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1 JOHDANTO

Pohjois-Savon hyvinvointialueen taloustilanne on haasteellinen. Valtiovarainministerion osoittama
valtionavustus rahoituksena ei riitd kattamaan toiminnasta aiheutuvia kokonaismenoja vuosina
2026-2029. Henkiléstdmenot ovat noin puolet Pohjois-Savon hyvinvointialueen kokonaismenoista,
joten henkiléstémenojen sopeuttaminen on yksi keskeinen keino talouden tasapainottamiseksi.
Tassa asiakirjassa kuvataan niitd sopeutustoimenpiteitd, jotka kohdistuvat vuosien 2026—2029
henkiléstdémenojen kasvun hillitsemiseen.

Hyvinvointialueen talousarvio laaditaan kalenterivuosittain. Toimialat budjetoivat palkkakulut niille
annettujen toimialakohtaisten talousraamien mukaisesti ja kohdistavat ne tehtaville. Virkojen
perustaminen tulee lisdksi viedd aina aluehallitukseen paatettdvaksi osana suunnittelun
taytantdédnpanoa. Toimialojen on vuosittain talousarvion yhteydessa ennakoitava, mikéd osuus
ldhtbvaihtuvuudesta hybdynnetdén siten, ettei niihin kuuluville tehtaville tarvitse budjetoida
henkildstdémaararahoja. Lahtévaihtuvuudella tarkoitetaan tehtavistaan elakkeelle siirtyvien ja
irtisanoutuvien tyopanoksia.

Pohjois-Savon hyvinvointialueella ei kasitelld vakansseja, joka tarkoittaa kaytanndssa sita, etta
henkilostoresursseja kaytetaan aina vahvistetun talousarviovarauksen mukaisesti.  Uudet
investoinnit henkiléstémenoihin tulee siten ennakoida ja arvioida vuosittain talousarviovalmistelun
yhteydessa.

Hyvinvointialueiden rahoitusmalli poikkeaa aiemmasta, koska se on yleiskatteista ja se jaetaan
hyvinvointialueille laskennallisten sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen tehtavien
palvelutarvetta ja olosuhdetekijoitd kuvaavien tekijdiden perusteella. Yleiskatteisuus tarkoittaa, etta
hyvinvointialueet voivat itse paattda siitd, miten ja mihin rahat kaytetddn. Taman lisdksi osa
rahoituksesta maaraytyy asukasperusteisesti sekd hyvinvoinnin ja terveyden edistdmisen
kriteereiden kautta.

Valtion talouden ohjaus edellyttaa, ettd talousarviokierroksella noudatetaan tuottavuusohjelman
mukaisia toimia ja sitoudutaan péétettyihin henkilostémenovéhennyksiin. Talla asiakirjalla ohjataan
toimialakohtaista henkildstosuunnittelua toimeenpanemaan konkreettisesti toimia, joilla hallitaan
vuosien 2026—-2029 taloudellista pohjaa. Tama edellyttaa kriittista arviointia kaikista uusista viroista
ja tydsopimussuhteisista tehtavista, jotka lisdavat toimintayksikdiden henkildstémaaraa ja samalla
kasvattavat hyvinvointialueen henkilotyovuosia. Talla asiakirjalla ohjataan henkildstdmenojen
kokonaisvaltaiseen suunnitteluun talousarviokausille ja 2029 —vuoteen. Toimialoilla huomioidaan
jatkossa seka tydn tuottavuuden kehitys ettd henkildstdtuottavuuden merkitys osana
kokonaistuottavuuden kehitysta.
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2 TALOUSARVIOVUODEN 2025 HENKILOSTOSAASTOJEN TOIMEENPANO

Pohjois-Savon hyvinvointialueella henkiléstémenojen toteumaksi muodostui vuoden 2023
tilinpaatdksessa noin 686,9 milj. €. Vuoden 2024 henkiléstdmenojen ennakoidaan olevan 710 604
milj. €. Jarjestely- ja kehittdmiserien mukaisten palkankorotusten vaikutus oli vuoden 2024
ennakoiduista henkiléstomenoista noin 5 %.

Pohjois-Savon hyvinvointialueella toteutettin vuonna 2024 seka johtamisrakenteeseen etta
talousarvion 2025 valmisteluun liittyvat lakisdateiset yhteistoimintaneuvottelut pysyvien
henkilostdsaastdjen toteuttamiseksi. Talousarvio 2025 yhteisneuvottelun tuloksena aluehallitus
paatti, ettd kokonaisuutena pysyvind henkildstésaastéind vuoden 2025 talousarviossa vahenee
vajaan 189:n henkildtydévuoden verran tydpanoksia. Henkildtydvuosien vaheneminen vastaa noin
9,5 M€:n henkiléstokustannuksia. Lisdksi ns. kertaluonteisia saastoja toteutetaan noin 5 ME.
Talousarvio 2025 yhteistoimintaneuvottelun tuloksena on lisaksi linjattu, ettd johtamisrakenteen
osalta avataan tarvittaessa neuvottelut erikseen vuonna 2025.

Henkil6stosddstot henkilGsto-
talousarviossa 2025 menot, M€ htv
vanhuuseldke 1,4 28,5
madaraaikaisuudet 2,8 60,6
johtamis- ja esihenkilorakenne,
esihenkilon tukirakenne 0,5 6,3
irtisanomiset 2,0 42,8
palvelussuhdemuutokset 0,7 21,3
muut toiminnalliset muutokset 1,8 29,2
toimielinrakenneuudistus 0,3

9,5 188,8

Taulukko 1. Pysyvat henkilostdsaastot talousarviossa 2025.

Kertaluonteiset saastot

talousarviossa 2025 M€

ldakariostot, erityispalvelut 1,3

lomarahan vaihtaminen, virka- ja

ty6vapaat, lomautukset 2,0

hoitajien keikkatyo 1,7
5,00

Taulukko 2. Kertaluonteiset saastot talousarviossa 2025.
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Yhteenveto: Talousarviovuoden 2025 sitova henkildstosaastojen toimeenpano toimialoilla.

Tavoite: Henkilostoresurssien kayton ja henkildstémaaran ajantasainen arviointi toimialoittain htv-
saastotavoitteessa pysymiseksi.

Seurantamekanismi ja raportointi: Hyvinvointialueella on dokumentoitu toimintamalli, jolla
hyvinvointialueen toimialoja ohjaavissa toimielimissa seurataan hyvinvointialuetasoisesti
yhteistoimintaneuvottelun neuvottelutuloksen toimeenpanoa ja henkildstomaarien kehittymista
toimialalla.

3 HENKILOSTOMENOJEN VAHENTAMINEN 2026-2029

Henkiléstdmenojen vahentamistavoite osana alijgaman kattamista on vuonna 2025 vahvistetun
talousarvion mukaisesti vuositasolla 2 % henkildstomenoista 2026—-2029.

Henkiléstdmenojen saastétavoitteita koskevassa laskelmassa on otettu huomioon Pohjois-Savon
hyvinvointialueen [&htovaihtuvuuden ja rakenneohjelmien tuomat vaikutukset
henkildstévahenemiin. Lisaksi henkildstdmenoissa on ennakoitu ikdantyvien palveluihin kohdistuva
palvelutarpeen vuosittainen kasvu seka perhe- ja vammaispalveluiden palvelujarjestelmamuutos
ostopalveluista omaksi toiminnaksi.

Laskelmassa on otettu huomioon myos arvio tulevista valtakunnallisista
palkankorotusvaikutuksista. Mikali palkankorotusvaikutukset ovat vuositasolla noin 2%-3%,
henkildstémenoja tulisi vahentaa tulevina vuosina vuositasolla noin 15 M€:sta reiluun 16 M€:oon.

Henkiléstdmenojen saastétavoitteisiin  paaseminen edellyttdd vuosina 2026-2029 lisaksi
talousarviovuosittain varautumista yhteistoimintaneuvotteluihin henkildstévahennyksista.

|Htv-muutosten tarkastelu vuositasolla enn 2025 | enn 2026 | enn 2027 | enn 2028 | enn 2029
palvelutarvekasvu ikdgntyvien palveluissa ja ostopalvelumuutokset pe-va-palveluissa 80 80 80 80
tavoitteellinen htv-vanenema / vuosi, huomioiden elakk. ja itisanoutuvat -126 -121 =117 -113
htv-vahentamistarve yi-menettelyjen ja R -ohjelmien Kautta -113 -113 -113 -113
hiv-vahentamistarve yi-menettelyjen kautta -188
sddstojen htv-vaikutukset vuodessa palv.tarpeen kasvun hallitsemiseksi -188 -239 -234 -230 -226

Kustannussaastot (1000€), saastsjen tarkastelu vuositasolla enn 2025 | enn 2026 | enn 2027 | enn 2028 | enn 2029
palvelutarvekasvu ikaantyvien palveluissa ja ostopalvelumuutokset pe-va-palveluissa 5127 5 3684 5638 5 863
tavoitteellinen htv-vahenema / vuosi, huomioiden elakk. ja iisanoutuvat (1000€) -8 033 -8 155 -8 241 -8 276
hitv-vahentamistarve yi-menettelyjen ja R -ohjelmien kautta (1000€) -T 255 -7 619 -7 963 -8 282
vahentamistarve yt-menettelyjen kautta (1000€) -14 500
sddstojen htv-vaikutukset vuodessa palv.tarpeen kasvun hallitsemiseksi -14 500 -15 308 -16774 -16 204 -16 557
kustannussadston %-osuus henkildstomenoista -1,0% -2,0% -2,0% 2.0% -20%
henkildstdmenojen kustannusmuutokset yhteensa vuosina 2026 / 2029 -63 844

Taulukko 3. Laskennallinen arvio alijagaman kattamiseksi henkiléstomenoissa 2026—-2029.

Henkiléstomenojen hallinta edellyttaa, ettd kesken toimintavuoden ei avata uusia tehtavia tai
virkoja, ellei siihen ole kesken talousarviovuoden laista tuleva tai lainsaatajan mukainen velvoite,
joka tulee toimeenpantavaksi ennakoimattomana. Nain ollen my6s mahdollinen ostopalveluiden
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muuntaminen omaksi toiminnaksi tulee ennakoida jo talousarviovalmistelun aikana
talousarviokaudelle.

Avoimen tehtavan tai viran tayttamisen tulee perustua ajantasaiseen aluevaltuuston hyvaksymaan
ja talousarviossa vahvistettuun henkildstdsuunnitelmaan, joka on laadittu talousarvio- ja
toimintasuunnitelman yhteydessa.

Uuden henkiléstén rekrytointi on aina pitkdaikainen investointi, joten talousarvion lisaksi
rekrytoinnin avaamisessa edellytetdan toimialoilta huolellista arviointia ja kustannustietoisuutta.

Yhteenveto: Hyvinvointialueen henkiléstdomenojen hallinta osana alijagaman kattamisvelvoitetta.

Tavoite: Henkilostéresurssien kaytdon ja henkildstdtmaaran ajantasainen arviointi  htv-
saastotavoitteessa pysymiseksi.

Seurantamekanismi ja raportointi: Hyvinvointialueella on dokumentoitu toimintamalli, jolla
hyvinvointialueen toimialoja ohjaavissa toimielimissa seurataan hyvinvointialuetasoisesti seka
vakinaisten ettd maaraaikaisten henkildstémenojen ja henkildtydvuosien kehitysta ja ennusteita
seka maararahabudjetteja koskevia ylitysuhkia ja ylityksia. Lisaksi toimialoja pyydetaan
seuraamaan ja raportoimaan saanndllisesti tehtdvien maarat, jotka irtisanoutumisten,
elakoitymisten ja maaraaikaisuuksien paattymisten jalkeen on jatetty ja aiotaan jattaa tayttamatta.

4 HENKILOSTORESURSSIEN HALLINTA- JA SEURANTAMEKANISMIT

Hyvinvointialueen aluevaltuusto hyvaksyy vuosittain talousarviossa sitovat tehtavakohtaiset
toiminnan ja talouden tavoitteet, seka niiden edellyttamat maararahat ja tuloarviot, kuin myds koko
hyvinvointialuekonsernin toiminnan ja talouden tavoitteet.

Hyvinvointialuejohtaja, toimialajohtaja, palvelualuejohtaja, palveluyksikkojohtaja ja
toimintayksikkdjohtaja vastaavat kukin vastuualueensa taloudesta, sen seurannasta ja sisaisesta
valvonnasta seka lisaksi toimista, joihin tulee ryhtya, jos talousarvio uhkaa ylittya tai ylittyy.

Lisaksi kuten luvuissa 2 ja 3 on mainittu, hyvinvointialueella on dokumentoitu toimintamalli, jolla
hyvinvointialueen toimialoja ohjaavissa toimielimissa seurataan hyvinvointialuetasoisesti seka
vakinaisten ettd maaraaikaisten henkildsttmenojen ja henkildtydvuosien kehitystd ja ennusteita
seka maararahabudjetteja koskevia ylitysuhkia ja ylityksia. Lisaksi toimialoja pyydetaan
seuraamaan ja raportoimaan saanndllisesti tehtdvien maarat, jotka irtisanoutumisten,
elakoitymisten ja maaraaikaisuuksien paattymisten jalkeen on jatetty ja aiotaan jattaa tayttamatta.

Taloudellisuus- ja tuottavuusohjelman mukaisesti henkiloston rekrytointeja tulee aina edeltéé
toimialoilla tarkasteluprosessi, jossa tili- ja vastuuvelvollisuuden mukaisesti arvioidaan ja punnitaan
vaihtoehtoisia ratkaisuja tai ndkékulmia. Tallaisia ovat esimerkiksi tehtavien uudelleen jakaminen
olemassa oleville resursseille, ennakoimalla I&htovaihtuvuutta ja suunnittelemalla tilalle
vaihtoehtoisia toimintamalleja seka sisaista liikkuvuutta tukemalla. Myds palveluverkon ja
toimitilaratkaisujen muutosmahdollisuuksien selvittdminen seka palvelujarjestelmiin liittyvien
innovaatioiden hyodyntaminen tai esimerkiksi henkilostotarpeen korvaaminen sahkdisten
palveluiden tai teknologian avulla, ovat osa taloudellisuus- ja tuottavuusharkintaa. Prosessien
uudistaminen liittyy olennaisesti panos/tuotos -tuottavuustarkasteluun, jossa saanndllisesti
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arvioidaan palvelujen kustannusvaikuttavuutta seka verrataan oman tuotannon tyén hinnan
kehitysta suhteessa ostopalveluihin. Inhimillisesta padomasta huolehtiminen on keskeinen osa
toiminnan taloudellisuutta ja tuottavuutta arvioitaessa. Tama tarkoittaa mm. olemassa olevan
henkildstén osaamisen vahvistamista ja osatyokykyisten tydpanoksen kohdentamista
mahdollisimman kustannusvaikuttavasti. Lisaksi henkildstdsuunnittelun kokonaisuus tulee tehda
toimialalla huomioiden toiminnalliset ja toimintaymparistén muutokset lahitulevaisuudessa -
erityisesti vuosille 2026—2029.

4.1 Perustehtavien joustavat rekrytoinnit

Vuonna 2025 Pohjois-Savon hyvinvointialueella palvelutuotannon perustehtavien rekrytoinnit ovat
palvelutuotannon turvaamiseksi ns. joustavan haun piirissd olevia eli vapautettu kokonaan
tayttdlupaprosessista. Rekrytointitarpeen (vakituinen tai maaraaikainen) hyvaksyy toimialan johto
ja tehtavien tayttamisessa toimitaan erillisen virka- ja toimirekrytointiohjeen mukaisesti.

Joustavan rekrytoinnin toimintamallin mukaisesti tayttdlupaa ei tarvita seuraavien ammattitehtavien
tayttamisessa: laakarit, hammaslaakarit, fyysikot, psykologit, pelastushenkildéstd (miehistdvirat),
fysio-, puhe-, toiminta- ja ravitsemusterapeutit, tutkimushenkilostd (tutkijat ja tutkimushoitajat, jos
tehtavassa vaaditaan tutkimushoitajan koulutus), suun terveydenhuollon tehtavat (koko
henkil6st®), apteekin henkildstd, sosiaalitydntekijat, sosiaaliohjaajat, kuraattorit, palveluohjaajat ja
perheohjaajat (sosionomin koulutus), kuraattorit, I[ahihoitajien ja sairaanhoitajien osalta
poikkeusmenettely on kdynnissa vuoden 2025 ajan yt -toimeenpanon osalta.

Toimialat hakevat vuoden 2025 aikana HR -poikkeustyoryhmalta rekrytoinnille tayttoluvan, ellei ko.
ammattinimiketta ole vapautettu tayttdluvan hakemisesta. Maaraaikaisiin sijaisuuksiin kaytetaan
monien ammattiryhmien kohdalla ns. jatkuvaa sijaishakua.

Yhteenveto: Rekrytointeihin liittyvien henkilostomenojen hallinta toimialalla talousarvion
mukaisesti.

Tavoite: Henkilostoresurssien kaytdn ja henkildstomaaran ajantasainen arviointi htv-
saastotavoitteessa pysymiseksi.

Seurantamekanismi ja raportointi: Hyvinvointialueella on dokumentoitu toimintamalli, jolla
hyvinvointialueen toimialoja ohjaavissa toimielimissa seurataan hyvinvointialuetasoisesti seka
vakinaisten ettd maaraaikaisten henkildstémenojen ja henkildtydvuosien kehitysta ja ennusteita
sekd maararahabudjetteja koskevia ylitysuhkia ja ylityksia. Lisaksi toimialoja pyydetaan
seuraamaan ja raportoimaan saanndllisesti tehtdvien maarat, jotka irtisanoutumisten,
elakoitymisten ja maaraaikaisuuksien paattymisten jalkeen on jatetty ja aiotaan jattaa tayttamatta.
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5 TUKI TOIMIALOILLE HENKILOSTOMENOJEN HALLINNASSA JA SEURANNASSA

5.1 HR-Kumppanuusmalli

Jokaiselle toimialalle ja yleisten palvelujen toimialan toimilinjoille on nimetty henkildstd- ja
hallintovastaavat (HR-kumppanit), jotka varmistavat toimilinjan ja -alan johtamistasoille ennakoivaa
ja ohjaavaa HR-tukea sekd valvovat osaltaan yhdenmukaisten ohjeiden ja kaytantojen
noudattamista. HR-kumppanit seuraavat ja ohjeistavat toimialansa henkiléstdhallinnollisen
taloudellisuus- ja tuottavuusohjelman, hyvinvointialueella kaytyjen yhteistoimintaneuvottelujen ja
HR -strategisen ohjelman operatiivista toimeenpanoa yhdessd palvelutuotannon linjajohdon
kanssa.

Yhteenveto: Toimialakohtaisten henkildstomenojen hallinta ja seuranta talousarvion mukaisesti.

Tavoite: Saanndllinen seuranta asetettujen henkiléstoon kohdistuvien saastétavoitteiden
saavuttamiseksi.

Seurantamekanismi ja raportointi: Toimialakohtainen, kuukausittainen johtoryhmatasoinen
seuranta talousarviovuodelle asetettujen henkiléstdomenojen hallintaan ja saastétavoitteisiin
littyen. Osavuosikatsauksittain toteutuva henkiléstdmenojen lautakuntakasittely ja ohjaus
tuottavuusohjelman toteutumisesta ja sen vaikutuksesta toimialan palvelujen tuottamiseen.

5.2 Valmentava johtaminen

Valmentavan johtamisen strategia 2026—2029 on edelleen osa Pohjois-Savon hyvinvointialueen
strategiaa. Organisaatiokulttuurin ja johtamistavan muuttuminen yhdenmukaiseksi suuressa
kokonaisuudessa, jossa 19 organisaatiota yhdistyi yhdeksi, vaatii edelleen juurruttamista.

Vuosien 2026-2029 aikana valmentavan johtamisen periaatteiden implementointi ja toiminnan
vakiinnuttaminen ovat edelleen keskidéssa, mutta painopiste siirtyy vahvemmin valmentavaan
tyokulttuuriin. Valmentavan tyOkulttuurin ydin on henkildston tyohyvinvoinnin lisdksi rohkaista
henkiléstdéa innovatiivisuuteen ja yhteistydn eri muotoihin. Uutena painopisteend vahvistetaan
tydyhteisdjen taloudellisuus- ja tuottavuusosaamista.

Valmentavan tyokulttuurin juurruttamista seka henkilostolle ettd esihenkilGille edistetaan heille
suunnattujen valmennusten avulla. Valmennusten lisdksi esihenkilGilld on kaytettdvissaan
johtamisen kasikirja, joka sisaltdd keinoja valmentavan tyOkulttuurin juurruttamiseksi. Tama
perehdyttdmisen kokonaisuus on uudistumassa vuoden 2025 aikana yhteistydssa koulutuksen
palvelualueen ja henkildstéhallinnon kanssa. Myo6s esihenkildiden osaamisvaatimusten
paivittdminen on kaynnissa vuonna 2025.

Valmentavan tyOkulttuurin juurtumista mitataan saannollisesti tydhyvinvointikyselyjen kautta.
Tyohyvinvointikyselyjen perusteella tydyhteisddn kohdennetaan tarvittaessa erilaisia tukitoimia.
Tyokulttuurin kehittymistd mitataan myds esihenkildille suunnatun esihenkilon kykykarttakyselyn
avulla seka erilaisilla tutkimus- ja opinnaytet6illd. Saadun tiedon pohjalta ohjataan tydkulttuurin
kehittamisen suuntaa.
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Valmentavan johtamisen ja tyokulttuurin painopisteet vuosille 2026-2029 ovat:

« Johdon ja esihenkildiden syvavalmennus valmentavaan tyOkulttuuriin.

* Henkiloston valmentaminen kokonaisuudessaan valmentavaan tyokulttuuriin.

* Valmentavan johtamisen juurruttaminen osaksi organisaation pysyvaa toimintamallia.

» Itseohjautuvuuden tukeminen.

* Henkiléstdon osallistamisen hyddyntaminen, seka osaamisen tunnistamisen osaaminen.

» Jatkuvan kehittymisen ja itseohjautuvuuden varmistaminen.

» Pitkajanteisen seurannan ja arvioinnin vahvistaminen valmentavan tyokulttuurin kehittdmisen
valineena.

5.3 Tuki johdettavien maaran arvioimiseksi

Lapin yliopistossa on kehitetty tieteellisesti validi mittausmenetelma (QWL-analyysi (Quality of
working life), jolla tydhyvinvointi voidaan muuttaa henkiléston suorituskyvyksi luotettavalla tavalla.
Kysely perustuu motivaatioteoriaan ja on kansainvalisen tiedeyhteisén hyvaksyma menetelma.
Sen kehittamisestd on vastannut Lapin yliopistossa yli kymmenen vuoden ajan
henkiléstétuottavuutta tutkinut apulaisprofessori ja dosentti Marko Kesti.

Taman menetelman avulla Pohjois-Savon hyvinvointialueella tarkasteltiin syksylla 2024 myds koko
hyvinvointialueen esihenkilorakenteita, myo6s maantieteelliset johtamisalueet huomioiden.
Toimialat tekevat tarvittavat muutokset esihenkilérakenteeseen kesakuun 2025 loppuun
mennessa.

Tarkastelun lopputuloksesta nousi kaksi tarkedd huomiota. Ensimmainen oli, etta laajalla
maantieteelliselld alueella voi johdettavien maara esihenkildd kohden olla vdhemman kuin
keskustaajamissa. Toiseksi, jos esihenkilon toimenkuvaan kuuluu myds asiantuntija- tai
kliinistd/operatiivista ty6td, on johdettavien maarda suhteutettava suhteessa johtamiseen
kaytettyyn tyoaikaan. Johtamisrakennetta kokonaisuudessaan tullaan tarkastelemaan osana
toiminnan tehostamista ja talouden hallintaa.

Kestin tutkimuksessa on todettu, ettd kun henkildston maara nousee liilan suureksi, laskee
tyohyvinvointi vaistamatta. Tama perustuu ajatukseen, etta esihenkilolla on kaytossaan vakiintunut
maara tydaikaa ja tietyt asiat kuten tauot ja hallinnolliset tyét vievat siitd oman osuutensa. Kun
johdettavien maara esihenkilod kohden nousee, nousee myos tyojarjestelyihin kaytettava aika.
Tutkimuksen mukaan silloin kun esihenkilollda on yli 35 johdettavaa, ei hanelld ole enaa
mahdollisuuksia johtaa tydhyvinvointia ja siihen liittyvaa tuottavuuspotentiaalia. Talldin esihenkilén
tyoaikaan ei jaa enaa riittavaa aikaa johdettavien kohtaamiselle, kuten kehityskeskusteluihin ja
spontaaneihin kohtaamisiin. Tydhyvinvoinnin laskiessa myos kustannukset nousevat ja tydn

tuottavuus laskee. (Kesti, M., Leinonen, J. and Syvajarvi, A. (2016). A Multidisciplinary Critical Approach to Measure
and Analyze Human Capital Productivity. In Russ, M. (ed.). Quantitative Multidisciplinary Approaches in Human Capital
and Asset Management (pp 1-317). Hershey, PA: IGI Global. (1-22)).
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Esihenkilotydn viikoittainen ajankdytto tiimin koon mukaan

Tiimin koko

10 15 20 25 30 35 40 45 50 55

QWL kehitys mahdollista ) QwL kehitys vaikeaa

]
]
Esihenkildn viikoittainen tydaika ilman ylit8ita :

69

52

¥ Tauot ¥ TyGjarjestelyt ™ Hallintotyot * HR-kaytannot QWL kehittymiseen ¥ Operatiivinen

Kuva 1. Esihenkilon viikoittainen ajankaytto tiimin koon mukaan ja yhteys tyohyvinvointiin.

Lahde: Dosentti Marko Kesti. Tydhyvinvoinnin ja esihenkilotydn yhteys tuloksellisuuteen sosiaali- ja terveysalalla.
(Kesti, M., Leinonen, J. and Syvéajarvi, A. (2016). A Multidisciplinary Critical Approach to Measure and Analyze Human
Capital Productivity. In Russ, M. (ed.). Quantitative Multidisciplinary Approaches in Human Capital and Asset
Management (pp 1-317). Hershey, PA: IGI Global. (1-22))

Yhteenveto: Valmentavalla johtamisella, valmentavan johtamisosaamisen kehittamisella seka
tydeldman laadun kehittamisella pyritddn kokonaisvaltaiseen tuottavuuden nousuun samalla kun
tydeldman koettu laatu nousee. Toimintaa tukemaan tarvitaan tavoitteeseen perustuvat rakenteet.

Tavoite: Valmentavan johtamisen juurruttaminen organisaatiokulttuuriin niin, ettd se nakyy
johtamisessa, tiimien toiminnassa ja koko henkildstdn arjessa. Tavoitteena on parempi asiakas- ja
tyontekijakokemus, tehokkaampi paatdksenteko ja organisaation ketteryys muuttuvassa
toimintaymparistossa.

Seurantamekanismi ja raportointi: Valmentavan johtamisen kehittymistd seurataan
tydhyvinvointikyselyjen tuottamien indeksien avulla. QWL -indeksi kertoo myds valmentavan
johtamisen onnistumisesta mm. seuraavien osatekijéiden osalta: turvallisuus, yhteenkuuluvuus ja
identiteetti sekd paamaarat ja luovuus. Esihenkildiden kykykartan avulla mitataan, esihenkildiden
itsensa arvioimana, esihenkildiden osaamista ja osaamisen kehittymistd mm. valmentavassa
johtamisessa seka tyokykyjohtamisessa. Esihenkilorakenteen tarkastelu toimialoittain yhteistyossa
henkilésto- ja hallintovastaavien kanssa, tuo esiin esihenkilérakenteen muutokset ja kehittymisen
niin toimialoittain kun koko hyvinvointialueen tasolla.
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5.4 HR -poikkeustyoryhmamenettely vuonna 2025

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on kaytdssa vuodelle 2025 erillinen poikkeustyéryhmamenettely,
joka arvioi toimialojen tukena asiantuntijatehtavien ja esihenkilotehtavien tayttoluvan tarpeet seka
hoito- ja hoivatyontekijoiden poikkihallinnolliset  rekrytoinnit osana vuoden 2025
yhteistoimintaneuvottelun tuloksen toimeenpanoa.

Poikkeustyoryhman toiminta-ajatus

HR —kumppanuusmallin vastuiden mukaisesti toimialakohtaiset henkildst6- ja hallintovastaavat
tuovat tyoryhmalle tilannetiedot palvelutuotannosta. Toimialalla puolletut rekrytointijarjestelmaan
tehdyt tayttélupahakemukset tulevat tydéryhman kasittelyyn sahkoisesti. Rekrytointipaallikkd toimii
hakemuksella tyoryhmapaatoksen paattajana. Henkilostojohtaja ja rekrytointipaallikko tekevat
puolto/kielto -paatdkset rekrytoinnin avaamisesta.

HR -poikkeustyoryhman arviointikriteerit rekrytointihakemusten kasittelyssa:

» Ensisijaisesti arvioidaan, onko kyseinen tehtava elakoéitymisen tai vapaaehtoisen poistumisen
perusteella mahdollista jattaa tayttdmatta henkildstosaastdjen saamiseksi.

+ Toiseksi koordinoidaan hyvinvointialueen palvelujarjestelmauudistuksen (R-ohjelmat)
henkildstévaikutuksia ja ohjataan toteuttamista.

» Kolmanneksi varmistetaan, ettei haetussa tayttéluvassa ole paallekkaisyytta hyvinvointialueen
eri toimialojen kesken, esimerkiksi keskitetyt palvelut/palvelutuotanto.

Toimenpiteet:

» Tayttdlupahakemus palautetaan uudelleen valmisteluun, mikali poikkeustyoéryhmassa
havaitaan, etta tayttdlupahakemus ei noudata hyvinvointialueen sovittuja linjauksia, esimerkiksi
yt - toimeenpanon osalta.

* Varmistetaan tayttdlupahakemuksessa budjettivaraus, etta voidaan tehtava avata hakuun jopa
toistaiseksi voimassa olevana.

* Varmistetaan lakisaateinen mitoitusperuste.

* Arvioidaan tehtavien kriittisyys eli onko kyseessa esimerkiksi kriittiset huoltovarmuustehtavat
tai lakisaateiset tehtavat, joissa on kyseessa avainhenkildrekrytointi.

* Arvioidaan, onko kyseessa erityisosaamista vaativat tehtavat, joissa hyvinvointialueen sisalta
ei voida koulutuksen kautta tai tehtavakuvaa laajentamalla kohdentaa osaamista tai olemassa
olevaa resurssista.

Yhteenveto: Henkilostéresurssien toimeenpanon hallinta ja paallekkaisyyksien karsiminen

Tavoite: Valvoa yt-toimeenpanon toteutuminen, erityisesti huolehtia takaisinottovelvoitteen
tayttymisesta irtisanottujen kohdalla ja paallekkaisyyksien karsinta seka palvelujarjestelman
toimeenpanon ohjaus.

Seurantamekanismi ja raportointi: Kaikki kasitellyt tayttdlupahakemukset ja paatdkset ovat
katsottavissa 2 vuotta rekrytointijarjestelmasta. Yt-toimeenpanon osalta erillinen raportointi.
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5.5 Henkilostoresurssien arviointiryhma — uusi toimintamalli osana
integraatiojohtoryhman toimintaa

Pohjois-Savon hyvinvointialueelle on siirtynyt 19 eri toimintamallia palveluiden tuottamiseksi. Osa
palveluista on tuotettu kunnittain ja osa erindisissa kuntayhtymissa ja osa vastuukuntamallilla.
Luovuttajaorganisaatioilla on ollut oma henkiléstérakenteensa ja —politiikkansa, minkd johdosta
toimijoiden henkildstéresurssit ovat olleet eritasoiset riippumatta palvelun tarpeesta. Tyd
yhdenmukaistamiseksi on edennyt, mutta vaatii rakenteellista tukea.

Jarjestdmisvastuun siirryttyd hyvinvointialueelle, on henkildstérakenne ja —resurssit sailyneet
monilta osin entisellaan, eika hyvinvointialueella ole ollut kaytdssa yksikkdkohtaista tarkastelua eri
ammattiryhmien resursseista suhteessa vaestomaaraan, vaestorakenteeseen ja palvelun
tarpeeseen.

Henkildstéresursseja on johdettu toimialakohtaisesti, mutta resurssien tarve on hyvinvointialueen
alkuvaiheessa perustunut enemmankin arvioon, kuin mittaamiseen. Lisaksi henkiléstén tarvetta on
osin arvioitu tai perusteltu suoritteiden maarien mukaan.

Tuottavuustoimena otetaan kayttoon osana integraatiojohtoryhman toimintaa poikkihallinnollinen
arviointimenettely, joka tukee toimialoja arvioimaan ammattiryhmien resursseja suhteessa
vaestomaaraan, vaestorakenteeseen ja palvelun tarpeeseen. Integraatiojohtoryhma tukee myos
yksittaisen tehtavan osaamisen laajentamista henkilostovoimavarojen hallintamekanismina.

Yhteenveto: Henkilostéresurssien tarkastelu kaikilla toimialoilla kattavasti suhteessa
vaestorakenteeseen ja palveluntarpeeseen sekda saadun tiedon mukainen henkiléston
sijoittuminen, ts. henkiléstéresurssien johtaminen, kaynnistetdaan perustamalla poikkihallinnollinen
tyoryhma.

Tavoite: Henkildstoresurssien johtamisella saavutetaan tasalaatuisuus palvelussa, valtetaan
resurssivajetta tai paikoittaista yliresurssia. Henkilostoresurssien johtaminen on myos tukena
palveluiden oikea-aikaisuuteen ja palvelurakenteen muutoksessa kohti edullisempia
peruspalveluita.

Seurantamekanismi ja raportointi: Maaritelladn perusteet kunkin palvelun osalta henkildston
kohdentumisperiaatteista ja seurataan vuosittain henkiléston kohdentumista perusteiden
mukaisesti. Perusteita maariteltaessa huomioidaan lakisaateiset velvoitteet, suositukset, muiden
hyvinvointialueiden vastaavien palveluiden resurssointi, vaestorakenne seka palvelurakenteen
muutostarpeet.
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6 TYOKYKYJOHTAMINEN HENKILOSTORESURSSIEN HALLINTAMEKANISMINA

Tyokykyjohtaminen nahdaan Pohjois-Savon hyvinvointialueella itsessaan henkildstétuottavuuden
menetelmana. Henkildstétuottavuus kuvaa inhimillistd tehokkuutta. Inhimilliselld tehokkuudella
tarkoitetaan tydntekijdiden kykya ja mahdollisuuksia toimia kustannustehokkaasti ja tuottavasti.
Inhimillisen tehokkuuden I|ahtékohtina ovat mm. hyva henkiléstéjohtaminen, kokemus tyon
merkityksellisyydesta, tyokyky, osaaminen, motivaatio ja sitoutuminen seka tybpaikan ilmapiiri.
Henkildstotuottavuuden kehittdmisessa keskeisessa roolissa on mm. sairauspoissaolojen
vahentaminen ja tyontekijoiden tyokyvyn tukeminen. Hyvinvointialueella on useita toimenpiteita
tyokykyjohtamiseen osana henkilostotuottavuutta.

6.1 Soveltuvan tyon kohdentaminen

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on otettu kayttéon soveltuvan tydén -toimintamallin tehostettu
kayttod rekrytointiprosesseja edeltavasti. Suunnitelmallinen mallin kaytté alkoi vuoden 2024 alusta
alkaen. Rekrytoivan esihenkilén on ennen vakinaisen tehtavan tai yli 3 kk sijaisuuden tayttamista
varmistettava tyohyvinvointiyksikostd onko heilla soveltuvaa tyontekijaa ko. tehtavaan ns.
soveltuvan tyén pankissa. Tyontekijalla tulee olla lain tai virka- ja tydehtosopimuksen perusteella
siihen etuoikeus. Soveltuvaa ty6ta kohdennetaan tydntekijoille, jotka eivat terveydellisista syista
voi jatkaa omassa ty0ssaan ja tyoterveyslaakari on todennut tydkyvyn aleneman. Soveltuvan tyon
(uudelleensijoitus) tavoitteena on, ettd tyd on pidempiaikainen, mahdollisesti pysyva uusi tyo.
Voidaan myo6s toteuttaa tyOkokeiluja/ tydjarjestelyja/ koulutusta/ kuntoutusta seka laatia
tydkykyselvityksia.

Soveltuvaan tydhdn on vuoden 2024 aikana tydllistynyt maaraaikaiseen tehtavaan 66 tyontekijaa
ja pysyvaan uuteen tyokyvylle soveltuvaan tehtavaan 31 tydntekijaa.

Yhteenveto: Tydkykyprosessissa olevat tydntekijat tulee saada sitoutettua tuottavaan tyéhon, yli
yksikkdrajojen. Hyvinvointialue yhtena yhteisena tydnantaja tukee tydntekijdiden tydkykya.
Tavoite: Sairauspoissaolopaivien vahentaminen ja tydntekijan sijoittuminen tydkyvylle soveltuvaan
tyéhon.

Seurantamekanismi ja raportointi: Tyohyvinvointiyksikko tilastoi soveltuvaan ty6hon sijoittuvat
palveluyksikoittéin. Raportointi kvartaaleittain toimialojen ja/tai palveluyksikdiden tyosuojelu- ja
yhteistyoryhmissa seka hyvinvointialueen tydsuojelutoimikunnassa.
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6.2 Osatyokykyinen avustavaksi tyontekijaksi -malli

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on kaytdéssa uusi toimintamalli, jossa osakuntoutustuella ja
osatydkyvyttomyyselakkeella olevat tydskentelevat paasaantdisesti omissa tydyksikdissdan, mutta
mikali tyokyky ei enda omaan tyotehtavaan riita, voidaan lahtea selvittdmaan mahdollisuutta
tyodllistya ns. avustavaksi tyontekijaksi.

Tyontekijalla  tulee olla  osatyOkyvyttomyyselakepaatdés tai  osakuntoutustukipaatos.
Tyohyvinvointipaallikkd tekee viranhaltijanpaatdéksen tydntekijan siirtdmisestda mukautettuun
tyohon, avustavaksi tyontekijaksi toiseen tyoyksikkoon toiselle toimialueelle tai palvelualueelle.
Avustavan tyontekijan tydaikamuoto on yleistydaika ja osa-aikaisuusprosentti vaihtelee 40-60 %
valilla. Ty6 on paivatyota.

Toimintamallin mukaisia avustavia tyontekijoitd koskevia viranhaltijapaatoksia on tehty vuoden
2025 alusta alkaen ja talld hetkelld avustavia tydntekijditd on viisi. Kevan
tydkyvyttdomyyselakemaksulaskurilla laskettu saastdé on 5 tydntekijan osalta 250 000 euroa
seuraavan kolmen vuoden aikana.

2025 2026 2027 2028 2029
Tyontekijoita 15 20 20 20 20
Euroa 755 000] 1252 500 1 500 000( 1 500 000( 1 500 000

Taulukko 4. Ennustetaulukko avustavien tyontekijoiden maarasta 2025-2029 ja arvioidut Kevan
tyokyvyttdomyyselakemaksujen saastot.

Vuodelle 2025 toimintamallin toteuttamiseen on varattu hyvinvointialueella tyohyvinvointiyksikon
talousarvioon maararahaksi 240 000 euroa, jolla voidaan palkata noin 15 avustavaa tyontekijaa
vuodelle 2025.

Yhteenveto: Tyokykyprosessissa olevat tyontekijat tulee saada sitoutettua tuottavaan tyéhon, yli
yksikkorajojen. Hyvinvointialue yhtena yhteisena tyonantaja tukee tyontekijoiden tyokykya.
Tavoite: Osatyokykyisten kohdentaminen tukemaan toimialojen toiminnallisia muutoksia ja
ennenaikaisen varhaiselakemaksujen valttaminen.

Seurantamekanismi ja raportointi: Tydhyvinvointiyksikkd vastaa prosessissa olevien
tydntekijoiden sijoittumisen suunnittelusta. Tyéhyvinvointiyksikdssa on erillinen rahoitus toimialat
ylittaville henkiléstésiirroille, jonka kayttéa raportoidaan saannéllisesti.
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6.3 Korvaavan tyon kohdentaminen

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on kaytdssa korvaavan tyon toimintamalli, jonka tarkoituksena
on edistaa ja tukea hyvinvointialueen henkiloston tyokykya ja tyohyvinvointia seka lisata tyon
tuottavuutta.

Korvaavan tydn toimintamallin tavoitteena on siirtyminen sairauskeskeisesta ajattelusta
tyokykykeskeiseen ajatteluun. Jos tyontekija on lievan ja lyhytaikaisen sairauden tai tapaturman
vuoksi tilapaisesti kykenematdon tekemaan vakituista ty6tdan, mutta pystyy terveyttdan ja
toipumistaan vaarantamatta tekem&an soveltaen omaa ty6tdan tai jotakin muuta tyota, voi
esihenkild tarjota jo ensimmaisesta sairauspoissaolopaivasta lahtien korvaavan tyon toimintamallin
mahdollistamia tyétehtavia. Korvaavan tyon aloittamisajankohta voi olla myds muu kuin
ensimmainen sairauspoissaolopaiva.

Tyontekija/viranhaltija sairastuu
tai hanelle sattuu tapaturma, eika
han kykene kaikkiin omiin

tetﬁiinsa

Tydntekija/viranhaltija
keskustelee asiasta

- esihenkilonsa kanssa

Yhteys tyoterveyshuoltoon ja
tyoterveyslaakarin lausunto:

1 tarvittaessa
tyontekija'virarhaltija itse

2 esihenkilo haluaa
lisalausunnon

3.tyontekija/viranhaltija on
saanut

I n
muualta kuin
tyoterveyshuollosta

. 4

Korvaava tyo loytyy ja sitd on
mahdollista tehda

Korvaavaa tyota el
16ydy tai se ei ole
: i

ta

¥

L 4

Korvaavan tyon kestosta
sovitaan, esihenkild tallentaa
ESS-kirjauksen ja korvaava

tyo alkaa

Sairauspoissaolo

L 4

Korvaava tyo paattyy ja
tyontekija'viranhaltija palaa
entisiin tehtaviinsa

¥

Esihenkild tallentaa
ESS-kirjauksen,
miksi korvaava ty6
el toteudu

Kuva 2. Korvaavan tyon prosessi.

Tyoyksikoitd kannustetaan

suunnittelemaan

etupainotteisesti,

millaisia korvaavan

tyon

vaihtoehtoja voidaan ottaa kayttoon, kun tarve ilmenee. Korvaava ty0 ei voi olla ristiriidassa
tydntekijan osaamisen kanssa. Myo6s tyoturvallisuuden tulee toteutua korvaavassa tyOssa.
Tyontekija voi oppia korvaavassa tyossa uusia taitoja ja toimintatapoja tai keskittya joihinkin
tehtaviin tavanomaista syvallisemmin. My6s tyontekijan tydpanos on kaytdssa tydpaikalla niissa
tehtavissa, mihin tyokyky riittaa.
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Korvaavan tydn toimintamalli mahdollistaa tydssa jatkamisen sairauspoissaolojen vaihtoehtona tai
madaltaa kynnysta palata sairauspoissaolojen jalkeen tyohon. Tyontekijan palkalliset
sairauspoissaolopaivat eivat kulu korvaavaa tydta tehdessa. Sairauspoissaolopaivat ovat
kaytettavissa esimerkiksi siihen ajankohtaan, kun niita tarvitaan toipumiseen.

Korvaavan tyon jarjestely perustuu tyontekijan vapaaehtoisuuteen ja se on siis aina sopimus
tydntekijan ja tydnantajan valilla. Korvaavan tyon toimintamallin mukainen ty6 voi kestaa yhdesta
paivasta kahdeksaan viikkoon.

2023 2024 Yhteensd
Paivia 4 353 2479 12832
Laskenallinen sd3stt euroina | 1610 610| 3 137 230| 4747 840

Taulukko 5. Korvaava tyd Pohjois-Savon hyvinvointialueella 2023—-2024.

Sairauspaivarahan hintana kaytetty 370 euroa (Elinkeinoelaman keskusliitto).

2025 2026 2027 2028 2029
Paivien maara | 9000 9500/ 10000 10000/ 10000

Taulukko 6. Korvaavan tydn paivien ennuste vuosille 2026-2029.

Yhteenveto: Sairauspoissaolopaivien vahentdminen tehokkaan korvaavan tyén -mallin avulla.
Tavoite: Toimialakohtainen korvaavien paivien toteutuminen kasvaa 5 %.

Seurantamekanismi ja raportointi: Toimialan johtoryhmien raportit, tyésuojelutoimikunnalle
kvartaaliraportti, palveluyksikdiden ja/tai toimialojen tydsuojelu- ja yhteistyéryhmille
kvartaaliraportointi. HR -raportointijarjestelmasta korvaavan tydn paivien maara reaaliaikaisesti.
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6.4 Sairauspoissaolojen vahentaminen ja tyoterveyshuollon kanssa tehtava
yhteistyo

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on asetettu strategiseksi tavoitteeksi sairauspoissaolojen
vahentaminen. Sairauspoissaolojen vahentamiseen on otettu kayttédén rakenteellisia
toimintamalleja kuten mm. Tyoote -malli, masennuksen hoidon uudet menetelmat, psykiatristen
sairaanhoitajien vastaanottomalli, omat fysiatrian ja psykiatrian alan erikoislaakarit,
tyoterveyshoitajien terapianavigaattorikoulutukset, esihenkilon poissaololupakaytannot jne.
Tyoéterveyshuollon toiminnan laatua ja vaikuttavuutta arvioidaan ja seurataan seuraavissa
asiakokonaisuuksissa. Tyo6terveyshuollon yhteistydssa painopisteitd ovat mm.

1. toimenpiteiden vaikuttavuus tydymparistdssa ja tydyhteisdssa

2. tyontekijoiden altistuminen ja kuormitus

3. tyoOntekijéiden terveydentila ja tydkyky

4. tyoperaiset sairaudet (tydtapaturmat ja ammattitaudit) ja tydhon liittyvat sairaudet

5. tyontekijoiden sairauspoissaolot, erityisesti mielenterveyden syista johtuvat poissaolot

6. tyoterveyshuollon omat toimintatavat (laatu)

7. tavoitteiden ja toimenpide-ehdotusten toteutumista sovituissa mittareissa, joita ovat
esimerkiksi varhaisen valittdmisen keskustelujen maara, Aino Health Manager -
jarjestelman kautta tehdyt yhteydenotot tyéterveyshuoltoon, tydterveysneuvottelujen maara
jne.

8. asiakastyytyvaisyys

9. tyoterveyshuollon kustannukset

Yhteenveto: Sairauspoissaolojen vahentadminen strategian mukaisesti.
Tavoite: Sairauspoissaolot vahenevat vuosittain 1 pv/ tydntekija.

Seurantamekanismi ja raportointi: Toimialojen johtoryhmaseuranta ja osavuosikatsaukset.
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6.5 Tyohyvinvoinnin vahvistaminen ja tyosuojelu

Pohjois-Savon hyvinvointialueella mitataan henkiléston tydhyvinvointia tieteellisesti validoidulla
QWL -—mittarilla. Quality of Working Life -menetelmén on kehittdnyt Lapin yliopiston
apulaisprofessori ja dosentti Marko Kesti. Valtakunnallisesti ei ole kdytdssa yhdenmukaista mallia
hyvinvointialueiden tyéhyvinvoinnin mittaamiseen.

6.5.1 Tyohyvinvointikysely

Quality of Working Life - menetelmalld mitataan kolmea tydhyvinvointiin vaikuttavaa
motivaatiotekijaa, jotka ovat:

1. Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus (suositus yli 80 %)
2. Yhteenkuuluvuus ja identiteetti (suositus yli 75 %)
3. Padmaarat ja luovuus (suositus yli 70 %)

Motivaatiotekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin yhtaaikaisesti. Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus
mahdollistaa suorituskyvyn tydpaikalla. Yhteenkuuluvuus ja identiteetti lisdavat toteutuessaan
tydkykya. Paamaarat ja luovuus lisdavat myods tyokykya toteutuessaan.

Naiden tydhyvinvointiin vaikuttavien osa-alueiden vaikutukset suorituskykyyn eivat ole lineaarisia,
jonka seurauksena perinteiset tyohyvinvointimittaukset voivat antaa virheellisia tuloksia. QWL-
indeksi ottaa tdman huomioon, antaen nain realistisemman kuvan tydhyvinvoinnin todellisesta
tilasta. Tydhyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet muodostavat yhdessa tyéhyvinvointia kuvaavan
QWL-indeksin, joka kuvastaa tyéelaman laatua asteikolla 0 - 100 %. Valtakunnallinen tavoitearvo
indeksillda on 60 %.

2023 2024
Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus® 76,63 76,43
Yhteenkuuluvuus ja identiteetti% 72,47 72,99
Paamaarat ja luovuush 69,14 64,68
Kokonais -QWL -indeksi% 57,90 56,51

Taulukko 7. Pohjois-Savon hyvinvointialueen tydhyvinvointikyselyn tulokset 2023 — 2024.

Kokonaistydhyvinvointi-indeksi laski hieman vuoteen 2023 verrattuna. Tydhyvinvointikysely ajoittui
yhtaaikaisesti yhteistoimintaneuvottelujen kanssa, jolla arvioidaan olevan vaikutusta kyselyyn
vastaamiseen.  Tyohyvinvointikyselyn  tulosten  perusteella laaditaan  tydyhteisdihin
tydhyvinvointisuunnitelmat. Suunnitelmissa asetetaan tavoitteet seuraavalle vuodelle ja sovitaan
tarvittavista toimenpiteista ja toteutumisen seurannasta.
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6.5.2 Interventiot tyoyhteisojen ristiriitatilanteisiin

Esihenkilélla on  ensisijaisesti  velvollisuus  selvittdad ristiriitatilanteet  Pohjois-Savon
hyvinvointialueen Hyvaa- ja vastuullista tyokayttaytymista-ohjeen mukaisesti.

Ratkaisua tilanteeseen haetaan osapuolten valisilla keskusteluilla ja heidan tekemillaan paatoksilla
yhteisten keskustelujen jalkeen. Esihenkilo voi konsultoida oman alueensa tydsuojeluvaltuutettua
seka tydhyvinvointi- tai tydsuojeluasiantuntijaa ja tarvitessaan saa myos heiltd apua
ristiriitatilanteen selvittdamiseen ja yhteisten keskustelutilaisuuksien pitamiseen.

Mikali esihenkildn kaynnistamat selvitykset ja toimenpiteet ristiriidan selvittdmiseksi eivat ole olleet
riittdvat tai tuoneet tarvittavaa ratkaisua asiaan, voi tyoyhteisOsovittelu olla sopiva jatkotoimi
ristiriitatilanteen hallintaan.

TyoOyhteison yleisia ilmapiiriongelmia ei voida tydyhteisdsovittelun keinoin ratkaista, vaan sovittelun
edellytyksena on tunnistaa ristiriitatilanteeseen johtaneet tapahtumat ja asiat seka osapuolet,
joiden valilla ristiriita on. Sovittelu voi auttaa erityisesti tilanteisiin, joissa tyOyhteisén jasenten
vuorovaikutus on vaikeutunut tai keskusteluyhteys ja yhteisty® ovat kokonaan katkenneet.

6.5.3 Tyosuojelu

Pohjois-Savon hyvinvointialueen tydsuojeluorganisaatio koostuu tydntekijdiden ja tydnantajan
edustajista. TyOsuojeluvaltuutetut ovat tyontekijdiden keskuudestaan vaaleilla valitsemia
henkiloston edustajia. Tyohyvinvointi- ja tyosuojelupaallikko ja viisi tydsuojeluasiantuntijaa ovat
tydnantajan edustajia, jotka toimivat asiantuntijoina ja tydnantajan tukena tyoturvallisuuteen ja
tydsuojelun yhteistoimintaan liittyvissd asioissa. Tydsuojelun yhteistoiminnan tavoitteena on
edistaa tydnantajan ja tydntekijoiden valistd vuorovaikutusta ja tehda mahdolliseksi tydntekijoiden
osallistuminen ja vaikuttaminen tyopaikan turvallisuutta ja terveellisyytta koskevien asioiden
kasittelyyn.

Tyo6suojelun yhteistoiminta koostuu valittdmasta seka edustuksellisesta yhteistoiminnasta. Valiton
tyosuojelun yhteistoiminta on yksikossa tapahtuvaa tyontekijoiden ja esihenkilon valista paivittaista
yhteisty6ta. Edustuksellinen tydsuojelun yhteistoiminta tarkoittaa tydnantajan ja henkildston
edustajien yhteisty6td hyvinvointialueen tydsuojelutoimikunnassa sekd yhteistyd- ja
tydsuojeluryhmissa. Tydsuojelun ja tyoturvallisuuden keskeinen periaate on ennakointi ja tydn
vaarojen tunnistaminen. Tavoitteena on tukea ja tehostaa ennakoivaa tyOsuojelua ja auttaa
kehittdmaan suunnitelmallisesti tydoloja tydpaikan omien tarpeiden mukaan. Tydpaikalla
tydsuojelun ja tydturvallisuuden vastuu toteutuu esihenkilén johdolla.

Tyoturvallisuuslaissa (738/2002) on tyonantajalle asetettu erityinen huolehtimisvelvoite.
Tybnantajan tulee huolehtia tydntekijdiden turvallisuudesta ja terveydestd tydssa heidan
tydkykynsa turvaamiseksi. Tassa tarkoituksessa tyonantajan on otettava huomioon tydhon,
tydolosuhteisiin ja tydymparistdon samoin kuin tydntekijan henkildkohtaisiin edellytyksiin liittyvat
seikat.
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Yhteenveto: Tydhyvinvoinnin vahvistamisen keinot ovat kaytdssa ja tydhyvinvoinnin mittaaminen
on saannollista.

Tavoite: QWL -indeksi suosituksen mukaiselle tasolla 60% vuonna 2026. Tydsuojelutoimet
ennakoidaan tydsuojelun toimintasuunnitelman mukaisesti (tydymparistdbn parantaminen,
tilajarjestelyt).

Seurantamekanismi ja raportointi:  Henkilostétuottavuuden  ajantasainen  arviointi.
Tyohyvinvointisuunnitelmat ja tyohyvinvointikyselyt vuosittain.

7 MUUT TOIMENPITEET
7.1 Oppisopimuskoulutus

Oppisopimuskoulutus on  nykyisin  erittdin  merkittdvd vayla rekrytoida Iahihoitajia.
Oppisopimuskoulutuksella valmistuu Pohjois-Savon alueella noin puolet I&hihoitajista. Erityisesti
ikdantyneiden toimialalla oppisopimuskoulutettavat ovat keskeisessa roolissa
henkildstésaatavuuden nakdkulmasta. Oppisopimuskoulutuksessa olevat tyontekijat voivat toimia
osan tutkinnosta suoritettuaan hoiva-avustajan roolissa ja heidat voidaan laskea lakisdateiseen
henkildstomitoitukseen. Oppisopimuskoulutuksessa olevien tydntekijdiden maara vaihtelee
kuukausittain tutkinnon osien suorittajien mukaisesti. Vuonna 2023 oppisopimusopiskelijoita oli 31-
74/kk ja vuonna 2024 vastaavasti 82-224/kk. Tammikuussa 2025 oppisopimusopiskelijoita on jo
229. Maara on lisaantynyt runsaasti ja osin tata selittdd vuoden 2024 alussa aloitettu
kansainvalinen lahihoitajaoppisopimus -opiskelijoiden rekrytointi (EU/ETA-alueen ulkopuolelta).
Kv-rekrytointi on tauolla kevaan 2025, mutta mahdollisesti syksylla saapuu muutamia kymmenia
uusia oppisopimusopiskelijoita. Kysyntd on kuitenkin kotimaisilla opiskelijoilla kasvanut
oppisopimuskoulutukseen eli arvioidaan maaran sailyvan kuukausittain yli 200 opiskelijaa,
vuositasolla 250-300 eri opiskelijaa.

Kuva 3. Oppisopimusopiskelijat vuosina 2023, 2024 ja 2025 kuukausittain (Iahde: MonetTieto).




Pohjois-Savon 22 (27)
hyvinvointialue

Henkildstopalvelut Paivamaara

Kouluttamattomille tydntekijoille on mahdollista jarjestda yhteistoimintaneuvottelujen mukaisesti
oppisopimuskoulutuksia hoiva-avustajien tehtaviin.

Tybnantaja on velvollinen uudelleen kouluttamaan tyontekij6itd uuteen ammattiin
oppisopimuksella. Sisdisen liikkuvuuden ja uralla etenemisen varmistamiseksi tehtava on
ensisijaisesti taytettava sisaisesti, mikali sisaisia kelpoisuusehdot tayttavia hakijoita on. Sisainen
hakumenettely ei koske hoitotydntekijdiden rekrytoimista.

Yhteenveto: Tyontekijdiden saatavuuden turvaamiseksi merkittava vayla on lahihoitajien ja hoiva-
avustajien oppisopimuskoulutus.

Tavoite: |kdantyneiden toimialan palvelutarpeen kasvuun vastataan vuosittain avaamalla
vahintdan 10 hoiva-avustajan oppisopimuskoulutuspaikkaa. Toimintojen uudelleen jarjestelyjen
yhteydessa oppisopimuksen hyédyntaminen.

Seurantamekanismi ja raportointi: Oppisopimusopiskelijoiden lukumaara.

7.2 Ylitoiden hallinta ja sijaisten kdayton vahentaminen

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on ollut vuonna 2024 ja vuonna 2025 lisa- ja ylityo- seka
halytyskorvausten kielto esihenkildétehtavissa, hallintotehtavissa, asiantuntija- ja toimistotehtavissa
seka muissa vastaavissa tukipalvelutehtavissa, joihin ei liity asiakas- tai potilastyota.

Esihenkilét velvoitetaan hyvinvointialueen ohjeen mukaisesti tarkastamaan ja hyvaksymaan
liukuvassa tybajassa olevien tydtunnit kuukausittain. Mikali tydntekijan tydajanseurannan saldo on
yli +10h, on esihenkilon kaytava keskustelu tyodtilanteesta ennakollisesti ja tehtava toimenpiteita,
joilla  varmistetaan tydaikasaldot saadaan pidettyd aikana, ei rahallisena korvauksena
kalenterivuoden paatteeksi.

Osana tata kokonaisuutta selvitetddn mahdolliset muutostarpeet tydaikaa koskeviin paikallisiin
sopimuksiin (esimerkiksi liukuvan tybajan sopimus), jotta ne entistd vahvemmin ohjaisivat
esihenkildita tydjarjestelyjen kautta valttdmaan ylitdita ja tydaikasaldojen maksamista rahana.

Sijaisten kaytdéssad ja hoitajien keikkaty6ssa priorisointi painottuu lakisaateisiin ja kriittisiin
palveluihin ja vahimmaishenkildstomitoitukseen ikaantyneiden osalta (0,6).

Varahenkiloston toiminnan kehittaminen taloudellisena keinona

Pohjois-Savon hyvinvointialueella akuuttisijaisvalityksen yksikkd valittda tydyksikdiden hoito- ja
hoivatydntekijoiden akillisiin sijaistarpeisiin varahenkildita (yleiset palvelut, ikdantyneiden palvelut),
hoitotydn keikkalaisia tai viimesijaisena valttamattomyysperiaatteena vuokraa henkilostéa, jotta
palvelutuotannon toimintaa ei jouduta poissaolojen vuoksi supistamaan tai asiakas- ja potilasaikoja
perumaan.

Varahenkil6std on paaosin vakinaisissa palvelussuhteissa olevia hoito- ja hoivatydntekijoita (mm.
hoiva-avustajat, lahihoitajat, sairaanhoitajat, katilét). Hoitotydn keikkalaisina (palvelussuhteen
kesto on alle 13 pvaa) hyvinvointialueella tydskentelevat alalle opiskelevat, elékelaiset ja pitkilla
poissaoloilla olevat tai toisen organisaation palveluksessa olevat tyontekijat. Henkildstévuokrausta
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tehdaan vain viimeisena keinona Kkilpailutetuilta sopimustoimittajilta lakisaateisten mitoitusten
turvaamiseksi.

Varahenkiléstdén toimintaa on tarpeen kehittaa vuosille 2026-2029 kustannustehokkaammaksi ja
kattamaan mahdollisimman laajasti koko hyvinvointialueen hoito- ja hoivatydntekijoitd kayttavia
tyoyksikoita. Varahenkiloston liikkkuvuutta ja mahdollisimman laajoja tyossakayntialueita pyritaan
kehittdmaan koko ajan, samoin laajaa osaamista eri palvelutuotannon yksikdissa sijaistamisen
mahdollistamiseksi. Tama vaatii jatkuvaa seurantaa ja analyyseja tyOyksikdiden sijaistarpeiden ja
kaytettavissa olevan varahenkildston tydpanoksen kohtaamisesta ja kohdentamisesta oikein.

Akuuttisijaisvalityksen toiminnalle on laadittu priorisointisuunnitelma yhteistydssa palvelutuotannon
kanssa. Jotta varahenkiloston kayton suunnittelu saadaan optimoitua, tulee ennakoida
palvelutuotannon muutokset ja sopeuttaa toiminta sen vaatimuksiin. Vuoden 2025 aikana
seurataan erittdin tarkasti sijaistarpeiden tayttdprosentteja, kustannuskehitystd, rakennetaan
likkuvuudelle ja tyOdssakayntialueille toimintamalli seka tarkastellaan mahdollisuutta pilkkoa
varahenkildiden tyévuorot esim. kahden lahekkain sijaitsevan tydyksikén valilla tehokkuuden
optimoimiseksi.

Yhteenveto: Hyvinvointialueella hillitdan aktiivisesti tydaikakorvauksia, joita voidaan valttaa
tydjarjestelyilla. Oma varahenkiléstd on kustannustehokas tuki palvelutuotannon toiminnan
varmistamiseksi.

Tavoite: Esihenkilét varaavat aina ensisijaisesti varahenkilon, ei hoitotydn keikkaty6ta tai
vuokraty6ta. Valttaa ylityd- ja liukuvan tydajan korvauksia seka koko henkildstdssa etta erityisesti
esihenkild-, hallinto- ja tukipalvelutehtavissa, joissa ei tehdd suoraa potilas- tai asiakastyota.
Optimoida oman varahenkiléstén prosessi ja riittdvyys vastaamaan palvelutuotannon
akuuttisijaistarpeita kustannustehokkaasti.

Seurantamekanismi ja raportointi: Esihenkilét seuraavat aktiivisesti tyontekijdiden ja
viranhaltijoiden ty6ajanseurantaa seka puuttuvat sieltd ilmeneviin saldokertymiin. Ylitydmaarayksia
ei anneta ylitydkiellon piirissd olevalle henkildstdlle. Paikalliset sopimukset tydaikaan liittyen
arvioidaan ja tarvittaessa neuvotellaan uusiksi.

Henkildstéhallinnossa tehdadan vuoden puolivalissd ja loppuvuodesta hyvinvointialuetasoinen
raportti tybaikasaldoista ja sen pohjalta kohdennetaan esihenkiléille huomautus velvollisuudesta
tydaikasaldojen poispitamisen jarjestelyihin.

Hva:n ulkopuolelta rekrytoitujen sijaisten maaran seuranta saanndllisesti henkilomaarina
kuukauden viimeisen paivan tilanteessa tai otantana tarvittaessa. Varahenkildston kayttdaste
mittarina.
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7.3 Lahtovaihtuvuus ja uudet tehtavajaot

Toimialoja on ohjattu arvioimaan saanndllisesti toimintojen kustannustehokkuutta seka
ennakoimaan talousarvioprosessien yhteydessa, mikd osuus lahtévaihtuvuudesta voidaan
hyédyntda esimerkiksi jakamalla tydtehtavat uudelleen, liinaamalla tydprosesseja tai ottamalla
kayttédn vaihtoehtoisia toimintatapoja, kuten esimerkiksi digitaalisia palveluja.

Lahtévaihtuvuuden ennakoidaan asettuvan 2026 — 2029 hyvinvointialueella vuoden 2024 tasolle.

Yhteenveto: Lahtovaihtuvuuden hyddyntaminen ja tehtavajakojen paivittaminen seka
tayttdlupaprosessi-ohjeiden noudattaminen. Vuosittain toimialakohtaisen henkilétydévuosien
asettaminen sitovaksi.

Tavoite: Elakkeelle siirtymisten ja irtisanoutumisten yhteydessa aina tarkistettava, voidaanko
tehtavida yhdistda tai tyOprosesseja tehostaa siten, ettd niistd on ulosmitattavissa
kustannussaastdja henkilostomenoihin.  Tayttblupamenettely ja  tiukennetut saannot.
Tyokykyjohtamisen keinot henkildstéresurssien hallintamekanismina.

Seurantamekanismi ja raportointi: HR-tunnuslukuja seurataan toimialalla ja niista raportoidaan
kuukausittain, henkildstémaara ei saa kasvattaa henkilétydpanosta (ilman lakiperustetta, jonka
paattajat vahvistaneet).

7.4 Toimenpiteet lomapalkkavelan vahentamiseksi vuosilomaohjeen mukaisena

Vuosilomalaki (162/2005) on ns. pakottava laki, josta heikommin ei voida sopia. Laissa maarataan
muun muassa loman antamisesta, ja lain 21 §:n mukaan tydnantaja ja tyontekija saavat sopia, etta
tydntekija pitda 12 arkipaivaa ylittdvan loman osan yhdessa tai useammassa jaksossa. Myo6s
tydehtosopimuksen maaraykset tulee ottaa huomioon.

Vuosilomista ja saastdvapaista on ohjeistettu kattavasti Pulssi-Intranetissa
palvelussuhdekasikirjassa. Vuosilomien pitamisesta tai saastdvapaiden kayttdmisestd ei ole
erillista hallinnollista ohjetta.

Esihenkildén velvollisuus on huolehtia ja maarata, etta lomapaivat tulevat pidetyiksi. Lomapaivien
pitdmisella hillitdan vuosilomapalkkavelkaa ja turvataan tyéhyvinvointia. Hyvinvointialueen linjan
mukaan vuosilomaa on annettava, vaikka tyontekija olisi pitkalla tydvapaalla (esim. hoitovapaa,
muu palkaton tydvapaa). Vuosilomaa voidaan vahvistaa virka-/tyévapaan paalle.

Pohjois-Savon hyvinvointialueella on ohje, ettéd vuodenvaihteen yli siirtyy vain 8 pv kuluvaa lomaa.
Saastdvapaista hyvinvointialueella on linjattu, ettd vuosilomapaivia ei saannénmukaisesti jateta
saastovapaaksi. Mikali kuitenkin saastovapaita syntyy, niiden poispitamisesta tehdaan molempia
osapuolia sitova saastévapaasuunnitelma.

Hyvinvointialueella kehitetdan yhteistydssa ulkoistetun palkanlaskennan tuottajan kanssa ketteraa
ja sdanndllista lomapalkkavelan seurantamallia vuoden 2025 aikana.
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Yhteenveto: Vuosilomat pidetdan aikana eika vuosilomapaivia voi saannénmukaisesti siirtaa
saastovapaiksi. Vuosilomat pidetdan vuosilomalain ja HYVTES:n mukaisesti.

Tavoite: Hyvinvointialueen vuosilomakaytannét estavat tarpeettoman ja pitkakestoisen
lomapalkkavelan syntymisen. Vuosilomat pidetddn vapaana sind lomavuotena, jona ne ovat
tarkoitettu.

Seurantamekanismi ja raportointi: Vuosilomasuunnittelu on keskeinen osa esihenkiloty6ta.
Esihenkilolla on virkaansa tai tehtavaansa liittyva velvollisuus huolehtia siita, ettd vuosilomat
pidetdan vuosilomalain ja tydehtosopimuksen mukaisesti valttaen saastdvapaita.

Hyvinvointialueella tehddan aina alkuvuodesta tarkastelua pitamattomistd vuosilomapaivista ja
niistd muistutetaan esihenkil6itd. Tassa yhteydessa myods tarkastellaan saastdvapaaksi siirtyvien
paivien tilanne.

Lomapalkkavelan seuraamiseen kehitetdan ketteraa ja sdanndllista seurantamallia, joka edellyttada
teknista kehittamista yhteistyossa ulkoistetun palkanlaskennan tuottajan kanssa.

8 YHTEISTOIMINTANEUVOTTELUT HENKILOSTOMENOJEN
HALLINTAMEKANISMINA

Yhteistoimintaa prosessina sdadelldan yhteistoimintalain useilla pykalilla. Laissa on muun muassa
maaraykset siitd, mitd asioita yt-neuvotteluissa on vahintaan kasiteltdva ja missa aikataulussa
neuvotteluissa edetaan. Tyonantajalle on sdadetty myds velvollisuuksia viestintaan liittyen. Lisaksi
tydnantajan on huolehdittava, etta tyontekijoiden tyollistymista tuetaan suunnitelmallisesti ja tiettyja
periaatteita noudattaen. Kun tydnantaja suunnittelee toimenpiteita, sen on arvioitava toimenpiteen
henkiléstévaikutusten merkittdvyys. Yhteistoimintamenettely kaydaan toimenpiteista, jotka
kuuluvat tydnantajan tyonjohtovaltaan. Jos suunnitellut toimenpiteet, joilla tydnantaja arvioi olevan
merkittavia vaikutuksia henkiléston asemaan, liittyvat tydpaikan yleisiin kaytantéihin ja tdiden
jarjestelyyn, niista on kaytava yt-neuvottelut.

Yhteistoimintamenettelyt on kdynnistettava, kun tydnantaja harkitsee toimenpiteita, jotka saattavat
johtaa yhden tai useamman tyontekijan irtisanomiseen, lomauttamiseen tai osa-aikaistamiseen
taloudellisin tai tuotannollisin perustein.

Talléin tydnantaja ei ole yhteistoimintamenettelyja aloittaessaan viela tehnyt paatésta mahdollisista
henkiloston vahennyksista, vaan tyOnantaja vasta suunnittelee toimenpiteita, joilla voi olla
vaikutuksia henkiloston maaraan. Naita ns. tydvoiman vahentamistoimenpiteita koskee normaalia
laajempi yhteistoimintavelvoite.

Kunnan ja kuntayhtyman talousarvioehdotuksessa edellytetaan sellaisia toimenpiteita, joiden
toteuttaminen todennakoisesti aiheuttaisi useita irtisanomisia, osa-aikaistamisia, lomautuksia
taikka merkittavia heikennyksia palvelussuhteiden ehdoissa.
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Yhteenveto: Henkildstémenojen hallintaa varten aikataulutetaan vuosien 2026-2029 yhteyteen
lakisaateinen yhteistoimintamenettely tavoitteena tarkentunut henkildston vahennys-tavoite.

Tavoite: Suunnitelmallinen eteneminen alijaamien kattamiseksi.

Seurantamekanismi ja raportointi: Talousarviovuosittain erillinen raportointi.

9 TYON TUOTTAVUUSKEHITYKSESTA HUOLEHTIMINEN

Pohjois-Savon hyvinvointialueen vuosien 2026-2029 henkiléstdmenoihin kohdistuvat vuosittaiset
saastotavoitteet ovat 2 % henkiléstomenoista. Kaytadnnodssa tama tarkoittaa toimialajohtajille
asetettua tavoitetta jarjestaa toiminnot nykyista tehokkaammin siten, ettd vuosien 2026-2029
aikana voidaan jattaa tayttamatta laskennallisen analyysin mukaisesti tietty maara tehtavista.

Saastotavoitteisiin padseminen edellyttdd ennakoivaa henkildstdsuunnittelua, joka on aina tehtava
palvelutuotannon toimialakohtaisena kokonaisarviointina. Kaytannossa talousarvion yhteydessa
on kyettava muutoksiin teknologian, Iahtévaihtuvuuden, elakéitymisen, osaamisen kehittdmisen,
sisaisen likkuvuuden (ml. osatyokykyiset) ja uusien rekrytointien tasapainottamisena. Teknologian
ja sahkaoisten palveluiden kehittdminen on osana palvelujarjestelmauudistusta.

Saéstojen toteutuminen edellyttda tarkoin mdadriteltyja toimenpiteitd tydén tuottavuuden
parantamiseksi koko palvelutuotannon osalta, ei pelkdstdaan sektorikohtaisesti tarkasteltuna.

Tyon tuottavuuden keskeisena edellytyksenda on tyokykyinen henkilostd. Tydhyvinvointia ja
tydkykya johdetaan ja edistetdan laadukkaalla henkildstopolitiikalla ja valmentavalla johtamisella.
Henkildstotuottavuuden parantaminen edellyttda taman asiakirjan mukaista usean vuoden
suunnitelmallisuutta, sitoutumista tavoitteisiin ja konkreettisten muutosten vahvaa toimeenpanoa.
Tybkykyjohtaminen on keskeinen osa henkildstopolitikkaa, jolla tuetaan henkildstétuottavuuden
toteutumista.

Henkilostoresurssien hallinta, kuten tassa aineistossa mainittu sairauspoissaolojen vahentaminen,
I&htovaihtuvuuden hyédyntaminen, oppissopimuskoulutukset seka sijaisten kaytdén vahentadminen
ovat keskeisida toimeenpanon muotoja tyon tuottavuuden parantamiseksi. Erityisesti
l&htovaihtuvuuden hyddyntamisella ja sijaisten kaytdn vahentamiselld voidaan parantaa tyon
tuottavuutta silloin, kun ty0 jaetaan olemassa olevien henkildstoresurssien kesken tai otetaan
kayttoon toisenlaisia toimintamalleja, mutta huolehditaan ettd samalla tyopanoksella tuotoksena
syntyy joko sama maara tai enemman suoritteita. Vastaavasti oppissopimuskoulutus on tarkea
keino tyon tuottavuuden edistdmisessa silloin, kun tydntekijat koulutetaan palvelutarpeen
mukaisesti ja koulutettu tydpanos ohjataan tuottavaan ja kustannusvaikuttavaan tyohon.

Toimenpiteiden toteutuminen edellyttdd hyvinvointialuetasoisia tukirakenteita seké tiedolla
Johtamisen ja siséisen valvonnan keinoja.

Tukirakenteiden tehtdvana on tukea hyvinvointialueen toimialoja tydon tuottavuutta parantavien
toimenpiteiden toteuttamisessa. Seka huolehtia, ettad toimialoilla johdetaan tiedolla ja seurataan
tydn tuottavuuden kehittymista esihenkildiden johdolla sisadisen valvonnan keinoin.

Esihenkildita tullaan ohjaamaan tiedolla johtamisessa yhd enemman tyén tuottavuuden arviointiin.
Kaytanndssd tama tarkoittaa esihenkildiden kykya ennakoida, suunnitella ja toteuttaa
henkil6storesurssien kayttd sellaiseksi, jossa huomioidaan palvelutarpeiden muutokset mutta
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parannetaan tyon tuottavuutta, myos koko palvelutuotanto huomioiden. Tama edellyttada
esihenkildiden tieto/taito-osaamisen kehittamista tuottavuutta kuvaavien tunnuslukujen tulkintaan
ja poisoppimista tulkinnoista, joissa sektorikohtaisesti keskitytaan pelkkien palvelutarpeiden tai
pelkkien asiakasmaarien tai suoritemaarien muuttumista koskevaan tarkasteluun.

Lisdksi henkilostdd rohkaistaan toteuttamaan sisaisen valvonnan keinoja ja tuomaan nain
esihenkildille tiedoksi kehitettavia kohteita. Muutoin sisdisen valvonnan johtaminen ja koordinointi
on esihenkildiden tehtava.

Pohjois-Savon hyvinvointialueelle kohdistettu sééstovelvoite edellyttdéd myos lakisdéateisia
yhteistoimintamenettelyja vuosina 2026-2029.

Pohjois-Savon hyvinvointialueella |ahtévaihtuvuuden ja rakenneohjelmien kautta haettavat
saastotoimenpiteet vuosille 2026-2029 ovat riittamattémat alijadman kattamiseksi. Ne
muodostavat vuositasolla 10 — 11 M€:n saastét henkildstdmenoissa. Téaman vuoksi aikataulutetaan
vuosille 2026-2029 lisdksi lakisdateiset yhteistoimintamenettelyt, joiden avulla toteutetaan
henkiléstdémenoihin kohdistuva puuttuva saastoétavoite, joka on vuositasolla noin 5 - 6 M€.
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