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1 Inledning

Osterbottens véalfardsomrade tillhandahaller vardeskapande service och vard for manniskor i alla
aldrar. | valfardsomradets verksamhet anvander vi resurserna effektivt, samtidigt som vi stravar efter
att uppna en nordisk toppniva i fraga om sakerhet och kvalitet. Ovanstaende mal uppnar vi med hjalp
av Finlands basta valfardsteam som arbetar tillsammans fran manniska till manniska for att skapa
trygghet pa ett ansvarsfullt satt i syfte att starka tilliten till valfardsomradets service. Allt detta gor vi for
befolkningens basta: Var vision &r att befolkningen i Osterbotten ska vara den mest valméaende och ha
den basta funktionsférmagan i Finland.

Vart mal ar att vi ska vara en arbetsplats som uppskattas av var personal, dar arbetet ar tryggt,
halsosamt och meningsfullt, och dar de anstallda orkar och motiveras i sitt arbete.

Ar 2025 uppfoljdes arbetshalsan, orken i arbetet och arbetsbelastningen bland annat med hjélp av
personalenkater och arbetshalsoinstitutets undersdkning samt interna nyckeltal. Dessutom utvecklade
vi verksamheten genom att till exempel uppdatera vart program som anvands for ledningen av
arbetsférmagan. Det har programmet inrymmer avsnitt om bland annat det tidiga stddet,
omplaceringsprocessen, det ersattande arbetet och det aldersmedvetet ledarskapet. | ledningen av
personalens kompetens fungerar den plan som syftar till att sdkerstélla kompetensen som var
referensram. | den har planen tar man i beaktande verksamhetsomradenas behov och de krav som
stalls pa utvecklingen av personalens kompetens men aven férandringarna i verksamhetsmiljon.

Under verksamhetsaret kunde man dessutom skdnja en positiv utveckling i de personaladministrativa
processer som hanfor sig till handboken for personalarenden och anvandningen av de digitala
tjansterna. Det lattillgéngliga materialet innehaller praktiska anvisningar for bade anstéllda och
narchefer om bland annat I6ne- och anstallningsforhallanden, stdédet av arbetsformagan och
valbefinnandet i arbetet, personalutvecklingen och -utbildningen, arbetarskyddet och
samarbetsforfarandet.

| slutet av aret borjade vi i anslutning till valfardsomradets strategihelhet arbeta med att uppdatera
personalstrategin fran ar 2022. Malet med uppdateringen ar att skapa ett personalprogram som bistar
organisationens strategiska mal, personalens valbefinnande och kompetensutveckling samt befaster
arbetsgivarbilden. Det uppdaterade personalprogrammet kommer i fortsattningen att fungera som ett
vagledande dokument fér hela personalpolitiken och ledningen men aven bista verkstalligheten av
valfardsomradesstrategin, framja arbetshalsan samt starka organisationens attraktionskraft och
intresse som arbetsgivare.

Jag vill ocksa ta tillféllet i akt och tacka hela valfardsteamet for det arbete som ni gor for befolkningen i
Osterbottens valfardsomrade. Darutéver ar det synnerligen positivt att sjukfranvaron inom de flesta
verksamhetsomraden minskade ar 2025. Ni kommer val ihag att ta hand om er egen ork aven i
framtiden.

Marina Kinnunen, valfardsomradesdirektor
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2 Personalstruktur

2.1 Totalt antal anstallda och personalutveckling

Personalstatistiken for ar 2025 visar att det totala antalet anstallda vid utgangen av aret uppgick till 8
450 (2024: 8 691). Det innebar en minskning med 2,8 % under aret och en minskning med 0,9 %
jamfort med 2023.
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De storsta forandringarna har skett inom socialvarden dar personalmangden 6kat med 23,3 %, jamfort
med ar 2023 och inom forvaltningen dar personalmangden minskat med 13,7 % under samma tid.



2.2 Anstallningsstruktur

Antalet visstidsanstallda minskade markbart under aret. Av personalen var 6 781 eller 80 % (2024: 6
717 eller 77 %) anstallda tillsvidare och 1 677 20% (2024: 1 984 eller 23 %) pa viss tid.
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Nar personalarsverken for ar 2025 jamfors med personalarsverken for ar 2024 kan man konstatera att
arsverken minskade med sammanlagt 134, dvs. med 1,9 %. Arsverkena for ordinarie anstéllda 6kade
med 95, medan arsverkena for visstidsanstallda minskade med 229.
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HALL Omradesforvaltning, HEBO Hem- och boendeservice, KUPS Rehabilitering och psykosociala tjanster, PAKE Klient- och
patientsékerhetscenter, PELA Osterbottens raddningsverk, RESU Kund- och resurscenter, SAIR Sjukhusservice, SOTE Social-
och halsocentral. Vid arsskiftet 2024—2025 slogs de psykosociala tjansterna (PSOS) och rehabiliteringen (REHA) samman till
verksamhetsomradet for rehabilitering och psykosociala tjanster (KUPS).

Arsverkena minskade inom nastan alla verksamhetsomraden. Den stdrsta minskningen skedde inom
forvaltningen - 9,1 %. Arsverkena 6kade endast inom verksamhetsomradet fér social- och
héalsocentraler samt verksamhetsomradet for klient- och patientsékerhet.



Andelen personal som var anstallda i tjansteférhallande och arbetsavtalsforhallande forblev
oférandrad jamfort med foregaende ar (14 % respektive 86 %). Nedan ses en bild 6ver antalet
anstallda i tjansteforhallande och arbetsforhallande per verksamhetsomrade. Flest i tjansteférhallande
hittas vid PELA och RESU (92 % respektive 26 %) medan flest i arbetsavtalsférhallande hittas vid
HEBO och KUPS (96 % respektive 95 %).
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Av de anstéllda hade sammanlagt 1 948 personer eller 23 % (2024: 2 024, 23 %) en deltidstjanst eller
—befattning alternativt en deltidsfranvaro. HEBO har det storsta antalet deltidsanstallda, 39 % av de
anstéallda inom HEBO har en deltidsanstallning. Darefter kommer KUPS med 27 %. PELA har minst
deltidsanstallda (2 %).
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2.3 Alders- och konsférdelning
Medelaldern i hela organisationen var 43,8 ar. Medelaldern har stigit en aning fran 2024 (43,5 ar).
Nedan en bild 6ver medelaldern per verksamhetsomrade.

Medelaldern (31.12.2025)
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Den 31.12.2025 var 86,7 % av personalen kvinnor (2024: 86,7 % och 2023: 87,0 %).
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2.4 Yrkesgrupper

De tva vanligaste yrkesbenamningarna ar narvardare och sjukskotare, med totalt 2 989 personer.
Tillsammans utgdr dessa 44,1 % av alla ordinarie arbetstagare. Nedan foljer en tabell som visar de tio
vanligaste yrkesbendmningarna.

Bendmning Personalantal

Narvardare 1771
Sjukskotare 1218
Avdelningssekreterare 202
Halsovardare 164
Socionom 144
Socialarbetare 127
Tandvardare 111
Forstavardare 97
Fysioterapeut 90
Brandman 76

2.5 Personalomsattning

Personalomsattningen var 5,5 % under ar 2025. Det ar en tydlig minskning fran 6,3 % ar 2024 och 6,7
% ar 2023.
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Vid arsskiftet 2024—-2025 sammanférdes Psykosociala tjanster (PSOS) och Rehabilitering (REHA) till Rehabiliterings- och
psykosociala tjanster (KUPS).

Ar 2025 gick 146 personer i pension (2024: 168 personer). varav 2 beviljades invalidpension och 16
personer beviljades delinvalidpension, 22 beviljades rehabiliteringsstéd och 16 beviljades partiellt
rehabiliteringsstod.



Antalet personer som gar i alderspension kommer att 6ka ar 2028. Darefter kommer antalet att 6ka
med cirka 180—200 personer varje ar. Fram till &r 2030 uppskattas cirka 250 narvardare och 130
sjukskotare ga i pension.

Alderspension, prognos
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2.6 Sprakfordelning

Majoriteten (57 %) av de anstallda hade svenska som modersmal (2024: 58 %), 39 % (2024: 39 %)
hade finska som modersmal och 4 % (2024: 3 %) nagot annat sprak. Bland de 6vriga 23
modersmalen som registrerats aterfinns bland annat ryska, vietnamesiska, estniska, bosniska,
spanska, engelska och somaliska.

Sprakfordelning (%) aren 2023-2025
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De flesta anstéllda med annat modersmal &n finska eller svenska jobbar inom hem- och boendeservice,
dar 7 % av de anstallda har annat modersmal.



3 Rekrytering av och tillgang till arbetskraft

Osterbottens véalfardsomrades viktigaste och mest effektiva strategiska resurs ar personalen.
Hogklassiga och sakra tjanster kan tillhandahallas endast med en kompetent, motiverad och
valmaende personal, samtidigt som organisationen inte kan utféra sin grundlaggande uppgift utan en
tillracklig och adekvat kompetens. For att valfardsomradet ska kunna tillhandahalla en effektiv,
fortidpande, patient- och klientsaker verksamhet maste personalen vara kompetent och engagerad
samt arbetsgemenskapen fungera. | linje med var strategi stravar vi efter att vara den basta
arbetsgivaren bland valfardsomradena i Finland. Det har forutsatter att vi satsar pa personaltiligangen,
kompetensutvecklingen och ett gott ledarskap. Och for att trygga var organisations framtid och
langsiktiga framgang ar det darfor viktigt att vi investerar i var personal.

Ar 2025 praglades av olika anpassningsatgarder som syftade till att anpassa personalkostnaderna till
den statliga finansieringen. Med anledning av detta tog man i bruk en tillstandspraxis for rekryteringar
och beséttandet av vakanser. Avsikten med tillstdndspraxisen var att rekryteringarna och de nya
anstallningsférhallandena skulle motiveras utifran de tillgéngliga resurserna och de strategiska
behoven i verksamheten. De anpassningsatgarder som vidtogs for att balansera ekonomin inverkade
direkt ocksa pa rekryteringsbehovet.

Betraktat fran ett rekryteringsperspektiv var ar 2025 bade intensivt och strukturellt utmanande. Under
verksamhetsaret gjorde man totalt 723 rekryteringar och ledigférklarade 918 arbetsplatser samt tog
emot totalt 7 418 ansokningar, vilket pavisar att uppgifterna i valfardsomradet fortfarande ar rimligt
attraktiva. Men det fanns anda avsevarda skillnader i hur ansékningarna fordelades mellan de olika
verksamhetsomradena: forvaltningen fick i genomsnitt 22 ansokningar per uppgift, medan
verksamhetsomradet fér hem- och boendeservice (HEBO) fick klar farre ansokningar, endast 8,1
ansokningar per uppgift.

Pa basis av Kuntarekry-materialet lockade 8 ledigférklarade uppgifter inga sékande alls, och 102
rekryteringsprocesser avbrots utan att ndgon valdes till de ledigférklarade uppgifterna, vilket
framhaver de problem som hanfor sig till tillgangen till vissa yrkesgrupper.



3.1 Rekryteringsvolymer och -tidtabeller

De anpassningsatgarder som vidtogs for att balansera ekonomin paverkade rekryteringarna direkt och
i omfattande grad ar 2025, vilket kom till uttryck i manadsférdelningen. Den tillstAndspraxis som
inférdes i maj fordréjde rekryteringarna, vilket syntes direkt som en avsevard nedgang i
rekryteringarna i juni—augusti: i juni gjorde man endast 1 rekrytering medan man i juli gjorde 21
rekryteringar och 8 i augusti. Den storsta rekryteringstoppen inféll i september da tillstandspraxisen
I6pte ut och narcheferna borjade rekrytera personal igen efter semestrarna. Da gjorde man 129
rekryteringar och fick in hela 1 729 ansdkningar. Det Iagsta antalet sbkande hade man i november—
december.

Antalet rekryteringar per yrkesgrupp:

Rehabilitering och psykosociala tjanster (KUPS): 188 rekryteringar
Hem- och boendeservice (HEBO) 149 rekryteringar
Social- och halsovardscentral (SOTE): 136 rekryteringar
Resurscenter (RESU): 121 rekryteringar

Dessa fyra enheter genomférde mer an 80 % av alla rekryteringar. Inom de verksamhetsomraden dar
tillgangen till arbetskraft stallde till utmaningar pa riksniva (sasom inom vard- och socialsektorn) var
antalet rekryteringar relativt betraktat ocksa storst.

Rekryteringar och sokande antal 2025

Kuntarekry
Antal

Antal sokande/arbets Ansokningar  Arbetsavtals- Tjanste- Tillsvidare- Visstids-
Enhet Rekryteringar arbetsplatser plats totalt forhallande tarhillande anstallning anstallning
HALL Férvaltning 14 14 2 307 9 5 12
HEBO Hem- och boendeservice 149 201 81 1622 147 2 133 16
KUPS Rehabilitering och psykosociala tjanster 188 224 78 1759 180 7 138 50
PAKES Klient- och patientsakerhetscenter 1] 0 0 0 0 1] 0
PELA Osterbottens raddningsverk 23 29 57 165 1 22 19
Avslutade/sammanslagna enheter 29 37 6,4 237 27 2 21
RESURS Resurscenter 121 153 9 1373 92 29 102 19
SAIR Sjukhusservice 63 13 1,7 561 56 6 50 13
SOTE Social- och halsocentral 136 187 7.4 1394 81 55 109 27
Sammanlagt 723 918 8,1 7418 593 128 584 139
Antal rekryteringar som inte fick ndgra sokande 8
Antal rekryteringar som fick sokande men ingen
valdes 102

3.2 Personaltiligang

Var bransch har under en langre tid lidit av ett underutbud av kunniga sjukskétare. De
anpassningsatgarder som vidtogs i form av samarbetsférhandlingar for att balansera ekonomin
skapade plotsligt ett dverutbud av kunniga sjukskotare. Daremot hade man fortfarande svart att hitta
kompetenta narvardare, sarskilt inom aldreomsorgen; serviceboenden med heldygnsomsorg och
hemvarden. Dessutom radde det fortfarande en brist pa socialarbetare, men aven pa munhygienister.
Aven pa lakarsidan stallde rekryteringen till utmaningar, sérskilt inom neurologin, geriatrin, ortopedin
och dgonsjukdomarna. Det radde ocksa en brist pa specialister i allmanmedicin, aven om i allmanhet
lyckades nagot battre med att rekrytera lakare till primarvarden.

Antalet ansokningar till dagsvakanserna inom raddningsverket var lagt, och ibland lyckades man inte
besatta platserna med kompetent (utbildad) personal. Det var dessutom mycket svart att hitta



tvasprakiga och kompetenta befal och underbefal. Tack vare en lokal raddningskurs kunde de lediga
platserna pa brandstationerna i Vasa och Jakobstad besattas.

Vid en granskning av antalet sbkande kan man notera att trots att antalet ansdkningar pa det stora
hela var hogt, var det i forhallande till antalet vakanser lagt pa manga enheter. Exempelvis inom
verksamhetsomradet for rehabilitering och psykosociala tjanster och verksamhetsomradet for social-
och halsocentraler fick man endast 7—8 ansdkningar per uppgift.

Valfardsomradet fortsatte sitt intensiva samarbete med laroinrattningarna, och férde diskussioner med
laroinrattningarna i regionen om de framtida behoven. Under ar 2025 besotkte valfardsomradet
yrkeshdgskolor, yrkeslaroanstalter och universitet. Dessutom deltog vélfardsomradet i flera nationella
rekryteringsevenemang samt forrattade en rekryteringsresa till Umea, vilket starkte synligheten pa den
nordiska arbetsmarknaden. Medan raddningsverket satsade pa att rekrytera personal via
laroanstalterna inom branschen, dvs. Kuopio raddningsinstitut och Helsingfors raddningsskola.

3.3 Extern arbetskraft, hyrd arbetskraft och internationell rekrytering

Applikationen Sotender ar ett viktigt strategiskt verktyg for tryggandet av tillgangen till personal. Tack
vare applikationen har hanteringen av personaltillgangen blivit proaktiv, systematisk och datadriven.
Ar 2025 reserverades 37 528 arbetsskift via applikationen, och den genomsnittliga bokningsprocenten
var 97 %, vilket pavisar hur effektivt systemet ar och den roll som applikationen spelar i fraga om
tryggandet av kontinuiteten i verksamheten. Applikationen har cirka 6 100 registrerade anvandare
varav 2 605 aktivt tog emot kortjobb under aret.

Sotenders breda anvandarbas och hdoga belaggningsgrad underlattar hanteringen av
storningssituationer i serviceproduktionen och minskar behovet av dyr hyrd arbetskraft. Applikationen
och arbetsplatskalendern ger en realtidsbild av tillgangen till arbetskraft, investeringarna och
resursbristerna. Den bistar alltsa personalledningen i hela valfardsomradet.

De ekonomiska anpassningsatgarderna inverkade ocksa pa anlitandet av vikarier. Omplaceringarna
eller uppsagningarna av vardpersonalen som gjordes till f6ljd av anpassningsatgarderna inverkade
ocksa pa antalet personer som sokte vikariat, vilket klart 6kade i jamférelse med aret innan.
Valfardsomradet férsdkte stévja anvandningen av vikarier och optimera resursanvandningen.
Rekryteringstillstandspraxisen paverkade ocksa vikariebehovet, och dessutom publicerade man
anvisningar for att stavja anvandningen av vikarier.

Ar 2025 anlitades 462 timmar hyrd arbetskraft av social- och hélsovardsenheter som hade det svart
att hitta kompetent personal. Inom varden och omsorgen minska anvandningen av hyrd arbetskraft
med 98 % under den tva ar langa jamforelseperioden (oktober 2022—oktober 2024). Den nedatgaende
trenden i anvandningen av hyrd arbetskraft fortsatte ar 2025, vilket stédde balanseringen av
ekonomin.

Inga internationella rekryteringar gjordes ar 2025. Organisationens krav pa att anstallda maste
behéarska de inhemska spraken stéller till utmaningar fér den internationella rekryteringen.

3.4 Arbetsgivarbilden och trenden gallande antalet sokande

Helhetsmassigt betraktat lyckades man locka ett mattligt antal sékande (7 418 anstkningar), men
fordelningen mellan de olika yrkesgrupperna pavisar att det finns variationer i organisationens
attraktionskraft. Inom forvaltningen fick man i medeltal manga s6kande (22 ansoékningar per uppgift),
medan social- och halsovarden lockade farre an tio sbkande per uppgift.
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Valfardsomradet starkte sin arbetsgivarbild i huvudsak genom att forbattra sin synlighet pa de sociala
medierna och genom att delta i flera riksomfattande rekryteringsevenemang inom branschen samt
genom att traffa studerande pa laroinrattningar. Samarbetet med de regionala laroinrattningarna och
de praktikanter som utfor sin praktikperiod i var organisation ar viktiga for valfardsomradet. For att
framja synligheten i Sverige deltog valfardsomradet aven i ett rekryteringsevenemang i Umea.
Dessutom samarbetade valfardsomradet med Duunitori for att framja rekryteringen.

De evenemang i vilka Osterbottens vilfirdsomrade deltog ar 2025:
Lékardagarna i Helsingfors 2025

Unga lakardagarna i Helsingfors

Lékardagarna i Abo

Tandldkardagarna

Arbetsmarknadsdagen, tandlakardagarna i Umeda, Sverige
Sjukskoétardagarna i Helsingfors

Socialbranschens expertdagar i Tammerfors

Hégskolornas rekryteringsevenemang som Osterbottens vilfirdsomrade deltog i ar 2025:
TalentForum i Vasa

RekrYA i Vasa

Pestipaivat i Uledborg

Social- och halsovardssektorns rekryteringsdag pa Vamia i Vasa
Opticareer day i Jakobstad

YA rekrymassan i Narpes

Rekrymassan, VAMK & Novia, Vasa

Social- och halsovardssektorns rekryteringsdag i Karleby
LinkUP!, VAMK, Vasa

My Future Work, Arkada, Helsingfors



4 Arbetshalsa och arbetsformaga

4.1 Sammanfattande intryck av arbetshalsan

4.1.1 Utvecklingen av personalens arbetshalsa 2023-2025

| Osterbottens valfardsomrade foljs personalens arbetshalsa regelbundet upp med hjélp av
Arbetshalsoinstitutets enkat om arbetshalsa. Ar 2025 svarade 57 procent av personalen pa enkéten,
medan den ar 2023 besvarades av 55 procent. Svarsaktiviteten forbattrades sarskilt inom
férvaltningen och stodtjansterna, vilket starker tillforlitligheten for resultaten och ger en heltdckande
bild av personalens erfarenheter inom de olika serviceomradena.

4.1.2 Arbetsbelastning och -hantering

Vid en jamférelse av ar 2023 och ar 2025 kan man notera att belastningen i arbetet har 6kat. Ar 2025
upplevde fler anstallda &n tidigare hog stress i sitt arbete, men ocksa att de hade f& mojligheter att
paverka saval innehallet i arbetet, arbetstakten som férandringarna i arbetet. Personalens upplevelse
av att den kan hantera och paverka sitt arbete har sjunkit i jamforelse med den féregaende enkaten.

Osakerhetsfaktorerna i arbetet har klart 6kat. Personalen var ocksa oftare an tidigare bekymrad for att
arbetsmangden ska 6ka dver toleransen men aven for eventuella ofrivilliga byten av uppgifter eller
enheter och for hotet om uppsagning. Resultaten aterspeglar férandringarna i omvarlden, de
strukturella reformerna och atstramningen av de offentliga finanserna — vilket kommer till uttryck i
personalens vardag som en kansla av osakerhet.

4.1.3 Aterhamtning och etisk belastning

Aterhamtningen fran belastningen i arbetet har férsdmrats inom en del serviceomraden. | synnerhet
inom hem- och boendeservicen upplever personalen oftare an andra att den inte hinner aterhamta sig
tillrackligt. Den etiska belastningen — dvs. upplevelsen av att man blir tvungen att agera i strid med



sina egna varderingar eller yrkesprinciper — belastar fortfarande arbetshalsan i betydande grad. Har
har det inte skett nagon klar positiv utveckling under granskningsperioden.

4.1.4 Meningsfullhet, motivation och engagemang i arbetet

Trots att belastningsfaktorerna har 6kat har personalen fortfarande ett starkt engagemang for sitt
arbete. Personalen satsar mycket pa arbetet och upplever det fortfarande som meningsfullt och viktigt.
Kanslan av att arbetet ar belonande har till och med stéarkts i jamférelse med ar 2023.

Resultaten visar att personalen ar engagerad och motiverad, men att engagemanget delvis grundar
sig pa en tilltagen belastning. For att engagemanget och arbetsférmagan ska kunna uppratthallas pa
ett hallbart satt aven pa lang sikt ar det viktigt att kraven och resurserna fas i balans.

4.1.5 Arbetsgemenskapen som en viktig resurs

De resultat som beskriver arbetsgemenskapen var ytterst positiva under hela granskningsperioden.
Personalen upplever att samarbetet i arbetsgemenskapen fungerar, samtidigt som det sociala
kapitalet har starkts ytterligare i jamférelse med ar 2023. Aven i de dppna svaren férs en bra
arbetsgemenskap fram som den klart viktigaste faktorn for arbetshélsan.

Personalen upplever att det kollegiala stddet, en 6ppen vaxelverkan och ett gemensamt
ansvarstagande gor att man orkar arbeta trots att verksamhetsmiljon ar anstréangande. Manga
upplever dven kundarbetet som en viktig resurs i arbetet.

4.1.6 Ledarskap och narchefer

Det arbete som narcheferna utfor ar en av de viktigaste styrkorna i Osterbottens valfardsomrade.
Narchefernas agerande upplevs i hdg grad som rattvist och fértroendeingivande. Utvecklingssamtal
halls klart battre an ar 2023, vilket igen stoder kompetensutvecklingen och malinriktningen i arbetet.

Samtidigt har personalens upplevelser av att beslutsfattandet i organisationen ar rattvist férsdmrats.
Det har tyder pa att besluten pa strategisk och strukturell niva upplevs som avlagsna eller pa att
motiveringarna inte nar personalen tillrackligt tydligt. Resultaten framhaver hur viktig
kommunikationen, delaktigheten och transparensen i beslutsfattandet ar i samband med
forandringssituationer.

4.1.7 Arbetssakerhet och osakligt bemétande

Det har inte skett nagra storre férandringar i de indikatorer som mater sakerheten i arbetsmiljon —
sasom hotet om vald, mobbning, trakasserier och diskriminering — jamfort med den féregaende
enkaten. Alla indikatorer pekar anda pa en liten positiv utveckling. Detta pavisar vikten av det
langsiktiga arbetarskyddsarbetet och de rutiner som anvands vid tidigt ingripande.

4.1.8 Arbetsomsattning och arbetsgivarbild

Resultaten visar att personalens vilja att fortsatta i arbetsgivarens tjanst har ett starkt samband med
hur arbetsgemenskapen fungerar, kvaliteten i narchefsarbetet och hur betydelsefullt arbetet upplevs
vara. Samtidigt som belastningen och osakerheten far en del anstéllda att fundera oftare pa ett byte
av arbetsgivare. Arbetsgivarrekommendationen bygger i synnerhet pa ledarskapet i vardagen och
styrkorna i arbetsgemenskapen.

4.1.9 Helhetsbeddmning

Pa basis av de enkater som kartlade arbetshalsan ar 2023 och ar 2025 kan man konstatera att en
fungerande och kollektiv arbetsgemenskap, ett ndrchefsarbete som upplevs som rattvist samt ett
betydelsefullt och belénande arbete &r viktiga styrkor i Osterbottens valfardsomrade. Samtidigt som
den upplevda belastningen, de samre paverkningsmoéjligheterna och osakerheten i arbetet klart maste
ses over.



Betraktat fran ett personalbokslutsperspektiv kan man notera att resultaten pavisar att
arbetshanteringen, personalens delaktighet och hanteringen av belastningen i synnerhet i samband
med férandringssituationer maste bli battre. For att trygga personalens arbetsférmaga och
engagemang samt hallbarheten i valfardsomradets verksamhet ar det viktigt att man satsar pa dessa
faktorer.

4.2 Arbetstillfredstallelse

Ar 2025 féljdes personalens arbetstillfredsstéllelse (eNPS) och kundupplevelsen (NSS) upp genom tre

mattillifallen. Resultaten visar sammantaget en mattligt positiv utveckling, sarskilt inom
kundupplevelsen, samt skillnader mellan enheterna nar det géller personalupplevelsen.

Personalupplevelse (eNPS)

eNPS-resultaten varierade avsevart mellan olika verksamhetsomraden och mellan arets mattillfallen.
De hogsta och genomgaende positiva eNPS-talen under hela aret uppnaddes inom rehabiliterings-
och psykosociala tjanster (21-25-16), forvaltningsenheter (24—16-15) samt raddningstjansten (13—
28-19). | flera enheter forblev eNPS positiv men mattlig, sdsom inom resurscentrum och
sjukhustjanster.

De mest utmanande resultaten observerades inom social- och halsocentralen samt hem- och
boendetjansterna, dar eNPS delvis var negativ eller Iag i borjan av aret, men utvecklingen visade en
svagt uppatgaende trend vid det tredje mattillfallet. Detta tyder pa att atgarder for att forbattra
personalupplevelsen delvis har haft effekt, men att utvecklingsarbetet bor fortsatta, sarskilt inom
teman som arbetsbelastning, ledarskap och arbetskontroll.
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Kundupplevelse (NSS)

NSS-resultaten holl éver lag en god niva och var i genomsnitt mer stabila an eNPS-resultaten. De
starkaste resultaten for kundndjdhet uppnaddes inom rehabiliterings- och psykosociala tjanster (64—
77-64), social- och halsocentralen (61-58—63) samt sjukhustjansterna (56—56-61), dar
kundupplevelsen antingen forbattrades eller holl sig pa en jamnt god niva under hela aret.



| vissa enheter noterades mindre variationer eller en nedgang (t.ex. férvaltning samt hem- och
boendetjanster), men sammantaget visar NSS-resultaten att serviceupplevelsen har forblivit god trots
variationer i personalupplevelsen.
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Resultaten bekraftar observationen att en god kundupplevelse kan uppratthallas aven i situationer dar
personalupplevelsen varierar. Pa lang sikt ar det dock avgdrande att starka personalupplevelsen for
att sékerstalla en hallbar kundndjdhet. Resultaten fér 2025 ger en god grund for riktade
utvecklingsatgarder, sarskilt i de enheter dar eNPS ar 1ag eller instabil.

4.3 Sjukfranvaro

Sjukfranvaroprocenten for hela personalen var 5,5 (2024: 5,7). | jamférelse med foregaende ar har
sjukfranvaron sjunkit med 0,2 procentenheter. Hem- och boendeservicen hade den storsta
sjukfranvaroprocenten (8,0). | regel haller sjukfranvaroprocenten pa att sjunka, da man beaktar aven
ar 2023.
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Det totala antalet sjukfranvarodagar i férhallande till arsverkena var 21,8 dagar (2024): 22,7).
Sjukfranvaron bland ordinarie anstallda uppgick till 23,7 dagar (2024: 24,9) och for visstidsanstallda till
16,0 dagar (2024:17,6). Hem- och boendeservicen hade flest sjukfranvaron, 32 dagar/arsverke.
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Trettio (30) procent av de anstallda hade inga sjukfranvaron. Sextiotva (62) procent av samtliga
sjukfrénvaron varade 0—7 dagar.
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Sjukfranvarodiagnoser ar 2025
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F-diagnos: Psykiska storningar och beteendestorningar
: Sjukdomar i nervsystemet
: Sjukdomar i andningsorganen
: Sjukdomar i stdod- och rorelseorganen
Foretagshalsovardsbesok (st.)
2023 2024 2025
Foretagshalsovardslikare
Halsogranskning 773 1464 1603
Halsogranskning pa distans (t.ex. videomottagning) 324 890 1082

Foretagshalsovardare
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Individuell mottagning 1262 1800 2245
Néatverkssamtal 3 15 44
Lakare 8840 10635 6745
Foretagshalsovardare 10279 10209 8157
Expert inom socialarbete 52 36 42
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4.4 Ledning av arbetsférmaga

Genom ledning av arbetsférmagan kan man framja personalens valbefinnande och férebygga de
risker som ar foérknippade med arbetsoférmagan. Det har utgor en del av organisationens strategi och
dagliga ledning. De mal som uppstallts for ledningen foljs upp med klara matare som beskriver bland
annat sjukfranvarokostnaderna och produktiviteten i arbetet.

Ledningen av arbetsféormagan ar en systematisk och omfattande verksamhet, dar arbetsférmagan
betraktas fran ett dvergripande perspektiv. | stéllet for att betrakta arbetsférmagan enbart fran ett
sjukdomsperspektiv tar man dven i beaktande de konsekvenser som arbetet, arbetsférhallandena,
kompetensen och livssituationen for med sig. Arbetsférmagan ar nagot som narcheferna, ledningen,
foretagshalsovarden och arbetsgemenskapen tillsammans arbetar for att stoda.

Genom en 6msesidig forstaelse av arbetsformagan och tydliga roller samt fungerande processer kan
man lyckas i detta arbete. Dessutom kravs det att anstallda erbjuds stéd i ett tidigt skede, att det rader
en dppen diskussionskultur i organisationen samt att arbetet vid behov kan anpassas och att
arbetsféormagan uppfdljs regelbundet. Med tanke pa arbetstagarens fortsatta arbete och atergang till
arbetet ar det viktigt att samarbetet mellan de olika aktérerna fungerar.

Valfardsomradet satsade pa ledningen av arbetsformagan genom en chefsutbildning som
genomfdrdes i samarbete med Keva. Utbildningen bestod av fyra temaomraden med olika innehall,
vilka var forknippade med ledningen av arbetsférmagan. | varje utbildning deltog en narchef som fick
ga igenom sin egen erfarenhet av ledningen av arbetsférmagan.

4.5 Modell for tidigt stod

Syftet med det tidiga stodet ar att starka arbetstagarnas arbetsformaga och forhindra att deras
arbetsféormaga férsamras med hjalp av forebyggande och korrigerande atgarder. Det forebyggande
stodet ar riktat till alla anstallda och syftar till att sékerstélla att arbetsmiljon ar halsosam, séker och
flexibel.

For att kraven i arbetet och arbetstagarens arbetsformaga ska vara i balans stravar man i synnerhet
efter att anpassa arbetet. Arbetstagaren bor aktivt fora fram att hen behéver stéd, varefter narchefen
bor utreda hur arbetstagaren kunde erbjudas stéd — till exempel genom att forbattra
arbetsforhallandena, ge introduktion, utbildning, arbetshandledning eller organisera om arbetet. Det
forebyggande stddet kan ocksa omfatta arbetsrotation eller omplacering.

Korrigerande atgarder behdvs nar det uppstar en oro for att arbetstagarens arbetsférmaga ar nedsatt.
| dylika fall f6r narchefen ett samtal med arbetstagaren och kartlagger olika I6sningar pa basis av den
radande situationen. Dessa kan leda till en omorganisering av arbetet, ergonomiska lésningar,
deltidsarbete, distansarbete, arbetshandledning, medling eller omplacering.

Distansarbete kan stdda arbetsférmagan, men det kan ocksa férsvaga den till exempel pa grund av
brister i aterhamtningen, ergonomin eller kontakten till arbetsgemenskapen. | och med detta ar det
viktigt att narchefen ocksa bedoémer vilka konsekvenser distansarbetet kan féra med sig.

Om antalet sjukfranvaron ékar maste narchefen reagera i tid och féra en diskussion med
arbetstagaren om orsakerna, i synnerhet om det finns ett klart monster i franvaron. Diskussionen om
tidigt stod inleds nar arbetstagaren till exempel har flera korta sjukfranvaron eller nar antalet
franvarodagar har 6kat.

Narchefen far en impuls till sin e-post via Exreport om en arbetstagares sjukfranvaro. Narchefen bor
reagera pa impulsen genom att fora ett tidigt stodsamtal och vid behov kontakta féretagshalsovarden
som ordnar ett natverksmote. Ar 2025 férde man 3 554 diskussioner om tidigt stéd i organisationen
och holl 296 natverksmoten.
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4.6 Arbetarskydd

Arbetarskyddet har till uppgift att framja en trygg, hélsosam och fungerande arbetsmiljé samt att stdda
personalens arbetshalsa i samarbete med arbetsgivaren, narcheferna och personalen. Arbetarskyddet
fungerar som sakkunnig i fragor som beror arbetsmiljon, arbetsférmagan och arbetarskyddet samt
deltar aktivt i riskhanteringen, utvecklingen av arbetshalsan och stdédjandet av arbetsférmagan i
organisationen.

Under verksamhetsaret kontaktades arbetarskyddet i manga olika situationer. Kontakterna berérde
bland annat samspelet i arbetsgemenskaperna, iakttagelser forknippade med arbetarskyddet, fragor
gallande arbetsformagan, olycksfall i arbetet och inomhusluften. Arbetarskyddet deltog ocksa i
natverksmdéten och arbetsplatsutredningar i samarbete med féretagshalsovarden.

Representanterna for arbetarskyddet fungerade som sakkunniga i flera arbetsgrupper i organisationen
och gav utlatanden om olika planer och verksamhetsmodeller. Arbetarskyddsaspekten ar en viktig del
av organisationens dvergripande riskhantering och utveckling av sédkerhetskulturen.

Under aret inkom det sammanlagt 3 140 arbetarskyddsanmalningar, varav 1 020 (32,5 %) gallde
tillbud och 1 446 (46,1%) arbetsolycksfall eller valdssituationer. Handlaggningen och analysen av
anmalningarna bistar identifieringen av riskerna pa arbetsplatserna och utvecklingen av sékerheten.

Av de arbetarskyddsanmalningar som inkom ar 2025 har 2 538, dvs. 81 procent, handlagts. Medan
370 (12 %) fortfarande vantar pa handlaggning. Det har beror pa oklarheter i ledningen av, ansvaret
for och anvisningarna for arbetarskyddsanmalningarna. Det har ar nadgot som man boér
uppmarksamma i fortsattningen.

Arbetarskyddet deltog under aret ocksa i framjandet av sakerhetskulturen. Ett exempel pa detta arbete
var den trafiksékerhetsutbildning som ordnades fér forstavardare och faltchefer i Osterbottens
valfardsomrade. Utbildningen som skraddarsys i samarbete av arbetarskyddet, Trafikskyddet och
valfardsomradet ar sarskilt fokuserad pa hanteringen av fordon och en saker kérning i hala
forhallanden. Utbildningen ar planerad for att motsvara de situationer som ambulanspersonalen rakar
ut for i sitt arbete.
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Resurspressen och sparatgarderna i klient- och patientarbetet samt osakerheten kring forandringarna
i organisationen ar vasentliga faktorer som paverkar det arbete som utfors av arbetarskyddet. Dessa
faktorer kan 6ka belastningen bland personalen och paverka arbetshalsan.

Samtidigt kan man anda se att arbetsgivaren starkt vill utveckla arbetshalsan, arbetarskyddet och de
strukturer som anvands for att stéda personalen. Arbetarskyddsarbetet kommer aven i fortsattningen
att samarbeta tatt med olika aktorer i organisationen i syfte att framja en trygg arbetsmiljo, stéda
personalens arbetshalsa och utveckla en proaktiv arbetarskyddskultur i hela valfardsomradet.

4.7 Psykosociala risker och belastningsfaktorer

Inom social- och halsovarden ar den fysiska, psykiska, kognitiva och etiska belastningen samt
skiftarbetet, exponeringen for infektioner och kemikalier samt hotet om vald faktorer som belastar
personalen. | det arbete som utférs av raddningsverket framhavs igen de faktorer som ar férknippade
med de fysiskt tunga uppgifterna, exponeringen fér rok och varme, kemikalieriskerna, olycksriskerna
samt de traumatiska arbetssituationerna och anvandningen av tung specialutrustning.

Inom fastighetsservicen, stédfunktionerna och forvaltningen kan belastningen vara fysisk, mental och
kognitiv. Den psykosociala belastningen kan ocksa 6ka pa grund av fysiska, kemiska, fysikaliska och
biologiska faktorer samt olycksrisker. Till exempel buller kan utgdra en negativ belastning om arbetet
kréver koncentration eller kommunikation. Aven radslan for exponering (till exempel for virus, mégel)
eller k&nslan av otrygghet i arbetsmiljon kan 6ka belastningen.

Under 2025 kunde konsekvenserna av valfardsomradets organisationsreform fortfarande skonjas i
arbetarskyddsarbetet. | de kontakter som togs med arbetarskyddet framhavdes i synnerhet
osakerheten for fortsattningen av arbetet, forandringarna i organisationen och belastningen i arbetet.
Forandringssituationerna syntes tidvis ocksa i arbetsgemenskapen som samarbetsutmaningar, dar
behovet av en tydlig informationsgang och en precisering av roller och ansvar framhavdes.

Samtidigt kunde man pa manga enheter ocksa se hur verksamheten etablerade sig och utvecklades
lokalt. Organisationens verksamhetsmodeller har pa manga hall blivit tydligare och samarbetet mellan
olika aktdrer har starkts.

Riskerna och belastningen uppf6ljs i organisationen med hjalp av féljande méatare och metoder: en
utvardering av riskerna i arbetet som finns i Laatuportti, arbetarskyddsinspektioner,
arbetsplatsutredningar, iakttagelser och sékerhetsobservationer, personalenkater, analyser av
olycksfall och farliga situationer (HaiPro). De risker som beroér i synnerhet raddningsverket (utéver de
ovan namnda) ar forknippade med rok- och varmeexponering, kemikalier och farliga amnen,
trafiksakerhetsrisker, risker vid arbete pa hdg hojd, den psykiska belastningen i traumatiska uppgifter,
rok-, kemikalie- och vattendykning.

5 Kompetens och utbildning

Kompetensen hos personalen utgdr en ovillkorlig forutsattning for verksamheten i valfardsomradet,
och genom att systematiskt utveckla den kan man trygga kvaliteten, sakerheten och
genomslagskraften i servicen. Kompetensledningen bygger pa en princip om kontinuerligt Iarande, dar
personalens utveckling stdds med hjalp av strategiskt planerade fortbildningar, introduktion och
verktyg for kompetensuppféljning. Organisationen har som mal att se till att varje arbetstagare har de
aktuella kunskaper som deras uppgifter foérutsatter och att utbildningsmajligheterna omsatts jamlikt i
praktiken genom hela organisationen.
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5.1 Modell for kompetensledning

| Osterbottens véalfardsomrade baserar sig kompetensledningen pa en princip om kontinuerligt Iarande
och malinriktad kompetensutveckling. Kompetensledningen ar en strategisk helhet som syftar till att se
till att personalen har den kompetens som den maste ha for att den ska kunna utféra sina uppgifter
aven om verksamhetsmiljon férandras. Kompetensutvecklingen som ingar i FUUIK -verksamheten
framjas i linje med organisationens strategiska mal. Fortbildning anvands som det primara sattet att
utveckla personalens kompetens i var organisation. Fortbildningen bistas genom interna utbildningar,
externa utbildningar och elektroniska utbildningar i Laatuportti. Medan andra inldrningsmodeller,
sasom mentorskap, arbetsrotation och gesallverksamhet anvands som stodatgarder.

5.2 Kompetens- och introduktionsplaner

Tryggandet av kompetensen kréver omfattande introduktionsatgarder. | Osterbottens vélfardsomrade
anvander man sig av en webbaserad introduktion pa organisationsniva samt en digital introduktion
som &r riktad till studerande. Ar 2026 avser man ocksé utarbeta en enhetsspecifik
introduktionsstruktur. Introduktionen uppféljs elektroniskt. Kompetensen identifieras med hjalp av
utvecklingssamtal och kompetensmatriser i Laatuportti.

Kompetensbristerna bedéoms i samband med den arliga utbildningskartlaggningen. | den har
kartldaggningen som &r riktad till ndrcheferna kan narcheferna fora fram de utbildningsbehov som
framforts vid utvecklingssamtalen. Resultaten presenteras i planen fér sékerstallande av personalens
kompetens.

Ar 2025 genomférde man 108 introduktioner. Antalet oavslutade introduktioner uppgick till 176.

5.3 Utbildnings- och utvecklingsatgarder

Fortbildning ar den viktigaste formen av kompetensutveckling. Den omsatts i praktiken genom interna
utbildningar, externa utbildningar och elektroniska utbildningar i Laatuportti. Interna utbildningar
ordnas bland annat i form av féreldsningar, workshoppar och simuleringar. De externa utbildningarna

24



bestar av regionala och nationella evenemang samt utbildningar som ordnas av olika
utbildningsorganisationer eller andra valfardsomraden. Laatuportti innehaller bade egna utbildningar
och kopta e-utbildningar. Utbildningsbehoven kartlaggs arligen och fragor stalls ocksa i samband med
utvecklingssamtalen. De utbildningar som ordnades ar 2025 var fokuserade pa patient- och
klientsakerhet, klinisk kompetens, digital kompetens och ledarskap.

Ar 2025 deltog personalen i 33 556 utbildningsdagar. Av dessa var 27 133 interna utbildningsdagar
och 6 423 externa utbildningsdagar. Pa individniva uppgick antalet utbildningsdagar till 3,66 per
person. De utbildningsdagar som inférts i systemet berattar anda inte hela sanningen, eftersom
raddningsverkets kurser registreras pa Kuopio raddningsverks egen webbplats. Var
utbildningskalender innehdll 348 interna utbildningar utéver LOVe-tenterna och e-utbildningarna. Och
dessutom ordnade enheterna ocksé interna utbildningar. Ar 2025 deltog 27 133 personer i interna
utbildningar. Det antal e-utbildningar som finns pa utbildningsplattformen utvecklades ocksa positivt.
Utbildningsplattformen inrymde 83 e-utbildningar i vilka 2 832 personer deltog.

Sprakundervisningen utgor en del av organisationens fortbildning och ar ett viktigt verktyg for
framjandet av tvasprakigheten. Ar 2025 deltog 69 personer i sprakundervisningen. Organisationen
ordnade 9 kurser; 4 kurser i svenska och 5 kurser i finska. Undervisningen genomférdes
huvudsakligen via Teams och utbudet innehdll utbildning i bade finska och svenska. Dessutom deltog
organisationens spraklarare i flera externt finansierade samarbetsprojekt som syftade till att utveckla
tvasprakiga inlarningsmetoder och tvasprakigt material. Interna spraktester ordnades for personal
inom den somatiska varden, psykiatrin, socialvarden, tekniska sektorn, ekonomiférvaltningen och
forvaltningen. Totalt genomforde man 145 spraktester, varav 19 underkandes. Framjandet av
tvasprakigheten kommer aven i fortsattningen att utgéra en viktig del av personalens
kompetensutveckling.

5.4 Utbildningssatsningar

Satsningarna pa utbildning sakerstaller att personalens kompetens uppratthalls. Kostnaderna bildas
av interna och externa utbildningar samt av elektroniska utbildningar. Nar utbildningsersattningen
upphor 1.1.2026 6kar behovet av prioritering och kostnadseffektivitet. Konsekvenserna av den
slopade utbildningsersattningen kommer att synas forst ar 2027. Utbildningsbudgeten for ar 2026
minskades ocksa.

De direkta utbildningsutgifterna uppgick till 1.043.740,02 € ar 2025. Utbildningsutgifterna i sin helhet
(som ocksa tacker inkvarterings- och resekostnader samt dagtraktamenten) uppgick daremot till
1.622.173,38 €. Utbildningsersattningen for ar 2025 var 309.967,03 €, vilket tacker 29,7 % av de
direkta utbildningsutgifterna eller 19,11 % av de totala utbildningsutgifterna.

5.5 Andringar i utbildningssystemet

Arets mest betydande férandring ar att Sysselsattningsfondens utbildningserséttning upphér 1.1.2026.
Nar ersattningen upphdr 6kar behovet av planering och prioritering av utbildningarna. Det behdvs nya
finansieringslésningar och kostnadseffektiva inlarningsformer.

| samband med den nuvarande férandringen utvarderar vi ocksa de digitala inlarningsmiljéer som
anvands. Laatuportti som for narvarande anvands i valfardsomradet ar egentligen inte en
utbildningsplattform, utan den ar skapad for kvalitets- och sakerhetsledningens behov. Darfor stoder
dess egenskaper inte till alla delar en dvergripande hantering av utbildningsverksamheten.

For att systematiskt kunna planera och genomféra kompetensutvecklingen i fortsattningen har man
inlett en kartldggning av en utbildningsplattform som battre motsvarar valfardsomradets behov. Av den
nya utbildningsplattformen férutsatts i synnerhet maojligheter till vaxelverkan, att en uppdaterad
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utbildningskalender kan uppratthallas och att det finns en centraliserad plats fér utdelning av
utbildningsmaterial. Med hjalp av dessa funktioner kan vi sakerstalla utbildningarnas tillganglighet, en
transparent planering och en enhetlig tillgang till utbildningsinformation i hela organisationen. Ar 2025
gjordes ett pilotférsék med utbildningsplattformen Howspace.

Arets utbildningsprioriteringar kartlades i en arlig utbildningskartlaggning fér narcheferna. De
utbildningsbehov och utbildningsprioriteringar som framkommit i utbildningskartlaggningen finns i
planen fér sdkerstallande av personalens kompetens.

5.6 Sakerstallande av kompetensen

Sakerstallandet av kompetensen baserar sig pa en lagstadgad systematisk uppféljning av
behdorigheter och utbildningar. HR-systemets arbetsbord Alma stéder den lagstadgade uppfdljningen
av kompetensen och hanteringen av utbildningsansokningar. Aven i Laatuportti féljer man upp
utférandet av elektroniska utbildningar och introduktion, och uppgifterna fors in i Alma tva ganger per
ar. Organisationen utvecklar en mer systematisk utvarderingsmodell fér matning av hur resultatrika
utbildningarna ar.

6 Narchefsarbetet och ledarskap

Under aret utvecklades en generisk modell och struktur for ledningsarbetet inom social- och
halsovarden. Ledningsmodellen- och strukturen har i det forsta skedet skissats utgaende fran
ledningsarbete i socialvarden och vardarbetet. Modellen innehaller beskrivning av bakgrund, nulage,
nuvarande ledningsstruktur och behov, samt ledningsvision och malbild, kriterier, beskrivning och
definition av ledningsnivaer, yrkesbeteckningar for ledningsarbete, samt plan och tidtabell for
verkstallighet och steg i fortsatt arbete. Malsattningen med arbetet har varit att skapa enhetliga
kriterier for ledningsarbete samt att definiera ledningsnivaer och kriterier for dessa. Modellen verkstalls
under ar 2026.

6.1 Utveckling av ledarskapet

Valfardsomradet har gjort en strategisk linjedragning for att starka narchefsarbetet och kompetensen
inom ledarskap som helhet. Utvecklingen av ledarskapet har identifierats som ett av organisationens
mest effektiva satt att sékerstélla personalens valbefinnande, verksamhetens kvalitet samt
smidigheten och sakerheten i tjansterna. Under aret satsade man systematiskt pa att starka
narchefernas kompetens och implementera en god ledningspraxis i hela organisationen.

Ledarskapsutbildningar genomférdes pa flera nivaer och fér personer i olika narchefsuppgifter. Den
mest centrala helheten som ordnades bestod av tva narchefsutbildningar med samma innehall pa sju
utbildningsdagar, dar 61 av organisationens narchefer deltog. Utbildningshelheterna var uppbyggda
kring teman som stdder en évergripande kompetens inom ledarskap.

Malet med utbildningarna var att starka narchefernas fardigheter att leda forandringar, utveckla
verksamhetskulturen i arbetsgemenskapen och framja en enhetlig ledningspraxis. Innehallet betonade
bade strategisk och operativ ledning, inklusive personalledning, ekonomiska grunder, intern
kommunikation och starkande av sékerhetskulturen.

Dessutom ordnades en tre dagar lang komprimerad utbildning fér personer med koordinerande
narchefsarbete, som innehdll samma temahelheter i kompaktare form. Genom utbildningen
sakerstalldes att aven narcheferna inom det operativa arbetet fick den aktuella information, de verktyg
och den kunskap som behdvs fér resurshanteringen och ledningen av det dagliga arbetet.
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Syftet med de atgarder som vidtogs for att utveckla ledarskapet var att starka enhetligheten i
ledarskapet och att stddja narchefernas fardigheter att arbeta i en kravande och standigt féranderlig
verksamhetsmilj6. Utbildningarna lade grunden for ett gemensamt ledarskap och framjade en enhetlig
kompetensniva pa alla ledningsnivaer.

7 Lon och arbetstid

7.1 Lonesumman och dess utveckling

Ar 2025 betalades totalt 378 867 241 € i I6ner till personalen (2024: 366 682 336 €) utan bikostnader.
Lénesumman dkade med 3,2 % i jamforelse med ar 2024. Okningen av I16nekostnaderna forklaras av
de allmanna férhdjningarna enligt tjanste- och arbetskollektivavtalen samt de lokala Iénepotterna. Ar
2025 betalades flera avtalshdjningar. Férandringen av arbetskraftskostnaderna inom valfardssektorn
uppgick till totalt 5,49 % for bada avtalsperioderna ar 2025 i jamforelse med ar 2024. Resultatet
kommer fran en jamforelse av arbetskraftskostnadernas arsgenomsnitt, som beaktar tidpunkterna for
héjningarna och de kostnadseffektiva forandringarna i alla avtal inom valfardsomradena. Effekten av
det minskade antalet arsverken syns i [ldonesummans utveckling.

2025 2024 2023
EUR EUR EUR
Loéner och arvoden -378 867 241,79 -366 682 336,33 -351 966 431,14
Lénebikostnader -84 084 546,92 -79 149 416,38 -83 562 359,91
Personalkostnader -455 847 133,38 -438 891 162,94 -428 966 264,58

Alla personalkostnader inklusive bikostnader uppgick till 455 847 133 € (2024: 438 891 162 €). Totalt
Okade personalkostnaderna med 3,7 % i jamforelse med ar 2024.

Utbetalda I6ner € 2025 2024 2023
Regelbunden arbetstid 275 654 143,35 265 362 368,95 253 817 669,53
Tillaggs- och overtid 5415 558,53 6 380 231,08 7 178 886,00

Lénerna for ordinarie arbetstid steg med 3,7 % i jamforelse med ar 2024. Lonerna for tillaggs- och
Overtidsarbete sjonk med 17,8 %.

7.2 Utveckling av Ionesystemen

For personalen i Osterbottens valfardsomrade finns det tre I6nesystem, ett for varje
arbetskollektivavtal (SH, Lakaravtalet, VALKA). Lénesystemen har utvecklats under ar 2025 genom
lokala justeringspotter enligt tjanste- och arbetskollektivavtalen. Férhandlingar om hur de lokala
justeringspotterna ska fordelas férs med representanter for personalen. Vid férhandlingarna
efterstrévas enighet.
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7.2.1 SH-avtalet

Inom SH-avtalet (Arbets-
och
tjanstekollektivavtalet for
social- och
halsovardssektorn)
fanns det under ar 2025
i enlighet med arbets-
och
tjanstekollektivavtalet
sammanlagt tva lokala
justeringspotter: 2,50 %
fran och med 1.2.2025
och 0,80 % fran och
med 1.6.2025. Potterna
fran och med 1.11.2025
som man avtalat om i
avtalsuppgorelsen
overfordes till ar 2026. Man hade kommit Gverens om att anvanda dessa potter for att skapa en
I6nenivamodell och tidpunkten for utbetalningen av potterna flyttades fram enligt en I6sning pa
centralorganisationsniva da Ibnenivamodellen férsenades.

De lokala justeringspotterna for ar 2025 allokerades till de uppgiftsrelaterade I16nerna och
justeringspotten 1.6.2025 till personliga tillagg. Vid férdelningen av justeringspotterna har man primart
stravat efter att se till att hojningarna ska bli sa jamnt férdelade som mdjligt mellan de olika
I6nesattningsbilagorna med beaktande av Ibnesummorna i bilagorna samt att héjningarna ska férdelas
med beaktande av arbetets svarighetsgrad samt att Ionenivaerna mellan de olika professionslinjerna
ska harmoniseras i enlighet med arbetets svarighetsgrad samt att tillgangen till arbetskraften ska

tryggas.

7.2.2 Lakaravtalet

Inom Lakaravtalet fanns det under ar 2025 i enlighet med arbets- och tjanstekollektivavtalet
sammanlagt tva justeringspotter: 0,80 % fran och med 1.6.2025 och 2,10 % fran och med 1.11.2025. |
fraga om Lakaravtalet genomférdes en I6nereform i arbets- och tjanstekollektivavtalet redan under
2024. For Lakaravtalet ar det for narvarande alltsa inte aktuellt med nagon Iénereform pa samma satt
som fér SH- och VALKA-avtalen.

Lakaravtalets I6nestruktur ar indelad i fyra bilagor enligt tjdnste- och arbetskollektivavtalet: 1akare inom
primarvarden, tandldkare inom primarvarden, lakare inom den specialiserade sjukvarden samt
tandlakare inom den specialiserade sjukvarden. Lonestrukturen i varje bilaga har utvecklats genom en
fordelning av de lokala justeringspotterna for ar 2025.

For lakarna inom primarvarden allokerades de lokala justeringspotterna for 2025 till
I6neharmonisering, utveckling av uppgiftsrelaterade |6ner, dvs. karriarstegsloner, samt héjning av
prestationsarvoden. For primarvardens del fardigstalldes Ioneharmoniseringen under ar 2025. Genom
att hoja prestationsarvodena och de uppgiftsrelaterade I6nerna ville man att [akarnas I6nestruktur
skulle bli &nnu mer motiverande.

| bilagorna for tandlakarna inom primarvarden (bilaga 2) och den specialiserade sjukvarden (bilaga 4)

allokerades de lokala justeringspotterna for 2025 till att utveckla de uppgiftsrelaterade I6nerna, dvs.
karridrstegslonerna. Léneharmoniseringen i denna bilaga har slutférts redan tidigare.
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For den specialiserade sjukvardens del (bilaga 3) allokerades de lokala justeringspotterna under 2025
till Ibneharmonisering samt till utveckling av de uppgiftsrelaterade I6nerna, dvs. karridrstegslonerna.
For Iakarna inom den specialiserade sjukvarden aterstod det efter allokeringen av justeringspotterna
2025 annu harmoniseringsarbete i fraga om 4 karriarsteg, i block 2 (speciallékare) och 3 (lakare med
ledningsuppgifter). Harmoniseringen av I6nerna fortsatter i samband med de kommande
justeringspotterna.

7.2.3 VALKA-avtalet

For den personal som omfattas av det allmanna tjanste- och arbetskollektivavtalet for valfardssektorn
(VALKA) fanns sammanlagt tre lokala justeringspotter ar 2025: 2,00 % fran och med 1.2.2025, 0,40 %
fran och med 1.6.2025 och 0,40 % fran och med 1.11.2025. Ocksa for VALKA:s del kom man i
avtalsuppgorelsen mellan centralorganisationerna éverens om att vissa potter som skulle betalas ut
fran och med 1.11.2025 overfors till &r 2026. Man hade kommit dverens om att anvanda dessa potter
for att skapa en I6nenivamodell och tidpunkten fér utbetalningen av potterna flyttades fram enligt en
Idsning pa centralorganisationsniva da Idnenivamodellen férsenades.

For VALKA-avtalets del allokerades de lokala justeringspotterna fér 2025 till de uppgiftsrelaterade
I6nerna. Vid fordelningen av justeringspotterna stravade man i forsta hand efter att férdela hojningarna
med beaktande av arbetets svarighetsgrad, att harmonisera I6nenivaerna enligt arbetets
svarighetsgrad samt att trygga tillgangen till arbetskraft.

7.3 Effektiv arbetstid och franvaro

Hela personalens arbetstidsfordelning har granskats genom lénekostnaderna. For hela personalen
sammanlagt uppgick den effektiva arbetstiden till 79 % av den totala arbetstiden ar 2025. Av den
totala arbetstiden utgjordes 21 % av olika typer av franvaron, varav en betydande andel, 11 %,
utgjordes av semestrar. Andelen franvaro pa grund av sjukdom, olycksfall och rehabilitering av den
totala arbetstiden uppgick till 4 %, familjeledigheternas andel till 3 %, de dvriga tjdnste- och
arbetsledigheternas andel till 3 % samt utbildningens och tjansteresornas andel till sammanlagt under
1 %.

Fordelning mellan arbetstid och franvaro
10282054 ;3%

426541, 0%

1092709 ; 0%

» Regelbunden arbetstid

» Sjukdom, olycksfall, rehabilitering
u Familjel=dighst

m Semesier

u Skolning

215632078 : T9% n Tjinsterssa

= Owriga inst- och arbetsledigheter
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Andelen effektiv arbetstid har 6kat med 3,90 % fran ar 2024 till &r 2025. Om man beaktar 6kningen av
de allmanna Iéneutgifterna ar 2025, dvs. 3,2 % (tabellen nedan), 6kade den effektiva arbetstidens
andel av den totala arbetstiden med 0,5 % i jamforelse med ar 2024. Sjukfranvarons andel av den
totala arbetstiden har minskat med nastan 2 % i jamférelse med ar 2024 och med beaktande av
Okningen av de allmanna I6neutgifterna med upp till 5,1 %. | fraga om den arbetstid som anvants for
utbildning har det i jamférelse med ar 2024 skett en minskning med 3,3 % och med beaktande av den
allmanna 6kningen av I6neutgifterna med 6,4 %.

2024/1-12 2025/1-12 Jfr %
Ordinarie arbetstid 265 362 368,95 266 811 851,57 0,5%
Sjukdom, olycksfall, rehabilitering 13951 408,71 13243 891,87 -5,1%
Familjeledigheter 10719 080,27 10 896 356,20 1,7%
Semester 36 385 161,53 37 268 988,53 2,4%
Utbildning 1129736,18 1057 742,89 -6,4 %
Tjansteresor 379172,93 412 892,22 8,9%
Ovriga tjanste- och arbetsledigheter 11373975,72 9953 028,87 -12,5%

7.4 Prioriteringsomraden i utvecklingen av arbetsskiftsplaneringen

Under 2025 har den autonoma listplaneringen utvidgats inom organisationen. Arbetet har fokuserat pa
att starka den gemensamma planeringen, dar verksamhetsoptimering och delat beslutsfattande
utvecklats i en riktning som stdéder en mer deltagande och inkluderande arbetskultur. Genom att 6ka
personalens delaktighet i planerings- och uppfdljningsprocesser har bade arbetsfléden och
engagemang kunnat forbattras.

Verksamhetsbaserad arbetsskiftsplanering och optimering har fortsattningsvis utvecklats inom
organisationen och under aret bidragit till mer konsekvent och ratt resursférdelning. Inom hemvarden
har optimeringsarbetet under 2025 varit sarskilt centralt, med malet att férbattra arbetstidsplanering,
effektiv tidsanvandning och mer balanserad arbetsbelastning for personalen.

Aven arbetsplaneringens ekonomiska effektivitet har varit ett centralt fokusomrade. Genom
strukturerad uppféljning och utvecklade planeringsmetoder har kostnadseffektiviteten starkts. Ett
tydligt resultat ar de betydande besparingar som uppnatts inom utbetalningen av utryckningspenning.
Forbattrad vikarieplanering och en mer effektiv anvandning av resurser har minskat behovet av akuta
ersattningar, vilket i sin tur har 6kat stabiliteten i bemanningen och férbattrat verksamhetens
forutsagbarhet.

Under 2025 6vergick en del av organisationens personal till det nya stamplingssystemet Nepton
Flexim. Syftet har varit att mojliggéra mobila I6sningar samt erbjuda en smidig och lattillganglig
arbetstidsuppféljning. Nepton Flexim har skapat en modern gemensam plattform dar bade
arbetstagarnas tidrapportering férenklats och narchefernas roll tydliggjorts. Implementeringen har
fortskridit enligt plan och utdkades ytterligare under aret.

Ar 2025 har praglats av en fortsatt utveckling mot en mer gemensam, transparent och effektiv modell
for bemanning och planering, dar bade digitala verktyg och starkt delaktighet har haft en central
betydelse.
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8 Samarbete och personalens delaktighet

8.1 Samarbete

Det direkta samarbetet forverkligades i enlighet med samarbetsavtalet. Samarbetet pa
organisationsniva forverkligades i samarbetskommittén, som sammantradde totalt 6 ganger.
Arbetarskyddssamarbetet forverkligades i arbetarskyddsradet, som sammantradde totalt 5 ganger.

Det representativa samarbetet forverkligades dessutom i verksamhetsomradenas samarbetsgrupper.
Personalrepresentanter har aven utsetts till ledningsgruppen for social- och halsovarden och
raddningsvasendet samt till resurslinjemdoten.

Utbver det representativa samarbetet bérjade valfardsomradets ledningsgrupp och
personalrepresentanterna ha regelbundna gemensamma méten, dar man behandlar allmanna och
aktuella fragor inom valfardsomradet. Totalt holls fyra méten under aret. Dessutom sammantradde
huvudfértroendemannen och representanterna fér HR-enheten en gang i manaden. Métena har 6kat
dialogen och magjliggjort en mer systematisk behandling av fragor som galler arbetsférhallandena,
arbetshalsan och arbetssakerheten.

Denna praxis upplevs som ett viktigt framsteg for att stéarka samarbetet och utveckla
personalarendena gemensamt.

En forandring gjordes i organisationen i och med att arbetarskyddschefens och
arbetshalsokoordinatorns uppgifter slogs samman. Andringen har fértydligat samarbetet och
mojliggjort en mer Gvergripande granskning av fragor som galler arbetshéalsan och arbetssakerheten.
Arbetarskyddsfullmaktige anser att I16sningen har lett till ett battire samarbete och att arenden
framskridit battre i det praktiska arbetet.

8.2 En inkluderande arbetsgemenskap och vaxelverkan

Den inkluderande arbetsgemenskapen i Osterbottens vélfardsomrade bygger pa éppen vaxelverkan,
fortroende och jamlik delaktighet. Goda interaktionsfardigheter - som att man lyssnar, har empati, ger
berdm och konstruktiv respons - utgér grunden foér en positiv atmosfar. Gemenskapen starks och
arbetshalsan forbattras nar arbetstagarna upplever tillhérighet och att de har méjligheter att paverka.

Interaktionen kan férsamras av bradska, fordomar och undvikande av ansvar och darfér ar det viktigt
med tydliga roller och ansvar. Regelbundna diskussioner och ett Idsningsorienterat tillvdgagangssatt
forebygger konflikter och hjalper till att hitta gemensamma I6sningar. En éppen och trygg
diskussionskultur gér det maojligt att hantera arbetsbelastningen, arbetsklimatet och andra fragor som
paverkar valbefinnandet i tid.

Den kulturella mangfalden ses som en resurs i arbetsgemenskapen. En 6ppen attityd, respekt och
intresse for olika bakgrunder starker samarbetet och forstaelsen. Narcheferna har en viktig uppgift i att
skapa en god atmosfar och se till att varje arbetstagare kanner sig uppskattad och bemdétt.

9 Jamstalldhet, likabehandling och ansvar

| Osterbottens vélfardsomrade innebér likabehandling att alla ménniskor ar lika varda oberoende av
koén, alder, etnisk eller nationell bakgrund, medborgarskap, sprak, religion, évertygelse, asikter,
funktionshinder, halsotillstand, sexuell Iaggning eller andra orsaker som har samband med personen.
Var och en har ratt att behandlas jamlikt och respektfullt i arbetslivet.

Finlands grundlag, diskrimineringslagen, jamstalldhetslagen och arbetslagstiftningen lagger grunden
for icke-diskrimineringen och forpliktar arbetsgivaren att framja likabehandling pa ett malinriktat och
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planmassigt satt. Jamstalldhetslagen férbjuder diskriminering pa grund av kén och beaktar ocksa
kénsmangfald. Diskriminering pa grund av kdnsidentitet eller konsuttryck ar férbjuden och
arbetsgivaren ar skyldig att aktivt forebygga diskrimineringen.

| arbetslivet innebar likabehandling bland annat icke-diskriminerande behandling, lika mdjligheter,
rattvis 16n och jamlika rekryterings- och karriarutvecklingsmojligheter. Arbetsgivaren har ett ansvar for
att sakerstalla att verksamhetskoncepten, arbetsférhallandena och organisationsstrukturerna stoéder
likabehandling. Planen for likabehandling ar ett handlingsprogram som regelbundet uppdateras inom
organisationen. Planen fungerar som stéd nar man behandlar arenden i anknytning till likabehandling
inom organisationen.

Diskrimineringen kan vara direkt eller indirekt, och det ar ocksa forbjudet att trakassera och beordra
diskriminering. Varje arbetstagare har ratt att fa sitt arende behandlat och i misstankta
diskrimineringssituationer kan arbetstagaren vanda sig till narchefen, en arbetarskyddsfullmaktig eller
en fortroendeman.

Det ar dock inte bara arbetsgivaren som ansvarar for att likabehandlingen forverkligas — varje medlem
i arbetsgemenskapen paverkar genom sitt eget agerande hur stamningen i arbetsgemenskapen ser
ut. Ett uppskattande bemétande, dppenhet och respekt ar centrala faktorer nar man vill skapa en
jamlik arbetsmiljo.

10 Konsekvenser av forandringar i verksamhetsmiljon

Ar 2025 paverkade forandringarna i
verksamhetsmiljon i hég grad tillgangen till
personal, kompetenskraven och arbetshalsan.
Den starkta nationella styrningen, det strama
ekonomiska laget och sparmalen begransade
rekryteringsmajligheterna och gjorde
processen med att tillsatta vakanser
langsammare, vilket 6kade belastningen pa
manga enheter. Samtidigt ledde den aldrande
befolkningen, det 6kade servicebehovet och
befolkningens flersprakighet till att betydelsen
av kunskaperna inom sprak och kultur 6kade.

Den snabba utvecklingen av digitaliseringen
och artificiell intelligens, digitaliseringen av
tjidnsterna, datasystemens komplexitet och de

O0kade kraven paé datasdkerhet hojde | ; I‘,“ n
kompetenskraven i all service. De nya | .‘I :
systemen, harmoniseringen av [ ,' !
dokumentationspraxisen och utvecklingen av R -

v Pebfanmagy Hyvimintictoo
processerna kravde kontinuerligt larande och = B

forandringsformaga, vilket okade den
kognitiva belastningen i arbetet och behovet
av introduktion och fortbildning.

De standiga forandringarna i organisationens
interna  verksamhetsmiljd,  processernas
halvfardighet och forandringstrottheten -
paverkade fortsattningsvis arbetshalsan. Den gemensamma verksamhetskulturens och den enhetliga
praxisens halvfardighet 6kade upplevelsen av oklarhet och belastning i arbetet. Inom de
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resultatomraden dar personalunderskottet och rekryteringsutmaningarna fortsatte fordelades arbetet
ojamnt och chanserna att aterhdmta sig blev samre. Man upplevde att arbetets betydelse férandrats
och att kraven Okade, vilket i sin tur 6kade vikten av narledarskap, personalens delaktighet och stdd i
vardagen. | och med de samtidiga ekonomiska, teknologiska och demografiska férandringarna i
verksamhetsmiljon betonades vikten av tillgang till kunnig personal, kontinuerligt ldrande och god
arbetshalsa for att kunna erbjuda hogklassig och hallbar service.

11 Framat tillsammans

De kontinuerliga férandringarna i omvarlden, de ekonomiska ramvillkoren och osakerhetsfaktorerna
samt det 6kade servicebehovet forutsatter att organisationen har formaga att férnya sig, vara
forutseende och fungera mer enhetligt an tidigare. Personalen har en central roll i denna utveckling —
att vara en kunnig, engagerad och valmaende aktér som majliggér kvalitativ och effektiv service aven i
framtiden.

De centrala utvecklingstrenderna fokuserar pa kontinuerlig utveckling av ledarskapet och
narchefsarbetet, systematiskt stdrkande av kompetensen samt férutseende personal- och
resursplanering. Betydelsen av digitala I6sningar och ledning genom information ékar ytterligare och
malet ar att stédja en smidig vardag, minska belastningen och forbattra kvaliteten pa beslutsfattandet.
Samtidigt betonas formagan att hantera férandringar pa ett kontrollerat satt med personalen
inkluderad.

Tyngdpunkterna i personalprogrammet
styr utvecklingen pa lang sikt. Ett
coachande och verkningsfullt ledarskap,
stddjande av arbetshalsan och
arbetsféormagan, sakerstallande av
kompetensen samt jdmlika och tydliga
verksamhetsmodeller utgér grunden foér en
hallbar personalpolitik. Uppmarksamhet
fasts ocksa vid att personalen har
mojlighet att paverka sitt eget arbete och
utvecklingen av arbetet.

Utifran enkaten om valbefinnandet i
arbetet som genomférdes ar 2025 ska
ledandet och arbetsférhallandena pa vara
arbetsplatser utvecklas under aren 2026—
2027. Utvecklingsarbetet har ocksa
beviljats projektfinansiering och med hjalp
av den kan man tillsammans med
Arbetshalsoinstitutet stddja utvecklingen
av de arbetsenheter som valts ut for
projektet. Inom ramen for projektet ska
ocksa en enhetlig verksamhetsmodell for
framtiden utvecklas.

Foérandringarna i omvéarlden - sdsom det
ekonomiska trycket och
oférutsagbarheten, utvecklingen av
lagstiftningen, férandringen i arbetslivet
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och utmaningarna med tillgangen till kompetent arbetskraft - férutsatter en gemensam lagesbild och
en dppen dialog. Dessa besvarar man genom att stdrka samarbetet, utveckla verksamhetskoncepten
och se till att andringarna genomfors pa ett kontrollerat satt och genom att lyssna pa personalen.

Framat tillsammans innebar en gemensam riktning, fértroende och ansvarstagande. Nar malen ar
tydliga och riktningen gemensam kan man trots forandringarna skapa en arbetsgemenskap dar
personalen lyckas i sitt arbete och organisationen skoter sin grundldggande uppgift pa ett
verkningsfullt satt.
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