslagen ansoks i budgetens budgeteringsskede. Med anslagen kan stadens
enheter anstélla en arbetssékande fran Vasa som har fatt minst 300 dagar grunddagpenning,
inkomstrelaterad dagpenning eller arbetsmarknadsstdd. Dessutom ordnas pa valfardsservicens
resultatomrade med sysselsattningsenhetens anslag stédd sysselsattningsverksamhet. Inom
sysselsattningsenheten utfoérs bade arbete som férebygger arbetsldshet och sysselsattningsf-
ramjande arbete.

Med Vasa stads reserverade anslag fér sysselsattningsverksamhet anstalldes 2025 totalt 70
personer (se tabell 14). Av dem arbetade 57 procent inom stadsmiljésektorn, 26 procent inom
bildningssektorn och 17 procent inom koncernstyrningssektorn.

| sysselsattningsenheten genomfdrdes sysselsattningsverksamhet genom att arbetsproévnin-
gs- och praktikplatser erbjéds och genom att personer anstalldes till service inom den stédda
sysselsattningen (se tabell 14).

Sysselsattningsverksamhet

Sysselsattningsverksamhet, personer som anstallts med reserverade anslag 70

Anstallda inom stadsmiljosektorn 40
Anstallda inom bildningssektorn 18
Anstallda inom koncernstyrningen 12
Personer som anstallts for sysselsattningsenhetens verksamhet 27

Personer inom sysselsattningsframjande service (bland annat arbetsprévare | 55
och arbetspraktikanter)

Arbetsverksamhetsdagar inom den sysselsattningsframjande servicen 1433

Tabell 14: Sysselsattningsverksamhet 2025

Sysselsattningsenhetens stodda sysselsattningsverksamhet

Inom sysselsattningsenheten erbjéds arbetsprévnings- och arbetspraktikplatser samt aviénat
arbete fér Vasabor som lange har sokt jobb eller har ndgot annat behov av stédd sysselsatt-
ning. Under aret utvecklades arbetstraningen, som &r en del av servicen for varje arbetsprdvare
och person i I6nearbete. Dessutom erbjdds fran slutet av aret arbetstrédning som en egen servi-
ce, dit kunderna h&nvisades fran sysselsattningstjansterna.

Hjalpare-verksamhet for stédd sysselsattning ordnades i Berghemmets seniorhus och i service-
huset Fyrrykartano i Lillkyro. Inom verksamheten erbjdds arbetsprévnings- och praktikplatser,
dar arbetsuppgifterna ar bland annat att hjalpa aldre med vardagssysslor och utrattande av
arenden. Utdver det dvas spelregler i arbetslivet och livshanteringsfardigheter. De som deltar

i verksamheten handleds dagligen av arbetstranare. Malet &r att hitta en meningsfull vag for
varje deltagare att fortsatta pd mot arbetslivet. Mot malet framskrider man bade genom indi-
vid- och grupptraning.

Ar 2025 deltog 29 arbetsprdvare i verksamheten, 19 arbetspraktikanter fran laroanstalter, 5
PRAO-praktikanter och 2 arbetstagare i 6ppet arbete. Sommarjobb hade 14 unga och 5 unga
med specialbehov, samt 3 unga assisterande arbetstranare. En person inledde med laroavtal
specialyrkesexamen i rehabiliterings-, stdd- och handledningstjanster. Antalet arbetsverksam-
hetsdagar var totalt 1443 under hela aret inom verksamheten. Inom Hjalpare arbetade 4 per-
soner under olika tider som arbetstranare.

Assistentverksamheten inom aldreomsorgen ar avtalsenlig verksamhet mellan sysselsattnings-
enheten och hem- och narstadendevarden, dar assistenterna arbetar i assisterande uppgifter
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i kundernas hem. Valbefinnandet och funktionsférmagan for seniorklienterna inom verksam-
heten férbattras och ensamheten minskar. Malsattningen ar att fa dem som anstallts som
assistenter att varaktigt aterga till arbetslivet. Med arbetstagaren fors under arbetsférhallandet
regelbundet maldiskussioner och upprattas samtidigt en plan for framtiden samt erbjuds vid
behov hjalp bland annat for att fa skuldsanering och studera till ett nytt yrke. Inom arbetstra-
ningen starks dessutom férmagan att sdka arbete.

Under ar 2025 arbetade 22 personer som assistenter, tva personer inledde ldroavtal for att
avlagga examen for omsorgsassistent och en person utexaminerades som omsorgsassistent.
Inom verksamheten finns en ordinarie anstalld, som ar chef for Hjalpare-verksamheten och as-
sistentverksamheten inom aldreomsorgen och en visstidsanstalld arbetsplanerare.

3.4 Sysselsattningens projektverksamhet

Grupprojektet BRON - Sysselsattningens kontaktbro i Osterbotten ar ett ESF+-finansierat
projekt for aren 2024-2026. Projektets huvudgenomfdrare &r sysselsattningsenheten och del-
genomférare ar Medborgarinstitutet Alma, Yrkesakademin, Vamia och Vasa kyrkliga samfallig-
het. Malet med projektet &r att utveckla den sysselsattningsframjande servicen och starka det
sektorsdvergripande natverkssamarbetet.

Nyckeltal for sysselsdattningsenhetens projektverksamhet 2025

Inom projektet arbetade fyra personer och dessutom tre korttidsarbetstagare. Ar 2025 genom-
fordes inom projektet BRON flera traningspilotférsok, i vilket kunder deltog via olika samarbet-
spartner. Pilotverksamheten var arbetslivstraning fér personer med invandrarbakgrund, arbets-
livstraning och grupptraningar riktade till unga. | de har pilotférséken deltog sammanlagt 43
kunder. Pilotforsok for handlednings- och radgivningsarbetet inom sysselsattningstjansternas
aulakundbetjaning nddde 344 kunder, av vilka ca 60 % hanvisades till fortsatt service. Det ord-
nades nio BRON Café-natverkstillstaliningar, och i dem deltog under aret totalt ca 650 perso-
ner. Pa enkaten till arbetssdkande kom 122 svar, och resultaten utnyttjades vid utvecklandet av
servicen.

| de av projektet arrangerade evenemangen for utbildning och utvecklande av kompetensen
deltog under aret totalt 131 personer. Evenemangens teman var bland annat utnyttjande av
artificiell intelligens for att soka arbete och andra aktuella fardigheter som behévs i arbetslivet.
Foretagssamarbetet starktes betydligt under aret. Projektet hade i slutet av aret via sysselsatt-

ningsenheten totalt ca 35 arbetsgivaraktérer i natverket inom olika sektorer och storleksklasser.

Foretagssamarbete genomfordes bland annat med foretagsbesok, pa rekryteringsevenemang
och arbetsgivarevenemang.

Projektets kommunikation till natverken koncentrerades till Linkedln-kanalen. Antalet féljare
Okade under aret fran 181 till 271, vilket beskriver hur projektets kommunikation och synlighet
har 6kat.
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4 ARBETSHALSA OCH
ARBETARSKYDD

Vasa stads mal ar att vara en trygg arbetsgivare som tar hansyn till sina anstalldas olika livssi-
tuationer. Det &r pa allas vart ansvar att frémja arbetshélsan. Under 2025 fastes sarskild upp-
marksamhet vid att arbetsmiljon och arbetsutrymmena &ar trygga och sdkra. Det satsades dven
pa atgarder som stdder personalens arbetsféormaga. | synnerhet stddet for den psykiska halsan
togs upp som en viktig tyngdpunkt i detta avseende.

Personalsituation

Vasa stad mater personalens arbetshéalsa med hjalp av en arbetshalsoenkat som genomfors
med ungefar tva ars mellanrum. Enkaten ska i framsta hand fungera som méatare och hjalp-
medel vid utvecklandet av arbetshalsan i den egna arbetsgemenskapen. Arbetshéalsoenkaten
genomfdrdes i bdrjan av 2026. Enkaten genomfordes for forsta gangen genom Kevas arbets-
halsoenkat, varvid resultaten inte ar helt jamférbara med tidigare arbetshalsoenkater. Enkaten
besvarades av 1743 arbetstagare. Utifran enkatens resultat rader det en tillitsfull atmosfar

i arbetsgemenskaperna (medelvarde 3,9). Arbetsenhetens mal ar klara for dem som svarat
(medelvarde 4,3) och de kdnner ocksa till de viktigaste uppgifterna och forfaringssatten (med-
elvarde 4,0). De méjligheter att utvecklas professionellt som erbjuds i arbetet upplevdes vara
bra (medelvarde 3,9) och de som svarade upplever att de kan anvanda sina kunskaper och
fardigheter pa ett mangsidigt satt (medelvéarde 4,3). Ungefar 70 % av dem som svarat upplever
att de har goda mdjligheter att moéta férandringar och nya utmaningar i arbetet. Av dem som
svarade &r 83 % av samma asikt om pastaendet enligt vilket det rader en tillitsfull atmosfar
mellan arbetstagaren och chefen (medelvarde 4,2).

Hela personalens sjukfranvaro var 15,7 ar 2025 (2024: 14,7). Sjukfranvaroprocenten var 4,0
(2024: 3,8 %). Den ordinarie personalens sjukfranvaro steg 1,2 franvarodagar/arsverke (0,3 %)
och den visstidsanstéallda personalens 0,5 franvarodagar/arsverke (0,1 %). | siffran ingar sjuk-
franvaro, olycksfall i arbetet och pa fritiden samt yrkessjukdomar (se tabell 15).

Typ av anstéllningsférhallande | 2024/1-12 2025/1-12
Ordinarie anstallda 15,4 16,6
Visstidsanstallda 13,4 13,9
Totalt 14,7 15,7

Tabell 15: Franvarodagar/arsverke, ordinarie och visstidsanstélld personal

Lonekostnaderna for den ordinarie personalens sjukfranvaro med beaktande av kalkylerade
bikostnader var totalt 3,2 miljoner euro (2024: 2,8 miljoner euro). | langdférdelningsdiagram-
met (se tabell 16 och bilaga 8) har ssammanhangande franvaro sammanforts. Fér de ordinarie
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anstallda var antalet sjukfrdnvarodagar/arsverke totalt 17,9 (2024: 16,2) inom bildningssektorn,
10,5 (2024:12,3) inom stadsmiljosektorn och 15,8 (2024: 13,8) inom koncernstyrningen.
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] — — — 90-179 dagar
8 000
W 60-89 dagar
6 000 ——
30-59 dagar
4000 W 8-29 dagar
2 000 MW 1-7 dagar
0
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Tabell 16: Sjukfranvarons langdférdelning bland den ordinarie personalen 2016-2025

Arbetsgemenskaperna uppmuntrades till att dven i fortsattningen évervaga vilka uppgifter
som kunde erbjudas som ersattande arbete vid sjukledigheter. Inom smabarnspedagogiken
fordes en diskussion med chefer och arbetsgemenskaper om nyttan och eventuella utmaningar
med ersattande arbete samt dvervagdes vilka arbetsuppgifter som ar lampliga som ersattande
arbete i stallet for sjukledighet. Inom smabarnspedagogiken ar avsikten att ha ett pilotférsék
med ersattande arbete under 2026. Foretagshalsovarden beddmer fér egen del madjligheten
att tilldampa ersattande arbete i samband med mottagningsbesdk och sjukledighetsbeddmning.
En aktivare anvdndning av ersattande arbete i stallet fér sjukfranvaro kraver information fran
bade chefernas, Personal-serviceomradets och féretagshalsovardens hall.

Olycksfall i arbetet

Ar 2025 féoranledde olycksfall i arbetet kostnader i 111 fall (2024:123) (se tabell 17). Av alla rap-
porterade arbetsolycksfall skedde 24 pa vagen till och fran arbetet (2024: 21). Olycksfall i arbe-
tet ledde till 1 018 kalenderdagars franvaro ar 2025 (2024: 937). Som jamfdrelse kan ndmnas att
de olycksfall som personalen rakade ut for pa sin fritid orsakade 630 kalenderdagars franvaro
(2024: 504). P3 vagen till eller fran arbetet skedde olyckan oftast da man féll snubblade eller
halkade, antingen till fots eller med cykel. De flesta olycksfallen intréffade under arets férsta
manader samt i oktober-november. Den vanligaste orsaken till olycksfallen var vaderférhallan-
dena.

Den vanligaste orsaken till olycksfall i arbetet ar en manniska eller ett djur, eller en hal passage
eller ett halt underlag. Under 2025 var teman fér sakerhetskvartarna bland annat varcykling,
ansvarsfullt beteende pa arbetet samt trygga resor till och fran arbetet.

Lénesumman for arbetsoférmdgenhetstid som féranleddes av olycksfall i arbetet uppgick till
117 143 euro (2024: 118 306 €). Den lilla nedgangen i kostnader beror pa mindre |6nekostnader
vid langa sjukfranvarotider. Olycksfallsférsakringsavgifter som betalats till forsakringsbolaget
ar 2025 var ca. 330 000 € (uppskattning)(2024: 270 000 €) (se tabell 18). Férsakringsbelop-
pet paverkas av flera faktorer, bland annat skadekostnader, grundersattning, storre skadeav-
gifter, lagstadgade avgifter (kostnader for behandling av arbetsolycksfall, ovan namnda |6ner
samt sjukvard och medicinska kostnader). Regelbundna moten halls med férsakringsbolaget
kring kostnaderna och kostnadsutvecklingen.
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Tabell 18: Forsakringspremier som betalats till forsakringsbolaget 2016-2025, miljoner euro

Sakerhetsledningssystemet EHS har bidragit till utvecklingen av arbetarskyddsledningen ge-
nom att sdkerhetsobservationer synliggjorts battre an tidigare. | systemet inférs observerade
sakerhetsavvikelser, anmalningar om olycksfall i arbetet och yrkessjukdomar (férsakringsan-
malningarna gors an sa lange dessutom via férsakringsbolagets tjanst) samt bedémningar av
risker och oldgenheter i arbetet. Det har upptackts att det dnnu finns utvecklingsbehov i syste-
met och det férbattras kontinuerligt.

Sakerhetskvartsmaterial gjordes med ca 1,5 manaders mellanrum om aktuella @mnen.
Cheferna har fatt anvisningar om att regelbundet ga igenom materialet om sakerhetskvartar pa
arbetsplatsmotena.

Utbildning i sdkerhetsledning ordnades fér cheferna i samarbete med regionférvaltningsverket
och Keva. Huvudvikten lag pa den forebyggande verksamheten, ansvaret for arbetarskyddet
och undersdkningen av arbetsolyckor. Arbetarskydd och arbetssakerhet behandlades dven
under evenemanget Valkommen till huset som ordnades fér nya arbetstagare.
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Foéretagshilsovard

Samarbetet mellan féretagshalsovarden och sektorerna fortsatte pa samma satt som under
tidigare ar. Samarbetsmodten med féretagshalsovarden holls pa resultatomradena ca 1-2 ganger
per ar enligt resultatomradets behov. Samarbetsmdtena med foretagshalsovarden under 2025
var totalt 27 (2024: 37). Samarbetet med foretagshalsovarden pa stadsnivan fortsatte med
regelbundna moten i samarbete med TT Botnias och Kevas sakkunniga. Det gjordes 23 ar-
betsplatsutredningar (2024: 50). Det holls 65 foretagshalsovardsforhandlingar (2024: 48).

Den utmanande foretagslakarsituationen underlattades av féretagslakare som héll distans-
mottagning. | dvrigt var lakarsituationen battre &n tidigare ar, och distanslakarna tog hand om
sjukmottagningen i stérre utstrackning. Foretagspsykolog- och féretagsterapeutsituationen var
bra. | bilaga 9 anges foéretagshalsovardens nyckeltal ndrmare.

Det gjordes 5 bullermatningar (2024: 9). Planeringen av matningarna gjordes i samarbete med
arbetarskyddet. Vasa stad erbjdéd kostnadsfria influensavaccinationer at sin personal precis
som tidigare ar.

Kostnaderna for foretagshalsovard var 2 098 603 €. FPA:s ersattning av det har &r mellan 50
och 60 procent, beroende pa ersattningsklass.

Atgirder som stéder arbetshilsan

Anvandningen av pausgymnastikprogrammet BreakPro fortsatte under 2025. Féretag-
shalsovarden paminner regelbundet vid mottagningen om anvandningen av programmet
BreakPro. Dessutom gavs foretagshalsovarden majlighet att skapa pausgymnastikprogram for
Vasa stads anstallda for att uppratthalla arbetsformagan och for specifika symtom. Man har
ocksa framhallit pausgymnastikens betydelse i fraga om distansarbete.

| december 2024 tog man i bruk valmaendeappen HeiaHeia, med vilken malet ar att stddja
arbetstagarnas fysiska och psykiska valbefinnande genom att erbjuda verktyg for stresshanter-
ing, motion och halsosamma levnadsvanor. Appen uppmuntrar ocksa arbetsgemenskapen att
réra pa sig tillsammans och stétta kollegorna. Pilotforsdket ar 2025 visade att trots marknads-
foring och kampanjer utnyttjade bara en brakdel av stadens anstallda appen, vilket ledde till att
servicen sades upp i slutet av aret.

Serviceomradet Personal erbjéd centraliserat bade individuell arbetshandledning och ar-
betshandledning i grupp via anmalningsférfarande. Utvecklandet av verksamhet som stéder
personalens arbetsférmaga och halsa i form av projektet Mot ett omfattande valbefinnande
har avslutats. Verksamheten fortsatter som ett samarbete i mindre skala mellan idrottsservicen,
foretagshalsovarden och serviceomradet Personal. Projektets mal ar att stodja personalens
arbetsférmaga, och ge stadens anstéllda information om den egna hélsan och arbetsféormagan
samt rekommendationer for att uppratthalla och framja dessa.

| ett meddelande pa intranatet bad man personalen att nd&mna en fantastisk kollega, arbets-
grupp/team, chef, samt en sdkerhetsgarning. | svaren angavs 21 arbetsgemenskaper och 48
personer.

Tidigt stod och omplaceringsverksamhet

Med tidigt stod kan man kédnnbart inverka pa att sjukfranvaro inte drar ut pa tiden och pa
risken for fortida pensionering och aven pa omplaceringsbehov.

Syftet med omplaceringsverksamheten ar att hitta nya arbetsuppgifter som motsvarar arbet-
stagarens formaga for de personer som pa grund av sjukdom eller nedsatt funktionsforma-
ga inte kan arbeta i sin egen uppgift. Omplacering ordnas i férsta hand inom det egna ser-
vice- och resultatomradet samt inom den egna sektorn. En ny arbetsuppgift och vid behov
arbetsprévning kan man sdka ocksd med arbetshalsochefen inom stadens hela organisation.
Serviceomradet Personal finansierar stédatgarderna fran stadens reserverade anslag.
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Stadens fast anstallda som befinner sig i en omplaceringsprocess har alltid féretrade vid
tillsattningen av lediga tjanster. De omplaceringar som genomférdes ar 2025 skedde ocksa

i forsta hand i de vakanser som var lediga. Problemet ar emellertid de lediga vakansernas
[amplighet, eftersom kompetensen/arbetsférmagan hos den person som ska omplaceras och
uppgiften som blivit ledig inte alltid méts. Vid omplaceringar behdvs ofta Kevas yrkesinriktade
rehabilitering, fortbildning och omskolning samt arbetsprévningar av olika slag och ldngd. En
lyckad omplacering forutsatter alltid aven ett 6ppet sinne och flexibilitet av alla parter.

Med Personal-serviceomradets stodatgarder understéddes ar 2025 sammanlagt 4 personers
omplaceringsatgarder (2024: 7 personer) och for detta anvandes totalt ca 48 000 euro (2024:
98 458 €). Keva deltog ocksa i finansieringen av arbetsprdvningarna. | omplaceringsproces-
sens olika skeden ingick ar 2025 sammanlagt cirka 7 personer. En del av de anstallda som &r
med i omplaceringsprocessen kan tills vidare fortsatta i sitt eget arbete genom arbetsarrange-
mang.

Personalférmaner

Stadens anstallda far rabatt pa intradesavgiften till simhallen, stadens museer samt Vaas-

an kaupunginteatteris férestallningar och stadsorkesterns framtradanden. Man ska visa upp
stadskortet n&r man anvénder tjdnsterna. Med stadskortet kan man fa rabatter fran olika tjan-
steleverantérer i Vasa, bland annat gym och restauranger. Dartill har staden ett eget halsomo-
tionsprogram Valmaende Vasa, som erbjuder mangsidig motion for alla, sdval nyborjare som
aktiva motionarer.

Stédande av de anstalldas ork och valbefinnande fortsatte under ar 2025 med en person-
alférman av engdngskaraktar (100 euro som laddas upp i Epassi). Ar 2025 gav man Epas-
si-formaner at sammanlagt 3 380 anstéllda, och 2 989 av dem anvande férmanen. Anvand-
ningsgraden blev darmed 88,43 %. Vardet pa Epassi uppgick till totalt 349 600 €, varav 301
884,28 € anvandes, vilket ger en anvandningsgrad pa 86,40 %.

Andra satt att beldna och uppmarksamma personalen har bland annat varit stdd for frivillig
utbildning, utbildningsstipendium och snabbeldéning. Stadens personal har ocksa tillgang till en
tjidnstecykelférman, som stdder personalens méjligheter att uppratthalla arbetsférmagan och
uppmuntrar till en hallbar motionsform. Ar 2025 inleddes sammanlagt 44 nya avtal om tjan-
stecykelférman, varav 8 avtal inom stadsmiljdsektorn, 8 avtal inom koncernstyrningen och 28
avtal inom bildningssektorn.

Ar 2025 beviljades bland 13 sékande utbildningsstipendier pd sammanlagt 4 011 € (2024: 14
sokande, 4 325 €). Malet med beldningssatten ar fortsatt att stodja saval personalens ork och
valbefinnande som genomfbdrandet av stadens strategier och personalprogram, liksom verk-
samhet som stammer dverens med vardeldftena.
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5 LON OCH ARBETSTID

Ar 2025 utbetalades |&ner till hela personalen pa totalt 124 061 599 € (2024: 118 393 357 €) utan
bikostnader. Lonesumman steg med 4,8 procent (5,67 miljoner euro) jamfért med 2024. | |16ner-
na ingar |6ner och arvoden fér ordinarie anstallda, visstidsanstallda och sysselsattningsanstallda.
Loénekostnaderna har i huvudsak paverkats av dkningen av arsverken pa grund av dverfoéringen av
AN-tjdnsterna samt avtalshdjningar som faststallts i tjanste- och arbetskollektivavtalen, inférandet
av nivaldnesystemet inom den kommunala sektorn samt dartill anslutna retroaktiva avgifter.

Den sammanlagda inverkan av de avtalsenliga hojningarna 2025 var beroende pa kollektivavtal
2,75 % - 3,3 %. Ar 2025 inriktades de lokala justeringspotterna for AKTA och UKTA:s bilaga G pa
[6neférhojningsbehoven inom nivaldnesystemet. Verkstallandet av systemet har beretts i intensivt
samarbete med personalens representanter, och utvecklandet fortsatter som en del av det fortsat-
ta planerings- och beddmningsarbetet fér [6nesystemet.

Vid férdelningen av de lokala justeringspotterna som ingar i avtalsuppgodrelsen ar syftet forst och
framst att trygga tillgangen pa personal, ratta till missférhallanden i 16nerna samt stddja resultat-
och produktivitetsframjande omorganiseringar av verksamheten och arbetsuppgifterna. Dessutom
ska man ocksa se till att I6nen foér personer i lednings- och chefsstélining och fér andra som star ut-
anfor |bnesattningen/Idnegrupperna star i ratt proportion till de understélldas 16ner eller till I16nerna
i jdmforbara grupper.

Arbetstid och franvaro

| tabellerna 19 och 20 har férdelningen av den utférda arbetstiden presenterats. | siffrorna ingar
manadsanstéllda; timanstallda saknas i siffrorna.

Utbetalda I6ner, euro 2024 2025 Andring 2024-2025, %
Regelbunden arbetstid 82 786 040 |87 953672 6,2 %
Tillaggsarbetstid och overtid | 1396 518 1403 235 0,5%
Totalt 84 182 558 | 89 356 907 6,1%

Tabell 19: Till ordinarie personal betalda I6ner utan bikostnader

Léner under franvaro, euro | 2024 2025 Andring 2024-2025, %
Semestrar 8184 372 8 635 698 55%

Sjukfranvaro 2 387 860 2 661540 1,5 %

Familjeledighet 584 294 532 075 -89 %

Ovrig frdnvaro 996 1341 1120 949 12,5 %

Totalt 12 152 660 12 950 262 | 6,6 %

Tabell 20: Loner under franvaro bland den ordinarie personalen (utan bikostnader)
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| tabell 21 granskas &rsverkena i forhadllande till utférd arbetstid och frdnvaro. Ar 2025 var ande-
len utfort arbete av den effektiva arbetstiden 80,27 procent (2024: 80,14 %). Franvaroandelen
av den totala arbetstiden var 19,73 procent (2024: 19,7 %).

W Mer- och 6vertidsarbete0,08 %
Semestrar 8,54 %

4

Sjukfranvarot 4,17 %
M Familjeledighete 2,84 %
W Ovriga frdnvaro 4,18 %
l Regelbundna arbetstiden 80,27 %

Tabell 21: Férdelning av arbetstid och franvaro i procent (inklusive lérare och
sysselsatta, exklusive timaviénade).

| semestrarna ingar byte av semesterpenning till ledighet. Antalet personer som bytte ut se-
mesterpenningen till ledighet var 188 (2024: 116 personer). Totalt 1 947 dagar hoélls som utbyte-
sledighet, vilket innebar en 6kning med 415 dagar jamfért med féregaende ar.

Oavlénad arbetsledighet av sparskal hdlls sammanlagt 899 dagar ar 2025 (2024: 1 240 dagar).
Staden understdder fortfarande att oavldnad ledighet tas ut pa det satt som man éverenskom-
mit med fackféreningarna att det avvikande fran kollektivavtalet dras av 16n fér fem dagar for
en oavldnad ledighet pa sju dagar.

Under 2025 anvande 4 personer alterneringsledighet (2024: 17 personer). De har personernas
alterneringsledighet har inletts 31.7.2024 och upphért i januari 2025, senast nar 180 dagar har
uppfyllts. Moéjligheten att ta ut alterneringsledighet har upphért 1.8.2024.

Distansarbete

Distansarbetet foljs upp bara fér de personer som finns inom Nepton. Ar 2025 utférde totalt
226 personer distansarbete under mer an en dag per manad. Andelen distansarbete av arbets-
tiden var storst inom koncernstyrningen (21,19 %), darefter inom stadsmiljosektorn (12,33 %)
och minst inom bildningssektorn (3,66 %). | tabell 22 har sektorvis presenterats antalet perso-
ner som omfattas av Nepton, antalet personer som ar i distansarbete och distansarbetets andel
av arbetstiden.

Sektor Antalet personer som Antalet personer Distansarbete/
omfattas av Nepton som utfor distan- arbetstid-%
sarbete (> 1dag/
manad)
Bildningssektorn 310 29 3,66 %
Stadsmiljon 212 48 12,33 %
Koncernstyrningen 374 152 21,19 %
Totalt 888 226 12,89 %

Tabell 22: Distansarbete ar 2025 (uppgifterna bara fér dem som finns inom arbetstidssystemet Nepton)
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o KOMPETENT ARBETSKRAFT

Personalprogrammet faststaller riktlinjer och styr mal som géller ledning av stadens person-

al, kompetensutveckling och arbetshalsa. Personalens valbefinnande och kompetensutveck-
ling hor till de strategiskt sett viktigaste faktorerna nar det galler att trygga en hég service-
beredskap. | personalprogrammet som ar i kraft till 2025 ar de viktiga malen lednings- och
chefsarbete - sarskilt ett malinriktat och coachande férhallningssatt, en samarbets- och ut-
vecklingskultur samt en positiv arbetsgivarbild, utveckling av framgangsrikt ledarskap, kompe-
tensutveckling, stod fér arbetarskydd och psykiskt valbefinnande samt en mangsidig arbetsgi-
vare. Med dessa paverkas i man av mojlighet tillgdngen pa personal och férmagan att behalla
personal. Atgarderna fér kompetensutveckling har genomfdrts i enlighet med den lagstadgade
utbildningsplanen och inriktningarna i personalprogrammets féorankringsplan fér 2025.

Personalutbildning

Syftet med personalutbildningen &r att uppratthalla och 6ka personalens yrkeskompetens
samt att framja likabehandling, jamstalldhet och arbetshalsa. | planen fér kompetensutveckling
2025 betonades for personalens del det lagstadgade uppratthallandet av yrkeskompetensen
for olika yrkesgrupper. Viktiga var aven chefsutbildningarna, dar ett évergripande tema var ett
coachande ledarskapsgrepp i enlighet med personalprogrammet. Den centraliserade person-
alutbildningen holls huvudsakligen via webbutbildningstjansten Eduhouse. Den totala tittar-
tiden for alla anvandare uppgick till 2 865 timmar (2024: 1 955 timmar). De mest sedda utbild-
ningarna var bland annat introduktionspaketet fér arkivarenden, dataskydd och datasakerhet,
grunderna i Microsoft 365 Copilot samt en bra kollega. Utbildningar om offentlig férvaltning
och artificiell intelligens var de mest sedda, féljda av utbildningar om digitala fardigheter och
arbetslivsfardigheter. Dessutom erbjdds andra interna utbildningar, bl.a. 72-timmarsutbildning
for utbildare, belastande arbete och aterhdmtningens superkraft, utbildning fér chefer i att

ta upp fragor, En trygg arbetsdag-evenemanget, anvandarutbildning fér Kuntarekry, sinnet i
arbetet - identifiera, forsta, ge stéd samt utbildningar i anslutning till ekonomi, ekonomisystem,
bokfdring och bokslut. Utbildningarna som holls pa distans spelades in och kan ses i efterhand
pa intranatet.

Den centraliserade personalutbildningen har ytterligare utdkats med bade sektorvis och yrkes-
gruppsvis riktade utbildningar. Exempel pa riktade utbildningar ar chefsutbildningar. Utdver
traditionella utbildningar har allt fler deltagit i webbinarier och natutbildningar som ordnats av
externa aktorer, till exempel Arbetarskyddscentralen och KunTeko. Under 2025 informerades
personalen om 153 avgiftsfria webbinarier som ordnades av utomstdende aktorer eller som
ingick i utbildningskalendern pd intranatet. Amnesomradena fér webbinarierna och utbildning-
arna tackte mangsidigt olika teman, till exempel utveckling av chefsarbetet, arbetssékerhet,
hantering av utmanande interaktionssituationer, tidshantering, arbetshélsa och aterhdmtning,
pensionering, sjalvledarskap, Al, neurodivergens samt kompetensutveckling. Det saknas dock
detaljerad deltagarstatistik for dessa.
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Vardel6ftena for en bra ledare och en bra medarbetare ar en del av processerna inom person-
alforvaltningen. Cheferna far traning i coachande ledarskap. Vardeldftena finns med i all verk-
samhet och de utnyttjas aven enligt en workshoppsmodell om det exempelvis uppstar problem
i arbetsgemenskapen.

Chefsutbildningar

Satsningen pa utbildning av cheferna har fortsatt. Coachande ledarskap i chefsarbetet har
lyfts fram som ett mal bade i strategin och i personalprogrammet. Malet &r att alla chefer

ska ha gatt utbildningen i coachande ledarskap. Utbildningen i coachande ledarskap ar en

del av chefspasset som 24 chefer deltog i (2024: 18). Personalinfomoten ordnades totalt sex
ganger, och alla moten spelades in. Teman fér infomdtena var bland annat ekonomi- och
strategidversikten, presentation av den nya spelregelboken fér personalen, aktualitetséversik-
ter i anslutning till nivaldoner, hur strategiarbetet framskrider, aktuellt under Green Leaf-aret,
dataskydd och datasdkerhet samt arbete med att férnya vaasa.fi. Dessutom berattades det om
erfarenheter fran genomférda Job Shadow-resor och informerades bland annat om resultaten
fran undersdkningen av arbetsgivarbilden, den férnyade konsekvensbeddmningen i anslutning
till beslutsfattandet, natverket av interna utvecklare, sommarjobben, resultaten fran examen-
sarbetet om att samordna arbete och fritid, anmalan av sdkerhetsobservationer samt princi-
perna for ett tryggt rum. Fér chefer ordnades ocksa tre morgonkaffeméten (sammanlagt 62
deltagare) samt utbildningar kring det praktiska arbetet, till exempel tre tillstallningar om att
ta upp fragor till diskussion (sammanlagt 59 deltagare), sakerhet och arbetarskydd, anstalin-
ingsfradgor samt ett utbildningspaket om forvaltning. Pa intranatet finns ocksa ett stort urval av
webbinarieldankar till andra nyttiga utbildningar.

Sakkunnigutbildningar

For personer i sakkunnig-, planerings- och utvecklingsuppgifter bestod utbildningsutbudet
huvudsakligen av avgiftsfria webbinarier som ordnades av externa parter och av utbudet i
webbutbildningstjansten Eduhouse. Webbinarierna behandlade bland annat projekthantering,
tjanstedesign, rapportering, faciliteringskunskaper, fardigheter att tala infér publik, natver-
kande, kommunikation och sociala medier.

Stéd for personalens internationalisering och utveckling av sprakkunskaperna

For att trygga tillrackliga sprakkunskaper atar sig Vasa stad att ordna sektorspecifik sprakut-
bildning for personalen pa arbetstid. Under 2025 erbjéds en grundkurs i engelska, Person-
alférvaltning pa svenska, en grund- och fortsattningskurs i svenska samt sprakkursutbudet vid
medborgarinstitutet Alma och FinTandem-utbildning. Anvandningen av den internationella Job
Shadow-verksamhetsmodellen fortsatte.

Utbildningsuppgifter som rapporteras till myndigheter

Antalet utbildningsdagar som berattigar till arbetsldshetsféorsakringsfondens (TVR) utbild-
ningsersattning uppgick 2025 till totalt 2 777 dagar (2024: 2 126). Antalet personer som delt-
agit i ersattningsberattigande utbildning var 1 335 personer (2024:1 003). Beloppet pa den
utbildningsersattning som erhallits fran TVR uppgick till totalt 62 410 € (2024: 46 589 €). |
TVR-rapporten har endast personer som deltagit i utbildning under en dag (6-11 timmar), tva
dagar (12-17 timmar) samt tre dagar (6ver 18 timmar) ratt till ersattning, medan tabell 23 inne-
haller alla genomférda utbildningar.

Ar 2025 uppgick antalet deltagare i utbildning till 1 861 personer (2024: 1 430), varav 1509 var
ordinarie anstallda (2024:1186). Det totala antalet utbildningsdagar uppgick till 3 998 dagar
(2024: 3 065), varav 3 586 dagar (2024: 2 759) géllde ordinarie anstallda. | tabell 23 samman-
stélls nyckeltalen for personalutbildningar aren 2024-2025.
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Nyckeltal for personalutbildningar 2024-2025 2024 2025

Antal utbildningsdagar totalt 3 065 3998
Antal utbildningsdagar totalt, ordinarie anstallda 2 759 3586
Antal utbildningsdeltagare totalt 1430 1861
Antal personer som deltagit i utbildning totalt, ordinarie anstallda 1186 1509
Utbildningsdagar i genomsnitt/person 2,14 2,15
Utbildningsdagar i genomsnitt/ordinarie anstalld 2,33 2,38
Anslag anvanda for utbildning, € 349 018 | 298 010
Andelen centraliserad personalutbildning ordnad av personalservicen, € | 38 589 |36 956
Personalutbildningens andel av de utbetalda |6nerna, % 0,41 0,33
Personalutbildningens andel, €/person n2 94
Antal lediga dagar som anvants till utbildning pa eget initiativ 238 182
Antal utbildningar pa eget initiativ (antal personer) 36 26
Mottagna utbildningsstipendier (antal personer) 14 13
Antal som deltagit i Almas sprakutbildningar 16 17

Tabell 23: Nyckeltal for personalutbildningar 2024-2025

Vasa stads laroavtalsutbildningar 2025

Som arbetsgivare mojliggdr staden ldroavtalsutbildning for tiotals arbetstagare varje ar. En-
ligt laroavtalsbyrans uppgifter fanns det 2025 sammanlagt 39 gallande laroavtal och 15 olika
examensbendmningar. Inom personalen avlade 22 personer laroavtalsexamen under 2025, och
det fanns 12 olika examensbendmningar. Examina varierar fran ar till ar. Majoriteten av Vasa
stads personal avlade grundexamen inom social- och halsovard (8 studerande), yrkesexamen i
arbete som teamledare (6 studerande) och yrkesexamen inom pedagogik och handledning (5
studerande) samt specialyrkesexamen i ledarskap och féretagsledarskap (3 studerande).

Job Shadow - internationellt larande i arbetet

Job Shadow &ar en verksamhetsmodell inom koncernférvaltningen, som utdver ny kompetens
framjar utvecklingen av internationella fardigheter och spradkkunskaper. Ar 2025 fick 5 sékande
delta i Job Shadow. Malldnderna var bland annat Sverige och Spanien.

Karriarssamtal och introduktion

Karridrssamtal ar alla samtal mellan chefer och arbetstagare dar man diskuterar arbetet, hur
man klarar arbetet, kompetensen och arbetshalsan. Sddana samtal &r till exempel ankomst-
samtal i bérjan av anstéllningen, regelbundna utvecklingssamtal, eventuella samtal fér tidigt
stdd samt avgangssamtal i slutet av anstallningen. Dartill anvands en anonym avgangsenkat.
Karridrssamtalen lyfts fram som ett centralt verktyg fér coachande chefer i stadens personal-
program.

Resultaten av arbetshalsoenkaten som genomfors i bdrjan av 2026 ger aktuell information om
hur utvecklingssamtalen har genomforts i olika enheter och hur personalen upplever nyttan av
dem i sitt arbete.

Den anonyma avgangsenkaten besvarades under 2025 av 17 personer. Avgangsorsakerna och
utvecklingsforslagen rapporteras arligen och resultaten behandlas av sektorernas lednings-
grupper. Orsakerna till avgang anges under mellanrubriken Den ordinarie personalens omsatt-
ning i kapitel 3 Resurser.
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En bra introduktion av nya arbetstagare ar till nytta for alla. Introduktionsutbildningen Med-
arbetarpasset riktar sig till alla nya anstallda, och under 2025 genomférde totalt 84 personer
den. For stadens nya anstallda ordnades i januari och oktober introduktionstillfallet Valkom-
men var nya medarbetare. Fér sommarjobbare holls tva introduktionstillfallen pa varen och
for hogskolestuderande i sommarjobb ett morgonkaffeméte i juni. Under sommmaren utveckla-
des och genomfordes for forsta gangen Kesaklikki - ett natverk for hdgskolestudenter, dar en
HR-trainee och en kommunikationspraktikant ansvarade fér planeringen och genomférandet.
Natverkstraffar for Kesaklikki ordnades pa Teams varannan vecka. Syftet med traffarna var att
erbjuda en avslappnad och informell métesplats, framja bekantskap och gemenskap i form av
afterwork samt dela aktuella saker, till exempel tips for arbete i sommarhettan och paminnelser
om sommarjobbsenkaten.

Mentorskap och arbetshandledning

Mentorskap och arbetshandledning har redan i flera ar anvants som redskap for personalut-
vecklingen inom Vasa stad och samordnas av serviceomradet Personal. Oftast &r mentorskapet
inofficiellt och sker till exempel i samband med introduktionen utan nagon officiell ansékan
eller officiellt avtal. Det rekommenderas att man i synnerhet i lednings- och chefsuppgifter
anvander mentorskap som stdd for den professionella utvecklingen. | personalprogrammet och
handlingsprogrammet fér introduktion rekommenderas att det for varje ny chef utses en men-
tor i borjan av anstallningen.

| utbildningarna och coachingarna inkluderas i man av mojlighet dven sparring. Avsikten med
morgonkaffemotena for chefer ar ®msesidigt kamratstdd och mentorskap féor cheferna. Inom
chefscoachingen fér coachande ledarskap var sparringen en fortgdende process genom hela
coachingen.

Arbetshandledning kan genomfdras bade som individuell handledning och som arbetshand-
ledning i grupp. Vasa stad har utbildade arbetshandledare bland den egna personalen, av

vilka en del aven har genomfoért en utbildning till arbetsplatsmedlare. | arbetshandledarpoolen
finns sammanlagt 11 arbetshandledare. Ar 2025 bekostades en del av arbetshandledningarna
aterigen av serviceomradet Personal centraliserat utifran ansdkningar. Centraliserat beviljades
8 arbetshandledningar i grupp och 3 individuella arbetshandledningar. Arbetshandledningar-
na gallde huvudsakligen bildningssektorn. Under handledningarna behandlades bland annat
foljande amnen: att starka samspelet och fértroendet i gruppen, att utveckla organiseringen av
arbetet samt att anpassa sig till férandringar i arbetslivet. Inom sektorerna anvands ocksa ex-
terna arbetshandledare bland annat fér personalgrupper som arbetar med psykiskt utmanande
arbetsuppgifter. Inom varje sektor fattas beslut om anvandningen av externa arbetshandledare
med tjansteinnehavarbeslut fran fall till fall. Interna arbetshandledare kan &ven anvandas vid
bland annat behandlingen av arbetshalsoenkatens resultat och utarbetandet av utvecklingspla-
ner. Vasa stads natverk av arbetshandledare sammantrader tva ganger per ar.

Uppfoljning av kompetensutveckling
Personalens kompetensutveckling foljs upp, férutom genom utvecklingssamtal, utbildningsre-
spons och enkater om beddmning av verkningsfullheten, dven via en arbetshalsoenkat. Nasta

enkat genomfoérs i bérjan av 2026. En utvardering av utbildningens verkningsfullhet gors for
mer omfattande utbildningar.
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7 JAMSTALLDHET OCH
LIKABEHANDLING

Vasa stads jamstalldhets- och likabehandlingsplan ar uppdelad i en funktionell del (kommun-
invanarperspektiv) och en personalpolitisk del (personalperspektiv). | samband med upp-
dateringen fattades beslutet att gdra den personalpolitiska jamstalldhets- och likabehand-
lingsplanen till en del av personalprogrammet. Viktiga fokusomraden i jamstalldhets- och
likabehandlingsplanen ar att likabehandlingen ska beaktas i hela stadens verksamhet, planering
och utveckling, forbattring av moten, samverkan, delaktighet och partnerskap, utveckling av
uppfoliningen och bedémningen av konsekvenserna av jamstalldhet och likabehandling samt
stdrkande av den mangsidiga kompetensen genom kommunikation och utbildning.

| personalrapporten ges en redogdrelse for hur de mal och atgarder som skrivits in i planen ar-
ligen uppfylls framst ur personalperspektiv: hur staden under planperioden har stravat efter att
forebygga diskriminering och framja jamstalldhet och likabehandling bland personalen.

Maluppfyllelse
Strategi och personalprogram

Personalperspektivet, en valmaende och kompetent personal, har 1ange varit en fast del av
stadens strategi. Viktiga atgarder har varit att utveckla lednings- och chefsfardigheter; speciellt
coachande ledarskap och arbetshalsoledning samt personalens kompetens och samarbetsfar-
digheter. Stadens personalprogram uppdaterades 2022. Viktiga fokusomraden ar utdver bra
coachande ledarskap aven personalens delaktighet, beaktande av individuell utveckling och
olika satt att utveckla kompetensen samt fardigheter i arbetsgemenskapen. Sarskild betoning
satts pa att mangfald och olikheter ska ses som en resurs i arbetsgemenskaperna.

Flexibel arbetsgivare

| personalprogrammet betonas flexibilitet bland annat genom samordning av arbete och privat-
liv. Chefer uppmuntras att ta hansyn till de anstalldas behov i olika livssituationer, med beaktan-
de av de mojligheter som finns inom verksamheten. Staden har en flexibel hybridarbetsmodell,
som uppmuntrar till att utnyttja distansarbete dar det ar méjligt. Den har modellen beaktar
ocksd de anstélldas individuella livssituationer.

Rekrytering och introduktion

| jamstalldhets- och likabehandlingsplanen fastslas att man i en rekryteringssituation med tva
lika meriterade och fér uppgiften lampliga sbkande som en jamstalldhetsfrémjande atgard sat-
ter representanten for det kdn som ar minoritet i arbetsgemenskapen i framsta rummet. Som
en atgard som framjar likabehandling ska pa motsvarande satt en person som representerar en
minoritetsgrupp prioriteras. Rekryteringsservicen har regelbundet pamint rekryterande chefer
om dessa riktlinjer bland annat pa chefsinfomoten.

Anonym rekrytering befastes som ett varaktigt rekryteringssatt inom staden i januari 2020
(allmé&nna sektionen 23.1.2020). Ar 2025 genomfdrdes totalt 32 rekryteringar anonymt (2024:
13). Anvandningen av metoden starker stadens arbetsgivarbild och signalerar bade till den
egna personalen och till externa s6kande att staden engagerar sig i att framja jdmlikhet och
likabehandling. | enkater om sdkandeupplevelsen har anonym rekrytering fatt positiv respons. |
sektorernas personalplaneringsgrupper uppmuntras anvandning av anonym rekrytering. Meto-
den marknadsférs aktivt till rekryterande chefer och anvandningen av den uppmuntras kontinu-
erligt.
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| enkdten om s6kandeupplevelsen som skickas till alla sbkande kartlaggs aven erfarenheter av
likabehandling med fragan: *Upplever du att du har blivit jamlikt behandlad under rekryterings-
processen (bland annat oavsett alder, harkomst, religion eller sexuell ldggning)?” Av dem som
svarade upplevde 61 % (2024: 52 %) att de blivit helt jamlikt behandlade och 24 % (2024: 35 %)
var nastan av samma asikt. Fragan fungerar som en viktig indikator for att identifiera eventuella
diskrimineringsupplevelser och for att utveckla rekryteringsprocessen.

Tillganglighet beaktas i olika skeden av rekryteringen, till exempel tydligt sprak i arbetsplats-
annonser och tillgédngliga sdkkanaler. Malet ar att sakerstalla att rekryteringsprocessen ar sa
jamlik och tillganglig som maoijligt for alla sbkande.

Sedan 2018 har staden haft sommarjobb f&r unga med specialbehov eller funktionsnedsattning
som en egen grupp. Ar 2025 omfattade detta 55 unga (2024: 36). Till gruppen hér partiellt
arbetsfdra unga, unga med funktionsnedsattning och andra unga som behodver sarskilt stdd.
Liksom tidigare ar anstalldes som stdd féor dem en arbetstréanare som deltog i intervjuerna och
sokte jobb fér ungdomarna inom stadens olika enheter. Arbetstréanaren for ungdomar med
specialbehov fungerade som stdéd i enheterna for bade de unga och cheferna. Arbetstréanaren
gav stod for anpassningen av arbetsformagan och arbetsuppgifterna samt for upprattandet av
en jamlik, mangsidig och inkluderande arbetsmiljo.

Som service inom stddda sommarjobb ordnades ocksa Tsemppis- och CulturalCamp-coach-
ningar sommaren 2025. Malet med coachningarna var att introducera det finlandska samhallets
satt att fungera, att fa stod och handledning for sysselsattningen samt att underlatta integra-
tionen.

Cheferna och de som introducerar nya arbetstagare far kontinuerligt information i anslutning
till introduktionen av unga och nya arbetstagare. Det finns minneslistor for introduktion fér
arbetstagare och chefer. Dessutom paminner vi pa personalinfométen under varen om god
praxis vid introduktion, med séarskild hansyn till unga och personer med invandrarbakgrund.

Jamlik behandling vid I6nesattning

Stadens mal ar en konkurrenskraftig och rattvis l6nepolitik - samma |6n ska betalas fér samma
eller likvardigt arbete. Inom staden har ett malmedvetet utvecklingsarbete bedrivits i flera ar
kring I6nesystemet. Malet har varit att objektivt och jamlikt faststalla personalens uppgiftsba-
serade |6ner och utveckla processen fér utvardering av arbetsprestationen (TSA) i anslutning
till utbetalning av individuella tilldgg. Ar 2025 togs ett nytt nivaldnesystem i bruk (AKTA och
UKTA del G), vilket medfér enhetlighet och férutsdgbarhet i I6nesattningen. Léneuppgifterna
som EU:s |bnetransparensdirektiv forutsatter och som vara sdékande dnskar finns redan i nastan
alla vara arbetsplatsannonser. Fér det har har vi fatt mycket positiv respons av sdkandena.

Bra bemoétande och deltagande

| personalprogrammet har som ett mal antecknats jamlikt bemodtande, upplevelse av upp-
skattning och samhorighet. Malet &r att dka de anstalldas mojligheter att mer aktivt delta i
utvecklingsarbetet gallande det egna arbetet och staden. En coachande ledarskapsmodell har
beaktats i stadens HR-processer fran rekrytering till avgangssamtal. Utbildning i coachande
ledarskap har hallits som en del av chefspasset. Vardeldftet for en god ledare har gjorts upp
utifrdn modellen for coachande ledarskap. Vid chefernas morgonkaffemoten 2025 var ett av
temana att leda unga.

| och med férnyandet av personalens initiativverksamhet har den elektroniska idébanken som
tagits i bruk i intranatet Lykky uppmuntrat personalen att aktivt delta bland annat i utveck-
landet av verksamheten, arbetshalsan, arbetssatt och -metoder genom att féra fram idéer till
nya lésningar. Till idébanken kan ocksa personalinitiativ ldamnas in, dar praktiska atgardsplaner
redan &r noggrant genomtankta. Det gar att gilla och kommentera inlamnade utvecklingsidéer
och personalinitiativ. Utvecklingsidéer och personalinitiativ kan ocksa lamnas in anonymt. Idéer
kan enkelt lamnas in pa en mobil enhet, vilket sdkerstaller att alla anstallda har lika mojligheter
att delta i Idébankens verksamhet.
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Med vardeldftena for en bra ledare och en bra medarbetare vill vi starka ett inkluderande och
rattvist ledarskap och en god medarbetarkompetens. Stravan ar att lyfta fram bra praxis bland
annat pa personalinfomotena. Cheferna har fatt anvisningar om att halla avgadngssamtal med
alla som lamnar en ordinarie anstallning. Dartill rekommenderas att man svarar pa den anony-
ma avgangsenkaten. Vid avgangssamtalet beaktas bland annat dverféringen av tyst informa-
tion och mojligheten fér arbetstagare som gar i pension att vid behov fungera som mentor.
Automatiseringen av avgangsenkaten granskades pa nytt 2025, och den tas i bruk i februari
2026. Avgangsenkaten har integrerats i det befintliga rapporteringssystemet.

Arbetsplatskommunikation och personalutbildning

Inom stadens centraliserade personalutbildning och arbetsplatskommunikation har mangfald
uppmarksammats. Malet &r att arbetsplatskommunikationen ska na hela personalen. For ar-
betsplatskommunikation anvands det tvasprakiga och moderna intranatet Lykky. Det viktigaste
syftet med intranatet ar att hela personalen enkelt ska ha tillgang till intranatet oavsett tid och
plats - detta mal uppnaddes.

Stérsta delen av personalutbildningarna erbjuds via webbutbildningstjansten Eduhouse. En
del av de utbildningar som ordnas separat genomférs fortfarande pa Teams, men till exempel
chefspassutbildningen samt chefernas morgonkaffemodten och sprakutbildningar ar i allmanhet
utbildningar som ordnas som narundervisning fér att mojliggéra gemenskap och kamratstodd.
Personalen har fortsattningsvis informerats om utbildningshelheter som kan genomfoéras via
den digitala inlarningsmiljon eOppiva och om webbutbildningar som ordnas av Institutet fér
halsa och valfard, sasom helheterna Yhdenvertaisen kunnan tekijat, Monimuotoinen tydelama
- tietoa ja tydkaluja julkishallinnolle, Sukupuolten tasa-arvo ja yhdenvertaisuus - Miksi ja Miten
samt en utbildning i antirasism for yrkespersoner. Utbildningshelheten Diversiteetti, Inkluusio,
Tasa-arvo som finns i webbutbildningstjdnsten Eduhouse har ocksa inférts i Eduhouses studie-
vag for temat jamstalldhet och likabehandling i Lykky.

Uppnaende av jamstalldhet och likabehandling som det upplevs av stadens personal

Jamstalldhet och likabehandling bland personalen féljs regelbundet upp i arbetshalsoenkaten,
under utvecklingssamtalen och i personalrapporten.

Varen 2025 genomfordes ett lardomsprov for hdgre YHS-examen, vars syfte var att under-
sdka hur en arbetsgivare kan stddja och framja jamstalldhet, likabehandling och mangfald pa
arbetsplatser. Materialet samlades in genom en elektronisk enkat i april-juni 2025, och antalet
svar uppgick till 84. Det fanns inga betydande skillnader mellan dem som svarade pa enkaten
utifran bakgrundsfaktorer som sprak (finska/svenska). Majoriteten av dem som svarade var
kvinnor i aldern 31-50 ar. Antalet personer som besvarade enkaten blev litet, sa resultaten ar
endast riktgivande.

Enkaten visar att nuldget betraffande jamstalldhet, likabehandling och mangfald pa arbetsplat-
serna upplevdes som huvudsakligen gott. Arbetsgivaren uppfattades agera och leda i enlighet
med dessa varderingar. P& samtliga arbetsplatser tillampades praxis relaterad till &amnet, sdsom
beaktande av tillganglighet, individuella arbetsarrangemang och jamlik rekrytering. Ungefar
halften av dem som svarade upplevde att deras arbetsplats var mangfaldig. Mangfald uppfat-
tades bidra med nya perspektiv, kreativitet och konkurrensfoérdelar till arbetsgemenskapen,
samtidigt som den ocksd medférde utmaningar i kommunikation, interaktion och ledarskap.
Arbetsgivarens mest centrala utvecklingsmetoder omfattade éppenhet, flexibla arbetsarrang-
emang, utbildning, fungerande responskanaler, anonym rekrytering, forbattrad tillgdnglighet
samt chefernas férmaga att ingripa vid missfoérhallanden.

| Kevas arbetshalsoenkat, som genomfordes i borjan av 2026, instédmde 92 % av dem som
svarade i pastdendet "Jag framjar genom mitt eget agerande en bra vi-anda samt stéder och
vardesatter medlemmarna i min arbetsgemenskap pa ett jamlikt satt” (medelvarde 4,4).
Arbetsgivaren har nolltolerans for osakligt bemédtande, sa den har fragan maste fortsattnings-
vis uppmarksammas och aktivt hanteras. Under 2025 gjordes aven ett gradusamarbete med
anknytning till samordning av arbete och privatliv. Utifran undersékningsresultaten faststalldes
utvecklingsomraden.
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38 INNOVATIVITET OCH KOMMUNIKATION

Arbetsplatskommunikation ar stadens interna kommunikation, det vill sdga all information och
delning av vardagliga saker som gér att arbetet fungerar smidigt och personalen halls upp-
daterad om vad som hander pa arbetsplatsen. | arbetsplatskommunikationen ar varje anstalld
inom staden en kommunikator, och darmed har hela personalen, bade chefer och arbetstagare,
en viktig roll for att arbetsplatskommunikationen ska fungera val.

Det dvergripande ansvaret for arbetsplatskommunikationen ligger hos cheferna, men varje
anstéalld inom staden ar expert pa sitt omrade, och darfor ar det allas ansvar att dela informa-
tion, erfarenheter och kompetens. P4 de anstalldas ansvar ligger ocksa att aktivt félja intranatet
Lykky och andra 6verenskomna kanaler. Sektorerna ansvarar fér sin egna interna information.
Kommunikation som galler hela personalen ar centraliserad arbetsplatskommunikation, och an-
svaret for denna ligger hos yrkespersoner inom stédservicen. Serviceomradet Kommunikation
och samhallsrelationer stoder den interna kommunikationen och erbjuder handledning samt
utbildning i anvandningen av Lykky i samarbete med &vrig stddservice.

Inom arbetsplatskommunikationen 2025 lyftes fram bland annat det kommande Green Le-
af-aret, Spelregelboken fér digital kommunikation, erkdnnanden som Vasa fatt (exempelvis
Arets gdngkommun 2025, Arets klimatkommun 2025 och utndmningen av Stadsmiljdsektorn
som en cykelvénlig arbetsplats), kampanjen Akturer med dem som leder Vasa, Job Sha-
dow-berattelser och dévergangen till nivalonesystemet.
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Spelregelbok

Vasa stads Spelregelbok for digital kommunikation och informationshantering lanserades steg-
vis under 2025. Den samlar de gemensamma spelreglerna fér stadens interna kommunikations-
kanaler och lagringsmiljder, sa att informationen blir enklare att hitta och det 6verlappande
arbetet minskar.

Lanseringen inkluderade ett introduktionspaket riktat till cheferna, ett personalinfomoéte, en

nyhet pa Lykky samt en fragesport som uppmuntrade personalen att bekanta sig med Spel-
regelboken. Chefernas uppgift &r att ta upp Spelregelboken pa teammoten och att inkludera
dess anvisningar i den dagliga verksamheten.

Intranatet Lykky

Det tredriga Lykky ar fortfarande stadens viktigaste kanal for arbetsplatskommunikation. Det
finns for narvarande inga tillforlitliga analyser av anvandningen, eftersom problemen med det
analysverktyg som togs i bruk 2023 annu inte har |16sts. En anvandarenkat som genomfordes i
oktober 2025 visar dock att personalen anvander Lykky aktivt.

Malet med anvandarenkaten riktad till Lykkys anvédndare var att samla in personalens erfaren-
heter av hur Lykky fungerar och anvands, samt att identifiera mdjliga utvecklingsomraden for
att forbattra Lykky. Pa enkaten svarade sammanlagt 125 anstallda fran olika sektorer. De fles-
ta som svarade var 30-50-aringar, finsksprakiga och hade arbetat ldnge i stadens tjanst. Den
digitala kompetensen beddmdes huvudsakligen som god, och de flesta hade tillgang till flera
digitala verktyg.

Utvecklingsdnskemalen betonade battre noggrannhet i sékfunktionen, personsdkning samt
uppdaterat innehall och ett tydligare satt att presentera information. En del av dem som sva-
rade dnskade ocksa fler nyheter fran den egna sektorn och mer aktuellt innehall. Lykky fick
helhetsbetyget mycket bra, 4/5, och ansdgs vara bade nyttigt och anvédndarvanligt.

Personalambassadoérsprogrammet

Serviceomradena Personal och Kommunikation och samhallsrelationer startade ett program
med personalambassadérer 2022. De anstallda som deltar i programmet utbildas i att dela
positiva garningar och handelser fran arbetsvardagen pa sociala medier samt i att utveckla sin
kompetens inom sociala medier. Ar 2025 ordnades ingen centraliserad verksamhet, men pro-
grammet ateraktiveras 2026.

Stadens och stadskoncernens kommunikationsprogram och utveckling av arbetsgivarbilden

| Vasa stads och stadskoncerns kommunikationsplan 2022-2025, som har godkants av stads-
styrelsen, definieras kommunikationens uppgift, mal, varden och stil, Vasas berattelse, teman
och huvudbudskap, kommunikationens ansvarsomraden, malgrupper och kanaler samt mat-

ning och utveckling. Malet ar att alla anstallda kanner till stadens huvudbudskap och kan for-
medla dem i sitt arbete.

En annan viktig fraga som berdr alla anstallda &r stadens rykte, eftersom var och en bygger
upp det genom sina handlingar och moten, bade i arbetet och pa fritiden. Anstallda berattar
om sitt arbete och sin arbetsgemenskap atminstone fér sina narmaste, och sarskilt chefer kan
ocksa bli intervjuade i medierna. Alla kan paverka vilket rykte vi bygger upp for staden och vad
vi berattar om arbetsgemenskapen. Malet &r att de anstallda kanner stolthet dver sitt menings-
fulla arbete och dess inverkan pa invanarnas valbefinnande och lycka, samt att de talar om det
pa ett positivt satt utat, vilket ytterligare starker stadens rykte.

Arbetsgivarbilden utvecklas och kommuniceras aktivt dven pa sociala medier. LinkedIn fortsat-
te att vara en central kanal i detta arbete. | den planerade och frekventa innehallsproduktionen
lag fokus, forutom pa rekryteringskommunikation, pa att lyfta fram organisationens och de
anstalldas expertis samt pa vardagen och framgangar i arbetsgemenskapen Antalet foljare pa
LinkedIn fortsatter att 6ka varje ar. | slutet av 2025 uppgick antalet foljare till 9 269, vilket ar
16,4 % fler &n foregaende ar.
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Ar 2025 offentliggjordes aven rekryteringskampanjen “Energi till viktiga saker”, som genomfér-
des i samarbete med VASEK och arbetsgivare i regionen. Syftet med kampanjen var att starka
bilden av Vasa som Nordens energihuvudstad och varldens lyckligaste stad. Kampanjen lyfte
ur ett jamférande perspektiv fram sddant som det inte 16nar sig att I1dgga energi pa och sadant
som det |6nar sig att ldgga energi pa. Personalen uppmuntrades att delta i kampanjen genom
att reflektera dver sina energikallor i vardagen och dela dem pa sociala medier. P4 Lykky lades
fardiga kampanjbilder upp fér personalens inldgg pa sociala medier.

Personalens initiativverksamhet

For att stddja personalinitiativ anvands en elektronisk idébank. Idébanken finns till for stadens
alla anstallda, och via den kan man l[dmna in utvecklingsidéer, till exempel nya satt att férbattra
verksamheten, valbefinnandet, arbetssatten eller -metoderna. Till idébanken kan man ocksa
[&mna in personalinitiativ med fardigt uttankta och mer detaljerade praktiska atgardsplaner. En
utvecklingsidé ar en tanke om vad man kan gora eller skapa. Det kan vara en innovativ, kreativ
eller ny tanke, men ar nédvandigtvis inte en konkret plan eller verksamhet annu. En utveck-
lingsidé kan uppkomma nar som helst och var som helst, och den kan berédra vilket amne eller
problem som helst pa arbetsplatsen.

Ett personalinitiativ ar en praktisk atgard eller handlingsplan for hur ett mal ska nas eller ett
problem ska |0sas. Ett personalinitiativ bygger ofta pa en idé, men tar idén ett steg vidare
genom att gora den till en praktisk och konkret atgard. Ett personalinitiativ ar en ny praktisk
atgard eller handlingsplan som annu inte har presenterats eller genomférts inom Vasa stad. Ett
personalinitiativ kan till exempel handla om ett visst forfaringssatt som ar tankt att astadkom-
ma ett specifikt resultat.

Genom nya utvecklingsidéer och personalinitiativ stravar man efter forbattrade resultat inom
stadens service och serviceproduktion. Personalen uppmuntras att Idmna in utvecklingsidéer
och initiativ genom att innehallsmassigt bra idéer och initiativ som blir genomférda beldnas.
Dessutom lottas under aret priser ut bland dem som lamnat in utvecklingsidéer och personali-
nitiativ, till exempel teaterbiljetter.

Under 2025 registrerades 29 personalinitiativ och utvecklingsidéer (2024: 34). Av de utveck-
lingsidéer som blev genomfdrda beldnades en idé. Efter fornyelsen av personalens initiativ-
verksamhet beldnas de utvecklingsidéer som genomfoérs. Det finns fortfarande manga fler ut-
vecklingsidéer inom sektorerna, och utifran dessa utvecklas verksamheten i de egna enheterna.
Forsék och god praxis fran olika sektorer har lyfts fram bland annat pa personal- och chefsinf-
omodten samt pa intranatet.

Personalens initiativrikedom och innovationsférmaga har ocksa 6kat genom delaktighet i
utvecklingen av verksamheten och genom att ge respons via olika undersékningar och enka-
ter. Ar 2025 efterlystes pd Lykky bland annat &rets lysande krafter: arbetsplatser, chefer och
kollegor. Dessutom publicerades enkater som bland annat berérde beredningen av personal-
programmet, hybridarbete, arbetsgivarimage, jamstalldhet, likabehandling och mangfald samt
psykisk krisberedskap och resiliens.

Utvecklande av projektverksamheten

Vasa stads Hypergene Portfolio-projektportféljsystem (tidigare Thinking portfolio) Salkku
mMojliggodr strategisk ledning och uppfdljning av mindre och stdrre projekt. Det lampar sig med
sina funktioner sarskilt val for interna projekt och for projekt med extern finansiering. Projekt
som far extern finansiering ska laggas till i Salkku. Projekt som far extern finansiering offentlig-
gdrs pa stadens webbplats pa finska, svenska och engelska (https://www.vaasa.fi/hankkeet/).
Utvecklingen av Salkku-programmet fortsatter under 2026.
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Projektverksamhet 2025

Projektportféljen hade sammanlagt 235 anvandare 31.12.2025 (2024: 229). Resultat- och verk-
samhetsenheterna ansvarar fér att féra in uppgifterna i projektportféljen. Ar 2025 pagick
enligt projektportféljen 92 projekt med extern finansiering inom Vasa stad. En del av projekten
pagick under hela aret eller langre, medan andra inleddes eller avslutades under aret. Stadens
projektbudget var 10,9 miljoner euro. Med detta avses stadens totala projektbudget fér hela
projekttiden fér samtliga 92 projekt som pagick under 2025. Eftersom manga av projekten var
samarbets-, partnerskaps- och finansieringsprojekt, var projektbudgeten i sin helhet dock av-
sevart storre, hela 53 miljoner euro. Stadens egen finansieringsandel i projekten uppgick till 3,4
miljoner euro. | summan ingar ocksa stadens andel i s& kallade finansieringsprojekt. Projekten
kan vara stadens egna, samarbetsprojekt, partnerskapsprojekt eller finansieringsprojekt, och
kan bestd av flera projekt eller delprojekt.

FoUl-kapacitet

Ar 2025 inleddes ett tvaarigt projekt med malet att stdrka Vasa stads kapacitet inom
FoUl-verksamhet och internationell verksamhet. Inom projektet utvecklas en intern stédmeka-
nism for beredning och férvaltning av projektansékningar, ett kompetensnatverk inrattas som
stod for projektaktdrer, och uppfdljningen av utvecklingsfinansiering samt internationell verk-
samhet starks som en del av stadens strategiska ledning.

Inom projektet utnyttjas aven méjligheterna med Green Leaf-utmarkelsen genom att starka Va-
sas internationella synlighet som en miljdansvarig féregangare inom energibranschen, fordjupa
internationella partnerskap och utveckla gemensam kommunikation om energiklustret och
hallbarhet. Samtidigt sasmmanstalls en verktygslada med god praxis for att starka projektverk-
samheten och samarbetet inom staden samt i dess ekosystem.

Ar 2025 inleddes det stérsta internationella projektet i Vasa stads historia, Nordic Energy Capi-
tal (NEC), som finansieras av European Urban Initiative.

Ekosystemavtal for Vasa stads innovationsverksamhet

Vasa stad undertecknade 2021 ett ekosystemavtal fér innovationsverksamhet med Arbets- och
naringsministeriet for aren 2021-2027. Ekosystemavtalen ar en del av regeringens atgarder for
att goéra Finland till varldens mest fungerande férsdks- och innovationsmiljo. | Vasa ar, utéver
utvecklingsbolagen, dven Osterbottens forbund, natverket Team Finland samt regionens hég-
skolor och naringsliv strategiska partner. Under 2025 ordnades sammanlagt tva ansdékningsom-
gangar. Den totala volymen for projekt som fick ett finansieringsbeslut uppgick till 2,6 miljoner
euro. Totalt har sex projekthelheter inletts.
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9 SAMARBETE

Inom staden samarbetar hela personalen, inklusive huvudfackombud och arbetarskyddsfull-
maktige. Avsikten med samarbetet ar att framja resultatet inom den kommunala servicepro-
duktionen och forbattra personalens arbetslivskvalitet. Detta uppnas genom att ge personalen
mojligheter att paverka beredningen av beslut som ror det egna arbetet och arbetsgemenska-
pen. Vidare framjar samarbetet, genom gemensamma atgarder fran arbetsgivaren och perso-
nalen, trygghet och héalsa i arbetet samt uppratthallandet av arbetsféormagan.

Samarbete ar en viktig faktor for stadens framgang och personalens valbefinnande, eftersom
det skapar en 6ppen och inkluderande arbetsmilj®é dar varje rost blir hord. Staden har pa sena-
re ar aktivt dkat personalens delaktighet, bland annat genom olika enkater.

Till stadens lagstadgade samarbetsorgan, dvs. samarbetsgruppen, hér stadens ledande tjans-
teman, stadsstyrelsens ordférande, huvudfackombuden, arbetarskyddsfullmaktige samt repre-
sentanter for féretagshalsovarden. Samarbetsgruppen sammantradde tre gdnger under 2025.
P& moétena behandlades bland annat stadens ekonomi, olycksfall i arbetet och sjukfranvaro,
foretagshalsovardens verksamhetsplan och FPA:s ersattningsansdkan for foretagshalsovar-
dens kostnader, personal- och utbildningsplanen, arbetshalsoenkatens utvecklingsplaner och
genomfdrandet av dem, resultaten fran undersdkningen av arbetsgivarbilden samt uppdaterin-
gen av foljande guider: Vasa stads forfaringssatt féor samarbete, Hantering av vald pa arbetsp-
latsen och Rusmedelsanvisningen.

Foérutom samarbetsgruppen finns det inom varje sektor utvecklingsgrupper som arbetar enligt
en gemensam arsklocka. Gruppernas protokoll och promemorior finns pa intranatet. Utvecklin-
gsgrupperna har en aktiv verksamhet och har bland annat behandlat tidigt stdéd, sjukfranvaro,



olycksfall i arbetet, sdkerhetsavvikelser, tyky-verksamhet, personal- och utbildningsplaner samt
den ekonomiska situationen.

Huvudfackombud

Huvudfackombuden ar en del av det lagstadgade samarbetssystemet. Huvudfackombuden
framjar att tjdnste- och arbetskollektivavtalet féljs, att meningsskiljaktigheter mellan arbets-
givaren och tjansteinnehavare/arbetstagare reds ut pa ett &ndamalsenligt, rattvist och snab-
bt satt samt att arbetsfreden uppratthalls. Ar 2025 hade Vasa stad sju (8) huvudfackombud.
Tehy ry hade ett ombud, JHL tva, Juko ry fyra och Jyty ett en del av aret. Huvudfackombuden
deltog i samarbetsgruppens (YTR), TYKY-gruppens samt sektorernas lednings- och utvecklin-
gsgruppers moten. De representerade ocksa arbetstagarna i olika arbetsgrupper, sasom arbet-
sgrupper for utveckling av I6nesattningen, arbetsgruppen fér bemaéarkelsedagar samt arbets-
gruppen for planering och modellering av karriarstigar. En del av huvudfackombuden deltog
aven i smabarnspedagogikens personalplaneringsgrupp infor lagreformen 2030 i anslutning till
personalstrukturen.

Det manatliga motet for huvudfackombud och representanter for arbetsgivaren hélls regelbun-
det. P4 métena behandlades aktuella fragor som rér stadens anstéllda samt uppdateringar av
olika anvisningar och guider.

Under 2025 var huvudfackombudens viktigaste arbetsuppgifter att ta ibruk den nya nivalo-
nemodellen enligt AKTA och UKTA bilaga G, féra sektorspecifika forhandlingarna i anslutning
till detta samt delta i I6nearbetsgruppen pa den hdgre nivan och folja upp ibruktagandet av
nivaldnemodellen. Under aret fordes dessutom lokala forhandlingar om justeringspotter, val av
Vasa stads arbetarskyddsfullmaktige ordnades, och inom AN-tjansterna genomférdes férhand-
lingar i anslutning till arbetstidsformer.

Arbetarskyddsfullmaktige

En arbetarskyddsfullmaktig ar en representant som arbetstagarna valjer bland sig och som sa-
marbetar med arbetsgivaren i fragor som rdr arbetarskyddet pa arbetsplatsen. Pa hosten holls
arbetarskyddsval for arbetarskyddsperioden 2026-2029. Samtidigt uppdaterades arbetars-
kyddsfullmaktiges verksamhetsomraden for att motsvara strukturen fér den nya perioden.

Ar 2025 fanns det fyra arbetarskyddsfullmaktige, varav tvad arbetade heltid och tva deltid.
Uppdraget som arbetarskyddsfullmaktig for cheferna var obesatt under hela aret, men fér den
nya perioden har en egen arbetarskyddsfullmaktige valts for cheferna. Stédet fér cheferna har
under aret ordnats i samarbete med arbetshalsochefen och HR-controllrarna.

Arbetarskyddsfullmaktige deltar i utvecklingsgruppernas moéten och har alltid ett anférande
reserverat i enlighet med utvecklingsgruppernas arsklocka. Dessutom har arbetarskyddsfull-
maktige regelbundet presenterat aktuella &renden inom arbetarskyddet pa samarbetsgruppens
mobten.

EHS-systemet var i bruk under hela aret. Med systemet genomférs riskbeddmningar, och till-
bud, olycksfall, valdssituationer samt andra sakerhetsobservationer rapporteras. Antalet anvan-
dare 6kar stadigt, men det finns fortfarande anstéallda som &nnu inte har loggat in i systemet.
Systemet har fortfarande utmaningar och férbéattras kontinuerligt.

En viktig uppgift for arbetarskyddet ar att stddja bade anstallda och chefer. Den psykosociala
belastningen pa arbetsplatserna har forblivit hog, och under 2025 genomférde Regionfdrval-
tningsverket kontroller i flera verksamhetsenheter samt undersokte ett allvarligt olycksfall i
arbetet. Vikten av olycksfallsutredningar har betonats, och arbetsplatserna har informerats om
detta.

Produceringen av material om sdkerhetskvartar fortsatte som foregdende ar, och verksamheten
har blivit en etablerad del av vardagen i arbetsgemenskaperna. Materialen produceras i samar-
bete mellan arbetarskyddsfullmaktige, arbetshalsochefen samt beredskaps- och sadkerhetsche-
fen. Malet med sakerhetskvartarna ar att 6ka medvetenheten om arbetarskydd och regelbun-
det behandla aktuella sékerhetsteman pa arbetsplatserna.
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Utifran Vasa stads uppdaterade strategi bereds for ndrvarande ett nytt personalprogram foér
aren 2026-2029. Ett centralt mal i strategin i anslutning till personalen ar att vara den mest
jédmlika och inspirerande arbetsplatsen med de mest ndjda anstallda. Fér att uppna detta mal
kravs ett starkt samarbete, genuin inkludering av personalen samt att likabehandling beaktas
i alla praktiska |6sningar. Beredningen av personalprogrammet genomfdrs i ndra samarbe-

te med representanter fér personalen, och fokusomradena faststalls utifran personalenkater,
workshoppar och strategiska mal.

Genomfdrandet av strategin férutsatter att férandringar i verksamhetsmiljon identifieras och
beaktas i personalledningen. Tillgdngen pa arbetskraft &r en utmaning inom manga branscher,
och konkurrensen om kunnig personal fortsatter. Den 6kade sjukfranvaron och psykiska be-
lastningen betonar behovet av att starka arbetshalsan, samarbetsférmagan och forebyggande
verksamhetsmodeller. Samtidigt &r mangfald, internationalitet och flersprakighet en viktig del
av framtidens arbetsliv, och fér att lyckas med detta férutsatts tillganglig rekryteringspraxis,
sprakmedvetet ledarskap och férankring av yrkeskunniga personer i staden.

Det sker snabba féorandringar i arbetslivet. Digitalisering, artificiell intelligens och anvandning
av data forandrar arbetets innehall och sattet att producera tjanster. Artificiell intelligens er-
bjuder 6sningar fér att minska arbetsbelastningen, automatisera rutiner och stédja beslutsfat-
tande, men anvandningen férutsatter systematisk kompetensutveckling. For staden utarbetas
for narvarande en roadmap for anvandningen av artificiell intelligens samt en plan fér kompe-
tensutveckling for hela personalen, inklusive rollspecifika utbildningar och andra stédmodeller
for att sakerstalla att kompetensen uppratthalls i enheterna.

Nar det galler ledarskapet betonas de kommande aren tydlighet, beaktande
av likabehandling samt férmagan att stédja personalen i féréandringar i
arbetslivet och vid eventuella kriser. Som stod fér cheferna erbjuds tydligare
verktyg for ledarskap i vardagen. Chefsnatverkens och mentorskapens roll
starks. Dessutom utvecklas beredskap, sdkerhet och ledning av arbets-
formagan, inklusive utvidgningen av modellen for ersattande arbete samt
starkt resiliens i arbetsgemenskaperna.

Kontinuerligt l1drande och gemensam utveckling ar centrala framtids-
kompetenser. Staden utdkar verksamheten inom natverket av interna
utvecklare, framjar forsdkskulturen samt synligheten fér och beléningen
av innovationer. Samtidigt vidareutvecklas arbetsgivarbilden utifran
undersdkningarna av arbetsgivarbilden, sa att Vasa forblir en attraktiv
och konkurrenskraftig arbetsplats fér bade nuvarande och framtida
yrkeskunniga personer.

Malet &r att sdkerstélla att Vasa &r en stad med lyckliga anstallda
och en arbetsplats dar arbetet upplevs som meningsfullt och
personalen har de basta féorutsattningarna att lyckas.

Tuulikki Kruhse-Poutanen



STATISTIKBILAGOR

Bilaga 1. Sammanstallningstabell: personalrelaterade nyckeltal

2024 2025

Anvandning av arbetskraft och kostnader

1 Arsverke (AV), inklusive sysselsattningsanstallda, inte arvodestagare eller 2 691 2738
ordinarie brandman i bisyssla
Andring i &rsverken jamfort med foregdende ar -64 48

2 Personalmangd 3112, inklusive sysselsattningsanstallda, inte 313 3185
arvodestagare
Heltidsanstallda 2 436 2513
Deltidsanstallda 677 672

3 Totala |6neutgifter, ordinarie anstallda, utan bikostnader 84 182 558 | 89 356 907
Regelbunden arbetstid 82 786 040 | 87 953 672
Tilldggs- och dvertidsarbete 1396 518 1403 235

4 | Kostnader for franvaro, ordinarie anstallda, utan bikostnader 12152 660 | 12 950 262
Semestrar 8184 372 8 635 698
Sjukfranvaro 2 387 860 2 661540
Familjeledighet 584 294 532 075
Ovriga (omfattar utbildningar, tjdnsteresor, andra tjanstledigheter) 996 134 1120 949

5 Lénekostnadernas procentuella forandring jamfort med foregaende ar 1,6 6,6

6 Utbildningsdagar, hela personalen 3 065 3998

7 Utbildningsdagar i genomsnitt/person 2,14 2,15

8 Utbildningskostnader, €/person 12 94

9 Personalutbildningskostnadernas andel av de utbetalda I6énerna, % 0,41 0,33

10 | Arbetsldshetspensionsavgift, statistik fran Keva 678 887 619 794
Uppgifter om personalen

n Antal sysselsatta (innehaller alla arbetsperioder 11-31.12) 129 96

12 | Ordinarie av personalen, % 70,6 72,2

13 | Kvinnornas andel av personalen, % (ordinarie) 75,0 75,3

14 | Personalens medelalder (ordinarie) 49,3 48,5

15 | Medeldldern for personer som gatt i pension 64,2 63,9

16 | Pensionering (tillsvidare beviljade pensioner, inkl. deltidspensioner) 67 64

17 | Antal alderspensioneringar 59 54
Franvaro och handelser i kalenderdagar

18 | Sjukfranvaro i kalenderdagar/ordinarie personal 13,9 15,4

19 | Sjukfranvaroprocent, ordinarie personal 3,9 4,2
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Bilaga 2. Anstélliningsférhallanden 2016-2025

7 000
6 000
5000
4 000
3000
2000
1000
(0]
2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025
M Visstidsanst. 1456 1499 1402 1390 1325 1431 1072 995 918 889
M Ordinarie anst. 4 551 4 497 3962 3923 3926 3890 2312 2 230 2198 2 300

Bilaga 3. Antal anstéliningsférhallanden sektorvis

Bildningssektorn

2000 1726 1749
1500
1000 836 789
- . .
2024 2025 M Ordinarie anst. M Visstidsanstallning
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2 000
1500
1000
500
2024 2025 M Ordinarie anst. M Visstidsanstalining
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2 000
1500
1000
500 281
0 L — M Ordinarie anst. M Visstidsanstélining
2024 2025
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Bilaga 4. Den ordinarie personalens kdnsférdelning 2025

75,26
TOTALT 24,74

|

Bildningssektorn 85,41

14,59

Stadsmiljosektorn 32,22
67,78
concernstyrningen | 27
19,73 W Kvinnor % MMan %
0 20 40 60 80 100
Bilaga 5. Ordinarie och visstidsanstalld personal, medelalder enligt kbn 2016-2025
52
50
46
44 ——
4 \\//’\v/
40
38
36
34
32
2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025
Ord. Kvinnor 48,7 48,8 47)] 48,2 479 46,8 479 48,0 479 48,2
= Ord. Mén 49,4 49,5 48,2 49,0 48,8 48,2 49,0 49,4 49,4 49,4
Visst. Kvinnor 39,2 39,3 38,7 39,6 40,5 40,0 42,3 42,2 43,3 42,4
Visst. Man 432 42,6 41,5 43,3 43,6 11,8 44,2 44,3 44,5 437
Bilaga 6. Den ordinarie personalens avgangsomsattning sektorvis 2016-2025
2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025
Bildningssektorn 97 99 101 99 107 99 12 94 105 91
Stadsmiljosektorn 44 53 41 19 18 20 22 21 18 10
Koncernstyrningen* 48 47 46 63 81 21 33 15 22 18
YHTEENSA 189 199 188 181 206 140 167 130 145 19 **

* Omfattar Osterbottens raddningsverk fram till 2022
**) Uppgifterna har tagits fran Kevas nyckeluppgifter
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Bilaga 7. De vanligaste yrkestitlarna bland ordinarie anstallda och visstidsanstallda (i storleksordning fér det

rapporterade aret)

Titel 12/2024 12/2025
Man Kvinna | Totalt Man | Kvinna | Totalt Jfr.% | Forand-
ring

Barnskotare inom 14 271 285 14 261 275 -3,5% -10
smabarnspedagogik

Skolgangshandledare | 43 207 250 45 209 254 1,6% 4
Lirare i smabarnspe- |8 242 250 9 242 251 0,4% 1
dagogik

Timlarare i huvud- 70 169 239 77 169 246 2,9% 7
syssla

Klasslarare &Y 174 207 34 172 206 -0,5% -1
Timlarare 58 98 156 50 102 152 -2,6% -4
Lektor i grundskolan 23 82 105 24 80 104 -1,0% -1
Lektor 5% 59) 12 49 54 103 -8,0% =9
Sakkunnig 0 0 0 12 64 76 0 76
Bitrade 9 57 66 6 67 73 10,6% 7
Specialklasslarare 4 42 46 5 50 55 19,6% 9
Timlarare i bisyssla 33 41 74 29 26 55 -257% | -19
Specialldrare, grund- | 2 38 40 2 36 38 -5,0% -2
ldaggande utbildning

Gymnasielektor 15 17 32 16 20 36 12,5% 4
Daghemsarbetare 0 37 37 0 35 35 -5,4% -2
TOTALT 365 1534 1899 372 1587 1959 3,2 % 60
Bilaga 8. Férdelning av langden pa sjukfranvaro

Ar 1-7 8-29 30-59 60-89 90-179 Yli 180 Totalt

dagar | dagar dagar dagar dagar dagar

2016 9460 | 1290 330 102 126 70 N 378

2017 7808 |1281 323 107 126 83 9728

2018 7603 | 1009 279 no 120 76 9197

2019 7108 |943 261 95 109 79 8 595

2020 | 7177 |846 231 100 86 72 8 512

2021 7296 |878 239 73 94 38 8618

2022 | 5082 |638 n6 47 51 22 5956

2023 | 4199 |352 100 40 30 17 4738

2024 | 3975 |384 95 49 39 24 4 566

2025 |[3981 |422 106 44 45 39 4 637
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Bilaga 9. Foéretagshalsovardens nyckeltal 2024-2025

Lagstadgade besdk

683

1073

N&tverksmoten (pa distans)

Halsogranskningar

30 (3)

445

38 (19)

461

Halsogranskningar pa distans

6

(information, handledning och radgivning)

Direktmottagning FPA-klass | 90 97
Direktmottagning FPA-klass I 40 43
Enskilda ergonomibesdk/ besok for specialarbetsglaségon 92 89
Ergonomibesok pa arbetsplatsen 3 17
Natverksméten 3 g
Mottagningsbesdk/mottagningar 1232 1119

Individuell mottagning 713 699

Arbete i arbetsgemenskap 35 49

Deltagande i natverksmoten 4 6

Kortterapi 101 222
[Mottagningsbesok pagrund avsiukdom |

Lakare 4 731 4 016

Foretagshalsovardare 3073 2722

Chat med féretagshélsovardare 1274 1239

Bilaga 10. Antal féljare pa LinkedIn 2021-2025

Foljare 4840 [ 5839 6 875 7 960 9 269
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