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Forord — Ledningens oOversikt over 2025

Ur personalens synvinkel var aret 2025 pa manga satt krdvande, men samtidigt betydelsefullt.
Det ekonomiska trycket i verksamhetsmiljon, féréandringarna i servicestrukturerna och
I6dsningarna i anslutning till samarbetsférfarandena forutsatte att organisationen kunde anpassa
sig, vara ansvarsfull och féra en 6ppen dialog.

Var personal har visat exceptionell yrkesskicklighet och engagemang i en situation dar
forandringarna har berért manga arbetsgemenskaper och enskilda arbetstagare. Vi vill
framfora ett varmt tack till var personal for detta arbete.

Personalberattelsen sammanstaller de viktigaste uppgifterna om antalet anstdllda och
personalstrukturen, arbetshalsan, kompetensutvecklingen och personalkostnaderna 2025.
Berattelsen fungerar inte bara som en 6versikt éver det gangna aret, utan ocksa som ett verktyg
for ledning genom information och som stéd fér kommande val.

Under aret prioriterades hanteringen av personalresurserna, stddjandet av arbetsférmagan
samt starkandet av ledarskapet och chefsarbetet. Samtidigt blickade vi redan mot framtiden:
hur sakerstaller vi tillgangen till kompetent personal, hur stéder vi personalen att orka i arbetet
och hur bygger vi en hallbar och enhetlig personalpolitik &ven under de kommande aren?

Syftet med personalberattelsen ar inte bara att rapportera nyckeltal, utan att hjalpa oss att
forsta de underliggande fenomenen och styra den gemensamma utvecklingen. Personalen ar
den viktigaste resursen i var organisation, och att sérja for deras valbefinnande ar en
forutsattning for hdgklassiga och effektiva tjanster.

1 Personalen som en strategisk resurs

Personalen &r den viktigaste strategiska resursen i Ostra Nylands valfardsomrade och en viktig
faktor for att sakerstélla kvalitet, kontinuitet och effektivitet. Malen foér valfardsomradets strategi
forverkligas via manniskor, och darfér ar personalledningen, kompetensutvecklingen och
stddet for arbetshalsan nara kopplade till de strategiska riktlinjerna.

Personalstrategin 2024-2025 styr personalarbetet genom fyra centrala fokusomraden:
kompetens och utveckling, coachande och inkluderande ledarskap, sunt och tryggt arbete
samt delaktighet och lagspel. Med hjalp av dessa bygger vi upp en enhetlig ledningskultur,
stoder personalens ork och arbetsformaga, starker tillgangen till kompetens och sakerstaller
en smidig vardag i arbetsgemenskaperna. Enligt strategin ar malet att sakerstalla tillgangen till
personal, starka drag- och hallkraften, utveckla arbetsférhallandena och 6ka den gemensamma
utvecklingen.



Tillrackliga personalresurser, ratt inriktning och kompetensniva inverkar direkt pa tillgangen till
tjanster samt pa kundupplevelsen. En tillracklig och valmaende personal ar en férutsattning for
att den grundlaggande uppgiften ska kunna genomféras hdgklassigt och effektivt.
Kompetensutveckling, stod for arbetsférmagan, samarbete med féretagshalsovarden, trygga
arbetsforhallanden samt starkande av chefsarbetet ar viktiga satt att trygga kontinuiteten i
servicen och mojliggdra férnyelse.

2 Personalresurser och struktur

Antal anstillda och anstallningsforhallanden

e P3 granskningsdagen den 31 december 2025 arbetade sammanlagt 2 872 personer
inom Ostra Nylands valfardsomrade. Aret innan var antalet anstallda 2 871.

e Antalet fast anstallda var 2 193 (76,6 %) och antalet visstidsanstallda 669 (23,4 %). Aret
dessforinnan var antalet fast anstallda 2 098 och antalet visstidsanstéllda 756.

e Av de anstéllda arbetade 2 576 (89,0 %) heltid, 228 (7,9 %) deltid och 90 (3,1 %) i
bitjanst (under 19 h/vecka).

Sprakfordelning
e 2174 personer (75,7 %) hade finska som modersmal och 698 svenska (24,3 %).

Arsverken

e Ar 2025 var antalet arsverken 2 579,9. Ar 2024 var motsvarande siffra 2 444,3.

Omsittning bland personal med fast anstéllning

e Ar 2025 var omséttningen bland personal med fast anstéllning 5,07 procent.
e Under aret borjade 864 nya arbetstagare i fast anstéllning och 668 fast anstallda slutade
arbeta.

Aldersstruktur

e Den 31 december 2025 var personalens medelalder 45,33 ar.

e Den storsta aldersgruppen var 45-49 ar (380 personer) och den nast storsta var 35-39
ar (375 personer).

e Aldersférdelningen visas i tabellen och illustreras med ett stapeldiagram.
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Tabell 1. Aldersférdelning den 31 december 2025.

3 Kompetens och férnyelse

Ar 2025 var kompetensutvecklingen en viktig del av genomférandet av personalstrategin for
Ostra Nylands  valfairdsomrade. De ekonomiska anpassningsatgarderna och
samarbetsforfarandet skapade ett behov av att precisera vilka atgarder utvecklingsresurserna
kunde riktas till och samtidigt se till att personalen hade tillrdckliga méjligheter att uppratthalla
och utveckla sin kompetens.

Strukturerna for kompetensledning utnyttjades systematiskt. Utvecklingssamtalen och
kompetenskartlaggningarna utgjorde grunden fér att identifiera arbetstagarnas och
arbetsenheternas kompetensbehov. Utifran kartldggningarna utarbetade vi utbildningsplaner
som beaktade bade de strategiska prioriteringarna och férandringarna i enheternas
verksamhetsmiljo. Detta gjorde det méjligt att fa en helhetsbild av hurdan kompetens som skulle
starkas pa bade kort och lang sikt.

Aven om ingen specialist inom personalutveckling hade anstéllts fér personaltjansterna efter
uppséagningen 2024, kunde de centrala funktionerna inom kompetensledningen tryggas genom
fordelningen av uppgifter. Detta var sarskilt viktigt under det ekonomiskt utmanande aret, dar
resurserna var knappa och vi behdvde tydliga prioriteringar. Som helhet kunde kompetensen
vidareutvecklas pa ett brett och kontrollerat sitt.

I inskolningen utnyttjades introduktionsspelet pa plattformen Seppo, vilket gjorde inskolningen
interaktiv och det blev lattare att tillagna sig innehallet. Detta var ett viktigt steg mot en enhetlig
och hdgklassig inskolning inom hela valfardsomradet.

Utbildningsverksamheten vidareutvecklades mangsidigt. Under aret ordnades flera
utbildningar for att stérka yrkeskompetensen, och principerna for frivillig utbildning stédde
personalens méjligheter att utveckla sin kompetens dven pa egen hand. Vi kunde inte erbjuda



utbildningar i svenska av kostnads- och avtalstekniska skal, men andra utbildningar ordnades
i stor utstrackning.

3.1 Kompetensutveckling

Ar 2025 var exceptionellt krdvande med tanke pa chefsarbetet, eftersom de ekonomiska
anpassningsatgarderna och samarbetsforfarandet hade en stor inverkan pa bade ledningens
vardag och personalens kansla av trygghet. Denna verksamhetsmiljé betonade principerna fér
coachande och inkluderande ledarskap, sasom Oppen vaxelverkan, narvaro, konsekvent
beslutsfattande och hérande av personalen i olika skeden av féréndringarna. Cheferna
forutsattes ha formaga att stddja personalen i osdkerheten, strukturera de féranderliga
situationerna och starka den gemensamma riktningen i situationer dar verksamhetsmiljén
snabbt férandrades.

Inom det chefsutbildningsprogram som planerats fér 2025 kunde endast delen om psykologisk
trygghet ordnas. De &vriga helheterna som ingick i programmet — att utnyttja strategin som
handledare inom chefsarbetet, chefens allmanna ansvar och skyldigheter, arbetarskydds- och
arbetarskyddsansvarets helhet, ekonomiansvar, administrativt ansvar samt inkluderande och
coachande ledarskap och kommunikation i anslutning till detta — uteblev pa grund av
ekonomiska och resurstekniska orsaker. Omfattningen av den planerade helheten forutsatte
personalresurser som pa grund av det exceptionella ekonomiska laget inte var tillgangliga. Trots
detta stdddes chefsarbetet med flera andra riktade atgarder.

Cheferna erbjods regelbundet informationstillfallen om chefs- och personalférvaltning och
arenden som galler anstdllningsforhallanden, vilket stddde kompetensen i
anstéllningsforhallanden i vardagen och bidrog till att de kunde reagera pa
forandringssituationer i ratt tid. Vi ordnade ocksa ergonomiutbildningar och utnyttjade
Eduhouses omfattande utbildningsutbud, som inneholl bade korta och mer omfattande
helheter om aktuella amnen. Rekryteringsradgivningen stédde cheferna i rekryteringsfragor
och utbildningar i férsta hjélpen erbjods for verksamhetsenheternas behov. HPK Palvelut Oy
ordnade utbildningar i I6ne- och anstallningsfragor for cheferna, och kommunikationsenheten
stédde den interna interaktionen genom att ordna informationstillfallen fér personalen varje
manad.

Dessa atgarder starkte chefernas kompetens, sarskilt inom de delomraden som var viktiga
under de ekonomiska anpassningsatgarderna och samarbetsférfarandet, &ven om inte alla
planerade utbildningsmoduler kunde ordnas.

Ledningsgruppen for valfardsomradet drog upp riktlinjer om att arbetarskyddsutbildning for
chefer ska vara obligatorisk fran och med 2026. Utbildningen ordas som KT:s webbkurs och
den férsta kursen bdrjar i mars 2026. Riktlinjerna stéarker i fortsattningen enhetliga kunskaper
om chefernas ansvar inom arbetarskyddet och fértydligar hela organisationens praxis.



3.2 Deltagande i utbildning och utbildningsdagar som
berattigar till utbildningsersattning

Ar 2025 6kade volymen och omfattningen av utbildningsverksamheten klart jamfért med 2024.
Antalet utbildningsdagar som beréattigar till ersattning var totalt 2 661 dagar, vilket ar 548 dagar
(+25,9 %) fler an ar 2024, da det totala antalet var 2 113 dagar. Okningen var ocksa stor i
forhallande till det genomsnittliga antalet anstallda: Under aret 6kade det genomsnittliga antalet
anstallda fran 2 500 till 2 581,1, det vill sdiga med nagot 6ver tre procent. Utbildningsaktiviteten
Okade tydligt och 6kningen av antalet utbildningsdagar var betydligt stoérre dn dkningen av
antalet anstallda.

Antalet utbildningsdagar per anstalld 6kade under aret fran 0,85 till 1,03 dagar, vilket innebar
en 6kning med 22 procent. Detta visar att utbildningen 6kade bade volymmassigt och
proportionellt per anstalld.

Antalet deltagare 6kade avsevart: Ar 2024 deltog totalt 987 personer i utbildningarna, medan
antalet deltagare ar 2025 var 1 307. Detta innebar en 6kning pa 320 personer (+32,4 %), vilket
ocksa aterspeglas i 6kningen av deltagartackningen fran 39,5 procent till 50,6 procent. Med
andra ord deltog mer an halften av de anstallda i utbildningar som beréttigar till ersattning
under aret.

Det skedde en liten férandring i deltagandestrukturen. Andelen endagsutbildningar 6kade fran
30,4 till 37,4 procent, medan andelen tva- och tredagarsutbildningar sjonk nagot. Det
genomsnittliga antalet utbildningsdagar per deltagare minskade endast en aning fran 2,14
dagar till 2,04 dagar, vilket ar att férvanta da deltagarantalet 6kar och utbildningsformerna blir
mangsidigare.

Utbildningsersattningen var ocksa klart hégre 2025 an aret innan. Ar 2024 var det godkénda
ersattningsbeloppet 48 104,56 euro, medan det belopp som sdktes for utbildningar som
berattigar till ersattning ar 2025 var 64 965,65 euro. Detta innebar en 6kning med 16 861 euro
(+35,1 %). Utbildningsersattningssumman foér 2025 har annu inte faststéllts, men 6kningen
féljer den vaxande trenden i utbildningsmangderna.

Som helhet starktes utbildningsverksamheten klart 2025. Deltagartédckningen 6kade, den tid
som anvandes for utbildning 6kade och volymen av utbildningsverksamheten 6kade klart i
forhallande till antalet anstdllda. Detta visar att organisationen satsade mer &n tidigare pa
kompetensutveckling, inskolning och stéd fér arbetet med hjalp av utbildning.

Ar 2025 visade att utvecklingen av kompetens och ledarskap kan framjas &ven i ekonomiskt
svara forhallanden. Personalen fick mangsidigt stéd bade genom utbildning och ledning &ven
om alla planerade projekt inte kunde genomféras.



3.3 Rekrytering och tillgangen till personal

Ar 2025 lediganslogs totalt 538 jobb och 3 515 ansdkningar lamnades in. Antalet sommarjobb
som kunde sokas var 254 och 1 635 ansokningar inkom. Mest rekryterades narvardare (203),
sjukskétare (76) och handledare (35) till Ostra Nylands valfardsomrade.

Ar 2025 var det genomsnittliga antalet sékande 6,5 sdkande per ledigt jobb. Antalet sékande
Okade jamfort med 2024, da det genomsnittliga antalet sékande var 5,1 per ledigt jobb.

Antalet sokande till narvardaruppgifter varierade enligt uppgift.

e Till hemvardens narvardaruppgifter inkom i genomsnitt 2,6 sékande per ledigt jobb.
e Till vikariepoolens narvardaruppgifter inkom i genomsnitt 0,9 sdkande per ledigt jobb.
e Till évriga narvardaruppgifter inkom i genomsnitt 6,5 sékande/ledigt jobb.

Flest ansdkningar per ledigt jobb kom till féljande uppgifter:

o Sekreterare: 55,5 s6kande/ledigt jobb
e Serviceansvarig: 45,3

¢ Informationshanteringssekreterare: 35
e Brandinspektor: 31

Féljande uppgifter hade det minsta antalet sékanden:

e Bitrddande overlakare: 1 sbkande
e Specialtandlakare: 1 sbkande
e Overlakare: 1 sékande

Vi fick dock minst en (1) ansdkan till alla lediga jobb och inget blev helt utan sékanden.

4 Arbetshalsa och arbetsformaga

Arbetshélsa och arbetsférmaga ar viktiga resurser i var organisation och en del av den
strategiska personalledningen. Personalstrategin fér Ostra Nylands véalfardsomrade faststaller
att arbetsmiljon ska vara fysiskt och psykologiskt trygg och att samarbetet med
foretagshalsovarden samt ledningen av arbetsférmagan ska stddja personalen att orka och
fortsatta i arbetet. Enligt strategin ar ledningen av arbetshalsan och arbetsférmagan viktiga
forutsattningar for tjansternas kvalitet och drag- och hallkraften fér personalen. Darfér granskas
arbetshdlsan bade med tanke pa personalens upplevelser, nyckeltal och férebyggande
atgarder.



Ar 2025 satsade vi sarskilt pa férebyggande ledning av arbetshélsan, kontinuerlig uppféljning
av personalens upplevelser och pa verksamhetsmodeller for tidigt stod. Malet var att stéarka
arbetsgemenskapernas  funktion, stddja individernas arbetsformaga och utveckla
arbetsférhallandena pa ett 6vergripande satt. Arbetshalsogruppen, som inrattats for att framja
arbetshalsan, sammantradde fyra ganger under 2025.

Under hésten 2025 ordnades Ostra Nylands vélfairdsomrades arbetshilso- och
arbetssakerhetsvecka. Under veckan ordnades forelasningar om arbetshdlsa och
arbetssakerhet. Personalen hade ocksa mdjlighet att bekanta sig med de valbefinnandetjanster
som féretagarna i omradet erbjuder.

Ostra Nylands valfardsomréade tilldelades market Hyvan mielen tydpaikka® (Méa bra av jobbet)
av MIELI Psykisk Halsa Finland rf som ett erkdnnande for att organisationen har férbundit sig
att arbeta for att starka arbetstagarnas psykiska hélsa. En omfattande lagesdversikt och en
utvecklingsplan utarbetades for praxis kring psykiskt valbefinnande pa arbetsplatsen.
Valfardsomradet har satt upp flera utvecklingsmal och malet ar att stédrka en 6ppen och
empatisk arbetskultur som stdéder och framjar den psykiska halsan. Market galler i ett ar fran
och med utfardandedagen den 21 februari 2025.

4.1 Ledning av arbetsformagan

Chefernas kompetens i ledning av arbetsférmagan starktes genom chefernas
morgonkaffemdéten, som ordnades i samarbete med Keva (3 méten), dar man bland annat
behandlade praxis for tidigt stdd, stod for arbetsférmagan och ledning av situationer som har
samband med den psykiska halsan.

Ar 2025 framkom ett tydligt behov av att utveckla praxis for ersattande arbete pa hela
organisationens niva. | slutet av 2025 inleddes ett utvecklingssamarbete med Keva for att
utveckla modellen for ersattande arbete och ibruktagandet av den i samarbete med Kevas
partnertjanst. Malet &r att Ostra Nylands vélfardsomréde ska bérja anvdnda modellen fér
ersattande arbete inom hela organisationen under 2026.

Vi ansokte om tva Kiila-rehabiliteringsgrupper for att stédja arbetsférmagan fran FPA for 2026.
Kiila-rehabiliteringen riktar sig till anstallda med en forhjd risk att férlora sin arbetsférmaga
och dess mal ar att ge tidigt och proaktivt stod for att de ska kunna fortsatta arbeta. Den storsta
yrkesgruppen i var organisation ar narvardarna, och enligt prognoserna for risken for
arbetsoférmaga ar deras risk for arbetsoformaga hogre an genomsnittet.9 Darfér ansokte vi
om en egen, separat Kiila-rehabiliteringsgrupp for narvardarna, som svarar just pa behoven
enligt deras arbetsbeskrivning och belastningsfaktorer. Den andra Kiila-gruppen riktar sig till
hela personalen for att vi ska kunna erbjuda stéd for arbetsformagan omfattande till olika
yrkesgrupper och mojliggora tidigt stod i olika situationer. Bada grupperna ordnas i samarbete
med Coronaria, som ar serviceproducent inom rehabiliteringen. Coronaria ansvarar for
sakkunnigarbetet,  rehabiliteringens  innehall och individuell handledning  for
rehabiliteringsklienterna.



4.2 Ledning av arbetshalsa

Utbildningshelheten Psykologisk trygghet (webbinarium + 2 workshoppar) gav cheferna en
gemensam konceptuell forstaelse for vad psykologisk trygghet ar och vad det inte ar.
Utbildningen som holls av utomstdende sakkunniga 6kade foértroendet for innehallet med
aktuell forskningsbaserad information. Webbinariet sparades pa intranatet sa att aven de chefer
som inte kunde delta i realtid fick tillgang till utbildningsinnehallet.

En mycket viktig framgang var det inkluderande sattet som workshopparna ordnades pa.
Arbetet i smagrupper mojliggjorde en 6ppen diskussion, erfarenhetsutbyte och en konkret
granskning av den psykologiska tryggheten utifran den egna arbetsvardagen. Tack vare
workshopparna dndrades psykologisk trygghet fran ett abstrakt begrepp till ett praktiskt verktyg
inom chefsarbetet. Cheferna identifierade sin roll och sina paverkningsmojligheter som
framjare av psykologisk trygghet med tanke pa bade arbetstagaren och arbetsgivarens ansvar.

Utbildningshelheten gav ocksa stdéd for att vardagsrutiner som framjar den psykiska halsan
férankras genom att starka chefernas beredskap att féra en Oppen dialog, ta upp
belastningsfaktorer och bygga upp en fortroendefull atmosfar i arbetsgemenskaperna.

4.3 Arbetsgemenskapsniva

Kevas Pulsenkat utvidgades till hela organisationen i april 2025 efter pilotférséket 2024. Pulsen
ar en enkel och snabb enkattjanst som upprepas varje manad och producerar information i
realtid om arbetsgemenskapens stdmning och engagerar hela personalen att delta i
utvecklingen av arbetshéalsan. Utvidgningen skedde pa frivillig basis och 22 enheter deltog.

Nar enkadten etablerades som en del av vardagen blev det mdgjligt att folja upp
personalupplevelsen och stddja cheferna i ledningen av arbetshdlsan mer systematiskt.
Fragorna som valdes till Pulsen gaéllde foljande delomraden: arbetsgemenskapen,
arbetstidsarrangemangen, arbetsférhallandena, chefsarbetet och ledarskapet, motivationen
och arbetets meningsfullhet, arbetsférmagan och den egna orken samt kompetens och
utveckling. Pulsenkatens totala resultat av alla fragor var 4,0 (skalan 1-5) fér hela 2025.

Ar 2025 inleddes en intern medlingsverksamhet inom arbetsgemenskapen for att starka den
konstruktiva vaxelverkan och gemenskapen. Syftet med medlingsverksamheten ar att stddja
de anstallda i situationer dar konflikter, belastning eller problem med vaxelverkan aterspeglas i
arbetshalsan. Organisationens interna medlingsverksamhet inleddes genom att utbilda tio
anstallda inom organisationen till medlare i arbetsgemenskapen. Totalkostnaderna for
utbildningarna var 25 000 euro som bekostades av statsunderstdd for etablering och utveckling
av verksamheten. Medlarna verkar i olika enheter och i medlarens roll vid sidan av deras eget
arbete, vilket oOkar verksamhetens tillganglighet och sanker tréskeln for att ta upp
konfliktsituationer.



Under 2025 kontaktades arbetsgemenskapsmedlingen tio ganger. Genom medlingen har vi
framjat en konstruktiv dialog, okat forstaelsen for olika parters synvinklar och stott
arbetsgemenskapernas formaga att fortsatta samarbetet trots svara situationer. Effekterna av
arbetsgemenskapsmedlingen har féljts upp med en elektronisk responsenkat som skickades
till deltagarna i medlingen. Utifran responsen upplevs medlingsprocesserna i huvudsak som
trygga, respektfulla och nyttiga. Enligt responsenkaten bedémdes individdiskussionerna som
mycket positiva och respondenterna upplevde att de blivit hérda och férstddda. Medlarnas
yrkesskicklighet, opartiskhet och formaga att skapa en trygg atmosfar bedémdes som hdga.
Som helhet var stérsta delen av respondenterna néjda med processen och 90 procent uppgav
att de rekommenderar arbetsgemenskapsmedling i motsvarande situationer i fortsattningen.

4.4 Samarbete med foretagshalsovarden

Tyngdpunkten inom samarbetet med foretagshalsovarden 2025 lag péa att starka stddet for
arbetsférmagan, gbra serviceprocesserna smidigare och forbattra kostnadsuppféljningen och
transparensen i verksamheten. Foéretagshalsovardens verksamhet styrs av skyldigheterna i
lagen om foretagshalsovard (1383/2001) enligt vilka arbetsgivaren och féretagshalsovarden
tilsammans ska framja arbetsférmagan, férebygga arbetsrelaterade sjukdomar och stédja tidigt
ingripande.

Under aret vidtog vélfardsomradet flera atgarder som effektiviserar samarbetet. Vi férsdkte
minska antalet férhandlingar med foretagshélsovarden genom att foértydliga processen:
Blanketten for tidigt stdéd som lamnas till Mehildinen foérutsatts vara klar tva veckor fére
tidpunkten for férhandlingarna fér att beredningen ska vara hdgklassig och rattidig.

Intervallet for genomférande av arbetsplatsutredningar dndrades kostnads- och resursbaserat
fran tre ar till fem ar, vilket motsvarar det intervall som lagen tillater och mojliggér en béattre
riskbaserad inriktning av utredningarna.

Hanteringen av sjukfranvaro utvecklades genom att utnyttja franvaro som beviljats med
chefens tillstand battre i situationer dar en tillfallig férsamring av arbetsformagan inte forutsatter
mottagning hos foretagshalsovarden. Samtidigt gavs uppféljningen av arbetsférmagan
centraliserat till féretagshalsovardaren, vilket forbattrade informationsutbytet och 6kade
enhetligheten i uppféliningsprocessen.

Halsoundersokningarna inom foéretagshalsovarden begransades i regel till hogst en timme,
med undantag for undersékningarna inom raddningsbranschen. Malet var att 6ka tjanstens
enhetlighet och kostnadseffektivitet.

Avgiftsfri utbildning i att utnyttja modellen for tidigt stdd ordnades for cheferna, vilket starkte
kompetensen i processerna for stdd av arbetsférmagan och forbattrade det tidiga ingripandet.
Transparensen i ekonomin starktes genom att vi tillsammans med samordningsteamet ordnade
ett 30 minuter langt kostnadsuppféljningsméte (utan avgift) varje manad samt ett kundmoéte
varannan manad.
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| fraga om stodet for den psykiska halsan hanvisade féretagshalsovarden i det forsta skedet till
sinnesstdmningscoachens tjanster, som vi stravade efter att utnyttja fére psykologbesok. Vi
gick tillsammans igenom digiklinikens sjukfranvaropraxis och kostnaderna for den for att
foérenhetliga praxisen.

Kostnadsuppféljningen forbattrades ocksa genom att féretagshalsovarden gav kunden en
kostnadsenhetsspecifik specifikation en gang i manaden, vilket starkte transparensen i
samarbetet med féretagshalsovarden och noggrannheten i rapporteringen.

5 Sjukfranvaro

Sjukfranvaron 6kade mycket under granskningsperioden: sjukfranvarodagarna per anstalld
Okade fran 15,6 dagar (2023) till 21 dagar (2024) och 24,5 dagar ar 2025. Antalet
franvaroperioder over 30 dagar per anstélld dkade ocksa fran 8,3 till 12,7 dagar, vilket
understryker att det blir vanligare med langre perioder av arbetsoférmaga.

Antalet forhandlingar om arbetsférmagan 6kade mycket fran 2023 till 2024 (366 — 571 st.),
men ar 2025 sjonk antalet till 448. Deltagandet i foretagshalsovarden ar fortsatt hdgt, vilket visar
pa ett ndra samarbete i processerna for stdd av arbetsformagan. Det &r andamalsenligt att oka
chefernas kompetens och ansvar i processerna for stdd av arbetsférmagan.

Foretagshalsovardens kundndjdhet ar fortfarande pa en mycket god niva (NPS 81,7-86), aven
om man kan se en liten minskning under den senaste granskningsperioden.

Som helhet visar granskningen att utmaningar i arbetsférmagan och férlangd sjukfranvaro ékar
belastningen och kostnaderna for foretagshalsovarden. Detta understryker behovet av att
starka praxis for tidigt stdd, chefernas kompetens i arbetsformaga samt utnyttjandet av
ersattande arbete och partiell arbetsférmaga for att minska kostnadsdkningen och férlanga
arbetskarriarerna.

5.1 Kostnadseffekten av sjukfranvaro

Ar 2025 hade personalen inom Ostra Nylands vélfardsomrade i genomsnitt 24,5
sjukfranvarodagar/person, vilket dverskrider det nationella medeltalet (ca. 18 dagar per person).
Med 2 800 anstéllda innebar detta totalt 68 600 sjukfranvarodagar per ar.
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Enligt Kevas kostnadskalkyl for den offentliga sektorn ar priset for en sjukfranvarodag cirka 375
euro. Tabell 2 visar sparpotentialen om sjukfranvarodagarna/person kunde sankas till nationell niva
(18 dagar). En minskning av sjukfranvarodagarna till nationell niva skulle innebéra en besparing pa
uppskattningsvis 6ver 6,8 miljoner euro i personalkostnader varje ar. Kalkylen baserar sig pa Kevas
kostnadskalkyl och innehaller bade direkta och indirekta kostnader.

Nuvarande situation | Mal (18 dagar) Skillnad (dagar) Besparingar (€/ar)
(24,5 dagar)
68 600 50 400 18 200 6 825 000

Tabell 2. Bedomning av spareffekterna av minskad sjukfranvaro

Ar 2025 nastan férdubblades olycksfallskostnaderna jamfért med 2024. Okningen av
kostnaderna berodde inte pa att antalet skador Okade, eftersom antalet fall var nastan
oférandrat, utan pa att skadorna var tydligt allvarligare (tabell 3). Antalet dagpenningsdagar
dkade fran 969 till 1414 dagar, vilket ar en &kning med 46 procent. Okningen av
dagpenningsdagarna forklarar den stérsta delen av kostnadsdkningen, eftersom stérsta delen
av de utbetalda ersattningarna bestar av just dagpenningsersattningar.

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

7.94

250000

200000 +

151,833 €

100000 4

Paivarahapaivat / vahinko

50000 +

o4

Tabell 3. Olycksfallskostnader och dagpenningens belopp.

Ar 2025 intraffade fler Kklart allvarligare olycksfall &n aret innan. | synnerhet fall av stukningar,
urledvridningar och frakturer orsakade langa perioder av arbetsoféormaga och hdéga
ersattningsbelopp. Kostnaderna for axel- och handledsskador ©kade kraftigt och
ersattningarna for enskilda fall steg till 20 000-28 000 euro.

Kostnaderna for olycksfall under arbetsresor 6kade ocksa mycket. Ersattningarna fér olycksfall
under arbetsresor steg fran 53 090 euro till 85 840 euro, vilket innebar en 6kning med 62
procent. Flera vrist-, kna- och handledsskador som skedde under arbetsresor var strukturellt
dyrare och ledde till IAnga sjukfranvaron.
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Den stdrsta enskilda kostnadsdrivaren 2025 var dock halkolyckor. De utbetalda ersattningarna
for halkolyckor 6kade med 6ver 70 000 euro under aret. Detta forklarar antalet mycket langa
perioder av arbetsoférmaga och allvarligare skador sasom frakturer.

Sammanfattningsvis kan man konstatera att den nastan férdubblade kostnadsdkningen framfér
allt beror pa 6kningen av allvarligare skador, pa langvarig franvaro samt pa att antalet skador
och svarighetsgraden av skador i rérelseorganen.

5.2 Nyckeltal for arbetsférmagan

Ar 2025 utvecklades strukturen fér ansékningar i anslutning till arbetsoférmaga delvis positivt.
Andelen fortsatta ansékningar minskade fran aret innan, vilket tyder pa att processerna for att
stddja arbetsféormagan och rehabilitering delvis effektiviserades. Nivan pa de nya
ansokningarna i anslutning till arbetsoférmaga var dock nagot hégre an jamforelsegruppens
(valfardsomraden), vilket pavisar att det &r nédvandigt att starka det tidiga stddet och de
forebyggande atgarderna for arbetsférmagan ytterligare. Under granskningsperioden sjonk
avslagsprocenten for invalidpensioner fran 27 procent till 24 procent. Fem personer beviljades
invalidpensioner, sex personer bevillades delinvalidpensioner, atta beviljades
rehabiliteringsstéd och 13 partiellt rehabiliteringsstdéd. Den stdrsta sjukdomsgruppen som
paverkade besluten var sjukdomar i stdd- och rérelseorganen (Tabell 4).

Mygnnettyjen tydkyvyttomyyselakepditosten madra Tydkyvyttomyyseldkepadtdsten hylkdysprosentti

@ Taydet tydkyvyttomyyselikkeet yhteensi @Osatydkyvyttomyyselikkeet yhteensd @ Taydet tyBkyvytto myyselikkeet yhteensd @ OsatyGlopwyttdmyyselikkest vhteensd

22 0% nE

0

Is ; 3 0%
15 B iE]
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Tabell 4. Utvecklingen av |6sningar for arbetsoférmaga efter typ av anstkan och pensionsslag.

T

Under 2025 fattades totalt sex positiva beslut om yrkesinriktad rehabilitering. Besluten fattades
jamnt bade genom klienternas egna rehabiliteringsanstkningar och genom processerna for
ans6kan om invalidpension. Ar 2025 var avslagsprocenten 81 procent och klart hégre &n aret
innan, medan andelen under jamforelsearet var 48 procent. Avslag gavs bade av medicinska
skal och av &ndamalsenlighetsskal.
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| orsakerna till ansékningar har vi sett tydliga trender. Flest ansdkningar gjordes pa samma
grunder som aret innan och den vanligaste yrkesgruppen bland de s6kande var narvardare.
Storsta delen av ansokningarna kom fran aldersgruppen 50-59 ar. Antalet beviljade beslut om
rehabiliteringsratt var relativt jamnt under 2023-2025 dven om det fanns variationer varje ar,
sarskilt i antalet ansdkningar fran klienterna sjalva.

| pensioneringsstrukturen observerades en klar férandring: andelen alderspensioner minskade
och andelen delinvalidpensioner 6kade mycket. Denna utveckling aterspeglar personalens
aldersstruktur och det 6kande behovet av att géra det mojligt att fortsatta arbeta som partiellt
arbetsfor i stallet for att personalen gar i full invalidpension direkt.

Vid granskningen av Kevas prognos for risken for arbetsoférmaga ar det centrala bade
yrkesgruppernas storlek och deras relativa risk att ga i invalidpension. De uppgifter som Keva
lamnat har sammanstallts med valfardsomradets uppgifter for 2024, vilket visar hur stor risk en
viss nuvarande personalgrupp l6per for att bli invalidpensionerad under de kommande tre aren.

Valfardsomradets storsta personalgrupp ar narvardarna, som bestar av 731 anstéllda, och
darfor har deras arbete och arbetsférmaga stor inverkan pa hela organisationens
personalresurser. Antalet handledare inom det sociala omradet (431) och antalet sjukskétare
(218) ar ocksa betydande.

Prognosen for invalidpensionerna visar att narvardarna kvantitativt har flest férvantade fall av
nya invalidpensioner, sammanlagt cirka 29 fall. Fér socialhandledare &r motsvarande prognos
cirka elva fall, och for flera andra yrkesgrupper varierar prognossiffrorna fran ett till fem fall.
Prognoserna visar flest fall for arbetstagare i medelaldern samt for @ldre arbetstagare. (Tabell
5).

©-35 @35-39 ©40-44 ®45-49 @50-54 ®55-59 ®60-
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Tabell 5. Prognostiserade invalidpensioner.

Den relativa risken for arbetsoférmaga ar hégst bland tandskétare och munhygienister (7,6 %),
inom stad- och matlagningsarbete (4,5 %), ekonomi- och forvaltningsexperter (cirka 4,4 %)
samt narvardare (4,0 %). Aven om risken for vissa grupper ar mindre, kan personalstyrkan
anda gora effekten betydande pa den totala organisationsnivan.
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Som helhet bestar risken for arbetsoférmaga av bade yrkesgruppernas storlek och
riskprocenten. Narvardarnas stora personalstyrka och 6kade risk gér dem till en central grupp
med tanke pa organisationens utveckling av arbetsformagan, men dven mindre yrkesgrupper
med hog risk har en identifierbar betydelse for det totala antalet invalidpensioner. Detta betonar
betydelsen av att férutse personalresurserna, folja upp arbetsformagan och rikta stddet.

6 Ledning och chefsarbete

Ledningen inom Ostra Nylands vélfardsomrade baserar sig pa personalstrategins anvisningar
om en coachande och inkluderande ledningskultur. Enligt strategin ar malet med ledningen att
skapa ett enhetligt, fértroendebyggande och yrkeskunnigt chefsarbete som stdéder personalens
valbefinnande och gor det mgjligt fér organisationen att fungera smidigt dven vid férandringar.

Malet med en coachande och inkluderande ledarskapskultur &r att sikerstalla att personalen
upplever ledningen som rattvis och jamlik, att dialogen fungerar pa alla nivaer i organisationen
och att varje anstélld upplever att hen blir bemétt och uppskattad. Personalstrategin fér Ostra
Nylands valfardsomrade betonar en coachande ledarskapskultur som stdder enhetliga
ledningsmetoder och fértroende, och som framjar personalens valbefinnande och ork vid
férandringar.

6.1 Chefsarbetets betydelse for arbetshalsan

Ledningen av arbetshalsan ar enligt Ostra Nylands vélfardsomrades personalstrategi en del av
karnan i chefsarbetet. Malet med strategin ar att bygga en fysiskt och psykologiskt trygg och
sund arbetsmiljo dar ledningen av arbetsférmagan och arbetshédlsan ar en naturlig del av
ledningen i vardagen. Att starka ledningen av arbetshalsan ar alltsa inte bara en enskild atgard,
utan en strategisk helhet som styr ledningen av hela valfardsomradet och personalarbetet.

Chefsarbetet spelar en viktig roll i byggandet och uppratthallandet av arbetshélsan inom Ostra
Nylands valfardsomrade. Detta bekraftas ocksa av resultaten av enkdten om psykologisk
trygghet som genomforts bland cheferna. Resultaten framhaver vikten av chefsarbetet som en
mojliggérare av en Oppen vaxelverkanskultur. P4 basis av svaren anser cheferna att deras
paverkningsmdjligheter ar goda eller mycket goda, och deras roll upplevs som avgérande i
synnerhet nar det galler att sakerstdlla 6ppen diskussion, fértroende och likabehandling.
Cheferna beskriver sin inverkan pa den psykologiska tryggheten i arbetsgemenskapen framfor
allt genom deras exempel, narvaro, ingripande i osakligt beteende och genom att ge utrymme
for olika asikter. | flera kommentarer betonades ocksa vikten av att erkdnna sina misstag som
en del av chefsmodellen.
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Aven om resultaten som helhet &r positiva, lyfte cheferna ocksa fram utvecklingsbehov. De
mest typiska utmaningarna i chefsarbetet ar tidsbrist, teamens stora storlek och den
geografiska spridningen, som forsvarar narvaro och vardagliga méten. En del respondenter
lyfte ocksa fram utmaningarna med arbetsgemenskapernas dynamik, sdsom att fa fram tystare
roster, fa bort osakligt tal och hantera interna konflikter i arbetsgemenskaperna. Att starka
kulturen med 6ppna diskussioner och att lara sig av misstag sags ocksa som ett viktigt omrade
for vidareutveckling.

Enkaten visar tydligt att chefsarbetet ar en viktig faktor inom valfardsomradet for att sékerstélla
arbetsgemenskapernas valbefinnande och funktionsférmaga. Cheferna ar beredda att utveckla
sitt ledningsarbete och identifierar aktivt de omraden dar vi kan starka 6ppenheten, fértroendet
och den konstruktiva vaxelverkan tillsammans.

7/ Resultat, produktivitet och personalkostnader

Personalkostnaderna fér 2025 uppgick till totalt 159,6 miljoner euro, vilket innebar en tydlig
dkning jamfért med 2024 (143,6 miljoner euro). Okningen av personalkostnaderna uppgick till
cirka 16 miljoner euro och syns framfér allt som hégre 16ner och arvoden. Som helhet utgoér
Okningen av personalutgifterna det storsta enskilda kostnadstrycket i valfardsomradets resultat.

Lénerna och arvodena uppgick ar 2025 till totalt 128,8 miljoner euro, vilket ar cirka tolv miljoner
euro mer an ar 2024. Okningen beror i forsta hand pé att Iénerna fér den ordinarie personalen
har stigit. Effekten av rekryteringar, hdjningar av uppgiftsrelaterade Iéner och
arbetsmarknadslésningar syns i sin helhet som en 6kning av personalutgifterna. Enbart
I6nekostnaderna for visstidsanstallda och vikarier forklarar inte hela 6ékningen, utan visar att
kostnadsstrukturen har forandrats mer permanent mot arbetskraft med fasta anstallningar.

Under 2025 anvandes totalt 13,6 miljoner euro till separata erséattningar (t.ex. kvélls- och
nattarbete, beredskap och 6vertid). Beloppet arnagotlagre an féregaende ar, men den totala
nivan ar fortfarande hdég och aterspeglar de strukturella utmaningarna i den operativa
verksamheten. Minskningen av de separata ersattningarna ar en utveckling i ratt riktning, men
det finns fortfarande stor besparingspotential, i synnerhet genom planering av arbetsskiften
och utveckling av personalférdelningen.

Effekten av de periodiserade semesterlonekostnaderna ar 2025 var +2,33 miljoner euro, vilket
minskade den totala belastningen pa personalkostnaderna under rakenskapsperioden.
Semesterldéneskulden har darmed minskat. Effekten &r positiv ekonomiskt, men den ar delvis
tillfallig och kan jAmnas ut under de féljande rakenskapsperioderna enligt ackumuleringen av
semestrar och tidpunkten fér nar semestrarna tas ut. Hanteringen av semesterskulden ar viktig
i fortsattningen, sa att det inte uppstar stora variationer i kostnaderna under
planeringsperioden.
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Okningen av personalkostnaderna 2025 &r strukturell och koncentrerar sig sarskilt till den
ordinarie personalen. Aven om de separata ersattningarna har sjunkit nagot, férblir deras
absoluta nivd hdg. Den positiva effekten av de periodiserade semesterlonekostnaderna
minskade kostnaderna for bokslutsaret, men utan denna |6sning fér semesterskulden hade
Okningen av totalkostnaderna synts annu tydligare.

Okningen av personalutgifterna aterspeglar bade trycket pé tillgdngen pa arbetskraft och de
rekryteringsbeslut som fattats for att trygga serviceproduktionen. Samtidigt betonar den
behovet av att utveckla arbetstidsplaneringen, hanteringen av personalresurserna och
allokeringen av kompetensen foér att kunna stabilisera kostnadsutvecklingen under de
kommande aren.

8 Samarbete och vaxelverkan

8.1 Delaktiggorande av personalen

Ar 2025 fortsatte delaktigheten som ett centralt tema i strategin, och i personalstrategin
betonades 6ppenhet, lyssnande och paverkningsmdjligheter. Enligt strategin kan alla anstéllda
bli delaktiga och en del av vélfardsomradet, och arbetet planeras med beaktande av individuella
behov, énskemal och paverkningsméjligheter. Oppenhet och aktiv kommunikation definierades
som forutsattningar for delaktighet.

Delaktigheten starktes konkret under aret bland annat genom att ge mgjligheten att delta i
beredningen av delaktighetsprogrammet i mars 2025 samt genom att ordna workshoppar i maj.
Ansokan till delaktighetspanelen for aldre inleddes ocksa i januari. Valfardsomradets
forvaltningsmoéten holls som Oppna méten och sdndes i direktsdndning, vilket okade
transparensen och gjorde det méjligt for personalen att folja upp och delta.

| beredningen av delaktighetsprogrammet 2025 utnyttjades intervjuer med ledningen, popup-
evenemang i omradets kommuner, workshoppar samt utlatanden av paverkansorgan och
personaltjanster. Delaktighetsprogrammet slutférdes 2025 och framskred till beslutsfattande i
bérjan av 2026.

Personalinitiativen bérjade féljas upp systematiskt 2024, da sammanlagt 40 initiativ togs. Ar
2025 sjonk antalet initiativ till 13 och valfardsomradets strategiska mal, som var minst 20 initiativ
per ar, uppnaddes inte. Minskningen av antalet initiativ férklaras sarskilt av den svara
verksamhetsmiljon 2025, som paverkades av den forsdmrade ekonomin och det
utvarderingsférfarande som finansministeriet inledde. Utvarderingsférfarandet Okade
osakerheten i organisationen och belastade bade personalen och cheferna, vilket minskade
mojligheterna och resurserna att delta i utvecklingsverksamheten. Dessutom upplevde en del
av personalen att initiativsystemet annu inte var tillrackligt ként eller 14tt att anvanda och att det
inte fanns nagot enhetligt chefsstdd i hela organisationen fér att ta initiativ. Aven synligheten for
responsen och effekterna forblev delvis bristfalliga, vilket kunde ha férsdmrat motivationen att
ta nya initiativ.
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Ar 2026 ar malet att starka initiativkulturen och 6ka antalet initiativ till ett antal som ligger
narmare den strategiska malnivan. Initiativprocessen ska fortydligas och en enhetlig och
lattillganglig kanal och tydliga anvisningar for initiativen skapas. Chefernas roll starks genom
att de utbildas i att uppmuntra och stddja personalen i att ta initiativ samt att behandla initiativen
pa ett konsekvent satt. En tydlig svarstidtabell faststdlls for varje initiativ och en
sammanstallning av de initiativ som tagits och deras effekter publiceras varje kvartal sa att
personalen kan se de konkreta resultaten av utvecklingsatgarderna. Kopplingen av initiativen
till organisationens strategiska teman — sasom smidigare processer, framjande av arbetshélsan
och kostnadseffektivitet — starks sa att personalen identifierar hur deras idéer kan paverka hela
organisationens utveckling. Dessutom skapas latta satt for erkdnnande, sasom arlig
uppmarksamhet vid personaltillstallningar, for att stdrka en positiv deltagarkultur och 6ka
motivationen. Med dessa atgarder stravar vi efter att sakerstidlla att systemet med
personalinitiativ. genuint stdder personalens delaktighet och framjar férnyelsen av
organisationen i en ekonomiskt svar situation.

Trots att aret var ekonomiskt utmanande och innehdll bland annat samarbetsférhandlingar,
stravade vi efter att uppratthalla delaktigheten genom 6ppen kommunikation. Vi ordnade
informationsmoten for personalen dar vi informerade om det ekonomiska laget och hur
férhandlingarna framskrider. Utvecklingen av deltagarforumen fortsatter under 2026.

| september 2025 genomférde Ostra Nylands vélfardsomrade en personalenkit som stéder
strategiarbetet och som besvarades av 416 anstallda, vilket visar ett brett deltagande och
engagemang for att skapa en gemensam riktning. Enligt enkaten var personalens centrala
styrkor en 6ppen atmosfar (medeltalet 4,5), gemenskap, balans mellan arbete och annat liv
samt arbetets betydelse. Utvecklingsobjekten var hanteringen av arbetsbérdan, tydligheten i
kommunikationen samt starkandet av stédet for chefsarbetet och chefer.

Personalen vill att strategiarbetet ska vara mer inkluderande och interaktivt, och de viktigaste
faktorerna for arbetshélsa identifierades som respekt, fértroende och en stark responskultur.
Framfor allt sags positiv respons fran kunder, kollegor och chefer som en viktig faktor for att
stddja arbetshdlsan. Utifran enkadten &r den strategiska slutsatsen att satsa pa
personalupplevelsen, som ses som en viktig framgangsfaktor for valfardsomradet.

9 Blicken framat 2026-2029

Viktiga teman fér 2026-2029 ar hanteringen av personalrisker, tryggande av kompetens och
planmassig utveckling av verksamheten. De personalférandringar som samarbetsférfarandena
medfort har inneburit bade strukturella férandringar och risker for férlust av kompetens inom
organisationen. Inom vissa uppgifter har en stor mangd information koncentrerats till enskilda
personer, vilket 6kar sarbarheten och risken for avbrott i verksamheten. Dessutom finns en del
av informationsmaterialet i de anstalldas personliga e-postmeddelanden eller sa éverfors det
informellt muntligt, vilket forsamrar mdjligheten att hitta informationen, mdjligheten till
kontinuitet samt till informationssékerhet inom organisationen.
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Det ar viktigt att starka informationshanteringens strukturer och se till att processer, projekt och
ansvar dokumenteras systematiskt i IMS-systemet. Med hjalp av verksamhetens arsklockor och
tydliga projektplaner kan vi stérka forutsagbarheten och sakerstélla att arbetet inte ar bundet
till endast en person. Planmassigheten stéder ocksa dverféring av kompetens och inskolning,
vilket &r kritiskt i en situation dar det sker personalférandringar i organisationen.

Samtidigt bjuder de kommande aren pa betydande modjligheter. Granskningen av
uppgiftsstrukturen, som genomférs genom samarbetsférfaranden, goér det mdjligt att
kombinera uppgifter, omorganisera arbetet och férdjupa samarbetet mellan enheterna.
Produktivitetsprogrammet skapar ramar foér effektivisering av verksamheten och en mer
andamalsenlig resursallokering. Dessa atgarder stoder organisationens férmaga att anpassa
sig till férandringar i verksamhetsmiljon, starker resiliensen och férbattrar serviceproduktionens
kvalitet och kostnadseffektivitet under de kommande aren. Vi prioriterar de tvasprakiga
tjiansterna och stérkandet av personalens kompetens, och 6kar antalet sprakutbildningar och
tillgangen till dem.

Utvecklingen av ledningen av arbetsférméagan &r en central prioritering 2026-2029 inom Ostra
Nylands valfardsomrade. Malet ar att starka chefernas kompetens, utveckla modellen for
ersattande arbete, forenhetliga verksamhetssatten for tidigt stdd och utnyttja nyckeltalen for
ledningen av arbetsférmagan mer systematiskt an tidigare.

Ar 2026 fordjupar vi samarbetet med Keva fér att stirka helheten av ledningen av
arbetsférmagan. Syftet med samarbetet ar att identifiera riskfaktorer for arbetsoférmaga i ett
sa tidigt skede som mojligt, att utnyttja Kevas analys- och jamférelseuppgifter och att rikta
atgarderna till de grupper av anstéllda dar de har storst effekt. Som en del av denna helhet
utvecklar vi 2026 en modell fér ersattande arbete i samarbete med och med stdd av Kevas
partnertjanst. Syftet ar att erbjuda mdjlighet till [Ampligt, lattare eller anpassat arbete under
perioder av sjukfranvaro eller nedsatt arbetsformaga. Modellen stoder partiellt arbetsfoéra
personer att stanna kvar i arbetet, forebygger langvarig franvaro och minskar risken for att ga
i permanent invalidpension. Utvecklingen sker stegvis, men ibruktagandet av modellen riktas
till hela organisationen genast fran borjan for att verksamhetssatten sa snabbt som méjligt ska
bli enhetliga.

Malet med utvecklingen av ledningen av arbetsférmagan ar att éverga till ett proaktivare
tillvdgagangssatt genom att identifiera riskerna fér arbetsoférmaga redan i ett tidigt skede,
innan varningsgranserna for sjukfranvaro uppfylls. Vi stérker modellen for tidigt stdd pa alla
nivaer i organisationen och erbjuder chefspersonalen stéd i att anvdnda den systematiskt.
Nyckeltalen for ledningen av arbetsférmagan granskas aktivt och regelbundet. Vi utnyttjar
uppgifterna i beslutsfattandet, styrningen av verksamheten och stédjandet av enheterna for att
starka den férutseende och effektiva ledningen av arbetsformagan inom hela valfardsomradet.
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