4
sV >,
< v
Y [ )
N
o (=]
D 14
- ‘<<
A
[ ] . ~
» N\
QPG OQ\
GHET ©

Henkilostokertomus
2025

Ita-Uudenmaan hyvinvointialue

Henkiléstdpalvelut

Aluehallitus 26.03.2026

. [tZ UUSIMAA
O<ctree NYLAND

Hyvinvointialue
Valfardsomrade



Sisallys

Esipuhe — Johdon katsaus vuoteen 2025............oo it 2
1 HenkilOstd strategisSena VOIMAaVArana ..........ccoeeeeeeeeeiererereesessesee e se s sse e sse s e e snessesseses 2
2 HenkilOStOresurssit ja rakeNNE........coccoieereeeeeeseeeee e 3
3 Osaaminen ja UUAISTUMINEN.........coie ettt s s e et e e et sae e nesne e e enns 4
3.1 Osaamisen KENItTEAMINEN ... e 5
3.2 Koulutukseen osallistuminen ja koulutuskorvaukseen oikeuttavat koulutuspéivét............ 7
3.3 Rekrytointi ja henkildstOn SaatavUUS.........cccccveceeiieerieercee et 8
4 TyOhyVINVOINtT Ja tYOKYKY ...couereeeieeeeeiesiee e s sn e 8
4.1 TYOKYKYJONTAMINMEN ...ttt e et n e e e s e e e e e e eneeneas 9
4.2 TyShyvinvoinnin JONtAMINEN ..o e s e n e s 10
LG Y0} Y/ a1 (=T E<To ] = LT o TP S SRR 10
4.4 TyOterveySYNTEISTYO .....ccuo ettt ne e e 11
LIRS T 1= T 1] oT0 =7 T= Lo [ A 12
5.1 Sairauspoissaolojen KustannUSVaIKULUS ............cceoererirenenesese e 12
5.2 TYOKYVYN TUNNUSIUVUL.....c.eeeeeeeeee et 14
6 Johtaminen ja eSINENKIIGLYO .......coou i e ne s 16
6.1 Esihenkildtydn merkitys tyOhyvinvoiNNille...........ccoeveeereeereeeee e 16
7 Tuloksellisuus, tuottavuus ja henkildstokustannUKSEL...........coceeerrieccecce e 17
8 Yhteistoiminta ja VUOIOVAIKULUS .......ccceeuiriiecie et r e e s s e ene e 18
8.1 HenkKiloston 0SalliStaminen..........cocceivieereeee et 18
9 Katse eteenpain 2026—2029 ... cceeererre ettt e st s e e e e s e e n e e ne e s e seesrennenns 19



Esipuhe — Johdon katsaus vuoteen 2025

Vuosi 2025 oli henkildston nakdkulmasta monella tapaa vaativa, mutta samalla merkityksellinen.
Toimintaympéaristén taloudellinen paine, palvelurakenteiden muutokset seka
yhteistoimintamenettelyihin liittyneet ratkaisut edellyttivat organisaatiolta sopeutumiskykya,
vastuullisuutta ja avointa vuoropuhelua.

Henkiléstdtmme on osoittanut poikkeuksellista ammattitaitoa ja sitoutumita tilanteessa, jossa
muutokset ovat koskettaneet monia tydyhteisdja ja yksittaisia tyontekijoita. Tastd tydsta
haluamme esittda henkildstéllemme lampimat kiitokset.

Henkilostokertomus kokoaa yhteen keskeiset tiedot henkildstoméaarastd ja -rakenteesta,
tybhyvinvoinnista, osaamisen kehittamisestd seka@ henkilostokustannuksista vuonna 2025.
Kertomus toimii paitsi katsauksena menneeseen vuoteen, myds valineena tiedolla johtamiseen
ja tulevien valintojen tukena.

Vuoden aikana painopisteind olivat henkildstdresurssien hallinta, tyokyvyn tukeminen seka
johtamisen ja esihenkildtydn vahvistaminen. Samalla katse on ollut jo tulevassa: miten
varmistamme osaavan henkildstén saatavuuden, miten tuemme tydssa jaksamista ja miten
rakennamme kestavaa ja yndenmukaista henkildstopolitiikkaa myds tulevina vuosina.

Henkilostokertomuksen tarkoituksena ei ole ainoastaan raportoida tunnuslukuja, vaan auttaa
ymmartamaan niiden taustalla olevia ilmi6itd ja ohjata yhteista kehittdmista. Henkildstd on
organisaatiomme keskeisin voimavara, ja sen hyvinvoinnista huolehtiminen on edellytys
laadukkaille ja vaikuttaville palveluille.

1 HenkilOsto strategisena voimavarana

Henkilostd on Itd-Uudenmaan hyvinvointialueen tarkein strateginen voimavara ja keskeinen
tekija laadun, jatkuvuuden ja vaikuttavuuden varmistamisessa. Hyvinvointialueen strategian
tavoitteet toteutuvat ihmisten kautta, ja siksi henkiléstdjohtaminen, osaamisen kehittaminen ja
tyéhyvinvoinnin tukeminen on kytketty tiiviisti strategisiin linjauksiin.

Henkilostdstrategia 2024—-2025 ohjaa henkildstétydta neljan keskeisen painopistealueen kautta:
osaaminen ja kehittyminen, valmentava ja osallistava johtaminen, terveellinen ja turvallinen tyd
seka osallisuus ja yhdessa tekeminen. Ndiden avulla rakennetaan yhtenaista johtamiskulttuuria,
tuetaan henkiléston jaksamista ja tyokykyd, vahvistetaan osaamisen saatavuutta seka
varmistetaan tydyhteis6jen sujuva arki. Strategian mukaan tavoitteena on varmistaa henkiléstén
saatavuus, vahvistaa veto- ja pitovoimaa, kehittaa tyboloja ja lisatéa yhteiskehittdmista.



Henkildstévoimavarojen riittavyys, oikea kohdentaminen ja osaamisen taso vaikuttavat suoraan
palvelujen saatavuuteen ja asiakaskokemukseen. Riittédva ja hyvinvoiva henkildstd on edellytys
sille, etta perustehtava voidaan toteuttaa laadukkaasti ja vaikuttavasti. Osaamisen kehittdminen,
tydkyvyn tuki, tyéterveysyhteistyd, turvalliset tydolot seka esihenkilétydn vahvistaminen ovat
keskeisia keinoja turvata palvelujen jatkuvuus ja mahdollistaa uudistuminen.

2 Henkilostoresurssit ja rakenne

Henkil6stomaara ja palvelussuhteet

o Tarkastelupdivana 31.12.2025 Itd-Uudenmaan hyvinvointialueella tydskenteli yhteensa
2 872 henkil6a. Edellisvuonna vastaavana paivana henkilostomaara oli 2 871.

e Vakituisessa palvelussuhteessa oli 2 193 henkiléad (76,6 %) ja madraaikaisessa 669
henkiléa (23,4 %). Vuotta aiemmin vakituisia oli 2 098 ja maaraaikaisia 756.

o Henkil6stosta 2 576 (89,0 %) tydskenteli kokoaikaisesti, 228 (7,9 %) osa-aikaisesti ja 90
(3,1 %) oli sivuvirassa (alle 19 h/vko).

Kielijakauma

e Suomea aidinkielenaan puhui 2 174 henkiléa (75,7 %) ja ruotsia 698 henkiléa (24,3 %).

Henkilétyévuodet

e Vuonna 2025 toteutuneet henkil6tydvuodet olivat 2 579,9. Vuonna 2024 vastaava luku
oli 2 444,3.

Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus

e Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus oli 5,07 % vuonna 2025.
e Vuoden aikana vakituisessa palvelussuhteessa aloitti 864 tydntekijaa ja 668 vakituisen
tyontekijan palvelussuhde paattyi.

lkarakenne

e 31.12.2025 henkiléston keski-iké oli 45,33 vuotta.

e Suurin ikdryhma oli 45-49-vuctiaat (380 henkildd), toiseksi suurin 35-39-vuotiaat (375
henkil6a).

o lkdjakauma esitetdan taulukossa ja havainnollistetaan pylvasdiagrammilla
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Taulukko 1. Ikdjakauma 31.12.2025.
Ikdrakenteeseen liittyva tarkennus

Henkildstokertomuksessa todettu yli 70-vuotiaiden tydntekijdiden maara (13 henkil6d) koostuu
maaraaikaisissa palvelussuhteissa toimivista tyontekijoista.

lImié kuvastaa hyvinvointialueen kykya hyddyntda kokeneiden ammattilaisten osaamista
joustavasti ja tarkoituksenmukaisesti. Elakdityneiden tyontekijdiden ty6panos tukee
palvelutuotannon jatkuvuutta, osaamisen siirtoa sekd henkildstdn saatavuutta erityisesti
tilanteissa, joissa osaajapula on rakenteellinen haaste.

Ratkaisu on linjassa ikaystavallisen ja monimuotoisen tydeldman periaatteiden kanssa seka
vahvistaa organisaation resilienssia muuttuvassa toimintaymparistdssa.

3 Osaaminen ja uudistuminen

Vuonna 2025 osaamisen kehittdminen oli keskeinen osa Itd-Uudenmaan hyvinvointialueen
henkildstdstrategian toimeenpanoa. Talouden sopeutustoimet ja yhteistoimintamenettely loivat
tarpeen tarkentaa, mihin toimiin kehittdmisresursseja voitiin kohdentaa, ja samalla huolehtia
siitd, ettd henkildstdlla oli kdytdssaan riittdvat mahdollisuudet yllapitaa ja kehittdad osaamistaan.

Osaamisen johtamisen rakenteita hyddynnettiin systemaattisesti. Kehityskeskustelut ja
osaamiskartoitukset muodostivat perustan tyontekijdiden ja tydyksikéiden osaamistarpeiden
tunnistamiselle. Kartoitusten perusteella laadittiin koulutussuunnitelmia, joissa huomioitiin seka
strategiset painopisteet ettd yksikdiden toimintaympariston muutokset. Tama mahdollisti
kokonaiskuvan muodostamisen siita, millaisia osaamisia tuli vahvistaa seka lyhyella etta pitkalla
aikavalilla.

Vaikka henkildstopalveluihin ei ollut palkattu HRD-asiantuntijaa vuoden 2024 irtisanoutumisen
jalkeen, osaamisen johtamisen keskeiset toiminnot pystyttiin turvaamaan tehtavien jaolla. Tama
oli tarkeaa erityisesti taloudellisesti haastavana vuonna, jossa resurssit olivat niukat ja tarvittiin



selkeitéd priorisointeja. Kokonaisuutena osaamisen kehittamista pystyttiin viemaan eteenpain
laaja-alaisesti ja hallitusti.

Perehdytyksen osana hyddynnettiin Seppo-alustalla toteutettua perehdytyspelid, joka teki
perehtymisestd vuorovaikutteisen ja helpotti siséltdjen omaksumista. Tama oli tarkea askel kohti
yhdenmukaista, laadukasta perehdytyskokemusta koko hyvinvointialueella.

Koulutustoimintaa vietiin eteenpdin monipuolisesti. Vuoden aikana jarjestettiin useita
ammatillista osaamista vahvistavia koulutuksia, ja omaehtoisen kouluttautumisen periaatteet
tukivat henkil6stén mahdollisuuksia kehittdd osaamistaan myds itsendisesti. Ruotsin kielen
koulutuksia ei pystytty tarjpamaan kustannus- ja sopimusteknisistd syistd, mutta muita
koulutuksia pystyttiin toteuttamaan laajasti.

3.1 Osaamisen kehittaminen

Vuosi 2025 oli esihenkilotydon ndkokulmasta poikkeuksellisen vaativa, silld talouden
sopeutustoimet ja yhteistoimintamenettely vaikuttivat merkittavasti seka johtamisen arkeen etta
henkiléstdn kokemaan turvallisuuden tunteeseen. Tassa toimintaymparistdéssa korostuivat
valmentavan ja osallistavan johtamisen periaatteet, kuten avoin vuorovaikutus, lésnéolo,
johdonmukainen paatdksenteko ja henkildstén kuuleminen muutosten eri vaiheissa.
Esihenkilbilta edellytettiin kykyad tukea henkilostéd epavarmuudessa, jasentdd muuttuvia
tilanteita ja vahvistaa yhteista suuntaa tilanteissa, joissa toimintaympéaristé muuttui nopeasti.

Vuodelle 2025 suunnitellusta esihenkilékoulutusohjelmasta pystyttiin toteuttamaan ainoastaan
psykologisen turvallisuuden osuus. Muut ohjelmaan sisaltyneet kokonaisuudet — strategian
hyédyntdminen esihenkilétydn ohjaajana, esihenkilén yleiset vastuut ja velvollisuudet,
tydsuojelu- ja tydturvallisuusvastuiden kokonaisuus, talousvastuut, hallinnolliset vastuut seka
osallistava ja valmentava johtaminen ja siihen liittyva viestintd — jaivat toteuttamatta
taloudellisten ja resurssiteknisten syiden vuoksi. Suunnitellun kokonaisuuden laajuus edellytti
henkilostoresursseja, joita ei poikkeuksellisen taloustilanteen vuoksi ollut kaytettévissa. Tasta
huolimatta esihenkildty6ta tuettiin useilla muilla kohdennetuilla toimenpiteilla.

Esihenkildille tarjottiin séddnndllisesti esihenkild- sekd HR-palvelussuhdeinfoja, jotka tukivat
arjen palvelussuhdeosaamista ja auttoivat reagoimaan muutostilanteisiin oikea-aikaisesti.
Lisaksi jarjestettiin ergonomiakoulutuksia ja hyddynnettiin Eduhousen laajaa koulutustarjontaa,
joka sisalsi seka lyhyitad ettd laajempia kokonaisuuksia ajankohtaisista aiheista. Rekryneuvola
tuki esihenkil6itda rekrytointiin liittyvissé Kkysymyksissd, ja ensiapukoulutuksia oli tarjolla
toimintayksikéiden tarpeisiin. HPK Palvelut Oy toteutti esihenkildille palkka- ja
palvelussuhdeasioita kasittelevia koulutuksia, ja viestintd tuki sisdistd vuorovaikutusta
jarjestamalla henkildstoinfoja kuukausittain.

Nama toimenpiteet vahvistivat esihenkildéiden osaamista erityisesti niilla osa-alueilla, jotka olivat
keskeisia talouden sopeutustoimien ja yt-menettelyn aikana, vaikka kaikkia suunniteltuja
koulutusmoduuleja ei voitu toteuttaa.

Hyvinvointialueen johtoryhma on linjannut, etté esihenkildiden tyésuojelukoulutus méaéaritellaan
pakolliseksi vuodesta 2026 alkaen. Koulutus toteutetaan KT:n verkkokurssina, jonka



ensimmainen toteutus alkaa maaliskuussa 2026. Linjaus vahvistaa jatkossa esihenkildiden
ty6turvallisuusvastuiden yndenmukaista osaamista ja selkeyttdd koko organisaation kaytantoja.



3.2 Koulutukseen osallistuminen ja
koulutuskorvaukseen oikeuttavat koulutuspaivat

Vuonna 2025 koulutustoiminnan volyymi ja kattavuus kasvoivat selvasti verrattuna vuoteen
2024. Korvaukseen oikeuttavia koulutuspaivia kertyi yhteensa 2 661 paivaa, mika on 548 paivaa
(+25,9 %) enemman kuin vuonna 2024, jolloin kokonaismaara oli 2 113 paivaa. Kasvu oli
merkittdvd myds suhteessa henkildstdn keskimaaraiseen maaraan: keskimaarainen
tyontekijamaara nousi vuoden aikana 2 500 — 2 581,1, eli hieman yli 3 prosenttia. Koska
koulutuspaivien kasvu oli huomattavasti voimakkaampaa kuin henkildston maaran kasvu,
koulutusaktiivisuus nousi selvasti.

Koulutuspaivat tydntekijaa kohden nousivat vuoden aikana 0,85 — 1,03 paivaan, mika tarkoittaa
22 prosentin kasvua. Tama osoittaa, ettd kouluttautuminen lisdantyi seka volyymiltaan etta
suhteellisesti tyontekijaa kohden tarkasteltuna.

Osallistujamaadra kasvoi merkittdvasti: vuonna 2024 koulutuksiin osallistui yhteensd 987
henkil6a, kun vuonna 2025 osallistujia oli 1 307. Tama tarkoittaa 320 henkilén (+32,4 %)
lisdysta, mikd nakyy myos osallistujakattavuuden kasvuna 39,5 prosentista 50,6 prosenttiin.
Toisin sanoen yli puolet tydntekijoistd osallistui korvaukseen oikeuttaviin koulutuksiin vuoden
aikana.

Osallistumisen rakenteessa tapahtui lievad muutosta. Yhden paivan koulutusten osuus kasvoi
30,4 — 37,4 prosenttiin, kun taas kahden ja kolmen paivan koulutusten osuudet hieman
laskivat. Keskimaarainen koulutuspaivien maara per osallistuja pieneni vain hieman 2,14 — 2,04
paivaan, mikd on odotettavissa osallistujamaaran kasvaessa ja koulutusmuotojen
monipuolistuessa.

Koulutuskorvauksen osalta vuosi 2025 oli my6s selvasti edellisvuotta korkeampi. Vuonna 2024
hyvaksytty korvaussumma oli 48 104,56 euroa, kun vuonna 2025 korvaukseen oikeuttavien
koulutusten perusteella haettu summa oli 64 965,65 euroa. Tama merkitsee 16 861 euron
(+35,1 %) liséysta. Vuoden 2025 koulutuskorvaussumma ei ole viela v, mutta vahvistettu, mutta
kasvu noudattelee koulutusmaarien kasvutrendia.

Kokonaisuutena tarkasteltuna  koulutustoiminta  vahvistui selvasti vuonna  2025.
Osallistujakattavuus kasvoi, koulutukseen kaytetty aika lisdantyi ja koulutustoiminnan volyymi
nousi selvasti suhteessa henkiléstomaaraan. Tama osoittaa, ettd organisaatiossa panostettiin
aiempaa laajemmin osaamisen kehittdmiseen, perehdytykseen ja tydn tukemiseen koulutuksen
keinoin.

Vuosi 2025 osoitti, ettd osaamisen ja johtamisen kehittdmista voidaan vieda eteenpain myds
taloudellisesti haastavissa olosuhteissa. Vaikka kaikkia suunniteltuja hankkeita ei kyetty
toteuttamaan, henkil6stda tuettiin monipuolisesti sekéa koulutuksen ettéa johtamisen keinoin.



3.3 Rekrytointi ja henkiloston saatavuus

Vuonna 2025 avattiin haettavaksi yhteensd 538 tyodpaikkaa, joihin saatiin 3515 hakemusta.
Keséatyopaikkoja oli haussa 254, ja ndihin tuli 1635 hakemusta. Eniten It&-Uudenmaan
hyvinvointialueelle rekrytoitiin 1ahihoitajia (203), sairaanhoitajia (76) seka ohjaajia (35).

Vuoden 2025 keskimaarainen hakijamaara oli 6,5 hakijaa tydpaikkaa kohden. Hakijaméaara on
noussut vuodesta 2024, jolloin keskimaarainen hakijamaara oli 5,1 hakijaa tydpaikkaa kohden.

Lahihoitajien tehtaviin hakijamaarat vaihtelivat tehtadvan mukaan.

e Kotihoidon lahihoitajatehtéviin tuli keskimaarin 2,6 hakijaa/tydpaikka.
¢ Sijaispoolin lahihoitajatehtaviin tuli keskimaarin 0,9 hakijaa/tydpaikka.
e Muut lahihoitajien tehtévat kerasivat keskimaarin 6,5 hakijaa/tytpaikka.

Eniten hakemuksia tyopaikkaa kohden tuli seuraaviin tehtaviin:

o Sihteeri: 55,5 hakijaa/tyopaikka
e Palveluvastaava: 45,3

e Tiedonhallintasihteeri: 35

e Palotarkastaja: 31

Vahiten hakijoita oli seuraaviin tehtaviin:

o Apulaisylildaakari: 1 hakija
o Erikoishammaslaakari: 1 hakija
e Yliladkari: 1 hakija

Kaikkiin tydpaikkoihin saatiin kuitenkin vahintaan yksi hakemus, eika yksikdan haku jaanyt kokonaan
ilman hakijoita.

4 Tyohyvinvointi ja tyOkyky

Tybhyvinvointi ja tydkyky ovat organisaatiomme keskeisia voimavaroja sekd osa strategista
henkildstéjohtamista. [td-Uudenmaan hyvinvointialueen henkilostdstrategia linjaa, etta
tyoskentely-ympariston tulee olla fyysisesti ja psykologisesti turvallinen, ja ettd
tyoterveysyhteistydn sekd tydkykyjohtamisen tulee tukea henkildston jaksamista ja tydssa
jatkamista. Strategian mukaan tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn johtaminen ovat keskeisia
edellytyksid palvelujen laadulle ja henkiléston veto- ja pitovoimalle. Taman vuoksi
tybhyvinvointia  tarkastellaan sekd henkildston  kokemusten, tunnuslukujen ettd
ennaltaehkaisevien toimenpiteiden nakdkulmasta.



Vuonna 2025 panostimme erityisesti ennakoivaan ty6hyvinvoinnin  johtamiseen,
henkilostokokemuksen jatkuvaan seurantaan ja varhaisen tuen toimintamalleihin. Tavoitteena
oli vahvistaa tydyhteisdjen toimivuutta, tukea yksildiden tydkykya seka kehittéd tydolosuhteita
kokonaisvaltaisesti. Tydhyvinvoinnin edistdmiseksi perustettu tydhyvinvointiryhméa kokoontui
vuoden 2025 aikana nelja kertaa.

Syksylla 2025 jarjestettin  [t3-Uudenmaan  hyvinvointialueen  tydhyvinvointi- ja
ty6turvallisuusviikko. Viikon aikana jarjestettiin tydhyvinvointiin ja ty6turvallisuuteen liittyvia
luentoja. Liséksi henkilostélld oli mahdollisuus tutustua alueen yrittdjien tarjoamiin
hyvinvointipalveluihin.

[td-Uudenmaan hyvinvointialueelle myénnettiin Mieli ry:n Hyvan mielen ty6paikka® -merkki
tunnustuksena siitd, ettd organisaatio on sitoutunut ponnistelemaan tydntekijoiden
mielenterveyden vahvistamiseksi. Hakemusta varten tehtiin kattava tilannekatsaus ja
kehittdamissuunnitelma mieliystavallisista kdytanndista tydpaikalla. Hyvinvointialue on asettanut
useita kehittdmistavoitteita ja tavoitteena on, ettéd mielenterveytta tukeva ja sita edistava avoin
ja empaattinen tyokulttuuri vahvistuu. Merkki on mydntamispaivasta 21.2.2025 laskien
voimassa vuoden eteenpain.

4.1 Tyokykyjohtaminen

Esihenkildiden tydkykyjohtamisen osaamista vahvistettiin yhteistydssd Kevan kanssa
jarjestetyilla esihenkiléille suunnatuilla tydkykyjohtamisen aamukahvitilaisuuksilla (3 kpl), joissa
kasiteltin muun muassa varhaisen tuen kaytantdja, tyokyvyn tukemista ja mielenterveyteen
liittyvien tilanteiden johtamista.

Vuoden 2025 aikana nousi esiin selked tarve kehittdd korvaavan tydn kaytantdja koko
organisaation tasolla. Loppuvuodesta 2025 aloitettiin korvaavan tyon kehittdmisyhteisty® Kevan
kanssa, tarkoituksena kehittdd korvaavan tyon mallia ja sen kayttéonottoa yhteistydssa Kevan
kumppanipalvelun kanssa. Tavoitteena on, ettd Itd-Uudenmaan hyvinvointialue ottaa kayttoéon
korvaavan tydn mallin koko organisaatiossa vuoden 2026 aikana.

Vuodelle 2026 haettiin Kelalta kaksi Kiila-kuntoutusryhmaa henkiléston tydkyvyn tukemiseen.
Kiila-kuntoutus on suunnattu tyéntekijdille, joilla on kohonnut riski tydkyvyn heikkenemiseen, ja
sen tavoitteena on tukea ty®ssa jatkamista varhain ja ennakoivasti. Organisaatiomme suurin
ammattiryhma on Iahihoitajat, ja tyokyvyttémyysriskiennusteiden perusteella heidan riskinsa
tyokyvyttdomyyteen on keskimaaraistda korkeampi. Taman vuoksi lahihoitajille haettiin oma,
erillinen Kiila-kuntoutusryhma, joka vastaa juuri heidén tydnkuvansa ja kuormitustekijdidensa
tarpeisiin. Toinen Kiila-ryhm& on suunnattu koko henkildstdlle, jotta tyokyvyn tukea voidaan
tarjota laajasti eri ammattiryhmille ja mahdollistaa varhainen tuki monenlaisissa tilanteissa.
Molemmat ryhmat toteutetaan yhteistydssd Coronarian kanssa, joka toimii kuntoutuksen
palveluntuottajana. Coronaria vastaa asiantuntijatydsta, kuntoutuksen sisallosta ja yksil6llisesta
ohjauksesta kuntoutuijille.



4.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Psykologinen turvallisuus -koulutuskokonaisuus (webinaari + 2 ty6pajaa) tarjosi esihenkildille
yhteisen kasitteellisen ymmarryksen siitd, mita psykologinen turvallisuus on ja mita se ei ole.
Ulkopuolisten asiantuntijoiden toteuttama koulutus lisdsi luottamusta sisaltéon ja toi
ajankohtaiseen tutkimustietoon perustuvaa nakdkulmaa. Webinaarin tallentaminen intranetiin
mahdollisti koulutussisallon saavutettavuuden myods niille esihenkildille, jotka eivat paasseet
osallistumaan reaaliaikaisesti.

Erityisen merkittava onnistuminen oli tydpajojen osallistava toteutustapa. Pienryhmatyoskentely
mahdollisti avoimen keskustelun, kokemusten jakamisen ja psykologisen turvallisuuden
tarkastelun konkreettisesti omasta tydarjesta kasin. Tydpajojen kautta psykologinen turvallisuus
siirtyi abstraktista kasitteesta kaytannon esihenkilétydn vélineeksi. Esihenkil6t tunnistivat omaa
rooliaan ja vaikutusmahdollisuuksiaan psykologisen turvallisuuden edistajind seka tyontekijan
etta tydnantajan vastuiden nakdkulmasta.

Liséksi koulutuskokonaisuus tuki mielenterveyttd edistdvien arjen kaytantdjen juurtumista
vahvistamalla esihenkildiden valmiuksia kdyda avointa vuoropuhelua, ottaa puheeksi
kuormitustekijoita ja rakentaa luottamuksellista ilmapiiria tydyhteisoissa.

4.3 Tyoyhteisotaso

Kevan toteuttama Pulssikysely laajennettiin koko organisaation kaytté6n vuoden 2024 pilotin
jalkeen huhtikuussa 2025. Pulssi on kuukausittain toistuva, vaivaton ja nopea kyselypalvelu, joka
tuottaa reaaliaikaista tietoa tydyhteisdn vireestd ja innostaa koko henkilostdéd osallistumaan
tybdhyvinvoinnin kehittdmiseen. Laajennus toteutettiin vapaaehtoisuuden pohjalta, ja mukana oli
22 yksikkoa.

Kyselyn vakiinnuttaminen osaksi arkea mahdollisti henkiléstokokemuksen seurannan aiempaa
systemaattisemmin ja tuki esihenkilditd tyohyvinvoinnin johtamisessa. Pulssiin valitut
kysymykset koskivat seuraavia osa-alueita: tydyhteis®, tydaikajarjestelyt, tydolosuhteet,
esihenkilotyd ja johtaminen, motivaatio ja tydn merkityksellisyys, tyokyky ja oma jaksaminen
seka osaaminen ja kehittdminen. Pulssikyselyn kokonaistulos kaikista kysymyksistd vuoden
2025 ajalta oli 4,0 (asteikko 1-5).

Vuonna 2025 organisaatiossa kaynnistettiin sisdinen tydyhteisdsovittelutoiminta vahvistamaan
rakentavaa vuorovaikutusta ja yhteiséllisyyttd. Sovittelutoiminnan tavoitteena on tukea
tyontekijoita tilanteissa, joissa ristiriidat, kuormitus tai vuorovaikutuksen haasteet heijastuvat
tydhyvinvointiin. Organisaation sisainen sovittelutoiminta k&ynnistettiin kouluttamalla 10
organisaation tyontekijaa tydyhteisdsovittelijaksi. Koulutukset kustannettiin valtionavustuksesta
toiminnan vakiinnuttamiseen ja kehittdmiseen, kokonaiskustannusten ollessa 25 000
€.Sovittelijat toimivat eri yksikdissa ja sovittelijan roolissa oman tydnsa ohessa, mika lisda
toiminnan saavutettavuutta ja madaltaa kynnysta ottaa ristiriitatilanteita puheeksi.
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Vuoden 2025 aikana tydyhteisdsovitteluun tuli 10 yhteydenottoa. Sovittelun kautta on edistetty
rakentavaa vuoropuhelua, lisatty ymmarrystd eri osapuolten nakdkulmista ja tuettu
tydyhteisdjen kykya jatkaa yhteistydta haastavista tilanteista huolimatta.
Tydyhteisdsovittelutoiminnan vaikutuksia on seurattu sovitteluun osallistuneille lahetetyn
sahkdisen palautekyselyn avulla. Palautteen perusteella sovitteluprosessit koetaan paaosin
turvallisiksi, kunnioittaviksi ja hyodyllisiksi. Palautekyselyn mukaan yksil6keskustelut arvioitiin
erittdin myonteisesti, ja vastaajat kokivat tulleensa kuulluiksi sekd ymmarretyiksi. Sovittelijoiden
ammattitaito, puolueettomuus ja kyky Iluoda turvallinen ilmapiiri arvioitin korkealle.
Kokonaisuutena suurin osa vastaajista oli tyytyvaisia prosessiin ja 90 % ilmoitti suosittelevansa
tyoyhteisdsovittelua vastaavissa tilanteissa jatkossa.

4.4 Tyoterveysyhteistyo

Vuonna 2025 tyoéterveysyhteistydon painopiste oli tyokyvyn tuen vahvistamisessa,
palveluprosessien sujuvoittamisessa seka kustannusseurannan ja toiminnan lapindkyvyyden
parantamisessa. Tydterveyshuollon toimintaa ohjaavat tydterveyshuoltolain (1383/2001)
velvoitteet, joiden mukaisesti tydnantajan ja tyéterveyshuollon tulee yhdessa edistaa tyokykya,
ehkaista tyoperaisia sairauksia seka tukea varhaista puuttumista.

Hyvinvointialueella toteutettiin vuoden aikana useita yhteistydta tehostavia toimenpiteita.
Tydterveysneuvotteluiden maaraa pyrittiin vahentamaan selkeyttdmalla prosessia: Mehilaiselle
toimitettavan varhaisen tuen lomakkeen edellytettiin olevan kadytdssa kaksi viikkoa ennen
neuvottelun ajankohtaa, jotta valmistelu olisi laadukasta ja oikea-aikaista.

TyOpaikkaselvitysten toteutusvali muutettiin kustannus- ja resurssiperusteisesti kolmesta
vuodesta viiteen vuoteen, mikd vastaa lain sallimaa vaihteluvélid ja mahdollistaa selvitysten
paremman kohdentamisen riskiperusteisesti.

Sairauspoissaolojen hallintaa kehitettiin hyédyntamalla entistd paremmin esihenkilon luvalla
myonnettyja poissaoloja tilanteissa, joissa tyokyvyn tilapainen heikentyminen ei edellyta
tyoterveyden ammattilaisen vastaanottoa. Samalla tydkyvyn seuranta koottiin keskitetysti
tyoterveyshoitajalle, mika paransi tiedonkulkua ja lisdsi seurantaprosessin yhdenmukaisuutta.

Tyoterveyshuollon terveystarkastukset rajattin pdasaantdisesti enintddn yhden tunnin
mittaisiksi, pelastusalan tarkastuksia lukuun ottamatta. Tavoitteena oli lisata palvelun
yhdenmukaisuutta ja kustannustehokkuutta.

EsihenkilGille jarjestettiin maksuton koulutus varhaisen tuen mallin hyddyntamisestd, mika
vahvisti osaamista tydkyvyn tuen prosesseissa ja paransi varhaista puuttumista. Talouden
lapinakyvyytta vahvistettiin jarjestdmalla koordinoivan tiimin kanssa kuukausittain 30 minuutin
mittainen kustannusseurantapalaveri (veloituksetta) sekd asiakastapaaminen kahden
kuukauden valein.
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Mielenterveyden tuen osalta tydterveyshuolto ohjasi ensivaiheessa mielialavalmentajien
palveluihin, joita pyrittin  hyddyntdmdan ennen  psykologikdynteja. Kaytantdjen
yhdenmukaistamiseksi kaytiin yhdessa lapi digiklinikan sairauspoissaolokdytannét ja niista
aiheutuvat kustannukset.

Kustannusseurantaa parannettiin lisdksi siten, ettd tydterveyshuolto toimitti asiakkaalle
kustannuspaikkakohtaisen erittelyn kerran kuukaudessa, mika vahvisti tyéterveysyhteistyon
lapinakyvyytté ja raportoinnin tarkkuutta.

5 Sairauspoissaolot

Sairauspoissaolot ovat lisadntyneet tarkastelujaksolla merkittdvasti: sairauspoissaolopaivat
tyontekijaa kohden ovat nousseet 15,6 paivastd (2023) 21 paivaan (2024) ja edelleen 24,5
paivaan vuonna 2025. Myds yli 30 paivan poissaolojen maara tydntekijaa kohden on kasvanut
8,3 paivasta 12,7 paivaan, mika korostaa pitkittyneiden tyokyvyttémyysjaksojen yleistymista.

Ty6kykyneuvottelujen maara kasvoi voimakkaasti vuodesta 2023 vuoteen 2024 (366 — 571
kpl), mutta on vuonna 2025 laskenut 448 neuvotteluun. Ty6terveyshuollon osallistumisen osuus
on sailynyt korkeana, mikd osoittaa tiivistd yhteistyéta tyokyvyn tuen prosesseissa.
Tarkoituksenmukaista on lisétd esihenkildiden osaamista ja vastuuta tydkyvyn tuen
prosesseissa.

Tyoterveyshuollon asiakastyytyvaisyys on edelleen erittdin hyvalla tasolla (NPS 81,7-86),
vaikka viimeisimmalla tarkastelujaksolla ndhdaan lievaa laskua.

Kokonaisuutena tarkastelu osoittaa, ettéd tydkykyhaasteet ja pitkittyneet sairauspoissaolot
lisdavat tydterveyshuollon kuormitusta ja kustannuksia. Tama korostaa tarvetta vahvistaa
varhaisen tuen kaytant6ja, esihenkildiden tydkykyosaamista seka korvaavan tydn ja
osatybkykyisyyden hyddyntdamistd kustannusten kasvun hillitsemiseksi ja tyburien
pidentédmiseksi.

5.1 Sairauspoissaolojen kustannusvaikutus

Vuonna 2025 Itd-Uudenmaan hyvinvointialueen henkildstélla oli  keskimdarin 24,5
sairaspoissaolopaivaa/henkild, mika ylittdd kansallisen keskiarvon (n. 18 paivaa/henkild).
Henkildstomaaralla 2800 tama tarkoittaa yhteensa 68 600 sairaspoissaolopadivaa vuodessa.
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Kevan julkisen sektorin kustannusarvion mukaan yhden sairaspoissaolopaivan hinta on noin 375
euroa. Mikali sairaspoissaolopaivat/henkild saataisiin laskettua kansalliselle tasolle (18 paivaa),
saastopotentiaali olisi taulukko 2 mukainen. Sairauspoissaolopaivien vahentdminen kansalliselle
tasolle toisi arviolta yli 6,8 miljoonan euron vuotuisen sdastén henkildstdkustannuksissa. Laskelma
perustuu Kevan kustannusarvioon ja siséltad seka suorat etta valilliset kustannukset.

Nykytila (24,5 pv) Tavoite (18 pv) Erotus (pv) Saasto (€/vuosi)
68 600 50 400 18 200 6 825 000

Taulukko 2. Arvio saastévaikutuksista sairauspoissaolojen vahentamisella

Vuonna 2025 tapaturmakustannukset ldhes kaksinkertaistuivat verrattuna vuoteen 2024.
Kustannusten nousu ei johtunut vahinkojen maaran kasvusta, silla tapausten lukumaara pysyi
lahes samana, vaan vahinkojen selvasta vakavoitumisesta (taulukko 3). Paivarahapaivien maara
kasvoi 969 paivasta 1414 paivaan, mikad on 46 %:n lisdys. Padivarahapdivien kasvu selittéa
valtaosan kustannusten noususta, silld suurin osa maksetuista korvauksista koostuu juuri
paivarahakorvauksista.

Maksetut korvaukset 2024 vs 2025 Tapaturmien vakavuus (paivarahapaivat per vahinke)
766,036 €

7.94

250000
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151,833 €

150000 4
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100000 +

Paivarahapaivat / vahinko

50000 -

04

Taulukko 3. Tapaturmakustannukset ja paivarahojen maara.

Vuonna 2025 sattui useita selvasti vakavampia vahinkoja kuin edellisvuonna. Erityisesti
nyrjahdyksiin, sijoiltaanmenoihin ja murtumiin liittyvat tapaukset aiheuttivat pitkia
tyokyvyttémyysjaksoja ja korkeita korvaussummia. Olkapaa- ja rannevammojen kustannukset
kasvoivat voimakkaasti, ja yksittéisten tapausten korvaukset nousivat jopa 20 000-28 000
euroon.

Myo6s tydmatkatapaturmien kustannukset kasvoivat huomattavasti. Tydmatkatapaturmista
maksetut korvaukset nousivat 53 090 eurosta 85 840 euroon, mika tarkoittaa 62 %:n kasvua.
Useat tydmatkoilla sattuneet nilkka-, polvi- ja rannevammat olivat rakenteellisesti kallimpia ja
johtivat pitkiin sairauspoissaoloihin.
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Vuoden 2025 suurin yksittdinen kustannusajuri oli kuitenkin liukastumistapaturmien voimakas
kallistuminen. Liukastumisista maksettujen korvausten maara nousi vuodessa yli 70 000 euroa.
Tama selittyy useilla erityisen pitkiksi venyneilld tyokyvyttdmyysjaksoilla sekd vakavammilla
vammoilla, kuten murtumilla.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kustannusten ldhes kaksinkertaistuminen selittyy ennen
kaikkea vahinkojen vakavoitumisella, pitkdkestoisilla poissaoloilla sekd tuki- ja
liikuntaelinvammojen kasvaneella maaralla ja vakavuudella.

5.2 Tyokyvyn tunnusluvut

Vuonna 2025 tyokyvyttdmyyteen liittyvien hakemusten rakenne kehittyi osittain myonteisesti.
Jatkohakemusten osuus laski edellisvuodesta, mika viittaa siihen, ettd tydkyvyn tukemisen ja
kuntoutumisen prosessit ovat osin tehostuneet. Uusien tydkyvyttdmyyshakemusten taso sailyi
kuitenkin verrokkia (hyvinvointialueet) hieman korkeampana, mika osoittaa tarpeen vahvistaa
entisestddn varhaista tukea ja ennaltaehkaisevia tyokykytoimia. Tydkyvyttdmyyseldkkeiden
hylkdysprosentti laski tarkastelujaksolla 27 prosentista 24 prosenttiin. Mydnnettyja
tyokyvyttomyyselakkeitd oli 5, osatydkyvyttomyyseldkkeitd 6, kuntoutustukea 8 ja
osakuntoutustukea 13 henkildlla. Suurin paatdsten taustalla vaikuttanut sairausryhma olivat
tuki- ja liikuntaelinsairaudet. (Taulukko 4).

Mydnnettyjen tyokyvyttimyyselakepdatosten maard Tyokyvyttdmyyselakepaatasten hylkaysprosentti

@ Taydet tydkyvyttomyyseldkkeet yhteensd @Osatyokyvyttomyyselikkeet yhteensd @ Taydet tyokywyttomyyseldkkeet yhteensa @ Osatydkyvyttomyyselikkeet yhteensa

22 0% 2%y
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. 20%
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Taulukko 4. Tyokyvyttémyysratkaisujen kehitys hakemustyypeittain ja elakelajeittain.

aT%

Ammatillisen kuntoutuksen mydnteisia paatdksia tehtiin vuoden 2025 aikana yhteensa kuusi.
Paatbkset syntyivat tasaisesti sekd asiakkaiden omien kuntoutushakemusten etta
tyokyvyttomyyseldkehakemusprosessien kautta. Hylkdysprosentti oli vuonna 2025 selvasti
korkeampi kuin edeltdvana vuonna, 81 prosenttia, kun vertailuvuonna hylkdysosuus oli 48
prosenttia. Hylkyja annettu seka laaketieteellisin, etta tarkoituksenmukaisuussyin.
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Hakemusten taustalta havaittiin selkeita trendeja. Eniten hakemuksia tehtiin samoilla perusteilla
kuin edellisvuonna, ja hakijoiden yleisin ammattiryhma oli Idhihoitajat. Suurin osa hakemuksista
tuli 50-59-vuotiaiden ikdaryhmastd. Mydnnettyjen kuntoutusoikeuspadatdsten maara pysyi
vuosina 2023-2025 melko tasaisena, vaikka vuosittaista vaihtelua oli erityisesti asiakkaiden
omien hakemusten maarassa.

Elakkeelle siirtymisen rakenteessa havaittiin selked muutos: vanhuuseldkkeiden osuus pieneni
ja osatyokyvyttomyyseldkkeiden osuus kasvoi merkittavasti. Tama kehitys heijastaa henkiléston
ikdrakennetta seka lisdantyvaa tarvetta mahdollistaa tydssa jatkaminen osatydkykyisena sen
sijaan, ettd henkildsto siirtyisi suoraan taydelle tyokyvyttdmyyseldkkeelle.

Kevan tyokyvyttdmyysriskiennustetta tarkasteltaessa keskeistd on sekd ammattiryhmien koko
ettd niiden suhteellinen riski siirtya tyokyvyttémyyselakkeelle. Kevan antamat tiedot on koottu
hyvinvointialueen vuoden 2024 tiedoilla, ja se kertoo, kuinka suuri riski tietylld nykyisella
henkiléstoryhmalla on paatya tyokyvyttdmyyseldkkeelle seuraavan kolmen vuoden sisalla.

Hyvinvointialueen suurin henkiléstéryhma on l&hihoitajat, joita on 731, mink& vuoksi heidan
tyollaan ja tydkyvyllaan on merkittédva vaikutus koko organisaation henkildstéresursseihin. Myds
sosiaalialan ohjaajia (431) ja sairaanhoitajia (218) on huomattava maara.

Tydkyvyttdmyyseldkkeiden ennuste osoittaa, etta lahihoitajilla on maarallisesti eniten odotettuja
uusia tyokyvyttdémyyseldkkeitd, yhteensd noin 29 tapausta. Sosiaalialan ohjaajilla vastaava
ennuste on noin 11 tapausta, ja useilla muilla ammattiryhmilld ennustetut luvut vaihtelevat
yhdesta viiteen. Ennusteet painottuvat keski-ikaisiin ja ikdantyviin tydntekijoihin. (Taulukko 5).

©-35 @35-39 ©40-44 ®45-49 @50-54 ®55-59 ®60-

Lahihoitajat | 29
Sosiaalialan ohjaajat [N 1
Hammashoitajat ja suuhygienistit ||| 5
Sairaala- ja hoitoapulaiset | 5
Sairaanhoitajat .- 4
Siivous- ja keittioty || NI 4
Terveydenhoitajat - 3
Sosiaalityéntekijat [N 3
Sihteerit, assistentit, asiakaspalvelutysntekijat [l 2

2024

Luonnontieteiden ja tekniikan asiantuntijat [l 2
Talous-, hallinto- ja lakialojen asiantuntijat [l 1

0 5 10 15 20 25 30

Taulukko 5. Ennustetut tyokyvyttomyyselakkeet.

Suhteellisessa tyokyvyttdmyysriskissd korkeimpia prosenttiosuuksia on hammashoitajilla ja
suuhygienisteilla (7,6 %), siivous- ja keittotydssa (4,5 %), talous- ja hallintoalan asiantuntijoilla
(noin 4,4%) seka lahihoitajilla (4,0 %). Vaikka joidenkin ryhmien riski on pienempi,
henkiléstdmaara voi silti tehda vaikutuksesta kokonaisorganisaation tasolla merkittavan.
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Kokonaisuutena tyokyvyttomyysriski muodostuu sekd ammattiryhmien koosta ettd
riskiprosentista. Lahihoitajien suuri henkilosttmaara ja kohonnut riski tekevat heista
organisaation tydkykykehityksen kannalta keskeisen ryhméan, mutta myods pienemmill3,
korkeariskisilla ammattiryhmilld on tunnistettavaa merkitystd tyokyvyttémyyselakkeiden
kokonaismaaraan. Tama korostaa henkiléstéresurssien ennakoinnin, tydkyvyn seurannan ja
kohdennetun tuen merkitysta.

6 Johtaminen ja esihenkilotyo

[td-Uudenmaan hyvinvointialueella johtaminen perustuu henkildstdstrategian linjaukseen
valmentavasta ja osallistavasta johtamiskulttuurista. Strategian mukaan johtamisen tavoitteena
on luoda yhtendinen, luottamusta rakentava ja ammattitaitoinen esihenkilotyd, joka tukee
henkiléston hyvinvointia ja mahdollistaa organisaation sujuvan toiminnan myés muutoksissa.

Valmentavan ja osallistavan johtamiskulttuurin tavoitteena on varmistaa, ettd henkilostd kokee
johtamisen oikeudenmukaiseksi ja tasapuoliseksi, ettéd vuoropuhelu toimii kaikilla organisaation
tasoilla ja etta jokainen tyontekija kokee tulevansa kohdatuksi ja arvostetuksi. [td-Uudenmaan
hyvinvointialueen henkildstdstrategia painottaa yhdenmukaisia johtamiskaytantdja ja
luottamusta tukevaa, valmentavaa johtamiskulttuuria, joka edistdd henkiléstdén hyvinvointia ja
jaksamista muutoksessa.

6.1 Esihenkilotyon merkitys tyohyvinvoinnille

Tybhyvinvoinnin  johtaminen on Itd-Uudenmaan hyvinvointialueen henkiléstéstrategian
mukaisesti osa esihenkilotydn ydintd. Strategian tavoitteena on rakentaa fyysisesti ja
psykologisesti turvallinen seka terveellinen tytskentely-ymparistd, jossa tydkykyjohtaminen ja
tydhyvinvoinnin johtaminen ovat luonteva osa arjen johtamista. Tydhyvinvoinnin johtamisen
vahvistaminen ei siis ole vain yksittdinen toimenpide, vaan strateginen kokonaisuus, joka ohjaa
koko hyvinvointialueen johtamista ja henkildstotyota.

Ita-Uudenmaan hyvinvointialueella esihenkilétyd on keskeisessd roolissa tydhyvinvoinnin
rakentamisessa ja yllapitamisessa. Tata vahvistaa myds esihenkildille toteutetun, psykologinen
turvallisuus -kyselyn tulokset. Tulokset korostavat esihenkildtydn merkitystd avoimen
vuorovaikutuskulttuurin mahdollistajana. Vastausten perusteella esihenkilét nakevat omien
vaikutusmahdollisuuksiensa olevan hyvat tai erittdin hyvat, ja heidan roolinsa koetaan
ratkaisevaksi erityisesti avoimen keskustelun, Iluottamuksen ja tasapuolisen kohtelun
varmistamisessa. Esihenkil6ét kuvaavat vaikuttavansa tydyhteisdn psykologiseen turvallisuuteen
ennen kaikkea esimerkillaan, lasnéolollaan, puuttumalla epaasialliseen kayttdytymiseen seka
antamalla tilaa monenlaisille nakemyksille. Useissa kommenteissa korostui liséksi omien
virheiden myoéntamisen térkeys esihenkilén mallina.
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Vaikka tulokset ovat kokonaisuutena myodnteisia, esihenkilét toivat esiin  myds
kehittamistarpeita. Tyypillisimpia esihenkilétyon haasteita ovat ajanpuute, tiimien suuri koko ja
maantieteellinen hajautuminen, jotka vaikeuttavat Iasngolon ja arjen kohtaamisten toteutumista.
Lisaksi osa vastaajista nosti esiin tydyhteisdjen dynamiikan haasteet, kuten hiljaisempien dénen
esiin saamisen, epdaasiallisen puheen kitkemisen sekad tydyhteisdjen sisdisten ristiriitojen
kasittelyn. Myos avoimen keskustelukulttuurin ja virheistd oppimisen toimintatapojen
vahvistaminen nahtiin tarkeana jatkokehittamiskohteena.

Kysely osoittaa selkedsti, etta esihenkiltyd on hyvinvointialueella keskeinen tekija tydyhteiséjen
hyvinvoinnin ja toimintakyvyn varmistamisessa. Esihenkilét ovat valmiita kehittamaan
johtamisty6tédan ja tunnistavat aktiivisesti ne kohdat, joissa voidaan yhdessd vahvistaa
avoimuutta, luottamusta ja rakentavaa vuorovaikutusta.

7 Tuloksellisuus, tuottavuus ja
henkildstokustannukset

Vuoden 2025 henkildstokulut toteutuivat yhteensd 159,6 milj. euroon, mikd merkitsee selkeaa
kasvua verrattuna vuoden 2024 toteumaan (14 3,6 milj. euroa). Henkildstékulujen kasvu on ollut
noin 16 milj. euroa, ja se nakyy erityisesti palkkojen ja palkkioiden nousuna. Kokonaisuutena
henkiléstomenojen kasvu muodostaa merkittdvimman yksittdisen kustannuspaineen
hyvinvointialueen tuloksessa.

Palkat ja palkkiot toteutuivat vuonna 2025 yhteensd 128,8 milj. euroon, mikd on noin 12 mil].
euroa enemman kuin vuonna 2024. Kasvu johtuu ensisijaisesti vakinaisen henkildston
palkkasumman noususta. Rekrytointien, tehtavakohtaisten palkkojen korotusten ja
tyomarkkinaratkaisujen vaikutus nakyvat kokonaisuudessaan henkiléstdmenojen nousuna.
Maaraaikaisten ja sijaisten palkkakustannukset eivat yksin selitd kokonaiskasvua, vaan osoittaa,
ettd kustannusrakenne on muuttunut pysyvammin vakinaisen tydvoiman suuntaan.

Erilliskorvauksiin (esimerkiksi ilta- ja yotyolisat, varallaolot ja ylitydkorvaukset) kaytettiin vuonna
2025 yhteensa 13,6 mil. euroa. Summa on lievasti laskenut edellisvuodesta, mutta
kokonaisuutena taso on edelleen korkea ja kertoo operatiivisen toiminnan rakenteellisista
haasteista. Erilliskorvausten pienentyminen on oikeansuuntainen kehitys, mutta
saastdpotentiaalia on edelleen merkittavasti, erityisesti tydvuorosuunnittelun ja henkildstén
kohdentamisen kehittdmisen kautta.

Jaksotettujen lomapalkkakulujen vaikutus oli vuonna 2025 +2,33 milj. euroa, mikd pienensi
tilikauden henkiléstokulujen kokonaisrasitusta. Lomapalkkavelka on nain ollen pienentynyt.
Vaikutus on taloudellisesti positiivinen, mutta se on osittain tilapdinen ja voi tasaantua
seuraavina tilikausina lomien kertymisen ja pidon ajoituksen mukaan. Lomavelan hallinta on
jatkossa tarkeds, jotta kustannuksiin ei synny suuria vaihteluita suunnittelukaudella.
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Henkilostokulujen kasvu vuonna 2025 on rakenteellista ja painottuu erityisesti vakinaiseen
henkildstdon. Vaikka erilliskorvaukset ovat hieman laskeneet, niiden absoluuttinen taso pysyy
korkeana. Jaksotettujen lomapalkkakulujen myoénteinen vaikutus kevensi tilinpdatésvuoden
kustannuksia, mutta ilman tatd lomavelan purkautumista kokonaiskustannusten kasvu olisi
nakynyt vield selvempana.

Henkiléstdmenojen kasvu heijastaa seka tybvoiman saatavuuteen liittyvia paineita ettd
palvelutuotannon turvaamiseksi tehtyja rekrytointipdatoksia. Samalla se korostaa tarvetta
kehittédd tydaikasuunnittelua, henkiléstéresurssien hallintaa ja osaamisen kohdentamista, jotta
kustannuskehitys voidaan vakauttaa tulevina vuosina.

8 Yhteistoiminta ja vuorovaikutus

8.1 Henkiloston osallistaminen

Vuonna 2025 osallisuus jatkoi strategian keskeisena teemana, ja henkildstdstrategiassa
korostettiin avoimuutta, kuuntelemista ja vaikutusmahdollisuuksia. Strategian mukaan kaikki
tyontekijat paasevat osalliseksi ja osaksi hyvinvointialuetta, ja ty6td suunnitellaan huomioiden
yksilolliset tarpeet, toiveet ja vaikutusmahdollisuudet. Avoimuus ja aktiivinen viestintd
maariteltiin osallisuuden edellytyksiksi.

Osallisuutta vahvistettiin vuoden aikana konkreettisesti muun muassa avaamalla mahdollisuus
osallistua osallisuusohjelman valmisteluun maaliskuussa 2025 sekad jarjestamalla tydpajoja
toukokuussa. Lisaksi kaynnistettin haku ikéantyneiden osallisuusraatiin tammikuussa.
Hyvinvointialueen hallinnon kokoukset pidettiin avoimina ja niita [ahetettiin suorina lahetyksina,
mika lisasi lapindkyvyytta ja mahdollisti henkiléstén seurannan ja osallistumisen.

Vuoden 2025 aikana osallisuusohjelman valmistelussa hydédynnettiin johdon haastatteluita,
PopUp-tilaisuuksia  alueen  kunnissa, tyOpajoja sekd vaikuttamistoimielinten ja
henkildstopalveluiden lausuntoja. Osallisuusohjelma viimeisteltiin vuoden 2025 aikana ja eteni
paatdksentekoon alkuvuonna 2026.

Henkildstdaloitteita ryhdyttiin seuraamaan jarjestelmallisesti vuonna 2024, jolloin aloitteita
tehtiin yhteensd 40. Vuonna 2025 aloitteiden maara laski 13:een, eikd hyvinvointialueen
strateginen tavoite, vahintaan 20 aloitetta vuodessa, toteutunut. Aloitemaaran vahenemista
selittdd erityisesti vuoden 2025 vaikea toimintaymparistd, johon vaikuttivat talouden
heikkeneminen ja valtiovarainministerion kdynnistdméa arviointimenettely. Arviointimenettely
lisdsi epavarmuutta organisaatiossa ja kuormitti seka henkilostdd ettd esihenkildita, mika
vahensi mahdollisuuksia ja voimavaroja osallistua kehittdmistoimintaan. Lisaksi osa
henkilostosta koki, ettei aloitejarjestelma ollut viela riittdvan tunnettu tai helppokayttdinen, eika
kaikkialla organisaatiossa ollut yhtenaistd esihenkilétukea aloitteiden tekemiseen. Myds
palautteen ja vaikutusten nakyvyys jai osin puutteelliseksi, mika saattoi heikentdd motivaatiota
tehda uusia aloitteita.
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Vuonna 2026 tavoitteena on vahvistaa aloitteiden tekemisen kulttuuria ja kasvattaa
aloitemaarad lahemmas strategista tavoitetasoa. Aloiteprosessia selkeytetdan ja aloitteille
luodaan yksi yhtendinen ja helposti saavutettava kanava seka selkea ohjeistus. Esihenkiléiden
roolia vahvistetaan kouluttamalla heitd kannustamaan ja tukemaan henkil6stéa aloitteiden
tekemisessad sekéa kasittelemaan aloitteita johdonmukaisesti. Jokaiselle aloitteelle maaritetaan
selked vastausaikataulu, ja neljannesvuosittain julkaistaan kooste tehdyisté aloitteista ja niiden
vaikutuksista, jotta henkilosté nakee kehittdmistoimien konkreettiset tulokset. Aloitteiden
kytkemistd organisaation strategisiin teemoihin — kuten prosessien sujuvoittamiseen,
tydhyvinvoinnin edistdmiseen ja kustannustehokkuuteen - vahvistetaan, jotta henkil6sto
tunnistaa, miten omat ideat voivat vaikuttaa koko organisaation kehitykseen. Liséksi luodaan
kevyitd tunnustamisen tapoja, kuten vuosittainen huomiointi henkildstétilaisuuksissa,
vahvistamaan myénteista osallistumiskulttuuria ja lisdédmaan motivaatiota. Nailla toimenpiteilla
pyritdan varmistamaan, etta henkildstdaloitejarjestelma tukee aidosti henkiléstdn osallisuutta ja
edistada organisaation uudistumista taloudellisesti haastavassa tilanteessa.

Vaikka vuosi oli taloudellisesti haastava ja sisélsi muun muassa yhteistoimintaneuvottelut,
pyrittiin  osallisuutta yllapitamaan avoimen viestinndn avulla. Henkilostdlle jarjestettiin
tiedotustilaisuuksia, joissa kerrottiin taloustilanteesta ja neuvottelujen etenemisesta.
Osallistamisen foorumeiden kehittdminen jatkuu my6s vuoden 2026 aikana.

Syyskuussa 2025 Itd&-Uudenmaan hyvinvointialueella toteutettiin strategiaty6ta tukeva
henkilostokysely, johon vastasi 416 tyontekijaa, mikd osoittaa laajaa osallistumista ja
sitoutumista yhteisen suunnan rakentamiseen. Kyselyn perusteella henkilostén keskeisina
vahvuuksina nayttaytyivat avoin ilmapiiri (keskiarvo 4,5), yhteisollisyys, tydn ja muun eldman
tasapaino sekd tydon merkityksellisyys. Kehittdmiskohteina korostuivat tydkuorman hallinta,
viestinnan selkeys seka esihenkil6tydn ja esihenkildiden tuen vahvistaminen.

Henkilostd toivoo strategiatydn olevan entistd osallistavampaa ja vuorovaikutteisempaa, ja
tyéhyvinvoinnin ydintekijoiksi tunnistettiin arvostus, luottamus ja vahva palautekulttuuri.
Erityisesti tydssa saadut positiiviset palautteet asiakkailta, tydtovereilta ja esihenkil6iltd koettiin
merkittdvind tydhyvinvointia tukevina tekijoind. Kyselyn perusteella strategisena
johtopaatdksend on henkildstdkokemukseen panostaminen, joka ndhdaan hyvinvointialueen
keskeisend menestystekijana.

9 Katse eteenpain 2026-2029

Vuosien 2026-2029 keskeisia teemoja ovat henkiléstoriskien hallinta, osaamisen turvaaminen
ja toiminnan suunnitelmallinen kehittdminen. Yhteistoimintamenettelyistd johtuneet
henkiléstdmuutokset ovat tuoneet organisaatiolle seka rakenteellisia muutoksia ettd osaamisen
katoamisen riskeja. Joissakin tehtavissa suuri maara tietoa on keskittynyt yksittdisten
henkildiden varaan, mikd lisda haavoittuvuutta ja toiminnan keskeytysriskeja. Liséksi osa
tietoaineistosta sijaitsee tydntekijoiden henkilékohtaisissa sdhkdposteissa tai siirtyy
epamuodollisesti suullisesti, mika heikentaa tiedon 16ydettavyytta, jatkuvuutta ja organisaation
tietoturvallisuutta.
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Keskeista on vahvistaa tiedonhallinnan rakenteita ja varmistaa, etta prosessit, projektit ja vastuut
dokumentoidaan jarjestelmallisesti IMS-jarjestelmaan. Toiminnan vuosikellojen ja selkeiden
projektisuunnitelmien avulla voidaan vahvistaa ennakoitavuutta ja varmistaa, ettéd ty6 ei ole
henkildsidonnaista. Suunnitelmallisuus tukee myds osaamisen siirtymista ja perehdyttamista,
mika on Kriittista tilanteessa, jossa organisaatiossa tapahtuu henkiléstomuutoksia.

Samalla tulevat vuodet tarjoavat merkittdvia mahdollisuuksia. Yhteistoimintamenettelyiden
kautta toteutettu tehtdvarakenteen tarkastelu mahdollistaa tehtdvien yhdistamisen, tydn
uudelleenorganisoinnin ja yksikdiden valisen yhteistyon syventdmisen. Tuottavuusohjelma luo
raamit toiminnan tehostamiselle ja resurssien entistd tarkoituksenmukaisemmalle
kohdentamiselle. Nama toimenpiteet tukevat organisaation kykya sopeutua toimintaympariston
muutoksiin, vahvistavat resilienssia ja parantavat palvelutuotannon laatua ja
kustannustehokkuutta tulevina vuosina. Kaksikieliset palvelut ja henkiléstdn osaamisen
vahvistaminen nostetaan etulinjaan ja lisatédan kielikoulutusten maaraa ja saatavuutta.

Itd-Uudenmaan hyvinvointialueella tyokykyjohtamisen kehittdminen on vuosien 2026-2029
keskeinen painopiste. Tavoitteena on vahvistaa esihenkildiden osaamista, kehittdd korvaavan
tydn mallia, yhtenaistdd varhaisen tuen toimintatapoja ja hyddyntda tydkykyjohtamisen
tunnuslukuja entista systemaattisemmin.

Vuonna 2026 syvenndamme Kevan kanssa tehtdvad vyhteisty6téd tydkykyjohtamisen
kokonaisuuden vahvistamiseksi. Yhteistydn tavoitteena on tunnistaa tydkyvyttdmyyden
riskitekijat mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, hyodyntdd Kevan analytiikkaa ja
vertailutietoa sekd kohdentaa toimenpiteet vaikuttavimpiin henkildstoryhmiin. Osana tata
kokonaisuutta vuoden 2026 aikana kehitetddn korvaavan tyén malli yhteistydssd Kevan
kumppanuuspalvelun tuella. Tavoitteena on tarjota sairauspoissaolon tai alentuneen tyékyvyn
aikana mahdollisuus tehdd soveltuvaa, kevennettya tai muokattua tyétd. Malli tukee
osatydkykyisten tydssd pysymistd, ehkaisee pitkittyvid poissaoloja ja vahentaa riskia siirtya
pysyvélle tyokyvyttomyyseldkkeelle. Kehittdminen toteutetaan vaiheittain, mutta mallin
kayttéonotto kohdistuu koko organisaatioon heti alkuvaiheessa, jotta toimintatavat saadaan
mahdollisimman nopeasti yhtenaisiksi.

Tybkykyjohtamisen kehittamisessa tavoitteena on siirtya yha ennakoivampaan toimintatapaan,
tunnistamalla tydkyvyttdmyyden riskit jo varhaisessa vaiheessa, ennen sairauspoissaolojen
héalytysrajojen tayttymistd. Varhaisen tuen mallia vahvistetaan kaikilla organisaatiotasoilla, ja
esihenkildille tarjotaan tukea sen systemaattiseen kayttdéon. Tydkykyjohtamisen tunnusluvut
otetaan aktiiviseen ja saanndlliseen tarkasteluun. Tietoa hyddynnetaadn paatdksenteossa,
toiminnan ohjauksessa ja yksikkdjen tukemisessa, jotta voidaan vahvistaa ennakoivaa ja
vaikuttavaa tydkykyjohtamista koko hyvinvointialueella.
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