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Sijaishallinnan kehittäminen   
   
Rekrytointiyksikössä käynnistettiin vuonna 2025 Sotender-sijaishallintajärjestelmän pilotointi, jonka 

tavoitteena oli nykyaikaistaa ja tehostaa sijaisrekrytointia. Järjestelmän käyttöönotto oli osa 
laajempaa rekrytoinnin kehittämistyötä, jonka tavoitteena oli lisätä organisaation veto- ja pitovoimaa 

sekä vahvistaa työnantajamielikuvaa.   

Pilotointi käynnistyi 1.3.2025 ja jatkui vuoden 2025 loppuun saakka. Käyttöönotto toteutettiin 

vaiheittain eri palvelualueilla ja paikkakunnilla, jotta perehdytys ja käyttöönoton tuki voitiin toteuttaa 

hallitusti ja laadukkaasti. Pilotin aikana koulutettiin esihenkilöitä järjestelmän käyttöön, 
toimintatapojen yhtenäistämiseen sekä uusiin sijaisrekrytoinnin käytäntöihin liittyen.    

Työnantajakäyttäjille tehtiin käyttöönoton tueksi kirjallisia ohjeita ja tarjottiin henkilökohtaista 
neuvontaa. Rekrytoijille järjestettiin säännöllisiä 

tilannekatsauksia, joiden avulla seurattiin pilotin etenemistä ja 

tunnistettiin kehittämistarpeita yhteistyössä käyttäjien kanssa.   
   
Pilotin aikana Sotender-järjestelmä tehosti sijaisrekrytointia ja 
vuorojen hallintaa merkittävästi. Manuaalinen työ väheni, 
prosessit selkeytyivät ja virheiden mahdollisuus 

pieneni. Lisäksi ajankäyttö niin rekrytoijien kuin esihenkilöiden 

työssä tehostui. Toimintatapojen yhtenäistyminen lisäsi 

läpinäkyvyyttä sekä sujuvoitti yhteistyötä rekrytoijien ja esihenkilöiden 
välillä. Sovelluspohjainen järjestelmä tuki vuorojen välitystä, paransi sijaisten tavoitettavuutta ja 
tasapuolisti vuorojen jakautumista.   

Esihenkilöille suunnatun palautekyselyn perusteella hallinnollinen työkuorma ja kiirehuiput vähenivät 

ja järjestelmän koettiin tukeneen arjen johtamistyötä. Työntekijäkyselyn mukaan sovellus 

oli helppokäyttöinen ja vuorojen varaaminen yksinkertaistui. Avoimien vuorojen näkyvyys parani, 

mikä lisäsi kokemusta oikeudenmukaisuudesta ja joustavuudesta. Sekä esihenkilöt että työntekijät 

arvioivat koulutuksen ja tukimateriaalit onnistuneiksi ja käyttöönottoa tukeneiksi.   

Järjestelmä vahvisti myös Kainuun hyvinvointialueen vetovoimaa työnantajana. Pilotin 
aikana järjestelmän kautta saatiin uusia sijaishakijoita sekä organisaation ulkopuolelta että sisäisten 
keikkailijoiden joukosta. Mobiilipohjainen ja helppokäyttöinen järjestelmä madalsi 
kynnystä hakeutua keikkatyöhön ja tuki mielikuvaa nykyaikaisesta ja joustavasta työnantajasta.   
 

Sotender-järjestelmän käyttöönottoa sekä sijaishallintajärjestelmän pilottia voidaan 
pitää onnistuneena. Se tehosti toimintaa, vähensi hallinnollista kuormitusta sekä paransi työntekijä- 

ja esihenkilökokemusta. Pilotin aikana kertynyttä kokemusta ja osaamista voidaan hyödyntää 
sijaishallintaan liittyvien asioiden jatkokehittämisessä.   
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järjestelmä tehosti 
sijaisrekrytointia ja 
vuorojen hallintaa  

merkittävästi. 
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Kohti kestävää työelämää, työkykykokonaisuutta 2025  

Työkyvyn tuen toimintamalli tukemassa arjen sujuvuutta  

Vuonna 2025 päivitettiin työkyvyn tuen toimintamalli. Sen keskeinen lähtökohta on, että työkyky ei 

ole vain yksilön asia, vaan koko työyhteisön yhteinen tehtävä. Työkyvyn tukeminen edellyttää 

vastuullisuutta, avoimuutta, luottamusta ja oikeudenmukaisuutta – meiltä kaikilta.  

Päivitetty toimintamalli perustuu varhaisen välittämisen periaatteeseen. Kun jaksamisen haasteet 

tunnistetaan ajoissa, voidaan yhdessä ehkäistä ongelmien pitkittymistä. Kyse ei ole kontrollista, vaan 

välittämisestä: rohkeudesta kysyä, kuunnella ja tukea.  

Toimintamalli on käytännönläheinen työkalu arkeen. Se tarjoaa esihenkilöille selkeät toimintatavat ja 

kannustaa koko henkilöstöä avoimeen keskusteluun työn sujuvuudesta ja työkyvystä. Työkykyä 

voidaan tukea monin keinoin; joskus pienillä työn järjestelyillä, joskus täsmätyön tai muokatun työn 

ratkaisuilla, jotta työskentely voi jatkua oman työkyvyn mukaisesti.  

Työkyvyn tuen toimintamalli ei ole vain ohje, vaan yhteinen lupaus huolehtia toisistamme. 

Avoimuuden ja yhteistyön vahvistuessa syntyy työyhteisö, jossa hyvinvointi on tietoisesti johdettua 
ja yhteinen tavoite.  

Työterveyskehitys hyvinvointialueella 2025  

Vuonna 2025 henkilöstön terveysprosentti nousi 1,7 prosenttiyksikköä verrattuna vuoteen 2024. 

Samanaikaisesti sairauspoissaolojen kokonaismäärä kasvoi, sillä poissaolojen keskimääräinen 

kesto nousi 2,14 prosenttia. Vuonna 2024 sairauspoissaolopäiviä kertyi 93 338 ja vuonna 2025 
yhteensä 95 380.  

Terveysprosentin paraneminen ja poissaolopäivien kasvu viittaavat siihen, että sairauspoissaolot 

keskittyvät yhä enemmän samoille henkilöille. Lyhyet, alle kymmenen päivän poissaolot vähenivät, 

kun taas pitkittyneet, yli 30 päivän poissaolot lisääntyivät.  

Sairauspoissaolojen kustannukset henkilöä kohden nousivat 9 185 euroon, mikä on 3,6 prosenttia 
enemmän kuin edellisvuonna.  

Työterveyshuollon käyttökustannuksissa saavutettiin kuitenkin 249 803 euron säästöt. Säästöjä 
syntyi erityisesti siitä, että lyhyitä poissaoloja sovittiin aiempaa useammin esihenkilön kanssa ilman 

työterveyshuollon käyntiä. Lisäksi huomiota kiinnitettiin tutkimusten kohdentamiseen ja 

laboratoriotutkimusten tarkoituksenmukaiseen käyttöön. Sairaanhoitokäyntien määrä väheni, ja 

erityisesti flunssa- ja etälääkärikäynnit vähenivät.  

Esihenkilön luvalla sovittu poissaolokäytäntö keventää kustannuksia tilanteissa, joissa 

terveydenhuollon ammattilaisen arviota ei tarvita. Tämä on tärkeä ja oikeansuuntainen 

kehityssuunta, joka tukee työterveyshuollon tarkoituksenmukaista käyttöä ja talousraamissa 

pysymistä.  

Pitkittyneet poissaolot ja työuran eri vaiheet  

Hyvinvointialueella toteutetut organisaatiomuutokset ja muutosneuvottelut saattoivat osaltaan näkyä 

pitkien sairauslomien määrässä. Tutkimusten mukaan psyykkinen kuormittuneisuus, kuten 

masennus- ja ahdistusoireet, lisää poissaolojen ja ennenaikaisen eläköitymisen riskiä.  

Mehiläisen vastaavan työpsykologin arvion mukaan yli puolessa mielenterveysperusteisista 

poissaoloista taustalla oli työperäisiä tekijöitä, ja noin puolessa työn ulkopuolisia syitä. Erityisesti 

muutostilanteissa esihenkilötyön merkitys korostuu. Tuki rakentuu ensisijaisesti linjaorganisaatiossa, 

mutta työterveyshuolto ja työsuojelutiimi toimivat tärkeinä tukikumppaneina.  
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Työkyky vaihtelee myös työuran eri vaiheissa. Yli 50-vuotiailla korostuvat tuki- ja 

liikuntaelinsairaudet, kun taas nuoremmilla työntekijöillä mielenterveyteen liittyvät syyt ovat 

yleisempiä. Tuki- ja liikuntaelinsairauksien ennaltaehkäisemiseksi 

pilotoitiin ergovastaavatoimintaa ikäihmisten palveluissa. Toimintamalli käynnistyi, mutta vaatii 

jatkokehittämistä. Kehittämistyötä jatketaan vuonna 2026, ja loppuvuodesta arvioidaan 

mahdollisuutta laajentaa malli koko hyvinvointialueelle.  

Työhyvinvointikeskustelut ja työterveysneuvottelut työkyvyn tukena  

Vuonna 2025 esihenkilöt kävivät yhteensä 2 331 työhyvinvointikeskustelua, jotka kirjattiin Mehiläisen 
Kompassiin. Kompassin käyttö vakiintui, ja työhyvinvointikeskustelujen merkitys varhaisen tuen 

välineenä vahvistui. Keskusteluissa muodostetaan yhteinen näkemys työkyvystä, työn sujuvuudesta 

ja tarvittavista toimenpiteistä, jotka dokumentoidaan jatkotoimia varten.  

Työhyvinvointikeskustelut johtivat osassa tapauksista työterveyshuollon työterveysneuvotteluihin, 

joita käytiin vuoden aikana noin 200. Prosessia tarkennettiin yhteistyössä työterveyshuollon kanssa 

sujuvuuden parantamiseksi. Hyvinvointialueen HR-työkykytiimin henkilöstökoordinaattori 

osallistui suurimpaan osaan työterveysneuvotteluista.  

Työterveyshuollon toteuttamia työkykykeskusteluja käytiin vastaanotoilla yhteensä 1 184. Vaikka 
työterveyshuollon rooli työkykyasioiden koordinoijana on merkittävä, arjen ratkaisut ja vaikuttavuus 

syntyvät työpaikoilla, yhdessä.  

Työkykytyön kehittäminen jatkuu  

Vuonna 2025 käynnistettiin toimialueiden työterveyshuoltoyhteistyöpalaverit. Palavereissa 

tarkasteltiin muun muassa sairastavuutta, työterveyshuollon palveluiden käyttöä, 

sairauspoissaolokustannuksia ja työpaikkaselvitysten tuloksia. Mittareiden avulla muodostettiin 

kokonaiskuvaa työkykyyn vaikuttavista tekijöistä ja kehittämisen painopisteistä.  

Palaverit olivat informatiivisia, mutta niiden vaikuttavuutta tulee kehittää edelleen. Vuonna 2026 

painopisteenä on vuorovaikutteisempi työskentely, toimialuekohtaiset tavoitteet sekä systemaattinen 

seuranta.  

Työkykytyössä nousi esiin tarve tehdä työhyvinvoinnin ja työkyvyn edistämisestä pysyvä osa arjen 

rakenteita. Teeman näkyvyyttä tulee vahvistaa johtamisessa, prosesseissa ja arjen työssä. Tämä 

lisää työn ennakoivuutta, vaikuttavuutta ja jatkuvuutta sekä vahvistaa henkilöstön osallisuutta, 

sitoutumista ja palautumista.  

Näistä lähtökohdista HR-työkykytiimi valitsi vuoden 2026 teemoiksi:  

• työkykyjohtamisen vahvistamisen osana arkijohtamista  

• korvaavan työn prosessien kehittämisen  

• Työelämän laatukyselyn (QWL) toteuttamisen mahdollistaminen  
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Osaamisen johtaminen keskiössä vuonna 2025  

 

Osaamisen johtaminen on henkilöstöjohtamista ja sillä tavoitellaan organisaation kykyä ylläpitää ja 

hankkia osaamista. Hyvä perehdytys on keskeinen osa henkilöstön osaamisen kehittymistä, 

hyvinvointia, työn sujuvuutta sekä potilas- ja asiakasturvallisuutta.  

Vuonna 2025 henkilöstöpalveluissa kehitettiin osaamisen johtamisen toimintamalleja ja 

perehdytystä vakiinnuttamis- ja kehittämisrahalla toteutetuissa projekteissa. Tavoitteena oli luoda 

strategialähtöisiä malleja, jotka edesauttavat osaamistarpeiden ennakointia ja suunnitelmallisuutta 

sekä kehittää johdon, päälliköiden ja esihenkilöiden osaamisen johtamisen taitoja. Tätä toteutettiin 

järjestämällä kolme erilaista valmennuspäivää. Esihenkilöiden valmennuspäivät toivat esiin tarpeen 

kasvokkaisille kohtaamisille, yhdessä tekemiselle ja vuorovaikutukselle. Ne ovat asioita, joita 

osaamisen johtamisessa ja oppimisessa tarvitaan. Lisäksi perustettiin osaamisen kehittämisen 

työryhmä yhteisten toimintatapojen ja koko organisaation osaamisen jakamisen edistämiseksi.   

Kehityskeskustelut ovat yksi tärkeä osaamisen johtamisen työkalu. Kehityskeskustelun 

toimintamalliin uudistettiin koko työyhteisölle yhteinen keskustelupohja, luotiin 

osaamiskartoituslomake sekä muutettiin digitaaliseen muotoon arviointikeskustelun lomake 

harkinnanvaraisen henkilökohtaisen lisän jakamiseksi. Lisäksi 

kehityskeskusteluprosessille asetettiin selkeät tavoitteet ja 

aikataulu. Osaamisen johtamisen toimintatapojen tulee olla läpi 

organisaation yhtenäiset ja kehityskeskusteluiden 

toimintamallissa ylimmän ja keskijohdon tehtävänä on 

huolehtia, että esihenkilöillä on eväitä käsitellä henkilöstön 

kanssa organisaation toiminnan tavoitteita, painopistealueita ja 

osaamistarpeita. Kehityskeskustelujen toteumaprosentti 

vuonna 2025 oli 64 % ja tavoitteemme jatkossa on 90 %.  

Laadukas ja systemaattinen perehdytys mahdollistaa, että osaava henkilöstö voi hyödyntää 

ammattitaitoaan täysimääräisesti ja kiinnittyä osaksi yhteistä toimintakulttuuria. Vuoden aikana 

Kainuun hyvinvointialueen perehdyttämisen kokonaisuutta kehitettiin moniammatillisesti. 

Tavoitteena oli luoda yhtenäinen, digitaalisessa muodossa oleva yleisperehdytys, jonka avulla 

varmistetaan kaikille työntekijöille yhdenmukainen ja luotettava tieto organisaation yleisistä 

käytännöistä sekä tuetaan uusien työntekijöiden sujuvaa työn aloitusta.  

Projektin aikana tuotettiin useita konkreettisia ratkaisuja, jotka vahvistavat perehdytyksen 

yhdenmukaisuutta, laatua, dokumentaatiota ja käytettävyyttä organisaation eri tasoilla. Näiden 

avulla varmistetaan, että perehdytys on saavutettavaa, ajantasaista ja helposti hyödynnettävissä 

sekä uusille työntekijöille että perehdyttäjille.  

Perehdytyksen systemaattisuuden ja laadun varmistamiseksi tuotettiin seuraavat keskeiset 

ratkaisut:  

• Digitaalisessa muodossa oleva moniammatillinen yleisperehdytys, joka kokoaa 

organisaatiomme yleisperehdytyksen sisällöt ja mahdollistaa saavutettavan, 

ajantasaisen kokonaisuuden.  

• Osaamiskartoitukseen perustuva perehdytyssuunnitelma, joka on integroitu osaksi 

yleisperehdytystä ja tukee yksilöllisen osaamisen tunnistamista sekä perehdytyksen 

kohdentamista.  

• Päivitetty perehdytyksen prosessi, joka yhdenmukaistaa toimintatavat ja selkeyttää 

perehdyttämisen vastuita.  

Kehityskeskustelut ovat yksi 
tärkeä osaamisen 

johtamisen työkalu. 






















