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1 Johdanto

Pohjanmaan hyvinvointialueella tehdaan arvoa tuottavaa palvelua ja hoitoa kaiken ikaisille.
Toiminnassamme kaytetdan resursseja vaikuttavasti ja tavoitellaan turvallisuudessa ja laadussa
Pohjoismaista huipputasoa. Saavutamme nama tavoitteemme Suomen parhaalla hyvinvointitiimilla,
joka tyoskentelee yhdessa turvallisuutta luoden, vastuullisesti, luottamusta vahvistaen ja ihmiselta
ihmiselle. Kaikki tdma tapahtuu vaestdn parasta ajatellen: Visiomme on, ettd Pohjanmaalla asuu
Suomen hyvinvoivin ja toimintakykyisin vaesto.

Tavoitteenamme on olla henkiléstdomme arvostama tyopaikka, jossa tyd on turvallista, terveellista ja
mielekdstd, ja jossa tydntekija jaksaa sekd motivoituu tydssaan.

Vuoden 2025 aikana tyohyvinvointia, tydssajaksamista ja tydkuormitusta seurattiin mm.
henkilostokyselyilla, tydterveyslaitoksen tutkimuksella seka keraamalla sisaista mittaritietoa.
Kehittdmistoimenpiteina oli esimerkiksi paivitetty tydkykyjohtamisen ohjelma, joka siséltda osioita mm.
varhaisesta tukemisesta, uudelleensijoitusprosessista, korvaavasta tydsta ja ikdjohtamisesta.
Osaamisen varmistamissuunnitelma on viitekehyksemme henkildéstén osaamisen johtamiselle.
Suunnitelmassa on huomioitu toimialueiden tarpeet, henkildston osaamisen kehittamisen vaatimukset
ja toimintaymparistén muutokset.

Myodnteista kehitysta tapahtui myds henkildstéasioiden kasikirjan ja sahkdisen asioinnin
lisdantymisena henkildstohallinnon prosesseissa. Helposti [0ydettava tieto antaa kaytannon ohjeita
seka tyodntekijalle ettd esihenkildlle mm. palkka- ja palvelusuhdeasioista, tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin
tuesta, henkildston kehittdmisesté ja koulutuksesta, tydsuojelusta ja yhteistoiminnasta.

Loppuvuodesta kaynnistyi vuonna 2022 laaditun henkildstdstrategian paivittdminen osana
hyvinvointialuestrategiakokonaisuutta. Paivitystydn tavoitteena on tehda henkiléstdohjelma siten, etta
se tukee organisaation strategisia tavoitteita, henkiléston hyvinvointia, osaamisen kehittamista ja
tydénantajakuvan vahvistamista. Paivitetty henkildstdohjelma toimii jatkossa koko henkildstdpolitiikan ja
johtamisen ohjaavana asiakirjana samalla kun se tukee hyvinvointialuestrategian toimeenpanoa,
edistaa tyohyvinvointia seka vahvistaa organisaation vetovoimaa ja sitouttavuutta tydnantajana.

Haluan tassa kohdassa kiittaa koko Pohjanmaan hyvinvointialueen hyvinvointitiimia siita tydsta mita
teette Pohjanmaan hyvinvointialueen vaeston eteen. On erittain positiivista, etta suurimalla osalla
toimialoista sairauspoissaolot laskivat vuoden 2025 aikana. Muistattehan huolehtia omasta
jaksamisestanne myos tasta eteenpain.

Marina Kinnunen, hyvinvointialuejohtaja
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2 Henkilostorakenne

2.1 Kokonaishenkilostomaara ja kehitys

Vuoden 2025 henkildstétilaston mukaan henkiléston kokonaismaara oli vuoden lopussa 8 450 henkea
(vuonna 2024 luku oli 8 691 henkeda). Tama merkitsee sita, ettd henkilostdmaara on laskenut 2,8 %
vuoden aikana ja 0,9 % vuoteen 2023 verrattuna.
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Suurimmat muutokset koskevat sosiaalihuoltoa, jossa henkiléstémaara on kasvanut 23,3 % vuoteen
2023 verrattuna, ja hallintoa, jossa henkiléstomaara on vahentynyt 13,7 % saman ajanjakson
kuluessa.



2.2 Palvelussuhderakenne

Maaraaikaisten tydntekijoiden maara vaheni merkittavasti vuoden aikana. Henkildstosta 6 781
tyontekijaa eli 80 % (2024: 6 717 eli 77 %) oli palveluksessa toistaiseksi ja 1 677 eli 20 % (2024: 1 984
eli 23 %) maaraaikaisessa tydsuhteessa.
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Henkilostotydvuosia tarkasteltaessa henkilostotydvuodet vahentyivat vuonna 2025 verrattuna vuoteen
2024 yhteensa 134 henkildtydvuotta eli 1,9 %. Vakituisen henkildston osalta henkildtyévuosi nousi 95
HTV:ta kun taas maaraaikaisen henkiléston osalta se laski 229 HTV:ta.
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HALL Aluehallinto, HEBO Koti- ja asumispalvelut, KUPS Kuntoutus ja psykologiset palvelut, PAKE Asiakas- ja
potilasturvallisuuskeskus, PELA Pohjanmaan pelastuslaitos, RESU Asiakas- ja resurssikeskus, SAIR Sairaalapalvelut, SOTE
Sosiaali- ja terveyskeskus. Vuoden 2024—-2025 vaihteessa Psykososiaaliset palvelut (PSOS) ja Kuntoutus (REHA) yhdistettiin
Kuntoutus- ja psykososiaalisiksi palveluiksi (KUPS).



Toimialoista lahes kaikilla henkilétydvuodet laskivat. Suurin lasku oli hallinnon toimialalla —9,1%.
Ainoastaan Sote- ja Asiakas- ja potilasturvallisuus —toimialoilla henkil6tydvuodet nousivat.

Virka- ja tydsopimussuhteessa olevan henkil6stdn osuus pysyi ennallaan edellisvuoteen verrattuna
(14 % virkasuhteessa ja 86 % tydsuhteessa). Alla on diagrammi virkasuhteessa ja
tydsopimussuhteessa olevan henkiléston maarasta toimialueittain. Pelastuslaitoksella (92 %) ja
resurssikeskuksessa (26 %) on maarallisesti eniten virkasuhteessa olevia tydntekijéita, kun taas
tydsuhteessa olevia on eniten koti- ja asumispalveluissa (96 %) ja kuntoutuksen ja psykososiaalisten
palvelujen toimialalla (95 %).

Tyosuhteen tyyppi toimialueittain
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Yhteensa 1 948:lla (23 %) tyontekijalla oli osa-aikainen virka tai toimi taikka osa-aikainen poissaolo
(2024: 2 024, 23 %). Koti- ja asumispalvelujen toimialalla oli eniten osa-aikaisia tyontekijoita, silla
39 % toimialan tyontekijoista oli osa-aikaisia. Seuraavaksi eniten osa-aikatyontekijoita oli
kuntoutuksen ja psykososiaalisten palvelujen toimialalla (27 %). Vahiten osa-aikaisia tydntekijoita oli
pelastuslaitoksella (2 %).
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2.3 |ka- ja sukupuolijakauma

Keski-ika organisaatiossa oli 43,8 vuotta. Keski-ika on noussut hieman vuodesta 2024 (43,5 v.). Alla
on diagrammi keski-iasta toimialueittain.
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31.12.2025 henkilostdsta 86,7 % oli naisia (2024: 86,7 % ja 2023: 87,0 %).
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2.4 Ammattiryhmat

Kaksi yleisinta ammattinimiketta ovat /ahihoitaja ja sairaanhoitaja, nimikkeet ovat yhteensa 2 989
henkil6lla. Se on 44,1 % koko henkilostomaarasta (vakituiset). Alla on taulukko, jossa on kymmenen
yleisintd ammattinimiketta.

Henkiloston lukumaara

Lahihoitaja 1771
Sairaanhoitaja 1218
Osastonsihteeri 202
Terveydenhoitaja 164
Sosionomi 144
Sosiaalityontekija 127
Hammashoitaja 111
Ensihoitaja 97
Fysioterapeutti 90
Palomies 76

2.5 Vaihtuvuus

Henkiléston vaihtuvuus oli 5,5 % vuonna 2025. Vaihtuvuus on selvasti laskenut, silla vuonna 2024
luku oli 6,3 % ja vuonna 2023 se oli 6,7 %.
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Vuodenvaihteessa 2024-2025 psykososiaaliset palvelut (PSOS) ja kuntoutus (REHA) yhdistettiin kuntoutuksen ja
psykososiaalisten palvelujen toimialaksi (KUPS).

Elakkeelle vuonna 2025 jai 146 henkiloa (2024: 168 henkil6a). Naista tyokyvyttomyyselakkeelle jai 2
henkilda ja osatydkyvyttomyyselakettd sai 16. Kuntoutustukea sai 22 henkil6a ja osakuntoutustukea
16.



Vanhuuselakkeelle jaavien maara nousee vuonna 2028 ja on siita eteenpain vuosittain noin 180-200

henkil6a/vuosi. Vuoteen 2030 mennessa arviolta noin 250 lahihoitajaa ja 130 sairaanhoitajaa jaa
elakkeelle.

Vanhuuseldke, ennuste
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2.6 Kielijakauma

Enemmistdlla (57 %) tydntekijoista oli didinkielena ruotsi (2024: 58 %), kun taas 39 prosentilla oli
aidinkielena suomi (2024: 39 %) ja 4 prosentilla oli jokin muu aidinkieli (2024: 3 %). Muita
rekisteroityja aidinkielid oli 23, ja niitd olivat muun muassa venja, vietham, viro, bosnia, espanja,
englanti ja somali.
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Useimmat niista tyontekijoista, joiden aidinkieli on muu kuin suomi tai ruotsi, tydskentelevat koti- ja
asumispalveluissa. Siella 7 prosentilla tydntekijoista oli jokin muu aidinkieli kuin suomi tai ruotsi.



3 Rekrytointi ja tyovoiman saatavuus

Henkildsté on Pohjanmaan hyvinvointialueen tarkein ja vaikuttavin strateginen voimavara. Laadukkaat
ja turvalliset palvelut syntyvat osaavan, motivoituneen ja hyvinvoivan henkildston tydn tuloksena, eika
organisaation perustehtavaa voida toteuttaa ilman riittavaa ja oikeanlaista osaamista. Henkildston
osaaminen, sitoutuminen ja tydyhteis6jen toimivuus muodostavat rakenteen, jonka varassa palvelujen
vaikuttavuus, potilas- ja asiakasturvallisuus seka toiminnan jatkuvuus rakentuvat. Strategiamme
mukaisesti tavoitteenamme on olla Suomen paras hyvinvointialuetydnantaja, mika edellyttaa
panostuksia henkildston saatavuuteen, osaamisen kehittdmiseen ja hyvaan johtamiseen.
Henkildstéon kohdistuvat investoinnit ovat siten keskeinen osa organisaatiomme tulevaisuuden
varmistamista ja pitkan aikavalin menestysta.

Vuotta 2025 leimasi erilaisten sopeuttamistoimien kayttdonotto, jotta henkildstokustannukset
vastaisivat valtion rahoitusta. Taman vuoksi vuoden aikana sovellettiin lupakaytantda rekrytoinneissa
ja vakanssien taytdssa. Tavoitteena oli, etta rekrytoinnit ja uudet palvelussuhteet perustellaan
kaytettavissa olevien resurssien seka toiminnan strategisten tarpeiden pohjalta. Talouden
tasapainottamiseksi tehdyt sopeuttamistoimet vaikuttivat suoraan rekrytointitarpeeseen.

Vuosi 2025 oli rekrytoinnin nakokulmasta seka vilkas etta rakenteellisesti haastava. Rekrytointeja
tehtiin yhteensa 723 ja avoimia tyOpaikkoja oli 918. Samalla hakemuksia saatiin vuoden aikana
yhteensa 7418, mikéa osoittaa edelleen kohtuullista vetovoimaa hyvinvointialueen tehtaviin. Kuitenkin
hakemusten jakautumisessa oli merkittavia eroja: hallintoon kohdistui keskimaarin 22 hakemusta per
tehtava, kun taas kotihoidonpalveluissa (HEBO) hakemuksia tuli selvasti vahemman, vain 8,1
hakemusta per paikka.

Kuntarekry-aineiston perusteella 8 rekrytointia ei saanut lainkaan hakijoita, ja 102 rekrytointiprosessia
keskeytyi ilman valintaa, mika korostaa tiettyjen ammattiryhmien saatavuusongelmia.



3.1 Rekrytointimaarat ja -aikataulut

Rekrytointien kuukausihajontaan vuonna 2025 vaikuttivat suuresti sopeuttamistoimet talouden
tasapainottamiseksi, joka vaikutti suoraan rekrytointeihin. Toukokuussa voimaan tullut
tayttélupavaatimus hidasti rekrytointeja, joka nakyi suoraan kesé—elokuun rekrytointitahdissa, joka
hidastui merkittavasti: kesakuussa rekrytointeja tehtiin vain 1, heindkuussa 21 ja elokuussa 8. Suurin
rekrytointipiikki oli syyskuussa, jolloin tayttdlupaprosessi valmistui, ja esihenkil6t alkoivat lomien
jalkeen rekrytoida henkil6ita. Talloin tehtiin 129 rekrytointia ja hakemuksia saatiin perati 1729.
Rekrytointien alhaisimmat hakijamaarat vuonna 2025 ajoittuivat marras—joulukuuhun.

Ammattiryhmakohtaiset rekrytointimaarat:

Kuntoutus- ja psykososiaaliset palvelut (KUPS): 188 rekrytointia
Koti- ja asumispalvelut (HEBO): 149 rekrytointia
Sosiaali- ja terveyskeskus (SOTE): 136 rekrytointia
Resurssikeskus (RESU): 121 rekrytointia

Nama nelja yksikkdad muodostivat yli 80 % kaikista rekrytoinneista. Toimialoilla, joissa tydvoiman
saatavuus on valtakunnallisesti haastavaa (kuten hoito- ja sosiaaliala), rekrytointien maara oli
suhteessa suurin.

Rekrytoinnit ja hakijat, maarat 2025

Kuntarekry

Maara

hakemuksia/
Yksikko Rekrytoinnit Tyopaikat paikka Hakemuksia Tyosuhde  Virkasuhde Vakinainen Maaraaikainen
HALL Hallinto 14 14 22 307 9 5 12 2
HEBQ Koti- ja asumispalvelut 149 201 8,1 1622 147 2 133 16
KUPS Kuntoutus ja psykososiaaliset palvelut 188 224 7.8 1759 180 7 138 50
PAKES Asiakas- ja potilasturvallisuuskeskus 0 0 0 0 ] 0 0 0
PELA Pohjanmaan pelastuslaitos 23 28 57 165 1 22 19 4
Lakkautetut/yhdistetyt yksikot 29 37 6,4 237 27 2 21 8
RESURS Resurssikeskus 121 153 9 1373 92 29 102 19
SAIR Sairaalapalvelut 63 73 7.7 561 56 6 50 13
SOTE Sosiaali-ja terveyskeskus 136 187 7.4 1394 81 55 109 27
Yhteensa 723 918 8,1 7418 583 128 584 139
Maara rekrytointeja mihin ei tullut hakijoita 8
Maara rekrytointeja mihin on tullut hakijoita
mutta valintapaatosta ei tehty 102

3.2 Henkiloston saatavuus

Alallamme on pidempaan ollut alitarjontaa osaavista sairaanhoitajista. Sopeuttamistoimet talouden
tasapainottamiseksi ovat johtaneet YT-neuvotteluiden kautta siihen, ettd yhtakkid osaavista
sairaanhoitajista on ylitarjontaa. Haasteet patevan lahihoitajahenkildston 16ytymiseen sen sijaan
jatkuvat, erityisesti vanhuspalveluissa; tehostettu palveluasuminen ja kotihoito. Sosiaalityontekijdista
on edelleen puolaa, kuten myds suuhygienisteista. Myos laakaripuolella on haasteita rekrytoinnissa
erityisesti seuraavilla erikoisaloilla: neurologia, geriatria, ortopedia ja silmataudit. Yleislaaketieteen
erikoislaakareistd on pulaa, vaikka yleisesti |aakareitd on saatu rekrytoitua perusterveydenhuoltoon
hieman paremmin.

Pelastuslaitoksen osalta hakemusmaarat paivavakansseihin ovat matalat, ja valilla ei onnistuta
tayttdmaan paikkoja patevalla (koulutetulla) henkildstolla. Paallyston ja alipaallystén osalta
kaksikielisen ja patevan henkildstén saaminen on hyvin haastavaa. Kiitos paikallisen pelastajakurssin,
Vaasan ja Pietarsaaren paloasemien vapaat paikat on pystytty tayttdmaan.



Hakijamaarien tarkastelu tukee havaintoa, etta vaikka hakemuksia tuli runsaasti kokonaisuutena,
maarat suhteessa vakansseihin olivat monilla yksikdilla matalia, esimerkkind mainittakoon 7—-8
hakemusta paikkaa kohden Kuntoutuksessa ja psykososiaalisissa palveluissa seka Sosiaali- ja
terveyskeskuksille.

Hyvinvointialue jatkoi vahvaa oppilaitosyhteisty6ta, ja keskusteluita tulevaisuuden tarpeista kaydaan
alueen oppilaitosten kanssa. Vierailuja vuoden 2025 aikana tehtiin ammattikorkeakouluihin,
ammatillisiin oppilaitoksiin ja yliopistoihin. Lisaksi osallistuttiin useisiin valtakunnallisiin
rekrytointitapahtumiin seka rekrytointimatkaan Uumajaan, mika vahvisti nakyvyytta pohjoismaisilla
tydmarkkinoilla. Pelastuslaitoksen osalta on satsattu alan oppilaitosrekrytointiin, kohteina Kuopion
pelastusopisto ja Helsingin pelastuskoulu.

3.3 Ulkoinen tyovoima, vuokratyovoima ja kansainvalinen rekrytointi
Sotender-sovellus on keskeinen strateginen tydkalu henkildston saatavuuden turvaamisessa. Sen
myo6ta henkildstdon saatavuuden hallinnasta on saatu ennakoivaa, jarjestelmallista ja dataohjattua.
Vuonna 2025 sen kautta varattiin 37 528 tydvuoroa ja keskimaarainen varausaste oli 97 %, mika
osoittaa jarjestelman tehokkuuden ja toiminnan jatkuvuutta varmistavan roolin. Rekisterdityneita
kayttajia oli noin 6100, joista 2605 teki aktiivisesti keikkaty6ta vuoden aikana.

Sotenderin laaja kayttdjapohja ja korkea tayttdaste helpottavat palvelutuotannon hairittilanteiden
hallintaa ja vahentavat tarvetta kalliille vuokratyévoimalle. Sovellus ja tydpaikkakalenteri tuottavat
reaaliaikaisen ndkyman tydvoiman saatavuuteen, sijoituksiin ja resurssivajeisiin. Téma tukee koko
hyvinvointialueen henkildstdjohtamista.

Talouden sopeuttamistoimet vaikuttivat myos sijaisten kayttéon. Sopeuttamistoimista johtuvat
hoitohenkilékunnan uudelleen sijoitukset tai irtisanomiset vaikuttivat myos sijaisuuksien hakijamaariin,
jotka kasvoivat selkeasti viime vuodesta. Sijaisten kayttda pyrittiin hillitsemaan ja resurssien kayttéa
optimoimaan. Rekrytointien tayttdlupamenettely vaikutti myds sijaistarpeisiin ja lisaksi julkaistiin
ohjeistus sijaisten kayton hillitsemiseksi.

Vuonna 2025 sosiaali- ja terveysalan vuokratydvoimaa on ostettu noin 462 tuntia yksikoihin, joilla on
vaikeuksia I0ytaa kelpoista henkiléstéa. Hoito- ja hoivahenkiléston vuokratydvoiman kayttd on
vahentynyt tehdyn kaksivuotisen vertailun (lokakuu 2022 - lokakuu 2024) aikana 98 %. Laskeva trendi
vuokratydvoiman kaytdssa on jatkunut vuonna 2025, mika tukee talouden tasapainottamista.

Kansainvalista rekrytointia ei tehty vuonna 2025. Haasteena kansainvaliselle rekrytoinnille on
organisaatiomme vaatimukset kotimaisten kielten hallinnasta.

3.4 Tyonantajamielikuva ja hakijamaarien kehitys

Hakijamaarat pysyivat kokonaisuutena vuoden aikana kohtuullisella tasolla (7418 hakemusta), mutta
niiden jakautuminen osoittaa vetovoiman vaihtelua eri ammattiryhmien valilla. Hallinnossa hakijoita oli
keskimaarin runsaasti (22 hakemusta/paikka), mutta useilla sosiaali- ja terveydenhuollon tehtavilla
hakijamaarat jaivat alle kymmeneen per paikka.

Hyvinvointialue vahvisti tydnantajamielikuvaansa vuonna 2025 paaasiassa vahvistamalla some-
kanaviensa nakyvyytta seka lisaksi osallistumalla useisiin valtakunnallisiin alan rekrytointitapahtumiin
seka kohtaamalla opiskelijoita oppilaitosvierailuissa.
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Tarkeassa roolissa on alueen oppilaitosyhteistyd seka oppilaitosten harjoittelijat, jotka tekevat
harjoittelujaksonsa organisaatiossamme. Rekrytointinakyvyytta suunnattiin myds Ruotsiin
osallistumalla Uumajan rekrytointitapahtumaan. Yhteisty6ta rekrytoinneissa tehtiin myds Duunitorin
kanssa.

Alan tapahtumat, joihin Pohjanmaan hyvinvointialue osallistui vuonna 2025:
Helsingin 1aakaripaivat 2025

Nuori |adkaripaivat, Helsinki

Turun |aakaripaivat

Hammaslaakaripaivat

Arbetsmarknadsdagen, hammaslaakaripaivat Uumaja, Ruotsi
Sairaanhoitajapaivat, Helsinki

Sosiaalialan asiantuntijapaivat, Tampere

Korkeakoulujen rekrytapahtumat, joihin Pohjanmaan hyvinvointialue osallistui vuonna 2025:
TalentForum Vaasa

RekrYA, Vaasa

Pestipaivat, Oulu

Soten rekrypaiva, Vamia, Vaasa
Opticareer day, Pietarsaari

YA rekrymassa, Narpi6
Rekrymessut, VAMK & Novia, Vaasa
SoTe Rekrypaiva, Kokkola

LinkUP!, VAMK, Vaasa

My Future Work, Arkada, Helsinki



4 Tyohyvinvointi ja tydokyky

4.1 Tyohyvinvoinnin kokonaiskuva

4.1.1 Henkildston tydhyvinvoinnin kehitys 2023-2025

Pohjanmaan hyvinvointialueella henkildston tydhyvinvointia seurataan saannollisesti
Tyoterveyslaitoksen toteuttaman tyéhyvinvointikyselyn avulla. Vuoden 2025 kyselyyn vastasi 57
prosenttia henkildstdsta, kun vastaava osuus vuonna 2023 oli 55 prosenttia. Vastausaktiivisuus parani
erityisesti hallinnon ja tukipalvelujen alueilla, mika vahvistaa tulosten luotettavuutta ja antaa kattavan
kuvan henkil6ston kokemuksista eri palvelualueilla.

4.1.2 Tydn kuormitus ja tydn hallinta

Vuosien 2023 ja 2025 vertailu osoittaa, ettd tydn kuormitus on kasvanut. Vuonna 2025 aiempaa
useampi henkil6stdsta koki tydssaan paljon tydpaineita ja samanaikaisesti vahan mahdollisuuksia
vaikuttaa tyon sisaltdon, tydtahtiin tai tydssa tapahtuviin muutoksiin. Kokemus tyén hallinnasta ja
sananvallasta omaan tyéhon on heikentynyt edelliseen kyselyyn verrattuna.

Tyohon liittyvat epavarmuustekijat ovat lisdéntyneet selvasti. Henkildsto koki aiempaa useammin
huolta tydmaaran kasvusta yli sietokyvyn, mahdollisista vastentahtoisista tehtava- tai yksikkosiirroista
seka irtisanomisen uhasta. Tulokset heijastavat toimintaymparistén muutoksia, rakenteellisia
uudistuksia seka julkisen talouden kiristymista, jotka ndkyvat henkiléston arjessa epavarmuuden
kokemuksina.
BrEaE

4.1.3 Palautuminen ja eettinen kuormitus

Palautuminen tydpaivan aiheuttamasta rasituksesta on heikentynyt osassa palvelualueita. Erityisesti
koti- ja asumispalveluissa henkilostd kokee muita useammin, ettd palautuminen ei ole riittavaa.
Eettinen kuormitus — kokemus siit, etta tydssa joudutaan toimimaan omien arvojen tai ammatillisten



periaatteiden vastaisesti — on sailynyt merkittdvana tyohyvinvointia kuormittavana tekijana. Tassa ei
ole tapahtunut selkedd mydnteistd muutosta tarkastelujaksolla.

4.1.4 Tydn merkityksellisyys, motivaatio ja sitoutuminen

Kuormitustekijoiden lisdantymisesta huolimatta henkiléstén suhde omaan tydhénsa on sailynyt
vahvana. Tyohoén panostetaan paljon ja tyd koetaan edelleen merkitykselliseksi ja mielekkaaksi. Tyon
palkitsevuuden kokemus on jopa vahvistunut verrattuna vuoteen 2023.

Tulokset osoittavat, ettd henkildstd on sitoutunutta ja motivoitunutta, mutta sitoutuminen rakentuu osin
kasvavan kuormituksen varaan. Tama korostaa tarvetta tasapainottaa tyén vaatimuksia ja
voimavaroja, jotta sitoutuminen ja tyokyky sailyvat kestavalla tavalla myds pitkalla aikavalilla.

4.1.5 Tyoyhteisot keskeisena voimavarana

Tyoyhteisoéihin liittyvat tulokset ovat koko tarkastelujakson ajan olleet erittain mydnteisia. Yhteistyo
tydyhteisdissa koetaan toimivaksi ja sosiaalinen pddoma on vahvistunut edelleen vuodesta 2023
vuoteen 2025. Hyva tydyhteisd nousee myds avovastauksissa selvasti tarkeimmaksi tydhyvinvointia
tukevaksi tekijaksi.

Henkil0sto kokee, etta kollegiaalinen tuki, avoin vuorovaikutus ja yhteinen vastuunotto tukevat
jaksamista kuormittavassa toimintaymparistéssa. MyOs asiakastyd koetaan monille merkittavaksi tyon
voimavaraksi.

4.1.6 Johtaminen ja esihenkil6tyo

Lahiesihenkildtyd on yksi Pohjanmaan hyvinvointialueen keskeisista vahvuuksista. Lahiesihenkildiden
toiminta koetaan laajasti oikeudenmukaiseksi ja luottamusta herattavaksi. Kehityskeskustelujen
kattavuus on parantunut selvasti vuodesta 2023, mika tukee osaamisen kehittamista ja tydn
tavoitteellisuutta.

Samanaikaisesti kokemus organisaation paatéksenteon oikeudenmukaisuudesta on heikentynyt.
Tama viittaa siihen, ettd strategisen ja rakenteellisen tason paatdkset koetaan etaisiksi tai niiden
perustelut eivat tavoita henkildstda riittdvan selkeasti. Tulokset korostavat viestinnan, osallisuuden ja
paatoksenteon lapinakyvyyden merkitysta muutostilanteissa.

4.1.7 Tyéturvallisuus ja epaasiallinen kohtelu

Tydturvallisuuteen liittyvissa mittareissa — kuten vakivallan uhka, kiusaaminen, hairinta ja syrjintd — ei
ole tapahtunut suuria muutoksia edelliseen kyselykierrokseen verrattuna. Kaikissa mittareissa on
kuitenkin havaittavissa lievaa mydnteista kehitystd. Tama kertoo pitkajanteisen tydturvallisuustyon ja
varhaisen puuttumisen kaytantdjen merkityksesta.

4.1.8 Tydssa jatkaminen ja tydnantajakuva

Tulokset osoittavat, ettd henkildstdn halukkuus jatkaa tydnantajan palveluksessa on vahvasti
yhteydessa tydyhteisdn toimivuuteen, esihenkilétydn laatuun ja tydn merkityksellisyyteen. Samalla
kuormitus ja epavarmuus lisaavat osalla henkildstda harkintaa tydnantajan vaihtamisesta.
Tybnantajan suosittelu rakentuu erityisesti arjen johtamisen ja tydyhteiséjen vahvuuksien varaan.

4.1.9 Kokonaisarvio

Vuosien 2023 ja 2025 tydhyvinvointikyselyiden perusteella Pohjanmaan hyvinvointialueen keskeisia
vahvuuksia ovat toimivat ja yhteisolliset tydyhteisot, oikeudenmukaiseksi koettu lahiesihenkildtyo seka
tyon merkityksellisyys ja palkitsevuus. Samanaikaisesti henkiléston kokema kuormitus,
vaikutusmahdollisuuksien heikkeneminen ja ty6hon liittyva epdvarmuus muodostavat merkittavat
kehittdmiskohteet.

Henkilostotilinpaatdksen nakokulmasta tulokset korostavat tarvetta vahvistaa tydn hallintaa,
henkildston osallisuutta seka kuormituksen hallintaa erityisesti muutostilanteissa. Naihin



panostaminen on keskeista henkildston tydkyvyn, sitoutumisen ja hyvinvointialueen toiminnan
kestavyyden turvaamiseksi.

4.2 Tyotyytyvaisyys

Vuonna 2025 henkildston tyotyytyvaisyytta (eNPS) ja asiakaskokemusta (NSS) seurattiin kolmella
mittauskierroksella. Tulokset osoittavat kokonaisuutena maltillista myonteista kehitysta erityisesti
asiakaskokemuksessa seka yksikoiden valisia eroja henkildstokokemuksessa.

Henkilostokokemus (eNPS)

eNPS-tulokset vaihtelivat merkittavasti eri toimialojen ja alkuvuoden mittauskertojen valilla.
Korkeimmat ja tasaisesti myonteiset eNPS-luvut koko vuoden ajan saavutettiin kuntoutus ja
psykososiaalisissa palveluissa (21-25-16), hallinnon yksikdissa (24—16—15) seka pelastuslaitoksella
(13-28-19). Useissa yksikodissd eNPS pysyi positiivisena mutta maltillisena kuten resurssikeskus ja
sairaalapalvelut.

Haasteellisimmat tulokset havaittiin sosiaali- ja terveyskeskuksessa ja koti- ja asumispalveluissa,
joissa eNPS oli osin negatiivinen tai matala alkuvuonna, mutta kehitys oli lievasti nousevaa
kolmannella mittauskierroksella. Tama viittaa siihen, etta toimenpiteet henkiléstokokemuksen
parantamiseksi ovat osin vaikuttaneet, mutta kehittamistyota on syyta jatkaa erityisesti kuormitukseen,
johtamiseen ja tyon hallintaan liittyvissa teemoissa.
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Asiakaskokemus (NSS)

NSS-tulokset olivat kokonaisuudessaan hyvalla tasolla ja keskimaarin eNPS-tuloksia vakaampia.
Vahvimmat asiakastyytyvaisyystulokset saavutettiin kuntoutus ja psykososiaalisissa palveluissa (64—
77-64), sosiaali- ja terveyskeskuksessa (61-58-63) seka sairaalapalveluissa (56—-56—61), joissa
asiakaskokemus kehittyi tai pysyi tasaisesti hyvalla tasolla koko vuoden ajan.



Osassa yksikoita havaittiin lievaa vaihtelua tai laskua (esim. hallinto ja koti- ja asumispalvelut), mutta
kokonaisuutena NSS-tulokset osoittavat, ettd palvelukokemus on sailynyt hyvana myods
henkildstokokemuksen vaihtelusta huolimatta.
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Tulokset vahvistavat havaintoa siitd, ettd hyva asiakaskokemus voi sdilya myos tilanteissa, joissa
henkildston kokemus vaihtelee. Pitkalla aikavalilld henkildstdkokemuksen vahvistaminen on kuitenkin
keskeista kestavalle asiakastyytyvaisyydelle. Vuoden 2025 tulokset tarjoavat hyvan pohjan
kohdennetuille kehittamistoimille erityisesti niissa yksikdissa, joissa eNPS on matala tai epavakaa.

4.3 Sairauspoissaolot

Koko henkildstdn sairauspoissaoloprosentti oli 5,5 (2024: 5,7). Laskua edellisesta vuodesta oli 0,2
prosenttiyksikkda. Suurin sairauspoissaoloprosentti oli koti- ja asumispalveluissa 8,0. Paasaantoisesti
sairauspoissaoloprosentti on laskusuunnassa, kun tarkasteluun otetaan myés vuosi 2023.

Sairauspoissaolopaivat suhteessa palveluspaiviin
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Sairauspoissaolopaivia suhteessa henkilétydvuoteen oli yhteensd 21,8 paivaa (2024: 22,7). Vakituisen
henkildstdn sairauspoissaolot olivat 23,7 paivaa (2024: 24,9) ja maaraaikaisen henkildéstén 16,0
paivaa (2024:17,6). Eniten sairauspoissaolopaivia oli koti- ja asumispalveluissa 32 pv/HTV.
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Henkilostosta 30 %:lla ei ole yhtaan sairauspoissaoloa ja 0-7 paivaan osuus kaikista
sairauspoissaoloista on 62 %.

Sairauspoissaolot (pv)

Henkilomaara

0 3747
1-7 3550
8-15 1396
16-29 972

30-59 758
60-89 286
90-179 234
180- 85




Sairauspoissaolodiagnoosit vuosi 2025
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F-diagnoosi: Mielenterveyden ja kayttaytymisen hairiot
: Hermoston sairaudet
: Hengityselinten sairaudet
: Tuki- ja liikkuntaelimiston sairaudet
Tyoterveyskaynnit (kpl)
2023 2024 2025
Tyoterveysladkarit
Terveystarkastukset 773 1464 1603
Etaterveystarkastus (esim. videovastaanotto) 324 890 1082

Tyofysioterapeutit
Yksilokaynnit

2966

3472

Tyoterveyshoitajat
Terveystarkastukset 1748 1378 1253
Etaterveystarkastus 82 1096 609

3467

Suoravastaanotto kela Il
Tyoterveyspsykologit
Yksilovastaanotto

116

1262

121

1800

102

2245

Tyoterveysneuvottelut
Sairaanhoito

44

Laakarit 8840 10635 6745
Tybterveyshoitajat 10279 10209 8157
Sosiaalialan asiantuntija 52 36 42

4.4 Tyokykyjohtamisen toimenpiteet

Tyokykyjohtamisella edistetdan henkildston hyvinvointia ja ehkaistdan tyokyvyttdmyysriskeja. Se on
0sa organisaation strategiaa ja paivittaista johtamista, ja sen tavoitteita seurataan selkeilld mittareilla,
kuten sairauspoissaolokustannuksilla ja tyén tuottavuudella.
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Tyokykyjohtaminen on suunnitelmallista ja kokonaisvaltaista toimintaa, jossa tydkyky ymmarretaan
laaja-alaisesti. Pelkan sairausndkdkulman sijaan huomioidaan tyén, tydolojen, osaamisen ja
elamantilanteen vaikutus. Tydkyvyn tukeminen on esihenkiléiden, johdon, tyéterveyshuollon ja
tydyhteisdn yhteinen tehtava.

Onnistumisen kannalta tarkeaa on yhteinen kasitys tyokyvysta, selkeat roolit ja toimivat prosessit.
Varhainen tuki, avoin keskustelukulttuuri, tydn muokkaaminen ja sdanndllinen seuranta muodostavat
tyokyvyn tuen perustan. Yhteistyd eri toimijoiden kesken korostuu erityisesti tydssa jatkamisen ja
tyéhon paluun tilanteissa.

Yksi panostus tyokyvyn johtamiseen oli esihenkildkoulutus mika tehtiin yhteistydnd KEVAn kanssa.
Koulutus sisalsi nelja erisisalléllista aihetta liittyen tydkykyjohtamiseen. Jokaisessa koulutuksessa oli
mukana esihenkild, joka kavi lapi omaa kokemusta tyokyvyn johtamisesta.

4.5 Varhaisen tuen malli

Varhaisen tuen tavoitteena on vahvistaa tyéntekijoiden tydkykya ja ehkaista sen heikkenemista
ennakoivien ja korjaavien toimien avulla. Ennakoiva tuki kohdistuu kaikkiin tyontekijoihin ja pyrkii
varmistamaan terveellisen, turvallisen ja sujuvan tydympariston.

Keskeinen keino on tydn muokkaus, jolla varmistetaan, ettd tyon vaatimukset ja tyontekijan tyokyky
ovat tasapainossa. Tydntekijan tulee olla aktiivinen tuen tarpeen esiin tuomisessa, ja esihenkild
selvittdd mahdollisuudet tukeen — esimerkiksi tydolosuhteiden parantamisen, perehdytyksen,
koulutuksen, tydnohjauksen tai tydon uudelleenjarjestelyn kautta. Ennakoivaan tukeen voi sisaltya
myds tyokierto tai uudelleensijoittaminen.

Korjaavia toimenpiteita tarvitaan silloin, kun tyékyvyn heikkenemisesta heraa huoli. Esihenkild kay
talléin keskustelun tyontekijan kanssa ja arvioi erilaisia ratkaisuja tilanteen mukaan. Naita voivat olla
tydn uudelleenjarjestelyt, ergonomiset ratkaisut, osa-aikatyo, etatyd, tydnohjaus, sovittelu tai
uudelleensijoittaminen.

Etatyo voi tukea tyokykya, mutta se voi myos heikentaa sita esimerkiksi palautumisen, ergonomian tai
tydyhteisOyhteyden puutteiden vuoksi. Siksi esihenkildn tulee tarkastella my6s etatyon vaikutuksia.

Sairauspoissaolojen lisdantyessa esihenkilon tulee reagoida ajoissa ja keskustella tyontekijan kanssa
syista, erityisesti jos poissaoloissa nakyy selked kaava. Varhaisen tuen keskustelu kaynnistetaan
esimerkiksi silloin, kun tyontekijalla on useita lyhyita sairauspoissaoloja tai poissaolopdivien maara
kasvaa.

Esihenkild saa Exreportin kautta heratteen tydsahkopostiin tyontekijan sairauspoissaoloista, johon
esihenkilon tulee reagoida kdymalla varhaisen tuen keskustelua ja tarvittaessa on yhteydessa
tyoterveyshuoltoon, joka jarjestaa tydterveysneuvottelun. Vuoden 2025 aikana organisaatiossa kaytiin
3554 varhaisen tuen keskustelua ja tyGterveysneuvotteluja kaytiin 296 kpl.
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4.6 Tyoturvallisuus

Tydsuojelun tehtdvana on edistaa turvallista, terveellistd ja toimivaa tydymparistda seka tukea
henkildston tydhyvinvointia yhteistydssa tydnantajan, esihenkildiden ja henkildston kanssa. Tyosuojelu
toimii asiantuntijana tydymparistodn, tydkykyyn ja tyéturvallisuuteen liittyvissa kysymyksissa seka
osallistuu aktiivisesti organisaation riskienhallintaan, tydhyvinvoinnin kehittamiseen ja tyokyvyn
tukemiseen.

Vuoden aikana tydsuojelun puoleen kdannyttiin monenlaisissa tilanteissa. Yhteydenotot koskivat
muun muassa tyodyhteisdjen vuorovaikutustilanteita, tyoturvallisuuteen liittyvia havaintoja,
tydkykyasioita, tyétapaturmia seka sisailmaan liittyvid kysymyksia. Tydsuojelu osallistui myos
tyéterveysneuvotteluihin seka tydpaikkaselvityksiin yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa.

Tyo6suojelun edustajat toimivat asiantuntijoina useissa organisaation tydéryhmissa ja antoivat
lausuntoja erilaisista suunnitelmista ja toimintamalleista. Tyésuojelun ndkdkulma on tarked osa
organisaation kokonaisvaltaista riskienhallintaa ja turvallisuuskulttuurin kehittamista.

Tyéturvallisuusilmoituksia tehtiin vuoden aikana yhteensa 3140 kappaletta, joista 1020kpl (32,5 %)
koski lahelta piti -tilanteita ja 1446kpl (46,1 %) ty6tapaturmia tai vakivaltatilanteita. limoitusten kasittely
ja analysointi tukevat tydpaikkojen riskien tunnistamista ja turvallisuuden kehittamista.

Vuoden 2025 tehdyista tyoturvallisuusilmoituksista valmiiksi kasiteltyina on tilastojen mukaan 2538
kappaletta eli 81 %. Kasittelya odottaa edelleen 370 kappaletta (12 %). Ongelmana on epaselvyys
tyéturvallisuusilmoitusprosessin johtamisessa, vastuissa ja ohjeistuksissa. Tahan haasteeseen tulee
kiinnittdad huomiota jatkossa.

Tydsuojelu osallistui vuoden aikana myds turvallisuuskulttuurin vahvistamiseen. Yhtena esimerkkina
tastad on Pohjanmaan hyvinvointialueen ensihoitajille ja kenttdjohtajille jarjestettava
liikenneturvallisuuskoulutus. Tydsuojelun, Liikenneturvan ja hyvinvointialueen yhteistydssa raataloity
koulutus keskittyy erityisesti ajoneuvon hallintaan ja turvalliseen ajamiseen liukkaissa olosuhteissa.
Koulutus on suunniteltu vastaamaan ambulanssihenkildston tydssa kohtaamia tilanteita.
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TyoOsuojelun nakdkulmasta keskeisia huolenaiheita ovat asiakas- ja potilastydssa nakyvat
resurssipaineet, sdastétoimenpiteet sekd organisaation muutoksiin liittyva epavarmuus. Nama tekijat
voivat lisata henkildstdn kuormitusta ja vaikuttaa tydssa jaksamiseen.

Samanaikaisesti on kuitenkin nahtavissa tyonantajan vahva tahtotila kehittaa tyéhyvinvointia,
tybturvallisuutta ja henkildston tukemisen rakenteita. Tydsuojelutyd jatkuu tiiviissa yhteistydssa
organisaation eri toimijoiden kanssa tavoitteena vahvistaa turvallista tydymparist6a, tukea henkiléstdn
tyéhyvinvointia ja kehittdd ennakoivaa tySturvallisuuskulttuuria koko hyvinvointialueella.

4.7 Psykososiaaliset riskit ja kuormitustekijat

Sosiaali- ja terveydenhuollon tyéssa kuormitustekijoita ovat fyysinen, henkinen, kognitiivinen ja
eettinen kuormitus seka vuorotyd, altistuminen tartunnoille, kemikaaleille ja vakivallan uhalle.
Pelastuslaitoksen tydssa korostuvat fyysisesti raskaat tehtavat, savu- ja lampoaltistus, kemikaaliriskit,
tapaturmavaarat seka traumaattiset tydtilanteet ja raskaiden erikoisvarusteiden kaytto.

Kiinteistéhuollon, tukitoimintojen ja hallinnon tydssa kuormitus voi olla fyysista, henkista ja
kognitiivista. Psykososiaalista kuormitusta voivat lisata myos fyysiset, kemialliset, fysikaaliset ja
biologiset tekijat seka tapaturmariskit. Esimerkiksi melu voi kuormittaa haitallisesti, jos ty6 vaatii
keskittymista tai kommunikointia. Myds altistumisen pelko (esim. virukset, home) tai turvattomuuden
tunne tydymparistdssa voi lisata kuormitusta.

Vuoden 2025 aikana tydsuojelutydssa nakyivat edelleen hyvinvointialueen organisaatiouudistuksen
vaikutukset. Henkiloston yhteydenotoissa korostuivat erityisesti epavarmuus tyon jatkuvuudesta,
organisaation muutokset seka tyon kuormittavuus. Muutostilanteet nakyivat tydyhteisdissa ajoittain
myds yhteistoiminnan haasteina, joissa korostui tarve selkealle tiedonkululle seka roolien ja vastuiden
tdsmentamiselle.

Samalla monissa yksikdissa oli nahtavissa myos toiminnan vakiintumista ja paikallista kehitysta.
Organisaation toimintamallit ovat vuoden aikana monin paikoin selkiytyneet ja yhteistyd eri toimijoiden
valilla on vahvistunut.

Mittareita ja menetelmia milla seurataan riskit ja kuormitukset organisaatiossa ovat tyén riskien
arviointi Laatuportissa, tydsuojelutarkastukset, tydpaikkaselvitykset, havainnot ja
turvallisuushavainnot, henkilostokyselyt, tapaturma- ja vaaratilanneraporttien analysointi (Haipro).
Pelastuslaitoksen erityisriskit (edella mainittujen lisaksi) ovat savu- ja lampdaltistus, kemikaalit ja
vaaralliset aineet, likenne- ja ajoturvallisuusriskit, korkealla tydskentelyn riskit, psyykkinen kuormitus
traumaattisissa tehtavissa, savu-, kemikaali- ja vesisukellus.

5 Osaaminen ja koulutus

Henkildstén osaaminen on hyvinvointialueen toiminnan keskeinen edellytys, ja sen systemaattinen
kehittdminen varmistaa palvelujen laadun, turvallisuuden ja vaikuttavuuden. Osaamisen johtaminen
perustuu jatkuvan oppimisen periaatteeseen, jossa henkildston kehittymista tuetaan strategisesti
suunnitelluilla tdydennyskoulutuksilla, perehdytyksella seka osaamisen seurannan tydkaluilla.
Organisaation tavoitteena on varmistaa, etta jokaisella tyontekijalla on tehtaviensa edellyttama
ajantasainen osaaminen ja ettd koulutusmahdollisuudet toteutuvat tasapuolisesti koko
organisaatiossa.
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5.1 Osaamisen johtamisen malli

Pohjanmaan hyvinvointialueella osaamisen johtaminen perustuu ajatukseen jatkuvasta oppimisesta ja
tavoitteellisesta osaamisen kehittamisesta. Osaamisen johtaminen on strateginen kokonaisuus, jonka
tavoitteena on varmistaa, etta henkilostolla on tehtaviensa ja toimintaympariston muutosten
edellyttdma osaaminen. Osaamisen kehittdminen sisaltyy TKKIO-toimintaan ja sita vahvistetaan
strategisten tavoitteiden mukaisesti. Osaamisen kehittdmisen ensisijainen valine organisaatiossamme
on tdydennyskoulutus, jota tuetaan sisaisin koulutuksin, ulkoisin koulutuksin seka Laatuportin
sahkaoisilla koulutuksilla. Muut oppimisen mallit, kuten mentorointi, tyonkierto ja ketjulahettitoiminta,
toimivat tukitoimina.

5.2 Osaamis- ja perehdytyssuunnitelmat

Osaamisen varmistaminen alkaa kattavasta perehdytyksesta. Pohjanmaan hyvinvointialueella
kaytossa on organisaatiotason verkkopohjainen perehdytys seka opiskelijoille suunnattu e-perehdytys.
Vuonna 2026 valmistellaan yksikkdkohtaista perehdytysrakennetta. Perehdytyksen seurantaa tehdaan
sahkdisesti. Osaamisen tunnistamista tukevat Laatuportin osaamismatriisit sekd kehityskeskustelut.

Osaamisvajeita kartoitetaan vuosittaisella koulutuskartoituksella. Esihenkil6t tayttavat
kehityskeskusteluissa nousseet koulutustarpeet esihenkildille suunnattuun kartoitukseen. Tulokset
I6ytyvat henkildstdn osaamisen varmistamissuunnitelmasta.

Perehdytyksia suoritettiin 108 vuonna 2025. Kesken jaaneita perehdytyksia on 176.

5.3 Koulutus- ja kehittamistoimenpiteet

Taydennyskoulutus on tarkein osaamisen kehittdmisen muoto. Sita toteutetaan sisaisin koulutuksin,
ulkoisin koulutuksin ja Laatuportin sahkdisin koulutuksin. Sisaisia koulutuksia jarjestetdan mm.
luentoina, tydpajoina ja simulaatioina. Ulkoisiin koulutuksiin sisaltyvat alueelliset ja valtakunnalliset
tilaisuudet, seka eri koulutusorganisaatioiden tai toisten hyvinvointialueiden jarjestdmat koulutukset.
Laatuportissa on seka itse tuotettuja etta ostettuja e-koulutuksia. Koulutustarpeita kartoitetaan
vuosittain koulutustarvekartoituksessa seka kysellaan myos kehityskeskusteluissa. Vuoden 2025
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koulutusteemat painottuivat potilas- ja asiakasturvallisuuteen, kliiniseen osaamiseen, digiosaamiseen
ja johtamiseen.

Henkilostolle kertyi 33 556 koulutuspaivaa vuonna 2025.Tasta sisaisia koulutuspaivia oli 27 133 ja
ulkoisia koulutuspaivia 6 423. Henkil6tasolla koulutuspaivia oli 3,66 per henkild. Jarjestelman
koulutuspaivat eivat kuitenkaan kerro ihan koko totuutta, koska Pelastuslaitoksen kurssit
rekisterdidaan Kuopion pelastuslaitoksen omalle sivustolle. Sisdisia koulutuksia, jotka olivat
koulutuskalenterissa, jarjestettiin 348, pois lukien LOVe-tentit sekd e-koulutukset. Taman lisaksi
jarjestettiin myds yksikdiden sisaisia koulutuksia. Sisaisiin koulutuksiin osallistui 27 133 henkil6a. E-
koulutukset koulutusalustalla ovat olleet noususuunnassa. E-koulutuksia oli tarjolla koulutusalustalla
83 ja e-koulutuksiin osallistui 2 832 henkilda.

Kieltenopetus on osa organisaation tdydennyskoulutusta ja keskeinen kaksikielisyyden vahvistamisen
valine. Vuonna 2025 kieltenopetukseen osallistui yhteensa 69 henkilda, ja kursseja jarjestettiin 9; 4
ruotsinkielen kurssia ja 5 suomenkielen kurssia. Opetus toteutettiin padasiassa Teamsin valityksella,
ja tarjonta sisalsi seka suomen etta ruotsin kielen koulutusta. Liséksi organisaation kieltenopettaja
osallistui useisiin ulkopuolisesti rahoitettuihin yhteistydprojekteihin, joiden tavoitteena oli kehittaa
kaksikielisia oppimismenetelmia ja materiaaleja. Sisaisia kielitesteja jarjestettiin vuonna 2025
somaattisen hoidon, psykiatrian, sosiaalihuollon, teknisen sektorin, taloushallinnon ja hallinnon
henkildstolle. Kielitesteja suoritettiin yhteensa 145 kappaletta, joista 19 saivat hylatyn.
Kaksikielisyyden edistdminen on jatkossakin tarkea osa henkiléstén osaamisen kehittamista.

5.4 Koulutuspanostukset

Koulutuspanostukset varmistavat henkildston osaamisen yllapitdmisen. Kustannukset muodostuvat
sisdisesta ja ulkoisesta koulutuksesta seka e-koulutuksista. Koulutuskorvauksen lakkaaminen
1.1.2026 lisaa tarvetta priorisointiin ja kustannustehokkuuteen. Vaikutukset koulutuskorvauksen
lakkauttamiselle ndkyvat vasta vuonna 2027. Lisaksi koulutusbudjettia laskettiin vuodelle 2026.

Suoria koulutusmenoja kertyi 1.043.740,02 € vuonna 2025. Sen sijaa koulutusmenoja
kokonaisuudessaan (kattavat myds majoitusmenot ja matkakustannukset seka paivarahat) kertyi
1.622.173,38€. Koulutuskorvauksen maara vuodelta 2025 on 309.967,03€, mika kattaa 29,7%
suorista koulutusmenoista tai 19,11% kokonaiskoulutusmenoista.

5.5 Muutokset koulutusjarjestelmassa

Tydllisyysrahaston koulutuskorvauksen paattyminen 1.1.2026 on vuoden merkittdvin muutos.
Korvauksen poistuminen lisda koulutusten suunnitelmallisuuden ja priorisoinnin tarvetta. Tarvitaan
uusia rahoitusratkaisuja ja kustannustehokkaita oppimisen muotoja.

Nykyisen muutostilanteen yhteydessa arvioimme myds kaytdssa olevia digitaalisia
oppimisymparistdja. Hyvinvointialueella talla hetkelld kaytdssa oleva Laatuportti ei ole varsinaisesti
koulutusalusta, vaan se on rakennettu laadun ja turvallisuuden hallinnan tarpeisiin. Tasta syysta sen
ominaisuudet eivat kaikilta osin tue koulutustoiminnan kokonaisvaltaista hallintaa.

Jotta osaamisen kehittdmista voidaan jatkossa suunnitella ja toteuttaa jarjestelmallisesti, kartoitus
koulutusalustasta, joka vastaa paremmin hyvinvointialueen tarpeisiin, on aloitettu. Uudelta
koulutusalustalta edellytetdan erityisesti vuorovaikutusmahdollisuuksia, ajantasaisen
koulutuskalenterin yllapitoa seka keskitettyd paikkaa koulutusmateriaalien jakamiseen. Naiden
toimintojen avulla pystymme varmistamaan koulutusten saavutettavuuden, lapindkyvan suunnittelun
seka koulutustiedon yhdenmukaisen saatavuuden koko organisaatiossa. Vuonna 2025 pilottikaytdssa
oli Howspace-koulutusalusta.
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Vuoden koulutuspriorisoinnit kartoitettiin vuosittaisessa koulutuskartoituksessa esihenkildille.
Koulutuskartoituksessa esiin tulleet koulutustarpeet ja koulutuspriorisoinnit [6ytyy Henkildston
osaamisen varmistamissuunnitelmasta.

5.6 Osaamisen varmistaminen

Osaamisen varmistaminen perustuu lakisdateiseen patevyyksien sekd koulutusten jarjestelmalliseen
seurantaan. HR-jarjestelman Alma-tyopoyta tukee lakisdateisen osaamisen seurantaa ja
koulutusanomusten hallintaa. My6s Laatuportissa seurataan e-koulutusten seka perehdytyksen
suorittamista, ja tiedot viedaan kaksi kertaa vuodessa Almaan. Organisaatio kehittaa
systemaattisempaa arviointimallia koulutusten tuloksellisuuden mittaamiseen.

6 Esihenkilotyo ja johtaminen

Vuoden aikana kehitettiin sosiaali- ja terveydenhuollon johtamistydlle geneerinen malli ja rakenne.
Johtamismallia ja -rakennetta on ensimmaisessa vaiheessa hahmoteltu sosiaalihuollon ja hoitotydn
johtamistydn pohjalta. Malli sisaltaa kuvauksen taustasta, nykytilasta ja nykyisesta
johtamisrakenteesta ja -tarpeista seka johtamisen vision ja tavoitteet, kriteerit, johtamistasojen
kuvauksen ja maarittelyn, johtamistydn ammattinimikkeet sekd suunnitelman ja aikataulun
toimeenpanolle ja jatkoty®n vaiheille. Tyon tavoitteena on ollut luoda yhtenaiset johtamistydn kriteerit
seka maaritella johtamisen tasot ja kriteerit. Malli pannaan taytantdén vuoden 2026 aikana.

6.1 Johtamisen kehittaminen

Hyvinvointialueella on tehty strateginen linjaus vahvistaa esihenkildty6ta ja johtamisosaamista
kokonaisuutena. Johtamisen kehittdminen on tunnistettu yhdeksi organisaation vaikuttavimmista
keinoista varmistaa henkildstdn hyvinvointi, toiminnan laatu seké palvelujen sujuvuus ja turvallisuus.
Vuoden aikana panostettiin suunnitelmallisesti esihenkiléiden osaamisen vahvistamiseen ja hyvien
johtamiskaytantojen jalkauttamiseen lapi organisaation.

Johtajuuskoulutuksia toteutettiin usealla tasolla ja kohdennetusti eri esihenkil6tehtdvissa toimiville.
Keskeisimpana kokonaisuutena jarjestettiin kaksi samansisaltoista seitseman koulutuspaivan
esihenkildkoulutuskokonaisuutta, joihin osallistui 61 organisaation esihenkil6a. Koulutuskokonaisuudet
rakentuivat teemoista, jotka tukevat kokonaisvaltaista johtamisosaamista.

Koulutusten tavoitteena oli vahvistaa esihenkildiden valmiuksia johtaa muutosta, kehittaa
tydyhteisdjen toimintakulttuuria ja edistda yhtenaisia johtamiskaytantoja. Sisaltd painotti seka
strategista ettd operatiivista johtamista, mukaan lukien henkildstdjohtaminen, talouden perusteet,
sisdinen viestinta ja turvallisuuskulttuurin vahvistaminen.

Lisaksi koordinoivassa esihenkildtydssa toimiville jarjestettiin kolmipaivainen tiivistetty koulutus, joka
sisalsi samat teemakokonaisuudet kompaktissa muodossa. Koulutuksella varmistettiin, ettd myos
operatiivisen tyon |&hiesihenkilét saivat tuekseen ajantasaiset tiedot, tydkalut ja osaamisen, jotka ovat
valttamattémia resurssien hallinnassa ja paivittaisen tyén johtamisessa.

Johtamisen kehittdmisen toimenpiteilld pyrittiin vahvistamaan johtajuuden yhdenmukaisuutta seka
tukemaan esihenkildiden valmiuksia toimia vaativassa ja jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa.
Koulutukset loivat perustan yhteiselle johtamiselle ja edistivat osaamisen yhtenaista tasoa kaikilla
johtamisen tasoilla.
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7/ Palkkaus ja tyoaika

7.1 Palkkasumma ja sen kehitys
Vuonna 2025 henkildstolle maksettiin palkkoja yhteensa 378 867 241 € (2024: 366 682 336 €) ilman

sivukuluja. Palkkasumma nousi 3,2 % vuoteen 2024 verrattuna. Palkkakustannusten nousua selittavat
virka- ja tydehtosopimusten mukaiset yleiskorotukset seka paikallisesti neuvoteltavat palkkaerat.
Vuonna 2025 maksettiin useita sopimuskorotuksia. Hyvinvointialan tyévoimakustannusten muutos
yhteen laskien kummankin sopimuskauden osalta oli 5,49 % vuonna 2025 verrattuna vuoteen 2024.
Tulos tulee tydvoimakustannusten vuosikeskiarvovertailusta, joka huomioi korotusten ajankohdat ja
kaikkien hyvinvointialueiden sopimusten kustannusvaikutteiset muutokset. Henkilétydvuosien laskun
vaikutus nakyy palkkasumman kehityksessa.

2025 2024 2023

EUR EUR EUR

Palkat ja palkkiot 378867 241,79  -366 682 336,33  -351 966 431,14
Henkildsivukulut -84 084 546,92 -79149416,38  -83 562 359,91
E::E':\:’:aoo'j‘e’;"ii';sgia muut 7 104 655,33 6 940 589,77 6 562 526,47
Henkilostokulut -455 847 133,38|  -438 891 162,94  -428 966 264,58

Kaikki henkilostokustannukset sisaltden sivukulut olivat 455 847 133 € (2024: 438 891 162 €). Kaikki
henkildstokustannukset nousivat 3,7 % vuodesta 2024.

Maksetut palkat € 2025 2024 2023
Saanndllinen tydaika 275 654 143,35 265 362 368,95 253 817 669,53
Lisa- ja ylityot 5415 558,53 6 380 231,08 7 178 886,00

Saanndllisen tydajan maksetut palkat nousivat 3,7 % vuodesta 2024. Lisa- ja ylitydsta maksetut palkat
laskivat 17,8 %.

7.2 Palkkausjarjestelmien kehittaminen

Pohjanmaan hyvinvointialueen henkilostdlle on kaytdssa kolme palkkausjarjestelmaa eli kullekin
tydehtosopimukselle omansa (SOTE, Laakarit, HYVTES). Palkkausjarjestelmia on kehitetty vuoden
2025 aikana virka- ja tydehtosopimusten mukaisilla paikallisesti jaettavilla jarjestelyerilld. Paikallisista
jarjestelyerien kohdentamisesta neuvotellaan henkildstdn edustajien kanssa. Neuvotteluissa pyritdan
yksimielisyyteen.

7.2.1 SOTE-sopimus

SOTE-sopimuksen (Sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstdn virka- ja tydehtosopimus) osalta vuoden
2025 aikana on ollut jaettavana tyo- ja virkaehtosopimuksen mukaisesti yhteensa kaksi paikallista
jarjestelyeraa: 2,50 % 1.2.2025 lukien seka 0,80 % 1.6.2025 lukien. Sopimusratkaisussa sovitut erat
1.11.2025 lukien siirtyivat vuodelle 2026. Nama erat oli sovittu kaytettavaksi tasopalkkamallin
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rakentamiseksi ja erien
ajankohtaa siirrettiin
keskusjarjestotasoisen
ratkaisun mukaisesti
tasopalkkamallin
viivastyessa.

Vuoden 2025 paikalliset
jarjestelyerat
kohdennettiin
tehtavakohtaisiin
palkkoihin seka
henkildékohtaisiin lisiin
1.6.2025 jarjestelyeran
osalta. Jarjestelyerien
kohdentamisessa
ensisijaisesti tavoiteltiin
korotusten
mahdollisimman tasapuolisia jakautumista eri palkkahinnoitteluliitteiden valilla liitteiden palkkasummat
huomioiden; korotusten kohdentamista huomioiden tydn vaatimustasot; palkkatasojen harmonisointia
eri professiolinjojen valilla tydn vaatimustasojen mukaisesti; sekd tydvoiman saatavuuden turvaamista.

7.2.2 Laakarisopimus

Laakarisopimuksen osalta vuoden 2025 aikana on ollut jaettavana ty6- ja virkaehtosopimuksen
mukaisesti yhteensa kaksi jarjestelyeraa: 0,80 % 1.6.2025 lukien seka 2,10 % 1.11.2025 lukien.
Laakarisopimuksen osalta tyo- ja virkaehtosopimuksessa on jo toteutettu palkkausuudistus vuoden
2024 aikana. Laakarisopimuksen osalta ei siis ole palkkausuudistus talla hetkelld ajankohtainen
vastaavasti kuin SOTE ja HYVTES-sopimusten osalta.

Laakarisopimuksen palkkausrakenne on jaoteltu neljaan liitteeseen virka- ja tydehtosopimuksen
mukaisesti: perusterveydenhuollon 1d3karit, perusterveydenhuollon hammaslaakarit,
erikoissairaanhoidon 1aakarit seka erikoissairaanhoidon hammaslaakarit. Kunkin liitteen
palkkausrakennetta on kehitetty kohdennetusti vuoden 2025 paikallisilla jarjestelyerilla.

Perusterveydenhuollon laakareiden osalta vuoden 2025 paikalliset jarjestelyerat kohdennettiin
palkkaharmonisointiin, tehtavakohtaisten eli uraporraspalkkojen kehittdmiseen seka suoritepalkkioiden
korottamiseen. Perusterveydenhuollon osalta palkkaharmonisointi saatiin valmiiksi vuoden 2025
aikana. Suoritepalkkioiden ja tehtdvakohtaisten korottamisella tavoiteltiin sita, etta 1adkareiden
palkkausrakenteen kannustavuus kasvaa entisestaan.

Perusterveydenhuollon hammaslaakareiden (liite 2) ja erikoissairaanhoidon (liite 4) liitteisséd vuoden
2025 paikalliset jarjestelyerat kohdennettiin tehtdvakohtaisten palkkojen eli uraporraspalkkojen
kehittamiseen. Palkkaharmonisointi téssa liitteessa on saatu valmiiksi jo aiemmin.

Liitteen kolme eli erikoissairaanhoidon osalta paikalliset jarjestelyerat vuoden 2025 aikana
kohdennettiin palkkaharmonisointiin seka tehtdvakohtaisen palkkojen eli uraporraspalkkojen
kehittdmiseen. Erikoissairaanhoidon |ddkareiden osalta vuoden 2025 jarjestelyerien kohdentamisen
jalkeen jai viela harmonisoitavaa 4 uraportaan osalta lohkoissa 2 (erikoislaakarit) seka 3
(johtamisty6ta tekevat laakarit). Palkkojen harmonisointia jatketaan tulevilla jarjestelyerilla.
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7.2.3 HYVTES-sopimus

HYVTES eli Hyvinvointialan yleisen virka- ja tydehtosopimuksen piiriin kuuluvan henkiléstdon osalta
vuonna 2025 oli jaettavissa yhteensa kolme paikallista jarjestelyeraa: 2,00 % 1.2.2025 lukien, 0,40 %
1.6.2025 lukien seka 0,40 % 1.11.2025 lukien. Myds HYVTES osalta keskusjarjestojen valisessa
sopimusratkaisussa sovittiin, etta tietyt 1.11.2025 lukien maksettavaksi sovitut erat siirtyivat vuodelle
2026. Nama erét oli sovittu kaytettavaksi tasopalkkamallin rakentamiseksi ja erien ajankohtaa siirrettiin
keskusjarjestotasoisen ratkaisun mukaisesti tasopalkkamallin viivastyessa.

HYVTES-sopimuksen osalta vuoden 2025 paikalliset jarjestelyerat kohdennettiin tehtavakohtaisiin
palkkoihin. Jarjestelyerien kohdentamisessa ensisijaisesti tavoiteltiin korotusten kohdentamista
huomioiden tydn vaatimustasot, palkkatasojen harmonisointia tydn vaatimustasojen mukaisesti seka
tyévoiman saatavuuden turvaamista.

7.3 Tehollinen tybaika ja poissaolot

Koko henkiléstd tydajan jakautumista on tarkasteltu palkkakustannusten kautta. Koko henkildstén
yhteen laskettuna vuoden 2025 kokonaistyOajasta 79 % on ollut tehollista tyéaikaa. 21%
kokonaistydajasta on puolestaan jakautunut eri poissaoloihin, joista merkittava osuus eli 11 % on
kohdistunut vuosilomiin. Sairauden, tapaturmien ja kuntoutukseen osuus kokonaisty6ajasta on ollut 4
%, perhevapaiden osuus 3 %, muiden virka- ja tydvapaiden osuus 3 % seka koulutuksen ja
virkamatkojen osuus yhteensa alle 1%.

4225/41; Tyoajan ja poissaolonjakautuminen
(]

11256 566; 3 %
m Saannollinen tybaika

13681706; 4% m Sairaus, tapaturma, kuntoutus

m Perhevapaa
m Vuosiloma

m Koulutus
275632078;79%
m Virkamatka

m Muut virka- ja tydvapaat

Tehollisen tydajan osuus on kasvanut vuodesta 2024 vuoteen 2025 3,90 %. Jos huomioidaan vuoden
2025 yleisen palkkakulujen kasvun eli 3,2 % (alempi taulukko), tehollisen ty6ajan osuus
kokonaistydajasta nousi vuodesta 2024 0,5 %. Sairaspoissaolojen osuus kokonaistydajasta on
laskenut vuodesta 2024 lahes 2% ja yleisen palkkakulujen kasvun huomioiden jopa 5,1 %.
Koulutukseen kaytetyn tytajan osalta on ollut laskua vuodesta 2024 3,3 % ja palkkakulujen yleisen
kasvun huomioiden 6,4%.
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2024/1-12 2025/1-12 Vrt %

Saanndllinen tydaika 265 362 368,95 266 811 851,57 0,5 %
Sairaus, tapaturma, kuntoutus 13 951 408,71 13 243 891,87 -5,1 %
Perhevapaa 10 719 080,27 10 896 356,20 1,7 %
Vuosiloma 36 385 161,53 37 268 988,53 2,4 %
Koulutus 1129 736,18 1057 742,89 -6,4 %
Virkamatka 379 172,93 412 892,22 8,9 %
Muut virka- ja tydvapaat 11 373 975,72 9 953 028,87 -12,5 %

7.4 Tyovuorosuunnittelun kehittamisen painopistealueet

Autonomista tyévuorosuunnittelua on laajennettu organisaatiossa vuoden 2025 aikana. Tavoitteena
on ollut vahvistaa yhteista suunnittelua, jossa toiminnan optimointia ja jaettua paatéksentekoa on
kehitetty osallistavampaa tydkulttuuria tukevaan suuntaan. Lisddmalla henkildstdn osallistumista
suunnittelu- ja seurantaprosesseihin on voitu parantaa seka tydonkulkua etta sitoutumista.

Toimintoperusteisen tydvuorosuunnittelun ja optimoinnin kehittdmista on jatkettu organisaatiossa, ja
se on vuoden aikana edistanyt johdonmukaisempaa ja oikeanlaista resurssien jakoa. Optimointity6ta
on vuonna 2025 tehty erityisesti kotihoidossa, ja tavoitteena on ollut parantaa tydajan suunnittelua,
tehostaa ajankaytt6a ja tasapainottaa henkildston tybkuormaa.

Myds tydn suunnittelun taloudellinen vaikuttavuus on ollut keskeinen painopiste.
Kustannustehokkuutta on vahvistettu strukturoimalla seurantaa ja kehittamalla suunnittelumenetelmia.
Yksi selked tulos ovat halytysrahan maksamisessa saavutetut merkittavat saastot. Sijaisuuksien
suunnittelun parantaminen ja resurssien tehokkaampi kaytté ovat vahentaneet varahenkildstén
akillista tarvetta, mika puolestaan on parantanut henkildstétilanteen vakautta ja toiminnan
ennustettavuutta.

Vuonna 2025 osa organisaation henkildstdsta siirtyi uuteen Nepton Flexim -tyGajan
leimausjarjestelmaan. Tavoitteena on ollut mahdollistaa mobiiliratkaisut seka tarjota sujuva ja
helppokayttdinen tytajanseuranta. Nepton Flexim on luonut nykyaikaisen yhteisen alustan, jossa
tydntekijoiden tydaikaraportointia on yksinkertaistettu ja esihenkildiden roolia selkeytetty. Kayttédnotto
on edennyt suunnitellusti ja laajentunut edelleen vuoden aikana.

Vuotta 2025 on leimannut kehittyminen kohti yhteista, lapinakyvampaa ja tehokkaampaa henkildsto- ja
suunnittelumallia, jossa seka digitaalisilla tyokaluilla ettéa osallisuuden vahvistamisella on ollut
keskeinen merkitys.

8 Yhteistoiminta ja henkiloston osallistaminen

8.1 Yhteistoiminta

Valitdnta yhteistoimintaa on toteutettu yhteistoimintasopimuksen mukaisesti. Organisaatiotasoista
yhteistoimintaa toteutettiin yhteisty6toimikunnassa, joka kokoontui yhteensa 6 kertaa. TyOsuojelun
yhteistoimintaa toteutettiin tydsuojeluneuvostossa, joka kokoontui yhteensa 5 kertaa.

Edustuksellista yhteistoimintaa toteutettiin lisdksi toimialakohtaisissa yhteistydryhmissa. Henkildston
edustus on lisaksi nimetty sote- ja pela-joryyn seka resurssilinjakokouksiin.

Edustuksellisen yhteistoiminnan lisdksi hyvinvointialueen johtoryhma ja henkil6stdn edustajat aloittivat
saanndlliset yhteiset tapaamiset, joissa kasitellddn koko hyvinvointialueen yleisia ja ajankohtaisia
asioita. Tapaamisia oli vuoden aikana yhteensa nelja kertaa. Lisaksi paaluottamusmiehet ja HR-
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yksikon edustajat kokoontuivat kerran kuukaudessa tapaamiseen. Tapaamiset ovat lisdnneet
vuoropuhelua ja mahdollistaneet tydolosuhteisiin, tydhyvinvointiin ja ty6turvallisuuteen liittyvien
kysymysten kasittelyn aiempaa systemaattisemmin.

Kaytanto on koettu tarkeaksi edistysaskeleeksi yhteistoiminnan vahvistamisessa seka henkilostdoa
koskevien asioiden yhteisessa kehittdmisessa.

Organisaatiossa toteutettiin myds muutos, jossa tydsuojelupaallikdn ja tydhyvinvointikoordinaattorin
tehtavat yhdistettiin. Muutos on selkeyttanyt yhteisty6ta ja tukenut tydhyvinvointiin ja ty6turvallisuuteen
liittyvien asioiden kokonaisvaltaisempaa tarkastelua. Tydsuojeluvaltuutetut ovat kokeneet ratkaisun
parantaneen yhteisty6ta ja asioiden etenemistd kdytannon tydssa.

8.2 Osallistava tyoyhteiso ja vuorovaikutus

Osallistava tydyhteis6 Pohjanmaan hyvinvointialueella rakentuu avoimesta vuorovaikutuksesta,
luottamuksesta ja tasavertaisesta osallistamisesta. Hyvat vuorovaikutustaidot — kuten kuunteleminen,
empatia, kiittdminen ja rakentava palaute — luovat perustan mydnteiselle ilmapiirille. Tydntekijoiden
kokemus kuulumisesta ja mahdollisuudesta vaikuttaa vahvistaa yhteiséllisyytta ja lisada tyéhyvinvointia.
Vuorovaikutusta voivat heikentaa kiire, ennakkoluulot ja vastuun valttely, mink& vuoksi roolien ja
vastuiden selkeys on tarkeda. Saanndlliset keskustelut ja ratkaisukeskeinen toimintatapa ehkaisevat
ristiriitoja ja auttavat |16ytdmaan yhteisia ratkaisuja. Avoin ja turvallinen keskustelukulttuuri mahdollistaa
tydkuormituksen, tydilmapiirin ja muiden hyvinvointiin vaikuttavien asioiden kasittelyn ajoissa.
Monikulttuurisuus nahdaan tydyhteisdssa voimavarana. Avoin asenne, kunnioitus ja kiinnostus
erilaisia taustoja kohtaan vahvistavat yhteisty6ta ja ymmarrysta. Esihenkil6illa on keskeinen rooli
ilmapiirin rakentamisessa ja sen varmistamisessa, etta jokainen tyontekija voi tuntea itsensa
arvostetuksi ja kohdatuksi.

9 Tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja vastuullisuus

Pohjanmaan hyvinvointialueella yhdenvertaisuus tarkoittaa sita, etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia
rippumatta sukupuolesta, iasta, etnisesta tai kansallisesta taustasta, kansalaisuudesta, kielesta,
uskonnosta, vakaumuksesta, mielipiteistd, vammasta, terveydentilasta, seksuaalisesta
suuntautumisesta tai muista henkilddn liittyvista syista. Jokaisella on oikeus tulla kohdelluksi
tasapuolisesti ja kunnioittavasti tydelamassa.

Suomen perustuslaki, yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki seka tydlainsaadanté muodostavat pohjan
syrjimattdomyydelle ja velvoittavat tydnantajaa edistamaan yhdenvertaisuutta tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti. Tasa-arvolaki kieltda syrjinnan sukupuolen perusteella ja huomioi myo6s
sukupuolen moninaisuuden. Syrjinta sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella on
kielletty, ja tydnantajalla on velvollisuus ehkaista sitd aktiivisesti.

Tybelamassa yhdenvertaisuus tarkoittaa mm. syrjimaténta kohtelua, yhtalaisia mahdollisuuksia,
oikeudenmukaista palkkausta seka tasapuolisia rekrytointi- ja urakehitysmahdollisuuksia.
Tyo6nantajalla on vastuu varmistaa, etta toimintatavat, tydolot ja organisaation rakenteet tukevat
yhdenvertaisuutta. Yhdenvertaisuussuunnitelma on toimintaohjelma mita paivitetaan saanndllisesti
organisaatiossa. Suunnitelma toimii organisaation tukena silloin, kun kasitellaan tahan aiheeseen
liittyvia tapauksia.

Syrjinnan muodot voivat olla valittémia tai valillisia, ja kiellettyd on myds hairintd seka kasky syrjia.
Jokaisella tydntekijalla on oikeus saada asiansa kasitellyksi, ja epaillyissa syrjintatilanteissa tyontekija
voi kdantya esihenkildn, tydsuojeluvaltuutetun tai luottamusmiehen puoleen.

Yhdenvertaisuuden toteutuminen ei kuitenkaan ole vain tydnantajan vastuulla — jokainen tyéyhteisén
jasen vaikuttaa omalla toiminnallaan siihen, millainen tydyhteisén ilmapiiri on. Arvostava kohtaaminen,
avoimuus ja kunnioitus ovat keskeisia tekijoitd yhdenvertaisen tydymparistén rakentamisessa.
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10 Toimintaympariston muutosten vaikutukset

Vuonna 2025 toimintaymparistdon muutokset
vaikuttivat merkittavasti henkildston
saatavuuteen, osaamisvaatimuksiin ja
tyéhyvinvointiin.  Valtakunnallisen ohjauksen
vahvistuminen, tiukka  taloustilanne ja
saastotavoitteet rajoittivat
rekrytointimahdollisuuksia ja hidastivat
vakanssien tayttdmista, mika lisdsi monien
yksikdiden kuormitusta. Samanaikaisesti
vaestdn ikaantyminen, palvelutarpeen kasvu
seka vaeston monikielistyminen lisasivat kieli- ja
kulttuuriosaamisen merkitysta.

Digitalisaation ja tekodlyn nopea kehitys,
palveluiden digitalisoiminen, tietojarjestelmien

monimutkaisuus seka kasvavat

tietoturvavaatimukset  nostivat  henkiloston § i
osaamisvaatimuksia |api palvelutuotannon. 1"“ il

Uudet jarjestelmat, dokumentointikaytantojen g fy
yhdenmukaistaminen ja prosessien o ik | (
kehittaminen edellyttivat jatkuvaa oppimista ja ; Vm"’;'ri’wmm?

muutoskyvykkyytta, mika lisasi tyon kognitiivista g dﬁ 5
kuormitusta ja vahvisti perehdytyksen seka g
tdydennyskoulutuksen tarvetta.

Organisaation sisaisessa toimintaymparistdssa
jatkuvat muutokset, prosessien keskeneraisyys
ja  muutosvasymys  vaikuttivat edelleen
tyéhyvinvointiin. Yhteisen toimintakulttuurin ja
yhtenaisten kaytantdjen keskeneraisyys lisdsi kokemusta epaselvyydesta ja tydon kuormittavuudesta.
Tulosalueilla, joilla henkiléstévaje ja rekrytointihaasteet jatkuivat, tyd jakautui epéatasaisesti ja
palautumisen mahdollisuudet heikentyivat. Kokemus tydn merkityksellisyyden muutoksesta seka
kasvavista vaatimuksista korosti lahijohtamisen, henkiléston osallistamisen ja arjen tuen merkitysta.
Toimintaympariston samanaikaiset taloudelliset, teknologiset ja vaestolliset muutokset korostivat
osaavan henkildstdn saatavuuden, jatkuvan oppimisen ja tydhyvinvoinnin merkitystd palvelujen
laadukkaalle ja kestavalle toteuttamiselle.

11 Yhdessa eteenpain

Toimintaymparistén jatkuva muutos, taloudelliset reunaehdot ja epavarmuustekijat seka
palvelutarpeiden kasvu edellyttdvat organisaatiolta kykya uudistua, ennakoida ja toimia entista
yhtendisemmin. Henkildstd on tassa kehityksessa keskeisessa roolissa — osaavana, sitoutuneena ja
hyvinvoivana toimijana, joka mahdollistaa palvelujen laadun ja vaikuttavuuden myos tulevaisuudessa.

Keskeiset kehityssuunnat painottuvat johtamisen ja esihenkilotyon jatkuvaan kehittamiseen,
osaamisen systemaattiseen vahvistamiseen seké ennakoivaan henkildsté- ja resurssisuunnitteluun.
Digitaalisten ratkaisujen ja tiedolla johtamisen merkitys kasvaa edelleen, ja niiden tavoitteena on tukea
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sujuvaa arkea, vahentaa kuormitusta seka parantaa paatdéksenteon laatua. Samalla korostuu kyky
hallita muutoksia hallitusti ja henkil6st6a osallistavasti.

Henkildstéohjelman painopisteet ohjaavat
kehittdmista pitkajanteisesti. Valmentava ja
vaikuttava johtaminen, tydhyvinvoinnin ja
tydkyvyn tukeminen, osaamisen varmistaminen
seka yhdenvertaiset ja selkeat toimintamallit
muodostavat perustan kestavalle
henkilostopolitiikalle. Huomiota kiinnitetaan
myos siihen, ettad henkildstdlld on mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyéhonsa ja tyon
kehittdmiseen.

Vuonna 2025 toteutetun tyéhyvinvointikyselyn
pohjalta kehitetdan tydpaikkojemme johtamista
ja tyboloja vuosina 2026—-2027. Kehittamiseen
on saatu myos projektirahoitusta, jonka avulla
voidaan tukea projektiin valittujen tydyksikoiden
kehittdmistd yhdessa Tydterveyslaitoksen
kanssa. Projektissa kehitetdan myoés yhtenaista
toimintamallia tulevaisuuteen.

Toimintaymparistén muutokset — kuten
taloudellinen paine ja ennakoimattomuus,
lainsdadannon kehitys, tydelaman murros seka
osaavan tyévoiman saatavuuteen liittyvat
haasteet — edellyttavat yhteista tilannekuvaa ja
avointa vuoropuhelua. Naihin vastataan
vahvistamalla yhteisty6ta, kehittamalla
toimintatapoja seka huolehtimalla siita, ettd muutokset toteutetaan hallitusti ja henkil6st6ad kuunnellen.

Yhdessa eteenpain tarkoittaa yhteista suuntaa, luottamusta ja vastuunkantoa. Kun tavoitteet ovat
selkedt ja suunta yhteinen, voidaan muutoksista huolimatta rakentaa tydyhteis6a, jossa henkildstd voi
onnistua tydssaan ja organisaatio vastata perustehtavaansa vaikuttavasti.
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