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Hyva lukija,

Vuosi 2025 oli organisaatiollemme merkittdvien muutosten aikaa. Toimintaymparistén muutokset ja
taloudelliset paineet edellyttivat rakenteiden tarkastelua ja kehittdmista. Vuoden aikana kaytiin useita
yhteistoimintaneuvotteluja, joiden tavoitteena oli varmistaa toiminnan sujuvuus ja taloudellinen
kestavyys tulevaisuudessa.

Organisaatiorakennetta ja johtamisjarjestelmaa uudistettiin, minkd seurauksena osa tehtavista
paattyi tai niihin yhdistettiin aiempia rooleja. Onneksi irtisanomisia ei tarvittu, vaan tehtavien
vahentaminen toteutettiin uudelleensijoittamalla ja sisdisin jarjestelyin. Kokonaisuutena muutos
selkeytti organisaatiota ja vahvisti kykyamme vastata palvelutuotannon vaatimuksiin. Uudistusty6
jatkuu edelleen.

Henkildstdn koulutuspaivien maard kasvoi hieman, keskimaarin 2,4 paivaan tydntekijaa kohden
(vuonna 2024: 2,2 paivad). Tama osoittaa panostuksia osaamisen kehittdmiseen ja
koulutusmyoénteisyyteen. Henkildstén kokonaismaara vaheni hiukan, erityisesti maaraaikaisten
tydsuhteiden osalta (103 vdhemman), mutta vakinaisten tydntekijdiden maara kasvoi 40:11a. Tama
kertoo rakenteen kehittymisesta strategian mukaiseen suuntaan.

Sairauspoissaolot kasvoivat 0,2 % edellisvuoteen verrattuna ja keskimaarin tyontekijalla oli 22
sairauspoissaolopadivdd. Pitkien poissaolojen (yli 61 paivaa) maara laski, mikd on mydnteista.
Lyhyiden ja keskipitkien poissaolojen kasvu osoittaa, ettd tydhyvinvointia ja tydkykyd on tuettava
edelleen maaratietoisesti arjessa.

Vuoden aikana toteutettiin useita pilotteja ja kehitysprojekteja, joista yksi oli tekoalyn kayttédnoton
pilotti. Tekoalylld pyritddn vahentdmaan manuaalista tydtd ja vapauttamaan aikaa tehtaviin, joissa
tarvitaan ihmisen asiantuntijuutta — myds tdman tekstin laatimisessa on hytédynnetty tekoalya.
Tekodly avustaa, mutta tydntekijat tuovat tydhdn inhimillisen ndkékulman ja asiantuntemuksen.

Vuosi oli haastava, eika tuleva vuosi naytd helpommalta. Silti olemme yhdessa saaneet paljon
aikaan. Talous on kaantynyt parempaan suuntaan ja toiminta kehittynyt — hyvid asioita tapahtuu,
vaikkei niistd aina otsikoissa puhuta. Haastavista ajoista selvidamme jatkossakin yhdessa sitkeydella
ja osaamisella.

Kiitos jokaiselle!

Henkildstdjohtaja Tiina Veijola




Sijaishallinnan kehittaminen

Rekrytointiyksikdssa kaynnistettiin vuonna 2025 Sotender-sijaishallintajarjestelman pilotointi, jonka
tavoitteena oli nykyaikaistaa ja tehostaa sijaisrekrytointia. Jarjestelman kayttoonotto oli osa
laajempaa rekrytoinnin kehittamisty6ta, jonka tavoitteena oli lisdtd organisaation veto- ja pitovoimaa
seka vahvistaa tydnantajamielikuvaa.

Pilotointi kaynnistyi 1.3.2025 ja jatkui vuoden 2025 loppuun saakka. Kayttdonotto toteutettiin
vaiheittain eri palvelualueilla ja paikkakunnilla, jotta perehdytys ja kayttoonoton tuki voitiin toteuttaa
hallitusti ja laadukkaasti. Pilotin aikana koulutettin esihenkilGita jarjestelman  kayttoon,
toimintatapojen yhtenaistamiseen seka uusiin sijaisrekrytoinnin kaytantaihin liittyen.

Tydnantajakayttajille tehtiin kayttdonoton tueksi kirjallisia ohjeita ja tarjottiin henkildkohtaista
neuvontaa. Rekrytoijille jarjestettiin saannollisia
tilannekatsauksia, joiden avulla seurattiin pilotin etenemista ja

tunnistettiin kehittamistarpeita yhteistydssa kayttajien kanssa. Pilotin alkana Sotender-

jarjestelmé tehosti

Pilotin aikana Sotender-jarjestelma tehosti sijaisrekrytointia ja sljaisrekrytointia ja

vuorojen hallintaa merkittavasti. Manuaalinen tyé vaheni,
prosessit selkeytyivat  ja virheiden mahdollisuus
pieneni. Lisdksi ajankayttd niin rekrytoijien kuin esihenkildiden
tydssa tehostui. Toimintatapojen yhtenadistyminen lisasi
lapinakyvyytta seka sujuvoitti  yhteisty6td rekrytoijien ja esihenkildiden

valilla. Sovelluspohjainen jarjestelma tuki vuorojen valitysta, paransi sijaisten tavoitettavuutta ja
tasapuolisti vuorojen jakautumista.

vuorojen hallintaa
merkittdvésti.

Esihenkildille suunnatun palautekyselyn perusteella hallinnollinen tydkuorma ja kiirehuiput vahenivat
ja jarjestelman koettiin tukeneen arjen johtamistydta. TyoOntekijdkyselyn mukaan sovellus
oli helppokayttéinen ja vuorojen varaaminen yksinkertaistui. Avoimien vuorojen nakyvyys parani,
mika lisdsi kokemusta oikeudenmukaisuudesta ja joustavuudesta. Seka esihenkilot etta tyontekijat
arvioivat koulutuksen ja tukimateriaalit onnistuneiksi ja kayttdonottoa tukeneiksi.

Jarjestelma vahvisti myds Kainuun hyvinvointialueen vetovoimaa tydnantajana. Pilotin
aikana jarjestelman kautta saatiin uusia sijaishakijoita seka organisaation ulkopuolelta etta sisaisten
keikkailijoiden joukosta. Mobiilipohjainen ja helppokayttdinen jarjestelma madalsi
kynnysta hakeutua keikkatydhon ja tuki mielikuvaa nykyaikaisesta ja joustavasta tydonantajasta.

Sotender-jarjestelman kayttddnottoa seka sijaishallintajarjestelman pilottia voidaan
pitda onnistuneena. Se tehosti toimintaa, vahensi hallinnollista kuormitusta seka paransi tyontekija-
ja esihenkilokokemusta. Pilotin aikana kertynyttd kokemusta ja osaamistavoidaan hyddyntaa
sijaishallintaan liittyvien asioiden jatkokehittamisessa.



Kohti kestavaa tyoelamaa, tydkykykokonaisuutta 2025
Tyokyvyn tuen toimintamalli tukemassa arjen sujuvuutta

Vuonna 2025 paivitettiin tyokyvyn tuen toimintamalli. Sen keskeinen lahtékohta on, etta tyokyky ei
ole vain yksilén asia, vaan koko tydyhteisén yhteinen tehtava. Tydkyvyn tukeminen edellyttaa
vastuullisuutta, avoimuutta, luottamusta ja oikeudenmukaisuutta — meilta kaikilta.

Paivitetty toimintamalli perustuu varhaisen valittamisen periaatteeseen. Kun jaksamisen haasteet
tunnistetaan ajoissa, voidaan yhdessa ehkaista ongelmien pitkittymista. Kyse ei ole kontrollista, vaan
valittamisesta: rohkeudesta kysya, kuunnella ja tukea.

Toimintamalli on kdytannonlaheinen tydkalu arkeen. Se tarjoaa esihenkildille selkeédt toimintatavat ja
kannustaa koko henkildstéd avoimeen keskusteluun tydn sujuvuudesta ja tydkyvysta. Tyokykya
voidaan tukea monin keinoin; joskus pienilla tyon jarjestelyilla, joskus tdsmatyon tai muokatun tydn
ratkaisuilla, jotta tydskentely voi jatkua oman tyokyvyn mukaisesti.

Tydkyvyn tuen toimintamalli ei ole vain ohje, vaan yhteinen lupaus huolehtia toisistamme.
Avoimuuden ja yhteistyon vahvistuessa syntyy tydyhteisd, jossa hyvinvointi on tietoisesti johdettua
ja yhteinen tavoite.

Tyoterveyskehitys hyvinvointialueella 2025

Vuonna 2025 henkildstdn terveysprosentti nousi 1,7 prosenttiyksikkda verrattuna vuoteen 2024.
Samanaikaisesti sairauspoissaolojen kokonaismaara kasvoi, silld poissaolojen keskimaarainen
kesto nousi 2,14 prosenttia. Vuonna 2024 sairauspoissaolopaivia kertyi 93 338 ja vuonna 2025
yhteensa 95 380.

Terveysprosentin paraneminen ja poissaolopaivien kasvu viittaavat siihen, ettd sairauspoissaolot
keskittyvat yha enemman samoille henkildille. Lyhyet, alle kymmenen paivan poissaolot vahenivat,
kun taas pitkittyneet, yli 30 paivan poissaolot lisdantyivat.

Sairauspoissaolojen kustannukset henkildad kohden nousivat 9 185 euroon, mika on 3,6 prosenttia
enemman kuin edellisvuonna.

Tydterveyshuollon kayttdkustannuksissa saavutettiin kuitenkin 249 803 euron saastot. Saastoja
syntyi erityisesti siita, ettd lyhyitad poissaoloja sovittiin aiempaa useammin esihenkildén kanssa ilman
tyoterveyshuollon kayntia. Lisdksi huomiota kiinnitettiin  tutkimusten kohdentamiseen ja
laboratoriotutkimusten tarkoituksenmukaiseen kayttdodn. Sairaanhoitokdyntien maara vaheni, ja
erityisesti flunssa- ja etalaakarikaynnit vahenivat.

Esihenkildon luvalla sovittu poissaolokaytantd keventdaa kustannuksia tilanteissa, joissa
terveydenhuollon ammattilaisen arviota ei tarvita. Tama on tarked ja oikeansuuntainen
kehityssuunta, joka tukee tydterveyshuollon tarkoituksenmukaista kayttéa ja talousraamissa
pysymista.

Pitkittyneet poissaolot ja tyéuran eri vaiheet

Hyvinvointialueella toteutetut organisaatiomuutokset ja muutosneuvottelut saattoivat osaltaan nakya
pitkien sairauslomien maarassa. Tutkimusten mukaan psyykkinen kuormittuneisuus, kuten
masennus- ja ahdistusoireet, lisda poissaolojen ja ennenaikaisen eldkditymisen riskia.

Mehildisen vastaavan tyopsykologin arvion mukaan yli puolessa mielenterveysperusteisista
poissaoloista taustalla oli tydperaisia tekijoita, ja noin puolessa tydn ulkopuolisia syita. Erityisesti
muutostilanteissa esihenkildtydn merkitys korostuu. Tuki rakentuu ensisijaisesti linjaorganisaatiossa,
mutta tyoterveyshuolto ja tyosuojelutiimi toimivat tarkeina tukikumppaneina.



Tyokyky vaihtelee my0Gs tyOuran eri vaiheissa. Yli 50-vuotiailla korostuvat tuki- ja
likuntaelinsairaudet, kun taas nuoremmilla tydntekijdilld mielenterveyteen liittyvat syyt ovat
yleisempia. Tuki- ja likuntaelinsairauksien ennaltaehkaisemiseksi
pilotoitiin ergovastaavatoimintaa ikdihmisten palveluissa. Toimintamalli kaynnistyi, mutta vaatii
jatkokehittamista. Kehittamistyéta jatketaan vuonna 2026, ja loppuvuodesta arvioidaan
mahdollisuutta laajentaa malli koko hyvinvointialueelle.

Tyohyvinvointikeskustelut ja tyoterveysneuvottelut tyokyvyn tukena

Vuonna 2025 esihenkilot kavivat yhteensa 2 331 tydhyvinvointikeskustelua, jotka kirjattiin Mehilaisen
Kompassiin. Kompassin kaytté vakiintui, ja tyohyvinvointikeskustelujen merkitys varhaisen tuen
valineena vahvistui. Keskusteluissa muodostetaan yhteinen nakemys tydkyvysta, tydn sujuvuudesta
ja tarvittavista toimenpiteista, jotka dokumentoidaan jatkotoimia varten.

Tydhyvinvointikeskustelut johtivat osassa tapauksista tyéterveyshuollon tyéterveysneuvotteluihin,
joita kaytiin vuoden aikana noin 200. Prosessia tarkennettiin yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa
sujuvuuden  parantamiseksi.  Hyvinvointialueen = HR-tydkykytiimin  henkiléstokoordinaattori
osallistui suurimpaan osaan tyéterveysneuvotteluista.

Tydterveyshuollon toteuttamia tyokykykeskusteluja kaytiin vastaanotoilla yhteensa 1 184. Vaikka
tyoéterveyshuollon rooli tydkykyasioiden koordinoijana on merkittava, arjen ratkaisut ja vaikuttavuus
syntyvat tyopaikoilla, yhdessa.

Tyokykytyon kehittaminen jatkuu

Vuonna 2025 kaynnistettiin toimialueiden tydterveyshuoltoyhteistyOpalaverit. Palavereissa
tarkasteltin  muun  muassa  sairastavuutta, tydterveyshuollon palveluiden  kayttoa,
sairauspoissaolokustannuksia ja tyopaikkaselvitysten tuloksia. Mittareiden avulla muodostettiin
kokonaiskuvaa tydkykyyn vaikuttavista tekijoista ja kehittdmisen painopisteista.

Palaverit olivat informatiivisia, mutta niiden vaikuttavuutta tulee kehittada edelleen. Vuonna 2026
painopisteena on vuorovaikutteisempi tydskentely, toimialuekohtaiset tavoitteet seka systemaattinen
seuranta.

Tydkykytydssa nousi esiin tarve tehda tyéhyvinvoinnin ja tydkyvyn edistdmisesta pysyva osa arjen
rakenteita. Teeman nakyvyytta tulee vahvistaa johtamisessa, prosesseissa ja arjen tyéssa. Tama
lisda tydn ennakoivuutta, vaikuttavuutta ja jatkuvuutta sekad vahvistaa henkildston osallisuutta,
sitoutumista ja palautumista.

Naista lahtdkohdista HR-tyokykytiimi valitsi vuoden 2026 teemoiksi:
o tydkykyjohtamisen vahvistamisen osana arkijohtamista
e korvaavan tyon prosessien kehittamisen

e Tyobelaman laatukyselyn (QWL) toteuttamisen mahdollistaminen



Kuka olen?
Henkilostokoordinaattori Teija Eskelinen

Mita on tyoni keskeiset asiat?
e Tyokykyprosessin koordinointi ja esihenkilétuen antaminen:

o Autan esihenkildita tydntekijoiden
tydkyvyn selvitysprosessissa ja tyontekijoitd Tasmatyodn I6ytdmisessa

Mita pidan tarkeana tyohyvinvoinnin yllapidossa?

e Saanndllinen- ja itselle mieluisa liikunta
e Luonto ja kaikki kauniit vuodenajat
e RiittAva palautuminen

Terveellinen ja monipuolinen ruokavalio

Psykologinen turvallisuus




Osaamisen johtaminen keskiossa vuonna 2025

Osaamisen johtaminen on henkildéstdjohtamista ja silla tavoitellaan organisaation kykya yllapitaa ja
hankkia osaamista. Hyva perehdytys on keskeinen osa henkildstén osaamisen kehittymista,
hyvinvointia, tyon sujuvuutta seka potilas- ja asiakasturvallisuutta.

Vuonna 2025 henkildstdpalveluissa kehitettin  osaamisen johtamisen toimintamalleja ja
perehdytysta vakiinnuttamis- ja kehittdmisrahalla toteutetuissa projekteissa. Tavoitteena oli luoda
strategialahtdisia malleja, jotka edesauttavat osaamistarpeiden ennakointia ja suunnitelmallisuutta
seka kehittaa johdon, paallikdiden ja esihenkildiden osaamisen johtamisen taitoja. Tata toteutettiin
jarjestamalla kolme erilaista valmennuspaivaa. Esihenkildiden valmennuspaivat toivat esiin tarpeen
kasvokkaisille kohtaamisille, yhdessa tekemiselle ja vuorovaikutukselle. Ne ovat asioita, joita
osaamisen johtamisessa ja oppimisessa tarvitaan. Lisaksi perustettiin osaamisen kehittdmisen
tydryhma yhteisten toimintatapojen ja koko organisaation osaamisen jakamisen edistamiseksi.

Kehityskeskustelut ovat yksi tarked osaamisen johtamisen tydkalu. Kehityskeskustelun
toimintamalliin uudistettiin koko tydyhteisolle yhteinen keskustelupohja, luotiin
osaamiskartoituslomake sekd muutettiin digitaaliseen muotoon arviointikeskustelun lomake
harkinnanvaraisen henkilékohtaisen lisan jakamiseksi. Lisaksi
kehityskeskusteluprosessille asetettiin selkeat tavoitteet ja
aikataulu. Osaamisen johtamisen toimintatapojen tulee olla lapi
organisaation yhtenaiset ja kehityskeskusteluiden
toimintamallissa ylimman ja keskijohdon tehtdvana on
huolehtia, etta esihenkiloilla on evaita kasitella henkildston
kanssa organisaation toiminnan tavoitteita, painopistealueita ja
osaamistarpeita. Kehityskeskustelujen  toteumaprosentti
vuonna 2025 oli 64 % ja tavoitteemme jatkossa on 90 %.

Kehityskeskustelut ovat yksi
tiarked osaamisen

johtamisen tyékalu.

Laadukas ja systemaattinen perehdytys mahdollistaa, ettd osaava henkiléstd voi hyddyntaa
ammattitaitoaan taysimaaraisesti ja kiinnittyd osaksi yhteistd toimintakulttuuria. Vuoden aikana
Kainuun hyvinvointialueen perehdyttdmisen kokonaisuutta kehitettin  moniammatillisesti.
Tavoitteena oli luoda yhtendinen, digitaalisessa muodossa oleva yleisperehdytys, jonka avulla
varmistetaan kaikille tyontekijoille yhdenmukainen ja luotettava tieto organisaation yleisista
kaytannoista seka tuetaan uusien tyodntekijdiden sujuvaa tyén aloitusta.

Projektin aikana tuotettiin useita konkreettisia ratkaisuja, jotka vahvistavat perehdytyksen
vhdenmukaisuutta, laatua, dokumentaatiota ja kaytettavyyttd organisaation eri tasoilla. Naiden
avulla varmistetaan, ettd perehdytys on saavutettavaa, ajantasaista ja helposti hyddynnettavissa
seka uusille tyontekijdille ettad perehdyttijille.

Perehdytyksen systemaattisuuden ja laadun varmistamiseksi tuotettiin seuraavat keskeiset
ratkaisut:

o Digitaalisessa muodossa oleva moniammatillinen yleisperehdytys, joka kokoaa
organisaatiomme yleisperehdytyksen sisdllot ja mahdollistaa saavutettavan,
ajantasaisen kokonaisuuden.

o Osaamiskartoitukseen perustuva perehdytyssuunnitelma, joka on integroitu osaksi
yleisperehdytysta ja tukee yksildllisen osaamisen tunnistamista seka perehdytyksen
kohdentamista.

o Paivitetty perehdytyksen prosessi, joka yhdenmukaistaa toimintatavat ja selkeyttda
perehdyttamisen vastuita.



e Ohjevideot seka kirjalliset ohjeet perehdytysprosessista.

e Perehdytysyhdyshenkildiden verkosto ja yhteinen Teams -kanava, jotka vahvistavat
yhteisty6ta ja sujuvaa tiedonjakamista.

e Kaiman perehdytyssivujen paivitys, joka parantaa sisalléon [dydettavyytta ja

kaytettavyytta.
e Integraatio perehdytysalustan ja HR-jarjestelman valilla, joka automatisoi perehdytyksen
suoritusmerkinnat ja vahentaa manuaalista tyota.

Naiden ratkaisujen my6td perehdyttamisen kokonaisuus on muodostunut aiempaa
johdonmukaisemmaksi, l&pindakyvammaksi ja kokonaisuutena paremmin organisaation toimintaa
tukevaksi.

Taydennyskoulutusta ohjaa lainsdadantd, joka velvoittaa tarjoamaan ja mahdollistamaan
henkilstolle suunnitelmallinen ja tavoitteellinen ammatillinen kehittyminen. Taydennyskoulutuksen
toteuma nousi hieman edellisestd vuodesta sen ollessa nyt 2,4 paivaa/henkiléd kohden.
Organisaatiossamme taydennyskoulutukseen osallistui lahes koko henkiléstd (95 %). Suuri osa
tdydennyskoulutuksesta on organisaation jarjestamaa koulutusta. Ulkoisen koulutuksen osuus
kasvoi hieman edellisista vuosista.

Vuoden 2026 aikana osaamisen johtamisen prosesseja jalkautetaan kiintedksi osaksi
kokonaisjohtamista. Prosessien kehittamisen avulla vahvistetaan myés taydennyskoulutuksen
suunnittelua ja vaikuttavuutta.

Kokonaisperehdytysta kehitetdan edelleen. Lisdksi esihenkildiden oma yleisperehdytys on
parhaillaan tyén alla, ja se otetaan kayttéén kevaan aikana.




Mittarit

Henkilotyovuosi / HTV2

HTV2 = maksettu tyopanos

Palkallisten palveluspaivien lukumaara
kalentenpaivina / 365 * (osa-aikaprosentti/100).

Mittan kuvaa palkallista tyopanosta ja sisaltaa lisaksi
palkalliset poissaolot.

Tietolahde: Populus (2024), People Analytics (2025)

2024 2025
Toteuma 3367,5 | 3373,5
Suunnitelma 3441,0 | 3386,1

2024 2025
Vakituiset 2 564,40| 2 631,25
M3aaraaikaiset 803,10 74225

Henkiloston ikarakenne

Kaikkien 31.12. palvelussuhteessa clevien ika lasketaan
raportointivuoden ja syntymavuoden valisena erotuksena

kokonaislukuna.

Tietolahde: Populus (2024), People Analytics (2025)

2024 % 2025 %
Ale30v. | 2394 |104% | 264 | 98%
30-34v | 402 [106% | 364 [ 98%
35-39v | 455 | 120% | 479 [ 129%
40-44v | 492 [ 130% | 498 [ 134%
45-49v | 426 | 113% | 449 [ 121%
50-54v | 421 [ 111% | 428 [ 115%
55-50v | 532 [141% | 481 [130%
60-64v | 565 | 150% | 574 [ 155%
Y1i 65 v 89 | 24% | 76 | 20%
Yhteensd | 3776 [100,0%| 3713 [100,0 %
Keski-ika 46,0 46,1

10



Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus

Vuoden aikana alkaneiden vakinaisten

palvelussuhteiden ja paattyneiden vakinaisten

palvelussuhteiden lukumaara.

Tietolahde: Populus (2024), People Analytics (2025)

2024 2025
Alkaneet palvelussuhteet 131 74
Paattyneet palvelusuhteet 263 187
- elakkeelle siirtyneet 77 86
- muut 186 101
Alkaneet vaihtuvuus-% 4.3 % 2.4 %
Paattyneet vaihtuvuus-% 8,7% E,1%
Vakinainen henkilosto 3030 3070
Sairauspoissaolot

Tietolahde: Fopulus (2024), People Analytics (2025)

Sairaus- ja tybtapaturmapoissaolot 2024 2025
alle7 pv 25739 29380
85-29 pv 16074 25128
30-60 pv 10538 13393
61-90 pv 5084 3046
91-180 pv 7763 2442
yli 180 pv 8158 941

Yhteensd 73356 74330
Keskimaarin 218 220
Sair.polo% 7.7% 79%

Tietoldhde: Populus

Valilliset kustannukset

Sairaspoissaolojen kustannukset 2024 2025
Sairaus 7101140 7620727
Tyotapaturma 142 766 113814

Yhteensd yhteensa 7243907 7734541
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Henkilémaara vuoden viimeisena paivana

Tietolahde: Fopulus (2024), People Analytics (2025)

Hlomaara | %-osuus | HIOmMaara | %-osuus
2024 2024 2025 2025
Vakinainen henkilosto 3030 80,2 % 3070 82,7 %
Madraaikainen henkilosto 746 19,8 % 643 17,3%
Yhteensa 3776 100 % 3713 100 %
TyOajan jakautuminen
Tietolahde: Populus
Terveys-peru
steiset % teoreett.
poissaolot, (saann.
Vuosi  |pdivat tybajasta Euroa
2024 58 512 70916| 5012837
2025 58 738 70586| 5332250
Vapaana
Terveys-peru Muut Muut annetut Rahana
Teoreettinen (Vuosilomat |steiset palkalliset |palkattomat (tybaika-korv |korvatutlis3-
saanndllinen (ja muut poissaolot, |Perhevapaat, |Koulutus, |poissaolot, |poissaolot, |aukset, ja ylitydt,
Vuosi  |Tehty tydaika |tyGaika lomat, paivat | paivat paivat paivat paivat paivat paivat paivat
2024 728 642 961 154 108 321 58512 10 603 15109 5831 41718 4329 11911
2025 721424 945 531 111 541 58738 8538 9187 5767 36 266 3484 9415
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Elakéityminen

Tietolahde: Kevan tydnantajaraporteinti

Elakoitymisen toteuma El&koéitymisennuste
Elékkeelle siirtyneiden maara Eldkditymisennuste viiden vuoden sykleisssa (2025 - 2044)

2024 2025 2026-2030 | 2031-2035 | 2036-2040 | 2041-2045|  Yht.
Vanhuuseldke 58 65 Vanhuuselike 181 a1 301 284 1477
Tydkyvyttomyyselake 5 6 Taysi tydkyvyttomyyselake 70 61 56 51 238
Kuntoutustuki 11 g Osatybkyvyttdmyyselike 92 80 77 75 324
OsatySkyvyttomyyselake 15 13 Eldkkeet yhteensa 643 552 434 410 2039
Osakuntoutustuki 12 29

101 122 2026 - 2030 elakoityvien suurimpien ryhmien ammattinimikkeet
Muut kuin vanhuuseldke 430 57,0 Ammattinimike lukumasérd |%osuus

Lahihoitajat 152 236%

Elékkeelle siityneiden keski-ika eldkelajeittain Sairaanhoitajat 102 15.9 %

2024 2025 Sosiaalialan ohjaajat 69 107 %
Vanhuuselake 64,8 65,2
TySkyvyttomyyselake 61,0 56,5
Kuntoutustuki 53,0 46,5
Osatydkyvytttmyyselake 61,6 61,2
Osakuntoutustuki E2.9 533
Keski-ika 61,1 501
Verrokit 61,2 60,9

2024 2025
Tybkyvyttémyyseldkemaksu | 2 056 801| 2 016 989

Tyovoimakustannukset
SAP AFO (taloushallinto)
Henkildstokulut
Talousarvio Toteuma Poikkeama®: Erotus
an24| 229 090 630 [ 217 846 033 95,1 1M 244577
ap25 | 226 441 234 | 226 9380 235 1002 -239 001
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Tyoelaman laadun kysely

QWL-indeksi (Quality of Work Life) on tydelaman
laadun mittari, joka pohjautuu motivaatioteoriaan.
Se mittaa tyontekijan kokemusta kolmen eri
motivaatiotekijan nakdkulmasta.

Tietolahde: QWL-raporotintijérjestelma

2024 2025
QWL 64.7% | 59,0 %
Tydkyvyttdmyysriski 54 62
Sairaspoissaoloriski 144 256
Tyduupumusriski 15 188
Vaihtuvuusriski 104 132
Vastaajamaara 1921 2067

Rekrytointi

Fwol'me_t tyopaikat, hakijat ja rekrytoitu henkilosto.

2024 2025
Hakijamaarat per avoin tyopaikka 58 4.3
Ammatticyhma paikkoja hakijat | rekry-toidut| paikkoja hakijat | rekry-toidut
L&akarit 30 w 16 39 30 14
Huoito- ja hoivatydn esihenkilot ja vast. 26 195 21 30 215 11
Sairaanhoitajat ja vastaavat 55 291 50 71 238 L
Lahihoitajat ja ohjaajat g5 386 73 109 228 27
Sos. tyontekijdt/ohjaajat, psykologit ja vast. 71 390 58 52 304 36
Ravintohuolto, teknilkka, materiaalinallinto i 127 4 G 63 i
Hallinto, projekiit ja vastaavat 12 304 1 12 367 11
Pelastustoiminta M 153 24 49 150 36
Yhteensa 326 1883 257 368 1595 192




Palkitseminen

Tyontekijgiden ehdotusten perusteella valitaan vuoden
tyantekija, esihenkild ja tyoyhteisd. Saatujen esitysten
lukumasra.

Saatujen esitysten lukumaara

Esitysten lukumaéara 2024 2025
Vuoden tydntekija 49 44
Vuoden esihenkild 36 53
Vuoden tydyhteisd 35 58
Yhteensa 120 155
Palkitut vuonna 2025

Vuoden tydntekija: Tiina Oikarinen, sosiaaliohjaaja,
vammaisten sosiaalityd

Vuoden esihenkild: Esa-Petri Murmela,
palvelualuepaallikkd, kuntoutuspalvelut yhieiset

Vuoden tydyhteisd: Nuorisopsykiatrian osasto
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Taydennyskoulutus

Henkitistdn taydenmyskoulutusten lukumaara

Tietolahde: HRM

Taydennyskoulutuspaivien maara seka

keskimaardinen lukumaara henkilda kohden 2024 2025
toimialueittain
Paivien maara 7403 8114
Keskimaarainen paivien maara henkilo kohden 2,2 24
2024 2025
Toimialue Lukumaara KA Lukumaara
Jarjesteamisen tuki 157 16 348 3.3
Tuotannon hallinto- ja tukipalvelut 267 0,8 401 15
Terveyden- ja sairaanhoidonpalvelut 4455 3,2 4155 3,0
Akuuttihoidon ja pelastuksen palvelut 758 21 661 1,0
Sosiaali- ja perhepalvelut 921 2,2 1324 3,1
lkaihmisten palvelut 845 1.1 1225 1.5
Yhteensa 7403 2,2 8114 24
2024 2025
Tutkinnoittain Lukumaara KA Lukumaara
Laakari 801 3,6 803 4.1
Sosisaali- ja terveysalan amk tai opistoaste 4182 2.7 3615 24
Sosiaali- ja terveysalan perustutkinto tai kouluaste 1383 1,2 16598 19
Yliopistokoulutettu muu sosiaali- ja tervesalan
henkilasto 504 44 630 4.5
Muu henkilosto (mm. tuki-, toimisto ja
tietopalveluhenkilosto) 533 25 1367 3.0
Yhteensa 7403 2,3 8114 25
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Kehityskeskustelut

Kirjattujen kehityskeskustelujan
lukumaara.

Tietolahde: HRIM

2024 2025
Lukumaara 2221 2157
%-osuus henkilostomaarasta 66 % 64 %
2024 2025
Ya-o5Uus Yo-psUUS
Lukum&éra | henkildstd | Lukumaara| henkildsto
Toimialue mé&arasta méadrasta
Jarjestamisen tuki 68 67 % 49 46 %
Tuotannon hallinto- ja tukipalvelut 193 61 % 231 84 %
Terveyden- ja sairaanhoidonpalvelut 1130 82 % 952 B8 %
Akuuttihoidon ja pelastuksen palveluf 149 40 % 73 20 %
Sosiaali- ja perhepalvelut 272 64 % 272 63 %
Ikaihmisten palvelut 409 52 % 580 75 %
Haitta- ja vaaratilanneilmoitukset
Jarjestelmiin kirjattujen haitta- ja vaaratilanneilmoitusten lukumaéara.
Tietolahde: HaiPro
2024 | 2025
Haitta- ja vaaratilanneilmoitukset 1637 | 1455
Tydtapaturmat 830 772
Uhka- ja vakivaltatilanteet 653 595
Akillinen fyysinen ja psyykkinen kuormittuminen 109 79
Pitkaaikainen fyysinen ja psyykkinen kuormittuminen 47 53
Lahelta piti -tilanteet 360 304
Muu turvallisuushavainto / kehittamisehdotus 433 364
Posipro-ilmoitus onnistumisista 363 412
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Kainuun hyvinvointialue
PL 400, 87070 Kainuu

Puhelinvaihde 08 61561

hyvinvointialue.kainuu.fi

n facebook.com/KainuunHVA

instagram.com/kainuunhyvinvointialue
Youlll'lil] youtube.com/@Kainuunhyvinvointialue

Linked[fl]. linkedin.com/company/kainuun-hyvinvointialue
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