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ESIPUHE

Péijat-Hameen palvelurakenneuudistuksen tavoittee-
na on rakentaa yhteisesti hyvéksytyt palveluiden toteut-
tamistapamallit, joissa palvelujen laatu, tavoitettavuus,
kattavuus ja saatavuus ovat yhtéldiset ja tasa-arvoiset
koko Piijat-Hameen alueella.

Henkil6stolld on merkittdva asema kuntapalveluiden
uudistamisessa. Kuntien nykyisestd henkilokunnasta
valtaosa tulee siirtyméén elidkkeelle vuoteen 2025 men-
nessd. Palvelut tulee turvata tilanteessa missa henkilds-
ton niukkuus on tosiasia. Rakentamalla yhteistd ja yh-
denmukaista kuntien toimintamallia ja perusrakennetta
kyetddn kehittdméiédn, ohjaamaan ja johtamaan palvelu-
tuotantoa ja vahvistamaan alueen osaamista ja kilpailu-
kykya tehokkaammin.

Kunta- ja palvelurakenneuudistuksen toteuttamiseen
tahtddvéit uudelleenjdrjestelyt sekd Kunta- ja palve-
lurakenneuudistusta ohjaavassa laissa tarkoitettujen
selvitysten ja suunnitelmien valmistelu toteutetaan yh-
teistoiminnassa kuntien henkildston edustajien kanssa
(Puitelaki 13 § 1. mom.). Piijat-Hameen palveluraken-
neuudistus —projektin organisointivaiheessa pédtettiin,
ettd henkilostdjarjestot ovat alusta saakka mukana pro-
sessissa omana tyoryhmédnéddn. Vain tilld tavalla voi-
daan varmistaa se, ettd henkiloston ndkokulma vilittyy
oikeanlaisena.

Henkildston kannalta tulevissa rakenteellisissa muu-
toksissa oleellista on se, miten muutos toteutetaan ja
miten muutoksen johtaminen hoidetaan. Kysymys siité,
tapahtuvatko muutokset toiminnallisesti vai rakenteisiin
kohdistuen lienevét sivuseikkoja. Sen sijaan merkitys-
td on silld miten muutoksen valmistelu nimenomaan
henkil6ston kanssa tapahtuu. Kun hallinnollisia tai toi-
minnallisia rakenteita muutetaan, kyse ei ole pelkdstdan
byrokratian muuttamisesta. Muutos kohdistuu ennen
muuta henkildstoon. Siirtymévaiheen henkildstojohta-
misen ja muutoksen hoitamistapa vaikuttaa olennaisesti

mm. kunnan ty6nantajaimagoon, henkildston sitoutumi-
seen ja muutoksen onnistumiseen.

Paijat-Hameen palvelurakenneuudistus —projektin vali-
raportin kisittelyn yhteydessd, kevialld 2007, henkilds-
tojarjestojen edustajat esittivit, ettd samalla kun jatkossa
selvitetddn, mitd palveluja tuotetaan ja miten, pitda laa-
tia my0s yhteinen suunnitelma siitd, mitd uudella tavalla
jérjestetty palvelutuotanto edellyttdd henkilstoraken-
teelta ja henkiloston osaamiselta. Tamaé tarkoitti yhteis-
ten henkildstdpoliittisten linjausten laatimista.

Henkil6stopoliittisissa linjauksissa tuli ottaa huomi-
oon monia organisaatioiden sisdiseen toimintatapaan
liittyvid asioita. Ulkopuolisen asiantuntijan rooli sel-
vityksen teossa on tdstd syystd merkittdvd. Organisaa-
tioista riippumaton selvityshenkild ndkee muutokseen
liittyvid asioita eri tavalla ja usein myos innovatiivisem-
min kuin organisaatioissa tiukasti oman tydn puitteissa
kiinni olevat henkildt. Tarkasteltavia asioita olivat mm.
miten tulevasta tyévoiman niukkuudesta huolimatta
palvelut saadaan jérjestettyd, henkiloston rekrytointi
ja pysyvyys, oikeudenmukainen kannustinjirjestelma,
henkildston kehittdminen, osaamisen ylldpitiminen ja
varmistaminen, tyShyvinvoinnin edistdminen sekd joh-
taminen.

Kiitimme Aspectum Public Oy:td asiantuntijanike-
myksen esittdmisestd Piijat-Hameen kuntien henkilds-
tolinjauksiksi. Esityksiin tulee tarttua ennakkoluulot-
tomasti ja yhteistoimin edistdd parhaiden kdytdntdjen
toteutumista.

Péijat-Hameessé lokakuussa 2008

Mika Kari
Johtoryhmén puheenjohtaja
Péijat-Hameen Palvelurakenneuudistus —projekti



1. JOHDANTO

1.1 Tiivistelma

Selvitys on asiantuntijandkemys Paijat-Hdmeen henkildstojohtamisen tilanteesta ja ehdotukset siten asiantuntijach-
dotuksia. Ohjausryhmén jésenten nikemykset poikkeavat varmasti monelta osin. Paijat-Hdmeen koulutuskonsernin
henkilstojohtaminen on organisoitu ja resurssoitu nikemyksemme mukaan erittdin hyvin. Siksi koulutuskonsernille
esitetyt ehdotukset eivét tuo muutosta muuten kuin vahvistuneena palvelutuottajan roolina ja osallistumisena yhtei-
siin asioihin. Piijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymé kokee liittyvénsd monissa henkilgstojohta-
misen asioissa valtakunnallisiin toimijoihin, joten sen liittyminen ehdotuksiin on syytd harkita tapauskohtaisesti.

Suurimmat hyotyjat yhteisistd linjauksista ovat kunnat. Lahden kaupungin kohdalla voi useissa tapauksissa olla
haasteellista ndhda yhteisten linjausten hyoty. Lahes 6000 hengen organisaationa se pérjéisi henkildstoasioissa itse-
kin.

Ehdotuksissa tdhtddmme henkildstojohtamisen ydinprosessien vahvistamiseen, liikkkuvuuden ja joustavuuden li-
sddmiseen organisaatiossa, kuntatyonantajan maineen kehittdmiseen, palkkauksen ja palkitsemisen yhdenmukaisuu-
teen, yhteiseen mitattavaan perustaan ja yhteiseen koulutusjérjestelmidin. Ehdotamme myds henkilsto- ja talous-
hallinnon palvelukeskuksen viemistd eteenpdin, osakeyhtiopohjaista varahenkildjérjestelmaé ja tyoterveyshuollon
tuottamista yhteisessd organisaatiossa kolmena rakenteellisena uudistuksena. Ehdotukset ovat timén raportin koh-
dassa 4. Kaikki ehdotukset ovat sellaisia, ettd olemme ndhneet niiden tai niiden sovellusten toimivan kdytdnndssa.

Ehdotusten taustalla on maakunnallinen hy6ty ja toivomme, ettd organisaatiot voivat tarttua ehdotuksiin silloinkin,

kun ne ovat pddasiassa antavana osapuolena.

1.2 Kehittimisen periaatteet

Kehittdmisen periaatteet toimivat pohjana tehdyille ehdotuksille. Eri vaihtoehtoja on arvioitu sen perusteella, mi-
ten ne toteuttavat ndita periaatteita. Ne on muodostettu haastattelujen ja erityisesti tyopajoissa kiytyjen keskustelujen
ja kuultujen kommenttien perusteella.

1.2.1 Tuulentupien sijaan konkreettisia askeleita

Yhteistyon kehittdmisessd on pystyttivi 16ytdméédn konkreettisia, arjen ty6td hyddyttavid kohteita.

1.2.2 Painopiste henkildstoasioiden hoidosta henkilostdjohtamiseen

Kaikissa organisaatioissa vain taitava, strategisen tason henkildstdjohtaminen voi mahdollistaa tulevaisuuden
menestyksen. Perinteiseen henkildstohallintoon kuluu kuitenkin valtaosa ajasta. Rutiinit ovat tai voivat olla samat
kaikissa organisaatioissa — niitd voidaan tehdd yhdessa ja karsia. Strateginen henkildst6johtaminen on organisaatio-
kohtaista, koska se nivoutuu tdysin organisaation strategiaan.
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1.2.3 Parhaan hy6dyn nikékulma

Tiukalla olevat henkildstopalveluiden resurssit kannattaa suunnata niin, ettd saadaan paras mahdollinen hyoty.
Kehittdmishankkeet on syyté valita niin, ettd kokonaishydty on suurin mahdollinen. Esimerkiksi hallinnon tehosta-
minen rutiineissa yhden henkilon tydpanoksen sddsto ei ole kovin merkittdva, mutta jos tydpanos suunnataan orga-
nisaation tehokkuuden hakemiseen, voi hydty olla moninkertainen. Selvityksessé ei ole ldhdetty hakemaan keinoja
minimoida henkilostopalveluiden henkilomaardd, vaan lisdtd niiden vaikuttavuutta organisaation tuottavuuteen ja
menestykseen.

1.2.4 Kuntatyontekija on ammattilainen

Rekrytoinnissa, johtamisessa ja yleisessd keskustelussa kuntatyontekijdd kohdellaan aikuisena ammattilaisena.
Hinelle annetaan mahdollisuus toimia ammattialaisena ja edellytetéddn sitd kaikissa tilanteissa. Ammattilaisen ty6lla
on vaatimukset, joiden tdyttdminen jatkuvasti on tyon tekemisen edellytys. Erityisesti tdrkedd asenne on esimiesten
kohdalla. Ammattilaisuus edellyttdd sosiaalisen tydllistimisen roolin selvéd erottamista kuntatydstd ja napakkaa esi-
miesotetta.

1.2.5 Roolit selkeiksi ja yhteinen ynmirrys henkilostoasioissa
Henkildstdjohtamisen organisointi ja nikyvéksi tekeminen on vilttdmatontd. Poliittisen johdon ja virkamiesten

vilinen roolitus on saatava selkedksi tehokkaan henkildstdjohtamisen aikaansaamiseksi. Koulutuskonsernin kohdal-
la rooliristiriitaa ei ole.

1.2.6 Suoraa puhetta

Raportissa ei ole kétkettyjd piilomerkityksid, vaan sanotaan suoraan, miten asioita voitaisiin 1dhestyd. Organisaati-
oiden ja viimekédessé péattdjien tehtdvana on valita, mitd ehdotuksista ldhdetidén viemdin eteenpiin.



2. TYON TAUSTA

Paras-hankkeen toimeenpanoa valmistelee Péijat-Hameesséd kuntajohtajista muodostuva valmisteluryhmé. Se on
antanut toimeksiannon seutuhallinnolla teettdd Péijat-Hdmeen suurimpia kuntia ja kuntayhtymié koskevat henki-
16stolinjaukset valmistelumateriaaliksi omalle tydlleen. Tyon tarkoituksena on 16ytdd ehdotuksia, joissa yhdessi tai
yhteisin linjauksin toimien voitaisiin saavuttaa hyotyja.

Hankkeen ohjausryhméni toimii organisaatioiden henkildstojohdosta muodostettu ohjausryhmé. Ohjausryhmai on
ohjaajaroolinsa lisdksi toiminut aktiivisesti linjauksia valmistelleissa tyOpajoissa. Tdssd raportissa tehdyt ehdotukset
on muodostettu taustatyon ja tyopajatydskentelyn pohjalta. Ehdotukset ovat kuitenkin viime kiddessé asiantuntijani-
kemyksid. Ohjausryhmad ei ole sisilldllisesti tuottanut raporttia.

2.1 Monimuotoista kehittamistd henkilostoasioissa

Péijat-Hémeessd on henkildstdasioiden yhteisty6lld pitkéd ja tuloksellinen historia. Télld hetkelld etenee useita
hankkeita eri kokoonpanoissa. Seutuhenkiryhmd muodostuu henkildstéjohdosta. Se on eri muodoissaan yli 20 vuo-
den ajan kokoontunut sdénnollisesti eri teemojen, kehittimiskohteiden ja yhteisen keskustelun merkeissd. Vuosien
aikana se on kasvanut kattamaan l&hes kaikki selvitystyon organisaatiot, viimeisimmaét pari vuotta sitten. Seutu-
henkiryhmién, joka oli tdydennetty Hartolan ja Artjdrven edustajilla, toimiminen ohjausryhméni toi selvitystydhon
mukaan organisaatioiden erityispiirteet, antoi perspektiivid ja sitoi hanketta muihin kehittdmisprosesseihin.

Seutuhenkiryhmé henkildstdasioiden yhteistyoryhma, jatkumo 80-luvulta, 9-10 kertaa vuodessa

Kuntien yhteinen tyoterveyshuolto
2010 tavoitealoitus Valmistelussa

Rekrytointijarjestelma Kayttoonotto sijaistuksissa
Valmistelu kdynnissé 2009 Asikkala, Heinola, Hollola, Kérkéla, Lahti, Orimattila, Padasjoki, soteyhtymé ja Kuntatekniikka

Vetovoimahanke
Asikkala, Heinola, Hollola, Hameenkoski, Karkola, Lahti, Orimattila, Padasjoki, soteyhtyma ja Kuntatekniikka

Selvitystyo Henkil6sto- ja taloushallinnon palvelukeskus
2009 Valmistelu tavoitteena osakeyhtion aloitus 2011

Uusi kunta selvitys Uusi kunta

2007 2013 Tavoiteaikataulu

Hartola, Hollola, Hdmeenkoski, Karkola, Lahti, Nastola, Padasjoki

Paras -hanke

Henkilostolinjaukset




Tydterveyshuollon yhtidittdmishanke vaikutti tyohon selkeyttdimélld henkilostopalveluiden suhteen tyoterveys-
huoltoon nimenomaan asiakassuhteeksi. Henkilosto- ja taloushallinnon palvelukeskuksen eteneminen konkreetti-
sella tehtdvitasolla, on tehnyt jarkevéksi ottaa kantaa palkkalaskentaan ja siihen ldheisesti liittyviin prosesseihin
vain yleiselld tasolla. Uusi kunta —selvitystyé kattaa kuntien yhteisesti organisoidut henkildstopalvelut jéttden hen-
kilostolinjauspohdinnan uuden kunnan ja molempien kuntayhtymien vilille. Siksi ehdotuksia on pohdittu ja ne ovat
sovellettavissa myos kuntarakenteen mahdollisissa muutoksissa. Ehdotukset on pyritty tekeméén linjassa Seudun
vetovoima -hankkeessa etenevin tyon kanssa. Rekrytointijarjestelma tulee kdytdnndsséd olemaan sijaisrekrytointijar-
jestelma.

2.2 Henkilostopalvelut muutoksen tuulissa .
ENNUSTETTU VAKILUVUN MUUTOS (%)

, o . MAAKUNNITTAIN 2003-2030
Suomi eldd mittavissa muutoksissa. Védestorakenteen

muutokset ja sen seurannaisvaikutukset kuntatyonan- Bl s0-1e2% @)

tajan kannalta ovat merkittdvid. Paijat-Hdmeen véestd [o-w0%

kasvaa tasaisesti tulevina vuosina. Vieston ikddntyessd I os-0% 0
sosiaali- ja terveydenhuollon palvelutarve kasvaa. Vies- Y
ton ikddntyminen aiheuttaa muutoksia tarvittavissa pal- Il -r0c--100% @

veluissa kaikilla toimialoilla. Palvelujen uusiutuessa on

my0s osaamisen kyettdvd uusiutumaan. Muuttovoiton ; g:sljr::;aa
takia Paijat-Hameen pdivikoti- ja perusopetuksen iké- 3. Varsinais-Suomi
luokat eivit olennaisesti pienene, joten palvelutarpeen g: gfrzkn“m”;aa
alenemaa ei ole. Resursseja ei voi merkittdvisti siirtda 6. Kanta-Hame
toimialalta toiselle. 7. PaijatHame

8. Kymenlaakso
9. Etela-Karjala

Samalla kun palvelutarve kasvaa, pienenee tydikéi- 10. Etela-Savo
11. Pohjois-Karjala

nen ikéluokka. Julkinen sektori ei voi seudun elinvoi- 12. Pohjois-Savo
man séilyttdmisen takia ottaa nykyistd suurempaa osaa 13. Keski-Suomi
.o t Kivtinnossi k Ivelut 14. Etela-Pohjanmaa
ty6voimasta — kéy dnndssd kasvava palvelutarve on 15, Pojanmaa
pystyttavd tdyttdmadn nykyistd pienemmalla henkilds- 16. Keski-Pohjanmaa
tomairilld. Eldkepoistuman osittainenkin korvaaminen 1; Egm‘:ﬁpomamaa
edellyttdd uudenlaisille rekrytointimarkkinoille siirty- 19. Lappi 0
mistd — markkinoille, joilla uusin keinoin kilpaillaan 20. Awenanmaa

Pdijéit-Himeessd viesto kasvaa. Se tuo mahdollisuuksia ja helpottaa olen-
naisesti ratkaistavien haasteiden kenttdd. Kasvu on hyvin hentoa — 201000
asukkaasta noustaan 211000 tasolle tasaisesti kolmenkymmenen vuoden ai-
kana. Syntyvyyden enemmyys on véhdistd, viestokasvu tulee muuttoliikkees-
td ja muuttovoitto on 500 henkilon luokkaa, mutta se kitkee alleen mittavan
dynamiikan: yli 10000 ihmistid muuttaa pois maakunnasta ja enemmdn vield
maakuntaan joka vuosi. Muuttajat ovat valtaosin tydikdisid ihmisid ja hei-
ddn lapsiaan. Maakuntatason viestokasvu syntyy maakunnan eteldosissa.
Mitd tdmd merkitsee henkilstoasioissa? Tyovoiman liikkuvuus on suurta,

Lahde: Tilastokeskus

tydssdkdyntialueet kasvavat, kilpailussa tyovoimasta kilpailijat ovat kartan punaisella alueella. Kasvu ja kasvukeskukset vetdvdt puoleensa etenkin nuoria.
Lahden seutu on kasvukeskus, mutta pohjoinen maakunta ei ole. Milld eviin maakunta kilpailee osaavasta tyévoimasta?



osaavasta tyovoimasta. Nuoren ikdluokan arvostukset
ovat muuttuneet: tyon joustavuus, tyon merkitys, vai-
kutusmahdollisuus omaan tyohon, hyvéd johtaminen ja
mahdollisuus kehittyd ammattilaisena ovat ainakin niitd
asioita, joita tydmarkkinoille tulevat arvostavat tyopaik-
kaa valitessaan. Palveluiden kehittdmisen ja osaamisen
uudistamisen tarve on suurempaa kuin koskaan kunta-
sektorilla. Uusi tilanne asettaa suuria haasteita henkildstojohtamiselle ja kaikille henkildstopalveluiden prosesseille.

B Henkilbst6johtamisen suuri haaste on rekrytointi.
Se on arkipéivaé jo nyt sosiaali- ja terveysalalla ja no-
peasti myds muilla kunta-aloilla.

ELAKKEELLE JAAVIEN %-OSUUS HENKILOSTOSTA ORGANISAATIOITTAIN HENKILOSTOMAARAT JA ELAKKEELLE JAAVAT VUOTEEN 2005 MENNESSA
[T 2008-2012 [] 20132017 M 2018-2025 M Elakkeelle jaavat 7] Henkilostomaarat
Sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymd [ T — Sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymé
Koulutuskonserni [ —— Koulutuskonserni ~ je—=____
Oiva peruspalvelukeskus (Hollola) [ —— Oiva peruspalvelukeskus (Hollola) ~ FeL_
Sysma Sysméa &
Padasjoki [ — Padasjoki |
Orimattila [ —— Orimattila M
Nastola [ T — Nastola ¥,
Lahti T T —— Lahti
Karkola s — Karkola i,
Hameenkoski [l — Hameenkoski |
Hollola s o — Hollolg ~ feme—____
Heinola s = — Heinola e
Hartola [l o — Hartola |
Asikkala [T — Asikkala [Py
Artjarvi [ — Artjarvi
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Lahde: Elakepoistumaennusteet 2008-2025, Kuntien elékevakuutus. Léhde: Elékepoistumaennusteet 2008-2025, Kuntien eldkevakuutus.

Eldkepoistuma on suurta — kymmenessd vuodessa elidkkeelle siirtyy kolmannes henkildstostd. Sen korvaaminen
on nihty rekrytoinnin ja viestinndn kysymykseni. Se on sitdkin, mutta ennen kaikkea kuntatyon sisdllon ja rakenteen
on muututtava. Organisaatioiden vélilld on eroja: hallittavin tilanne on Himeenkosken kunnassa ja sosiaali- ja ter-
veydenhuollon kuntayhtyméssd, haasteellisin Oiva-peruspalvelukeskuksessa, Hartolassa ja Karkoladssa.

Eldkepoistumaa tulee henkildstéjohtamisen ndkdkulmasta hoitaa myds pysyvyyttd kehittdmalld. Se on mm. elak-
keelle siirtymisen joustavuuden lisdédmistd ja tydhyvinvoinnin johtamista.

Rekrytoinnin osalta muutos ndkyy myds rekrytointialueen muutoksena. Pdijat-Himeeseen muuttaa vuosittain yli
6000 ihmistd, Paijat-Hameestd pois 5500. Liikkuvuus on padosin alle 45-vuotiaiden liikkkuvuutta. Péijat-Hémeessédkin
julkisen sektorin korkea-asteen liikkuvuus on suurta, uusimmat tilastokeskuksen luvut ovat vuodelta 2004. Niiden
mukaan korkea-asteen tutkinnon suorittaneiden liikkuvuusaste (tydssidkdyntikunta muuttuu) on julkisen hallinnon
osalta 18,8 ja terveydenhuollon osalta 20,7. Terveydenhuollon osalta Uudenmaan luku on yli 30. Péijat-Hémeesséa
terveydenhuollon osalta alle 24-vuotiaiden liitkkuvuusaste on ldhes 60 ja yli 44-vuotiaiden alle 14. Rekrytointihaas-
te on padosin terveydenhuollon haaste ja sen kohdalla Péijat-Hdmeen rekrytointialue ulottuu ainakin Helsingista
Tampereelle. Rekrytointiponnistelut ja pysyvyyden lisddmisen ponnistelut kannattaa kohdistaa erityisesti nuoreen
ikdluokkaan.
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Yhteiskunnalliset muutokset ja teknologia ovat vai-
kuttaneet ja tulevat vaikuttamaan ty6hon keskeisesti.
Uudet osaamisvaatimukset koskettavat kaikkia kun-
tatyon ammatteja. Esimerkiksi tietotekniikan taidot ja
asiakaskohtaamisten osaaminen ovat keskeisid kun-
tatydn tuottavuustekijoitd ldhes kaikissa ammateissa.
Osaamisen puoliintumisajan arvioidaan olevan viisi
vuotta: viiden vuoden kuluttua vain puolet siitd osaamisesta, miké ihmiselld t4lld hetkelld on, on kéyttokelpoista.
Ellei tuon kiyttokelvottomaksi jddneen puoliskon paikalle saada uutta, syntyy riittdméttdmyyden tunnetta, levot-
tomuutta tulevaisuudesta ja vddrid valintoja tydpanoksen suuntaamisessa olennaiseen. Osaamisen johtaminen on
jatkuva prosessi ja osaamisen kehittdimisen on kuuluttava keskeisena sisilton itse tyohon. My®ds tyon on muututtava
jatkuvasti osaamisen kehittymisen myotd. Henkildstjohtamisen ndkokulmasta tdmé merkitsee lisddntyvdd enna-
koivaa otetta, johtamisen kehittimistd ja osaamisen johtamista.

B Henkiléstéongelmia ei ole mahdollista ratkaista
sisdiselld kilpailulla. Siksi kannattaa linjata yhdessé
ja tunnistaa todelliset kilpailijat.

Ty6n siséltéjen muuttumisen yhtend perusteena
on tyomarkkinoille tulevien tietoisuus oman osaamisen
kehittdmisen tirkeydestd. Toinen peruste on palvelutar-
peen kasvu ja tydssd kdyvin ikdluokan pieneneminen.
Julkisen sektorin osuus tydvoimasta ei voi kasvaa, mutta
maakunnan elinvoiman kannalta on mahdotonta ajatella,
ettd yksityinen sektori ei pystyisi tdyttdmadn tydvoima-
tarvettaan. Asiaa ei voida muuttaa edes kansainvilisen muuttoliikkeen avulla. Kéytinnossd kasvava palvelutarve on
pystyttava tayttdmadn nykyistd vihemmalld tyomadralld. Tehtdvistd, joita ilman voidaan tulla toimeen, on voitava
luopua. Olemassa olevat resurssit on pystyttivd suuntaamaan parhaan asiakashy6dyn ndkokulmasta joustavasti ja
“kerralla kuntoon” - periaate on pystyttdvd omaksumaan uudella tavalla. Nykyiselld, hyvilldkaédn, tavalla tehden
emme pysty selvidmiédn tulevaisuuden kuntatyonhaasteista, koska haasteen ratkaiseminen resursseja lisddmalla ei
ole mahdollista.

B Osaamisen ja tyon siséltéjen johtaminen jatkuva-
na prosessina on noussut keskeiseksi organisaation
tuottavuuden tekijéksi.

B Tulevaisuuden henkilostdjohtaminen on strategis-
ta resurssien suuntaamista parhaan asiakashyddyn
nékokulmasta. Katse kaukana - teot léhella.

Téssd esitettdvd nykytilan kuvaus perustuu haas-
tatteluihin, keskusteluihin, tydvihkoihin, vertailuihin,
kuntien kokousten listoihin ja taustaselvitykseen, josta
asiantuntijamme ovat muodostaneet kokonaisk&sityk-
sen. Todellisuus voi olla tdssd esitetty tai hieman erilai-
nen. Olemme vakuuttuneita siité, ettd timén suuntainen se on. Péijat-Hameessd henkildstojohtamisen tilanne ei ole
heikompi, kuin kunta-alalla yleenséd. Pdinvastoin. Monilla alueille Paijdt-Hamessd ollaan hyvin edistyksellisid ja
erityisesti yhteistyOssd on edetty selkein konkreettisin askelin. Henkilostéjohtaminen ei kuitenkaan ole maakuntien
vélinen kilpailu. Emme vertaa Pdijat-Hameen kuntatyonantajien henkildstojohtamista kuntatyonantajien henkilds-
tojohtamiseen Suomessa. Ajattelemme henkilostdjohtamista vastauksena organisaation tulevaisuuden haasteisiin.
Nikemykseemme on vaikuttanut kokemuksemme kunnan henkildstdjohtamisesta, mutta myds ndkemys henkilosto-
johtamisesta yksityiselld sektorilla.




Henkilodstéjohtamisen haasteena on organisaation ky-
vykkyyden kehittdminen vastaamaan muuttuvia tehtdvid
ja olemassa olevan resurssin sijoittaminen mahdollisim- Henkildstéjohtaminen
man tehokkaasti asukkaiden hyédyn ndkokulmasta. Toi-
minnan on oltava proaktiivista, tulevaisuuteen katsovaa
jaresursseja suunnattaessa on pystyttivi arvioimaan jat-
kuvasti aikaansaamista, toimintojen vaikuttavuutta. Nyt
valtaosa kaytettavissd olevasta tyopanoksesta kuluu hen-
kilostoasioiden hoitoon (vasen alaneljdnnes), valtaosa
johtamisresursseista linjausten valmisteluun ja valvon-
taan (oikea alaneljdnnes) ja erilaisten mitd moninaisem-
pien tulipalojen sammuttamiseen neuvottelupdydissi.
Strateginen, tulevaisuuteen téhtaéva henkildstdjohtami-
nen on kaikissa organisaatioissa koulutuskonsernia lu-
kuun ottamatta vahaista. Henkildstoasioiden
hoitaminen

Fokus aikaansaamisessa

Nykyhetki reaktiivinen

usulAInyeold snnsieas|ny

Kun kaikkien organisaatioiden kulurakenteesta suu-
rimman kuluerdn muodostavat henkildstokulut, on tuot-
tavuuden rinnalla myés talouden johtaminen paaOSIH Henkildstopalveluiden painopisteen siirtyminen
henkildstdjohtamista. Kunnissa ainoastaan Lahdessa ja
Hollolassa henkildstdjohtaminen on néhty péditoimisen
henkildstdammattilaisen arvoisena johtamistehtdvéna.
Ellei henkil6stéjohtamista organisoida johtoryhmétasol- B Tuottavuuden rinnalla myGs talouden johtaminen
la, on vaikeaa kuvitella lopputulosta strategisena orga- on p&éosin henkiléstéjohtamista
nisaation kriittisen (ehké kriittisimmén) menestystekijan
johtamisena nopeasti muuttuvassa yhteiskunnassa. Kou-
lutuskonsernissa ja sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyméssd on henkildstojohtaja. Erityisesti koulutuskonser-
nissa henkildstopalvelujen organisointi ja resurssointi on nikemyksemme mukaan hyvin hoidettu.

Fokus tekemisessa

Yhtend kdytdnnon esimerkkind on palvelusuhteiden hallinta. Paijdt-Hameessa solmitaan joka vuosi kymmenia tu-
hansia palvelusuhteita, niistd noin 80 % arviomme mukaan sosiaali- ja terveystoimessa. 1000 - 1500 palvelusuhdetta
aiheuttaa yhden henkildtyovuoden tydpanoksen palvelusuhteen solmimiseen liittyvénd tyond ja henkilon kanssa
kiytdvand neuvottelutyond. Lisdé tyotd se aiheuttaa vield perehdyttdmisend tydpaikoilla. Palvelusuhteet joissakin
Péijat-Hameen organisaatioissa perustetaan vield vakanssiajattelun pohjalta, jolloin my6s ne aiheuttavat tyoté ja jay-
kistdvat tehtdvikuvia. Vakanssiajattelusta luopuminen edellyttdisi toiminnan ja talouden suoraviivaista johtamista,
’rahatalouteen siirtymistd”. Se vaatii rohkeutta, mutta on myds kuntaorganisaation tulevaisuuden visio. Palvelusuh-
teisiin liittyva ty0 ei lisdd asiakashyotyd, eikd se edistd ihmisten hyvinvointia. Koska se perustuu pddosin sdadoksiin,
se voidaan vain karsia minimiin ja tehdd prosessi mahdollisimman sujuvaksi ja sahkdistda se. Palvelusuhteiden koh-
dalla se tarkoittaa esimerkiksi sijaistuskdytdnnon organisoimista yhteiseen vakituisen henkildston yksikkdon, jolla
on hallitusten myontdma sitova talousarvio, ja joka itsendisesti resurssoi sen puitteissa henkildston.

Henkildstoasioiden hoitaminen on néhty pitkélti toimistotyona ja teknisend valmistelutydné. Jos painopistettd ha-
lutaan siirtdd strategiseen suuntaan, on myos henkildstohallinnon osaamista laajennettava. Myos kuntien hallitusten
ja henkildstdjaostojen padtdkset néyttiisivit olevan suhteellisen operatiivisella tasolla.
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Kokonaisuutena voi sanoa, ettd palkkalaskenta, neuvottelujérjestelma ja palvelusuhteiden hoito ovat hyvin ja am-
mattitaitoisesti hoidettua. Myo0s tydsuojelu ja tyoterveyshuoltokin (tydterveyshuollon hankinta) on hoidettu niin hy-
vin, etteivit ne nikemyksemme mukaan nouse keskeisiksi prosessien kehittdmiskohteiksi, yhteistydn kehittdmisen
kohteiksi kylldkin. Kuntatyonantajan palveluksessa oleva henkild voi luottaa siihen, ettd sopimuksia noudatetaan,
palkka maksetaan ajallaan, lomat mééraytyvit oikein ja muutenkin hén tulee oikein ja tasapuolisesti kohdelluksi.
Osaamisen johtaminen, tyohyvinvoinnin johtaminen, esimiestyd ja henkilresurssin suuntaaminen asiakashyddyn
nikokulmasta tehokkaimmalla mahdollisella tavalla ei vélttdméttd toteudu. Kuntatyontekijéd voi olla huolissaan
oman osaamisensa jatkuvasta kehittymisen tukemisesta, taitavasta ja kannustavasta esimiestydstd ja myds tyohyvin-
voinnistaan. Resurssien suuntaaminen saattaa nékyé tyopaikoilla epétasaisena tydkuormana ja ajoittaisena kohtuut-
tomana kiireend.

Suuntaamiseen ratkaisuja haettaessa on otettava

huomioon, ettei nykyiseen toimintatapaan ole jouduttu o . )
B Henkiléstbjohtamisessa on suunnattava voimava-

roja osaamisen johtamiseen, johtajuuden kehittami-
seen ja tybhyvinvoinnin johtamiseen.

ammattitaidon puutteesta, vaan resurssien niukkuuden
vuoksi. Nyt tehddén niité tehtévid, joita ensisijaisesti on
tehtéva, jotta organisaatiot saadaan toimimaan arkityds-
sd ilman hankaluuksia.

3. TYON ETENEMINEN

3.1 Haastattelut

Haastattelumenetelména kéytettiin ylimmén johdon haastatteluihin sopivaa teemahaastattelua, jossa késiteltiin
scuraavat teemat:

» Mitké ovat odotukset henkilostdasioiden seudullisen yhteistyon suhteen?

» Millaista henkilostoasioiden seudullinen yhteisty6 voisi parhaimmillaan olla?

* Missd asioissa yhteistydstd voisi saada eniten hyotya?

» Mitd itse olisitte valmiita tuoman yhteistyohon?

» Millaisia esteité tai riskejd on yhteistydn onnistumiselle?
Lisdksi kéytiin 14pi workshopien teemat ja poimittiin sieltd haastateltavien oleelliseksi katsomia asioita.
Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettd yhteistyd ndhdéén erityisen tervetulleena kunnissa ja kaupungeista

Orimattilassa ja Heinolassa. Koulutuskonserni nékee yhteistydroolinsa palvelutuottajana erityisesti osaamisen ke-
hittdmisen, tydyhteison hyvinvoinnin ja toiminnan kehittimisen alueilla. Lahdessa henkildstdasioiden toimintoja



on kehitetty niin mittavasti (my06s yhteisty6foorumeilla), ettd se ndkee roolinsa monessa asiassa hyvien kéytintdjen
tarjoajana. Sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyméssd on toimialasta johtuvia erityispiirteitd, joiden vuoksi yh-
teistydon mahdollisuudet ndhdéén rajatumpina.

Yhteisty6 ndhdédin ennen kaikkea muutosjohtamiscasena - yhteistyon toteutuminen vaatii muutosjohtamista, mo-
tivointia ja aktiivista viestintdd. Haastatteluissa todettiin, ettd henkildstdasioiden yhteistyd muovautuu muiden yh-
teistyohankkeiden vaikutuksesta (kuntarakenne, palvelukeskus, tySterveyshuollon jarjestelyt, rekrytointi jne.). Osa
haastateltavista koki, ettd meneilldén olevista hankkeista ei ole riittdvda kokonaiskuvaa.

Erityisesti korostettiin, ettd todelliset yhteistyon paikat on pystyttdvé konkreettisesti tunnistamaan ja valitsemaan
ne, joista hyoOty suhteessa panostukseen on korkea. Yhteistyon asiat on pystyttévé priorisoimaan, aikatauluttamaan ja
viemadén pienissé paloissa lipi, eikd haukata liian isoja paloja kerralla. Riskind néhtiin liiallinen into uusien rakentei-
den tekemiseen vanhojen hyodyntdmisen sijaan. Peléttiin myos, ettd vain listataan uusia kehityshankkeita sen sijaan,
ettd varmistettaisiin jo kdynnissd olevien hankkeiden eteenpdin meno. Tastd syystd selvityksessd otetaan kantaa
my0s meneilldén oleviin hankkeisiin.

3.2 Tyopajat

Tyo6pajoissa tydskenneltiin viiden erillisen seutuhenkiryhmén maéérittelemén aiheen ympérilld. Haastatteluista
kootun yhteenvedon perusteella ohjausryhmé péitti yhdistdd “Palkkausjérjestelmdt” ja “Paikallisen sopimisen” ja
ottaa viidennen tydpajan aiheeksi “Muutos ja johtaminen”.

TyOpajoissa esiteltiin aluksi aiheeseen liittyvét haastattelupoiminnat otsikolla “Evéstykset tyOpajalla”. Kaikissa
tyOpajoissa késiteltiin aihe aina siihen liittyvien teemojen ympaérilld useimmiten osallistuvien kertomusten perusteel-

la. Muuten tyoskentely tydpajoissa poikkesi toisistaan, tyOpajoissa kéytettiin mm.

* hiljaista kommentointia, jossa osallistujat kirjasivat ajatuksiaan ja ehdotuksiaan vihkoon myéhempé késittelyé
varten ja

» edellisen jalostusta, jossa osallistujat tarkastelivat edellisestd tyOpajasta koottua luonnosta ja jalostivat sitd edel-
leen.

Tyopajat, niiden aiheet ja haastatteluista saadut evistykset olivat seuraavat

I Tyohyvinvointi - 29. toukokuuta 2008

Aiheessa rajauduttiin tyokykyé edistdvddn toimintaan, tydsuojeluun, tydterveyshuoltoon ja henkilokuntaetuihin.
Esimiestyd, tyon sisdltd ja osaamisen kehittdiminen jatettiin myohempiin tyopajoihin. Kaytdssi olevia mittareita ja
yhteisten mittareiden mahdollisuuksia pohdittiin eri ndkdkulmista.
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Haastatteluista saatiin seuraavat evistykset:

» Tydhyvinvoinnin osalta erityisesti korkean keski-idn tuomia haasteita tydssd jaksamiselle. Mietittiin 16ytyyko
hyvid kdytintdjé jaettavaksi?

¢ Haluttiin myds varmistaa, ettd tydterveyshuollon hanke saadaan ohjattua hyvéan lopputulokseen.

* Tyohyvinvointiohjelmat todettiin olevan kidytossd useammassa paikassa, esimerkiksi Asikkala, ja ne ndhdadan
hy6tya tuottavina nykyisessd muodossa. TyShyvinvointi osataan ndhda riittdvén laaja-alaisesti.

» Ty0suojelun yhteistydmahdollisuudet jakoivat ehkd voimakkaimmin mielipiteité.
» Tyo6nohjausjarjestelmissd todettiin olevan eroja.

e Perehdyttdmiskdytdnndt ovat erilaisia ja nithin haluttiin yhdenmukaisuutta.

II Osaaminen — 16. kesikuuta 2008

Osaamisen kehittdmisen tyOpajassa késiteltiin koulutusta, rekrytointia, tehtivékiertoa sekd muita osaamisen ke-
hittdmisen vélineitd.

Haastatteluista saatiin seuraavat evistykset:

* Yhteinen koulutus ndhddédn hyvani mahdollisuutena, aihealueista useimmin nousee esiin esimieskoulutus, jonka
jarjestamisestd on kokemuksiakin. Muita toivottuja koulutusaiheita on asiakaspalvelukoulutus.

* Koulutuskonserni tarjoaa mielellddn osaamistaan. Sen tarjonta olisi hyvd saada nykyistd paremmin kuntien tie-
toon.

» Kehityskeskustelumallit voisivat olla samoja. Hyvid kdytdnt6jd muutenkin on syyté vertailla.

* Yhteisrekrytointi on télld hetkelld sijaisten hankintaa. Ehdotettiin, ettd se voisi olla tiiviimmin yhteydessd alueen
markkinointiin (asumista ja typaikkoja)?

+ Pienissd kunnissa on ongelmana kapeat oman toimen ohella hoidettavat osaamisalueet. Esimerkiksi elakeneu-
vonta ja sopimustulkinnat voisi olla mahdollista keskitt4a.

« Tyokuvien spesialisoituminen kasvattaa vertaistuen tarvetta ja sithen kaivattiin sopivia foorumeita.

* Uusilla varahenkil6jérjestelyilld halutaan varmistaa tarvittava osaaminen.



III Henkilostojohtaminen — 26. elokuuta 2008

Henkil6stdjohtamista késiteltiin eri toimijoiden ndkokulmista — luottamushenkiljohto, linjajohto ja HR-toimin-
not.

Haastatteluista saatiin seuraavat evistykset:

e Parhaimmillaan hyvien patevien henkiléiden osaaminen tulisi olla saatavilla kaikissa organisaatioissa ostopalve-
luina tai muuten jarjestettyna.

+ Jokaisella kunnalla on omat tarpeensa. Henkildstopalvelut toteuttavat kunnan omia tarpeita ja siksi henkildsto-
palvelut ovat padosin vaikeasti ulkoistettavissa.

* Monessa paikassa tehdddn samat asiat, pitdisi pystyé keskittyméén joihinkin osaamisalueisiin ja erikoistumaan.

» Rabha todettiin yhdeksi esteeksi, kuka rahoittaa em. jarjestelmédmuutokset? Pienilld kunnilla ei ole resursseja teh-
di ohjeistuksia. Esimerkiksi tyon vaativuuden arviointiin voisi olla yhtendinen jarjestelma.

e Monissa asioissa tiedon vaihto ja kdytidntdjen yhteensovittaminen on enemmaén kuin yhteinen organisaatio. Ku-
lut kasvavat helposti, kun on sekd oma ettd seudullinen organisaatio.

* Yhteisid linjauksia tarvitaan sekd konkretiaa seudulliseen henkildstopolitiikkaan ja strategiaan.

» Keskusteltiin myds, onko todellista halua tehdd yhteisty6td. “Perusteita” erilaisuudelle 10ytyy aina sitd mukaan,
kun halutaan suojalla omaa reviirié.

* Myds tyonantajakuvaan on kiinnitettdvd huomiota kun tydvoimapula uhkaa — alueen markkinointi ja houkuttele-
vuus!

IV Palkkausjirjestelmit ja paikallinen sopiminen - 2. syyskuuta 2008

Palkkausjérjestelmien yhteydessa késiteltiin myos palkitsemista, merkkipdivamuistamista ja palkkalaskennan roo-
lia.

Haastatteluista saatiin seuraavat evistykset:
» Palkkausjérjestelmien on oltava ainakin suurin piirtein linjassa. Ei pidé olla perusteetonta palkkakilpailua.
» Palkanlaskenta ndhtiin selvisti seudulliseksi asiaksi. ’Silkkaa tuhlausta olla erikseen” sanottiin monessa haas-

tattelussa. Nyt on Péijdt-Tili, jossa on mukana kuusi kuntaa. Téman lisédksi Lahdella, sosiaali- ja terveydenhuol-
lon kuntayhtymélld ja koulutuskonsernilla on omansa. Muut kunnat hoitavat palkkalaskennan itsendisesti.
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e Mietittiin myds, voiko henkil6kohtaisten lisien osalta tehdd jotain ja miten esimerkiksi virkistdytymiset ja muis-
tamiset?

+ Todettiin, ettd henkildston saatavuus tietyilld aloilla heikkenee, on oltava pelivaraa paikallisella tasolla. Paikalli-
nen sopiminen ei ole kovin kéytetty, vaikka tilapiisesti se voi ehkd olla joillekin tarked.

V Muutos ja johtaminen

Tyopajassa tarkasteltiin henkildstéjohtamisen roolia osana muutosvalmiuden edistéjdnd ja johtamisen kehittja-
nd.

Haastatteluista saatiin seuraavat evistykset:
* On Ioydettivi keskeisimmait yhteiset asiat ja on edettdvé niissé, joista on hyotyd ja joissa voi onnistua (hyoty/
helppous) - asiat joihin on yhteinen tahto. Myds sopiva aikataulutus on tirkedd! Muutokset on tehtdvé asteittain,

ensin jotain, sitten enemmén. Haastavaa on, kun mukana on erilaisia tahoja erilaisilla sitoutumisasteilla.

e Haluttiin myds varmistaa, ettei lakaista vain vanhoja ongelmia uusiin organisaatioihin. Pitdisi rakentaa olemassa
olevista resursseista, ilman pééllekkaisyyksid!

» Viestinndn merkitysti korostettiin. Seutuyhteistydsséd energia menee siihen, ettd pysyy perilla siitd mité on te-
keilld. Kokonaiskuva vield aika sekava ja siksi aktiivinen viestintd on tarpeen!

» Todettiin, ettd monet ovat jo kurkkuaan myoten tdynnd muutosta. Kun saisi edes sietimdan muutosta, saati in-
nostumaan.

» Esimiesten pitdisi olla muutoksen tukena, ei vastaan. Tdma vaatinee valmennusta. Asenteita on syytd tuulettaa,
mutta ei saa luoda uhkakuvia.

* Kokonaisuutena katsottuna on keskityttdvé olemassa oleviin hankkeisiin ja varmistettava, ettd ne viedddn lop-
puun saakka.



4. KEHITTAMISEHDOTUKSET

Seuraavat ehdotukset ovat meididn nikemyksidmme siitd, mitd valittomésti kannattaisi Péijat-Hameesséd tehda.
Niiden toteuttaminen kokonaisuutena vaikuttaa varmasti Péijdt-Hdmeen kuntatyonantajan henkilostdjohtamisen ta-
soon. Kuitenkin koulutuskuntayhtymén henkildst6 on hyvin homogeeninen ja poikkeaa taustoiltaan ja tydtavoiltaan
muusta joukosta. Sen henkilostdjohtaminen on kehittynyt vastaamaan nimenomaan koulutuskuntayhtymaén tarpeita
ja voi olla, ettd sen kannattaakin monessa olla edelleen hieman omanlaisensa. Sosiaali- ja terveysyhtymén kohdalla
operatiiviset tasot voivat hyvinkin olla samanlaisia ja niistd voidaan saada yhteistd hyotya. Strategisen tason asioissa
sitd vastoin saattavat yhteistyofoorumit 10ytyéd erikoissairaanhoidon toimijoista. Nakemyksemme mukaan kaikki
téssé esitetyt kehittimisehdotukset kannattaisi tehdd yhdessa.

4.1 Yhteinen perusta

4.1.1 Yhteisid pelisadntojd

Yhteinen perusta toiminalle voi syntyé vain yhteisistd kdytdnnon pelisdénnoistd. Pelisddnndt voivat syntyd myo-
hemmin esitettdvien foorumeiden ja Seutuhenkiryhmén valmistelusta. Kuntajohtajat yhdessa kuntayhtymien johdon
kanssa voivat ne vahvistaa. Yhteiset pelisddnnot vaativat avoimen keskustelun. Esimerkki pelisddnndsté voisi olla
”Emme kalasta toisten vesilld”. Se merkitsisi sitd, ettei pyydetd hakemaan avoimia paikkoja eikd muutenkaan hou-
kutella toisen véked. Se ei voisi merkité siirtymisen esteiden rakentamista.

m Ehdotamme yhteisten arkipéivén pelisééntdjen valmistelua Seutuhenkiryhméssé ja my6hemmin ehdotettavilla fooru-
meilla. Ehdotamme niisté paéttamista kuntajohtajien foorumeilla.

4.1.2 Yhteisid mittareita

Organisaatiokohtaiset mittarit ovat térkeitd, mutta jos yhteistd tekemistd halutaan edistéé, on oltava myds yhteisid
mittareita. Organisaatiokohtaisessa késittelyssd mittareiden alkuperdinen tarkoitus on voinut muuttua ja siksi esimer-
kiksi barometrityyppiset mittarit kannattaa tehdd keskitetysti ammattilaisvoimin. Yhteisen mittauksen pohjana voi
olla yhteisesti kahden vuoden vilein toteutettava yhteinen tyéhyvinvointibarometri. Esimerkiksi Kuntien elédkeva-
kuutuksella on ammattilaisvoimin toteutettu, maksuton tydhyvinvointibarometri. Se voidaan toteuttaa sdhkdisena tai
paperiversiona ja yhtend etuna on valtakunnallisen vertailuaineiston kdyttdminen. Barometrin yhteydessd voidaan
tehdd kymmenen kysymyksen organisaatiokohtainen osuus.

Sairauspoissaoloihin seuranta luokiteltuna 1-3 piivad, 4-59 pdivéd ja yli 60 pédivad. Lisdksi sairauspoissaolojen
peruste (esimerkiksi eri tydaikamuotojen kohdalla) katsotaan samaksi. Lisétdén raportointiin menetetyn tydajan ra-
hallinen arvo henkildstokulun (palkka ja sivukulut) mukaan laskettuna. Lisétdédn sairauspoissaoloihin tavoitetta: ra-
portoidaan se henkildstoméérd, jolla ei ole lainkaan sairauspoissaoloja.
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Sovitaan liséiksi yhteinen luotettava mittaristo ainakin
* tyShyvinvoinnin panostuksiin

* cldkoitymisen seurantaan (tulevaisuuden joustavuus — miten hyvin onnistumme pitiméaan henkildstodmme pi-
dempéin ja milld menetelmin)

 koulutuksen seurantaan ja

e vaihtuvuuteen.

Ehdotamme yhteisen perusmittariston rakentamista ja kéyttéonottamista. Kéytdnndssé tyd on parhaiden kéyténtojen
valintaa olemassa olevista. Organisaatiot tdydentévaét yhteisia mittareita omien tarpeiden seurantaan. Ehdotamme
liséksi Kuntien eldkevakuutuksen tyéhyvinvointibarometrin kéyttédnottoa pilotointimielessé.

4.1.3 Henkiloston kuuleminen

Muutoksiin sitoutumista helpottaa osallistumismahdollisuus mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. Yhteistydsopi-
mus antaa raamit henkildston kuulemiselle ja yhteistoiminnalle, mutta henkildstokannan kysyminen jo aiemmin hel-
pottaisi monia muutoksia. Nykyiset kdytossd olevat séhkdiset vilineet antavat mahdollisuuden ottaa henkildstokanta
nopeasti ja tehokkaasti kyselyilld selville. Mittarin kdytt6 alhaisen kynnyksen toimintatapana parantaa luottamusta
organisaatioiden muutostilanteissa. Henkiloston kuuleminen varhaisessa vaiheessa lisdé sitoutumista, laajentaa ke-
hitysajatusten pohjaa ja luo merkitysta tydlle. Silld on keskeinen merkitys tyShyvinvoinnin kannalta. Samaa mittaria
voidaan kéyttdd tyopaikkojen tilannetta arvioivana tunnelmamittarina tydyhteison pulmatilanteissa. Se tuo esimie-
helle vilineistdd kisitelld asioita itse vastuullisesti ja objektiivisesti.

B Fhdotamme séhkoisté vélineistoa kayttéden henkildston kuulemisen mittariston rakentamista. Mittaristo voidaan toteut-
taa kymmenen kysymyksen ja vapaan kommentin muodossa.

4.2 Yhteistd koulutusta

4.2.1 Piijit-Himeen koulutuskonsernin roolin kehittiminen

Piéijat-Hameen koulutuskonserni on maakunnallinen koulutuksen jérjestdjd, kehittdja ja yllapitdja. Kaikki Paijat-
Hameen kunnat ovat sen jasenid. Koulutuskonserni jarjestdd toisen asteen koulutuksen lisdksi korkeakoulutasoista
koulutusta Lahden ammattikorkeakoulussa ja oppisopimuskoulutusta koulutuskeskus Salpauksessa. Tuoterenkaan
toteuttamana koulutuskonserni jérjestdd jisenkuntiensa puolesta myos kuntoutusta ja tydvalmennusta. Koulutuskon-
sernissa tydskentelee 1630 koulutusalan ammattilaista. Koulutuskonsernilla on ammattilaisia, tarkoituksenmukaiset
tilat maakunnassa ja muut koulutuksen jarjestdmiseen tarvittavat fasiliteetit.



Koulutuskonsernin rooli ammatillisen tdydennyskoulutuksen antajana ja henkilostokoulutuksessa olisi jarkevéd
olla nykyistd laajempi. Se edellyttdd palvelujen tuotteistamista nykyistd kohdistetummin kuntien ja Sosiaali- ja ter-
veydenhuollon kuntayhtymén tarpeisiin. Liséksi koulutuskonsernilla on kuntoutuksen, tydvalmennuksen ja ammatil-
lisen koulutuksen jérjestdjand mahdollisuus kehittdd palvelutuotteita osatyokykyisten uudelleensijoitusohjelmiin.

Uhka siité, ettd koulutuskonserni toimisi vaihtoehdottomana sisdisend kouluttajana, ei ole toteutumassa. Palve-
lutarjonnan tuotteistaminen tarjoaisi myos muun koulutuksen hankinnalle jamékkyyttd ja siten parantaisi laatua.
Suurena julkisena toimijana koulutuskonsernin mahdollisuudet toimia kustannustehokkaasti ovat erittdin hyvit ja
siten kunnat ja Sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtym4 saisi tuotteistuksesta taloudellistakin hydtya.

m Fhdotamme Péijét-Hameen koulutuskonsernin, Paijat-Hdmeen kuntien ja Sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymén
yhteisté koulutus- ja kuntoutuspalvelujen tuotteistusprosessia. Sen tuloksena tulisi syntyé palvelutuotteiden kuvaus,
hankintaprosessin kuvaus ja hinnoittelu.

4.2.2 Esimiestyon koulutus ja tyokalupaketti

Sahkoisessd muodossa oleva, yhteinen koulutustarjotin ja tydkalupaketti esimichille esimiestydn rutiineihin, hen-
kilojohtamisen tilanteisiin ja ongelmatilanteiden ratkaisuihin. Esimiehen tyokalupaketti siséltdd ohjeita, vihjeitd,
taustoja ja kayttoon otettuja malleja. Esimiestyon vilineisiin kuuluu tuki harkinnan ja oman ammattitaidon kaytolle
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Kéytdnnon asioita tyokalupakissa ovat perehdyttiminen, kehityskeskustelut,
varhainen puuttuminen, henkildstolinjausten maastouttaminen, tyon vaativuuden arvioinnin vilineet jne. Esimies-
tyOon ammattitaitovaatimukset mééritellédén ja esimiehille tarjotaan mahdollisuus mitata omaa osaamistaan ja toimin-
tatapojaan suhteessa méaériteltyihin vaatimuksiin (360-arvio).

Esimiestyon koulutus tarjoaa mahdollisuuden kehittyé asiantuntijasta esimieheksi. Esimiehen on tehtdvéin tulles-
saan ja siind ollessaan oltava innostunut ja kyvykas kehittymdén esimichend — siksi my0ds esimiesten rekrytointivai-
heessa tarvitaan vélineita.

Tyonantajan tarjoaman esimieskoulutuksen on ldhdettéva ensisijaisesti organisaation tarpeista ja sen on oltava
organisaation tavoitteisiin tdhtdavaa. Henkilostojohtamisen taidoissa on kehitettdvad — suunta palvelutuotannon joh-
tamisesta henkil6ston ja osaamiseen johtamiseen nikyy selkednd vaatimuksena. Rekrytointiin liittyvd osaaminen
siirtyy osittain henkildstdjohtamisen alueelle ja siksi esimiehet tarvitsevat uusia yhteistyotaitoja.

® Ehdotamme yhteisen séhk6isen ymparistén kadyttdonottoa ja nykyisin jo kdytdssé olevien parhaiden kéytéantdjen tal-
lettamista sinne kaikkien saataville. Ehdotamme yhteisesti rakennettavan esimiesten peruskoulutuksen luomista ja sen
toteuttamista maakunnallisella tasolla. Yhteinen koulutus ja tybkalupaketti voi olla esimiestyén perusvaatimusten ja val-
miuksien kirkastamista. Strateginen johtaminen jaé edelleen organisaatioille itselleen.

4.2.3 Muutosvalmennus

Yhteiskunnalliset muutokset ja jatkuvat rakenteelliset muutokset aiheuttavat himmennysté organisaatioissa. Muu-
toksissa omaa tyOtdédn tekevin yksilon on vaikeaa hahmottaa, mitd hineltd odotetaan. Rakenteellisten muutosten
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hy6ty jéa puolitiehen, ellei henkildstd hahmota muutoksen merkitystd ja omaa rooliaan sen toteuttamisessa. Yksittéi-
siin muutoksiin liittyvd valmennus ja viestintd on jokaisen hankkeen asia. Yhteinen valmennus voi tuoda selkeytta
siihen, ettd muutos- muutosuhkatilanteessa ei olla yksin.

B Fhdotamme muutosvalmennuksen rakentamista henkilostélle teemalla "Miné muutoksessa” ja sen toteuttamista jatku-
vana Studia Generalia —tyyppisené kokonaisuutena. Ehdotamme liséksi muutoksen johtamisen valmennuksen raken-
tamista erityisesti painottuen sitoutumisen prosesseihin ja viestintaan.

4.2.4 Jatkokoulutus

Ty6uraansa valitessaan nuoret ovat kiinnostuneita omista kehitysmahdollisuuksistaan. Siksi tarvitaan koulutus-
mahdollisuuksien kartoitus ja mahdollisten urien valinta jo rekrytointitilanteissa lisdidmdin kuntatyon houkuttele-
vuutta.

® Fhdotamme I&hinné tutkintoihin johtavien koulutusmahdollisuuksien kartoitusta ja niistd mahdollisten urapolkujen ra-
kentamista. Koulutusmahdollisuuksia ei tarvitse luoda, niitéd on olemassa runsaasti mm. koulutuskonsernin tarjonnassa.

4.2.5 Valmennus asiakaskohtaamisiin

Kuntatyon laatu syntyy asiakaskohtaamisissa. Kuntatydssé asiakaskohtaamiset voivat olla henkilostd uuvuttavia
tai voimaannuttavia — sen mukaan, miten hyvin niitd osataan hallita. Vuorovaikutuksen ja asiakaskohtaamisten haas-
teet lisddntyvit kaikissa muutostilanteissa.

® Ehdotamme yhteistd valmennusta asiakaskohtaamisiin. Valmennus kannattaa organisoida toimialoittain (terveyden-
huolto, vanhuspalvelut, koulu, tekniset palvelut, sosiaalipalvelut jne.), koska asiakaskohtaamisen tilanteet eri aloilla
ovat hyvin erilaisia.

4.3 Kuntatyonantajan houkuttelevuuden kehittiminen

Kuntatydnantajan houkuttelevuuden kehittémiselld tdhdétdén tydvoiman saatavuuden, sitoutumisen ja motivoitu-
misen lisddmiseen. Yhtend tavoitteena on se, ettd henkildsto voi tuntea ylpeyttd omasta tyOstéén ja tyonantajastaan.

4.3.1 Ennakointi ja oppilaitosyhteistyo

Oppilaitosyhteistyd on noussut tirkedksi tydvoimapulan ollessa jo arkipdivdd. Oppilaitosyhteistyon on katettava
eri oppilaitokset aina peruskoulusta ja lukiosta alkaen. Mukana on oltava Lahden ammattikorkeakoulu, Koulutus-
keskus Salpaus ja Yliopistokeskus. Oppilaitosyhteistyotd tehddédn jo nyt, mutta sen aktiivisuudessa on kehitettivaa.
Oppilaitosyhteisty0 on syytd organisoida yhteisesti nimedmalld siihen opiskelijakoordinaattori. Yhteistyon tulee olla
kuntatyonantajan markkinointity6td ja tiedon levittdmistd, mutta sen on oltava myds vélitontd molemminpuolista



hy6tya tuovaa yhteistyotd. Esimerkkeja yhteistydmuodoista voi olla

terveydenhuollon opiskelijat tuovat osaamistaan tydyhteisdjen tykypdiviin,

 perustetaan opinndytetydpankki ja opinndytetditd tekevien opiskelijoiden pankki, joissa opinndytetdind tehtdvi-
en kehityshankkeiden méérda voidaan parantaa ja laatua kasvattaa,

yhteisid rekrytointimessuesiintymisié opiskelijoiden kanssa,

harjoittelun laadun kehittdiminen — molemminpuolinen palvelu,

* jérjestetddn avoimien ovien pdivid lukiolaisille tai

valitaan kummiluokkia tydpaikoille yritysten toimintatapojen tapaan jo peruskoulussa.

Ehdotamme oppilaitoskohtaisten (tai tarvittaessa koulutusalakohtaisten) neuvottelukuntien perustamista, joissa on mu-
kana tydnantajien, tydntekijdiden, oppilaitosten henkil6ston ja opiskelijoiden edustajia. Tarkoituksena on kuntatydelé-
mén ja opiskelun kehittdminen tavoitteena varautuminen tulevaisuuteen. Neuvottelukuntien mééréé kannattaa miettié,
esimerkiksi lukiossa tai peruskoulussa voi riittéé yksi maakunnallinen neuvottelukunta kummassakin.

4.3.2 Tuhat kuntauraa tarjolla — omin identiteetein

Piéijat-Hame tarjoaa tuhat uutta kuntauraa vuosittain. Urat ovat kaikilla eri organisaatiotasoilla, kattavasti eri toi-
mialoilla ja painottuvat entistd enemmén korkean koulutustason ammatteihin. Kuntaurat tarjoavat mahdollisuuden
monille muuttohalukkaille perheille menestya ja tehdé tyota.

Kuukausittain Helsingin Sanomissa voidaan ilmoittaa yhdelld sivulla Paijat-Hameen kaikki avoimet kuntatydpai-
kat ja miksei myds muut tydpaikat. Kustannukset voidaan jakaa kdytetyn ilmoitustilan suhteessa, jolloin my®os pienet
organisaatiot voivat tulla mukaan. Vaikka pitkdlti on siirrytty sihkoiseen rekrytointiin, Helsingin Sanomat luetaan
erityisesti niissé joukoissa, jotka eivit ole aktiivisia tyon etsijoitd. Kaikki maakunnan avoimet tydpaikat yhdessé luo
mielikuvaa valinnan mahdollisuuksista myos koko perheelle.

Yhteisté rekrytointia kehitettdessd on otettava huomioon se, etti erityisesti nuoret, koulutetut tyontekijét arvosta-
vat vapautta. Vapaus merkitsee mahdollisuutta haluttaessa vaihtaa tyOpaikkaa ja se merkitsee sitd, ettd paikkakun-
nalla on oltava vaihtoehtoja. Siksi tyonantajien on voitava séilyttdé omat identiteettinsd ja myds omat vahvuutensa
tyOnantajana. Yhteinen séhkoinen rekrytointi merkitsee kéytédnnossd hakuaikojen synkronointia (avaamme paikat
tiettynd pédivand kuukaudesta ja hakuaika on kaikissa sama) ja sité, ettd itse rekrytointiprosessi etenee sen jélkeen
organisaatiokohtaisesti.

® Ehdotamme yhteisen ilmoittelun kehittémista niin, etté siihen liittyy voimakas asuinpaikkamarkkinointi ja maakunnan
avoimen sektorin tydpaikat. Ehdotamme varovaista yhteisty6ta myos itse rekrytointiprosessissa, tyénantajien omat
identiteetit séilyttaen.
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4.3.3 Kuntatyonantajan maineen rakentaminen

Henkilostostrategioihin on syyti ottaa mukaan kuntatydnantajan maineen rakentaminen ja hyvén johtamisen peri-
aatteet eri rooleissa. Luottamushenkil6iden rooli maineen rakentajana on pystyttava tiedostamaan ja sen toteuttami-
seen on yhdessé voitava etsid keinoja. Myds toimintakulttuurin méérittely yhteisesti luo pohjaa yhteistydlle. Méérit-
telyjen rooli korostuu muutostilanteessa ja parhaimmillaan ne suuntaavat yhteistd viestintdd ja yhteistd puhetta.

B Ehdotamme hyvén johtamisen periaatteiden méérittelyé eri rooleissa ja péijat-hamaéléisen toimintakulttuurin méaritte-
lya. Méaérittely sopii mielestdmme luontevasti vetovoimahankkeelle. Ehdotamme yhteisen messumateriaalin rakenta-
mista osana rekrytoinnin kehittdmista.

4.3.4 Pienet edut

Kuntatydnantaja ei tarjoa avoimeen sektoriin verrattuna juurikaan henkildkuntaetuja. Henkildstojérjestoilld on
ollut ty6nantajaa vahvempi etujen tarjoajan rooli. Avoimella sektorilla kilpailu henkildstdstd on saanut avoimen
sektorin kehittdimadn sekd merkittdvid (esimerkiksi elakevakuutukset) ettd hyvin pienistd eduista koottuja henki-
16stoetuuksia. Kuntatydnantajan tarjoamia etuja on markkinoitu vain harvoissa suurissa kaupungeissa méaaratietoi-
sesti. Pdijat-Hameessé voi olla yhteisid etuja nykyistd enemmén. Tuomalla olemassa olevia etuja néikyvisti esille,
ja laajentamalla niitd mahdollisuuksien mukaan, on mahdollista rakentaa kilpailukykyinen henkildstéetujen kirjo.
Kuntatydnantaja tuottaa itse etuja, jotka voidaan tuoda hyvin nékyvésti, varsin kohtuullisin kustannuksin, kiytt66n
kaikille.

® Ehdotamme nykyisten henkilbstoetujen kirjaamista ja helposti kédyttoon otettavien tai laajennettavien etujen kustannus/
hyétysuhteen tarkastelua. Henkilostéedut kannattaa tuotteistaa tyokaluiksi esimiesten ja rekrytoijien kayttéon. Tehtéva
sopii mielestdmme luontevasti vetovoimahankkeelle.

4.4. Henkilostojohtamisen ydinprosessit

4.4.1 Henkilostojohtaminen nikyviksi kaikissa organisaatioissa

Henkilostokulut ovat suurin yksittdinen kulueré kaikissa selvitysorganisaatioissa. Tulevaisuuden haasteet on mah-
dollista ratkaista vain taitavan strategisen henkilostdjohtamisen avulla. Henkilostdjohtamisen voimavaroja on pys-
tyttdvd suuntaamaan olennaisesti nykyistd enemmén strategisen tason tyohon. Ainoastaan koulutuskonsernissa or-
ganisointi ja resurssit ovat oikeassa suhteessa tulevaisuuden haasteisiin. Henkildstojohtamisen ndkyminen on myos
henkildston merkityskokemuksen kannalta hyvin tirkeéa.

B Ehdotamme henkildstdjohtamisen organisointia nékyvésti johtoryhmétasolla kaikissa organisaatioissa. Ehdotamme,
etté "henkildstojohtaja” nimike nékyy selvasti vastuualueissa. Pienissé organisaatioissa se voi olla yhdistelménimike,
esimerkiksi henkilosto- ja hallintojohtaja. Henkilbstéjohtajan on kuuluttava johtoryhméén.



4.4.2 Tyohyvinvoinnin foorumi

Ty6hyvinvoinnin foorumin muodostavat jokaisen organisaation tyohyvinvoinnin kehittdmisen prosessista vastaa-
vat henkil6t. Foorumi kokoontuu sédénnollisesti fyysisesti ja jatkuvasti sdhkoisessd ympéristossd. Foorumi edellyttda
jokaisessa organisaatiossa pohdintaa siitd, kuka meilld johtaa titd henkilostopalveluiden ydinprosessia. Joissakin
organisaatioissa on nimetty tai ollaan nime&@maéssé tyohyvinvointipaéllikkod. Niissd missd néin ei ole, voi tydsuoje-
lupaillikon tehtdviakuvan laajentaa tyohyvinvointipdéllikoksi. Tdma edellyttdd lisdkoulutuksen antamista ja uuden,
vaativan tehtdvakuvan mukaista rekrytointia eldkditymistilanteissa. Olennaista on tunnistaa tehtéva tydhyvinvoinnin
johtamistehtivind, ei (toimisto-) teknisend tehtdvana. Tyopoyddlld on tydnohjausmallit, varhaisen puuttumisen mal-
leja, joustavan (ja mydhemman) eldkkeelle siirtymisen metodeja, tydyhteisdjen oman kehittymisen malleja, tyohy-
vinvointibarometri, tydsuojelu, riskien hallinta jne. Koulutuskonsernin rooli foorumilla on kaksitahoinen: palvelujen
kayttdja ja tuottaja.

® Ehdotamme tybhyvinvointipaéllikén nimedmisté kaikissa organisaatiossa esimerkiksi tyésuojelupéallikon tehtévékuvaa
laajentamalla. Ehdotamme tyéhyvinvointifoorumin ja sen edellyttdmén séhkobisen ympariston perustamista.

4.4.3 Osaamisen kehittimisen foorumi

Osaamisen johtaminen on monesti yksityisissd organisaatioissa nimetty henkildston kehittdmispééllikolle. Pie-
nissd kunnissa osaamisen johtaminen on esimiesten tehtdvini, yli toimialojen menevdi osaamisen johtamista on
néhtdvissd vain isoissa organisaatioissa. Osaamisen kehittdmiseen liittyvd foorumi keskittyy juuri henkildston ke-
hittdmistehtdvidn. Foorumin tydpdydalld on kehityskeskustelumalleja, henkildstokoulutusta, keskitettyd hankintaa,
perehdyttdmistd, osaamiskartoituksia jne. Koulutuskonsernin rooli foorumilla on kaksitahoinen.

m Fhdotamme osaamisen kehittémisesta vastaavan henkilén nimedmisté kaikissa organisaatioissa ja heidén muodosta-
man osaamisen kehittdmisen foorumin perustamista. Ehdotamme tarvittavan séhkGéisen ympéristén kéyttédnottoa.

4.4.4 Esimiestyon ja johtamisen kehittimisen foorumi

Esimiestyon ja johtamisen kehittdminen on useissa Suomen suurissa kaupungeissa nimetty yksittdiselle henkil6lle
tai tiimille. Johtamisen kehittdmisen foorumin tehtdvina on esimiesten tyokalupakkien kerddminen, koulutuksen
koordinointi, johtamisen mittaamisen vélineet jne. Organisaatiokohtainen vastuuhenkild voi olla henkildstéjohtami-
sesta vastaava henkild. Koulutuskonserni on télldkin foorumilla sekd palvelun kdyttdja, ettd tuottaja.

® Ehdotamme esimiesty6n ja johtamisen vastuuhenkilon nimedmista jokaisessa organisaatiossa ja naiden henkildiden
muodostaman foorumin perustamista. Ehdotamme séhkéisen ympaéristn perustamista.

Nikemyksemme mukaan foorumien tehtdvid pystytddn muokkaamaan tehtdvikuvien muutoksilla, koulutuksella,
henkil6stosiirroilla ja ainakin kuntien yhteisilld resurssoinneilla. Tehtdva ei ole helppo, mutta se on vilttdméton, jot-
ta henkildstéjohtaminen voi nousta menestyksen tekijaksi. Sdhkdiset ymparistdt voivat olla samat ja se voidaan va-
lita kéytossé olevista verkkoymparistdistd. Kaikki foorumien tehtévit ovat sellaisia, joita henkildstopalvelut tekevét

27



28

joka tapauksessa, yhdessé tehden tydmaara selkiintyy. Ainakin osassa tdssé esitetyistd foorumeista Koulutuskonserni
voisi olla foorumin kdynnistéjd ja ympériston tuottaja.

4.4.5 Selkeytti roolijakoihin

Poliittisen johdon ja viranhaltijoiden roolit ja tehtévét henkilostdasioissa tulee kirkastaa. Kunnan hallitus on tyon-
antajan edustaja ja siind roolissa sen tulee mééritelld henkildstopoliittiset linjaukset ja seurata niiden toteutumista.
Strategisessa henkildstdjohtamisessa tehtdva on tulevaisuudessa tarvittavien kyvykkyyksien rakentamista, jossa vir-
kamiehille annetaan pohjaa operatiivisten pdétosten tekoon. Luottamushenkildiden rooli on strateginen ja viranhalti-
joiden operatiivinen. Ellei luottamushenkil®illé ole vilineitd linjausten toteutumisen jatkuvaan seurantaan, on heidédn
mahdotonta tehdi strategista tehtdvaédnsa ja operatiiviset asiat jaévét ainoaksi mahdollisuudeksi toimia henkildstdasi-
oissa. Luottamushenkilot strategisissa — viranhaltijat operatiivisissa tehtévissé luo jantevyyttd johtamiseen ja vaatii
uusia tyovélineitd luottamushenkiloille.

® Fhdotamme seurantatehtévaé varten osavuosikatsausten yhteydessé laadittavaa henkilostokatsausta, jossa verrataan
foteumaa ja tilannetta asetettuihin tavoitteisiin. Katsauksessa esitetéén myG6s suunnitelmat seuraavalle jaksolle. Katsa-
uksen pohjalta hallitus pééttéé panostusten suuntaamisesta tai muista toimenpiteisté. Hallituksen p&atéksenteko hen-
kilostoasioissa keskittyy voimakkaasti katsausten perusteella tehtévien toimenpiteiden seurantaan, siis strategisesti tu-
levaisuuteen nykyhetken operatiivisen toiminnan sijasta. Operatiivinen toiminta olisi kokonaan viranhaltijoiden tehtéva.

4.5. Lisad liikkuvuutta ja joustavuutta

Muuttuvassa maailmassa on osaamisen kehittdmisesti ja kehittymisestd rakennettava arkipdivén toimintaa. Teh-
tdvdkuvien on voitava muuttua joustavasti ja nopeasti. Yhdessd tekemisen kulttuuria on pystyttdvd rakentamaan
tehokkaasti.

4.5.1 Tehtdvikierto oppimisen vilineeni

Uusi tyontekija ndkee totutuissakin tehtdvissé jotain, mité tottunut tekija ei huomaa. Tehtdvikierto tuo mukanaan
mittavan prosessien kehittdmispotentiaalin. Eri tehtévien vélisté raja-aitaa voidaan alentaa ja oman tydn arvostusta
lisétd litkkumalla hieman tehtévéstd ja tydpaikasta toiseen. Tehtdvikierto lisdd tydyhteisdjen vilistd ymmarrysté ja
joissain tapauksissa sen mukanaan tuoma tunteminen tuo tehokkuutta jopa hoitoketjuihin. Tehtdvékierto on mainio ja
edullinen organisaation ja yksiloiden kehittdmisen viline — silloin, kun se on luonteva ja totuttu tyStapa tyoyksikos-
sé. Tehtivikierto on henkildstdjohtamisen ndkdkulmasta osaamisen kehittdjien tydvéline. Tehtdvékierto oppimisen
vélineend on toteutettavissa kdytdnnossa hoitoalan tydtehtdvissa ja hyvin harkiten muissa. Tehtivikierron ei tarvitse
ulottua oman organisaation ulkopuolelle. Muutosvalmennus voi tukea ihmisid tehtévékierrossa.



m Ehdotamme, etté tehtavékierto oppimisen vélineené toteutetaan niin, etté kahden vuoden aikana tydntekijé tyskente-
lee kahdessa eri tydpaikassa yhden viikon ajan. Siirtyvédn henkilén on oltava péatevé vaihtotehtévaén. Missédéan ty6pai-
kassa ei ole kahta oppijaa yhtaikaa eiké edes perakkéisin viikkoina. Oppijat kirjaavat tullessaan ja lahtiessédén sen,
mité toisivat uuteen tybyksikk66n omastaan ja mité vievat kotiin mennesséén. Kiertolainen saa oman palkkansa omas-
ta yksikéstéaén ja mahdolliset lisét kiertopaikastaan.

4.5.2 Siirtyminen helpommaksi

TyoOnantajalta toiselle siirtymisen yhteni esteend on loma- em. etujen katkeaminen. YksilStasolla on loma-asioita
jarjestelty henkilon toiveiden mukaisesti, mutta yhteistd linjausta ei ole. Olisi mahdollista rakentaa jarjestelmi, jossa
thmisten siirtyminen ns. vanhoina tydntekijoiné olisi mahdollista, mutta tydvoiman kilpailutilanteessa ei siirtymista
haluta tehda liian helpoksi. Vaikka tyontekijoiden kalastelua toiselta ei hyviksytd, ei henkilon itse hakeutumiselle ole
syyté asettaa mitddn esteiti.

® Ehdotamme ettd, Paijat-Hdmeessé tehdaén linjapaétds henkilostén siirtymisesté kuntatyénantajalta toiselle. Linjaukse-
na léhtevé organisaatio myontéé pitdméttomat lomat rahana ja vastaanottava organisaatio myéntéé palkattoman virka-
vapaan. Kesken olevat koulutusprosessit jatkuvat uuden tyénantajan palveluksessa, useimmat ovat oppisopimuskoulu-
tuksia.

4.5.3 Urapolut esimiehesti asiantuntijaksi

Esimiestehtidvit muuttuvat. Yha useammat urat kehittyvét esimiehesti asiantuntijatehtdvien suuntaan. Avoimella
sektorilla se alkaa olla luonnollista, mutta kuntatyonantajan kohdalla urakehitys tuohon suuntaan ndhdédin harvoin
luontevana.

® Ehdotamme urapolkujen rakentamista esimiehesté asiantuntijaksi. Tehtdvéa on mielestdmme osaamisen kehittémisen
foorumille luonteva tehtéva.

4.5.4 Vakanssijirjestelmin tarkastelu

Vakanssijarjestelmén kdyton kanssa on organisaatioissa eroja, joustavinta on ehkd Hollolassa missé toimia ei pe-
rusteta lainkaan. Koska kuntaorganisaatio on nopeasti muuttumassa tuotannollisesta organisaatiosta asiantuntijaor-
ganisaatioksi, joutuu vakanssijirjestelmé uudelleen tarkastelun kohteeksi. Tulevaisuudessa poliittinen paétdksente-
kija antaa taloudelliset resurssit, jotka viranhaltijat kdyttavat mahdollisimman tarkoituksenmukaisesti ja joustavasti
henkil6ston saatavuustilanteen mukaan.

B Fhdotamme, ettd vakanssijérjestelméaa tarkastellaan nykyisten kdyténtéjen, lainsdddénndn ja joustavuuden nékékul-
masta ja luodaan yhteinen tavoitetila. Nykyisistéd kdytdnnéisté on saatavissa runsaasti kokemuksia.
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4.6. Palkkaus ja palkitseminen

4.6.1 Yhteiset linjat

Sopimusten soveltamisessa ja paikallisessa sopimisessa Seutuhenkiryhmé voi valmistella yhteisen tyonantajalin-
jan, kuten jo nyt on joissain tapauksissa menetelty. Yhteinen valmisteluprosessi vihentdé (lopulta) tyotd ja parantaa
lopputuloksen laatua.

Sopimukset kunta-alalla ovat samat kaikissa organisaatiossa ja siten palkkavaihtelut eivét ole kovin suuria. Palk-
kojen harmonisointi olisi iso ja rahaa vaativa ty0, eikd lopputulos valttimatti ndkyisi kovin suurena hyotyna. Palkka-
kilpailuakaan ei tunnu esiintyvén, kun siirrytdan uusiin tehtdviin, muuttuu palkka sen mukaisesti ja ndin on monissa
siirtymistapauksissa kdynyt. Kyse ei ole ollut palkkakilpailusta, vaan uusien tehtdvien mukaisesta palkasta.

® Fhdotamme sopimuksen soveltamisessa ja paikallisessa sopimisessa valmistelevaa késittelya Seutuhenkiryhméassa.

4.6.2 Palkitseminen

Palkitseminen ja muistaminen ovat hyvin perinteisté — pitkésté tyGurasta ja saavutetusta idstd on totuttu palkitse-
maan henkilostdd. Organisaatioiden muutostilanteissa tyduran laskemisesta on tullut haaste.

m Ehdotamme, etta Seutuhenkiryhma voisi miettid, miten hyvin nyt palkitut teot vastaavat organisaation tavoitteita ja et-
Sid uusia, organisaatioiden tavoitteiden suorittamiseen tahtaéviéa palkkioperusteita.

4.7. Rakenteellisia uudistuksia

4.7.1 Miiriaikaisen tyovoiman osakeyhtio

Mairdaikaisia tydsuhteita solmitaan varovaisen arviomme mukaan 15 000 Piijat-Hdmeen kuntaorganisaatioissa
vuosittain. Valtaosa néistd on sosiaali- ja terveysalan tydpaikkoja. Kun tydvoimaa on kohtuullisesti saatavilla 1000
- 1500 tilapdistd tydsuhdetta tyollistédd arviomme mukaan yhden henkildtydvuoden. Tydvoiman saatavuuden heiken-
tyessd tyomaird kasvaa. Esimiesten aikaa kuluu eri tyoyksikoissa sijaisten etsimiseen ja aika on pois johtamisesta.
Samoja sijaisia tavoittelevat eri yksikot. Samat henkilot ovat kdytanndssé jatkuvasti toissd lyhyissé palvelusuhteissa,
yhdellé henkil6lla saattaa olla kymmenié palvelusuhteita vuosittain. Hallinnollinenkin ty6 palvelusuhteiden ympa-
rilld on mittavaa eikd se tuo asiakashyotyd. Sijaisresurssi ei kohdistu parhaalla mahdollisella tavalla ja esimerkiksi
sairaanhoitajan puuttuminen yksikdsti heikentdd hoitoketjuja ja aiheuttaa vélittdmié kustannuksia.

Ammatillisesti hoidettu ja ammattilaisten tekemé rekrytointi ja tydvoiman ohjaus vapauttaa esimiesten aikaa
tyoyksikdissd. Sen hallinnointi on mahdollista tehdd resurssilla, joka tilld hetkelld kuluu monien palvelusuhteiden
hallintaan. Palvelusuhteisiin liittyvé tyd on pddosin sdddoksiin perustuvaa, sen tehostaminen on mahdollista palve-
lusuhteiden méérdad vahentdmalld ja sdhkoisesti hoidetuilla prosesseilla. Ehdotuksessa rakennetaan varahenkil6jér-



jestelmd, jossa lyhytaikaiset sijaistukset korvataan vakituisilla tydsuhteilla. Solmittavien palvelusuhteiden maéra
vdhenee 80 %, jarjestelylld vastataan sijaisten saatavuusongelmaan ja tarjotaan pétkdtyon sijasta sitoutumismahdol-
lisuus Péijat-Hameeseen. Myds perehdytystarve vihenee. Sijaistukset ohjataan palvelupyyntdjen perusteella yhdesti
paikasta. Jarjestelméd on taloudellisesti tehokas ja sitd on sovellettu hieman eri muodoissa useissa organisaatioissa.

B Fhdotamme aluksi sosiaali- ja terveystoimen ammattilaisten rekrytointiin erikoistuvaa kuntien ja sosiaali- ja terveyden-
huollon kuntayhtymén omistamaa yhtiéta. Yhtiéén voidaan palkata 100 sairaanhoitajaa ja lahihoitajaa vakituisiin palve-
lusuhteisiin. Ammattimaisella rekrytoinnilla niihin saadaan huomattavasti helpommin tyéntekijét, kun lyhyisiin sijaistuk-
siin. Henkilosté sitoutuu paremmin Péijat-Hameeseen ja pystyy kehittyméaén likkuvan tyon ammattilaisina. Liséksi yhtio
rekrytoi suoraan sijaisia pidempiaikaisiin sijaisuuksiin. Yhtion tulot tulevat henkildstéé kéyttaviltd kaytén mukaan. Yhtid
kouluttaa sijaiset nimenomaan liikkuvaan ty6hén ja hankkii liikkuvasta ty6sté kiinnostunutta henkil6stod. Yhtion keskei-
set osaamisalueet ovat rekrytointi ja likkuvan henkildstén johtaminen. Yhtié voi jatkossa tukea myds muun kuin maéa-
réaikaisen tyévoiman rekrytoinnissa.

4.7.2 Palkkalaskenta

Palkkalaskentaa toteutetaan nyt hyvinkin tehokkaasti useassa eri organisaatiossa. Palkkalaskennan osaaminen on
eri urapolku, kuin esimerkiksi sopimusten soveltamisen osaaminen. Palkkalaskennan keskittiminen yhteen yksik-
koon kaventaa ja on jo kaventanutkin perinteisié tehtdviakuvia — samalla se mahdollistaa kehittymisen ammattilai-
seksi palkkalaskennan alueella. Yksikkokoon kasvaessa tarpeeksi suureksi, syntyy ammattilaisille oma identiteetti
ja urakehittymiselle 16ytyy uusia polkuja. Palkkalaskennan on toimittava henkildstohallinnon palvelutuottajana, ja
siksi palveluprosessit on pystyttiva tehokkaasti tunnistamaan.

Nyt valmistelussa on henkildsto- ja taloushallinnon osakeyhtidmuotoinen palvelukeskus. Kaikki kunnat ja kunta-
yhtymit ovat sitoutuneet sen valmisteluun. Témén toimeksiannon nékdkulmasta kannattaa ainakin palkkalaskenta
organisoida yhteen, kuntien ja kuntayhtymien omistamaan yhtioon, jonka osaamisalue on juuri palkkalaskenta hen-
kilostohallinnon keskeisend tukiprosessina. Osaamisen rajapintaa on kehitettiva selkedsti ja siksi palkkalaskenta on
syytd pitdd kuitenkin 1dhelld henkilostdpalveluita. Lahdessa ja Péijét-Tilin kunnissa on prosessin hiomisesta jo hyvid
kokemuksia. Kdytdnndssd sopimusten tulkinta on syytd jaddé organisaatioihin — vélivaiheessa se tarkoittaa sité, ettd
uuden yhtion henkildsto ei pysty kéyttdmaén tulkintaan liittyvad osaamistaan, koska rajapinta ei muuten selkene.

® Fhdotamme siis etenemista osakeyhtiomuotoisen palvelukeskuksen perustamisessa ja nykyisen henkiléston siirtdmis-
té sen palvelukseen kaikista nykyisin palkkalaskentaa tekevista kahdeksasta organisaatiosta. Ehdotamme vahvaa pal-
velujen tuotteistamista, jotta henkilbstéjohdolla séilyy ohjaus ja valintamahdollisuus tarvitsemiinsa palveluihin.

4.8. Yhteinen ostoprosessi ja yhteinen tydterveyshuolto

Kunta palveluntuottajana ja -kdyttdjdnd on hieman sumennuttanut tydterveyshuollon hankintaprosessia. Han-
kaluutta on lisénnyt se, ettd kunnilla on velvoite jirjestdd tyoterveyshuolto ammatinharjoittajille — timd kunnan
velvoite ei liity henkilostdasioihin. Tyoterveyshuollon hankkiminen omalle henkildstdlle on henkildstopalveluiden
keskeisid tehtdvia.
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Riippumatta siité, kuka palvelun tuottaa, ostoprosessi voi olla samanlainen. Tydterveyshuollon sopimukset, kéyt-
totavat, raportointi ja palvelutuotetarjotin voivat olla samat ja neuvotteluprosessi voi olla yhteinen. Hankittava pal-
velu ei ainakaan kuntien vélilld vaihtele juurikaan, joten paillekkdinen ja erilainen tekeminen ei tuo lisdarvoa pro-
sessiin. Yhteisessé prosessissa on syytd médritelld myos mittarit, joilla ty6terveyshuoltoa arvioidaan. Kannattaa ottaa

huomioon, ettd ostoprosessi on varsin pitkélle hiottu useammassa organisaatiossa, joten tyhjéstd ei tarvitse ldhted
liikkeelle.

m Ehdotamme tyéterveyshuollon ostoprosessin yhteistd kuvausta. Ostoprosessi voi olla yhteinen, oli palvelutuottaja sit-
ten oma kunta, kuntien yhteinen yhtié tai ulkopuolinen palvelutuottaja. Ehdotamme liséksi etenemisté tyéterveyshuol-
lon yhteisen palvelutuottajan perustamisessa. Pienissé yksikoissa toteutettu tydterveyshuolto on haavoittuvaa ja sen
kenhittymismahdollisuudet ovat niukat. Yhteisessé organisaatiossa toimiminen mahdollistaa myds kustannustehokkuu-
den. Tyéterveyshuollon tuottaminen ei ole kunnan perustehtdvéd, henkiléstéjohtamisen nékékulmasta sen hankkimi-
nen on.

5. LIITTEET

5.1 Ohjausryhmin kokoonpano

Ohjausryhméan kuului

Ritva Frisk, Lahti, puheenjohtaja Anja Vitie, Karkola

Kimmo Kuparinen, Artjarvi Markku Laurell, Nastola

Maija Mé&kiaho, Asikkala Osmo Pieski, Orimattila

Markku Niskala, Hartola Kristiina Laakso, Padasjoki

Riitta Walden, Heinola Tuula Saarinen, Sysma

Hilkka Myllymé&ki, Hollola Lena Siikaniemi, Koulutuskuntayhtyma

Vaula Ruuska, Hadmeenkoski Tiina Maki, Sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma
Tuula Nurminen, Lahden kaupunkiseudun seutuhallinto, ohjausryhmén sihteeri

5.2 Haastattelut

Haastattelupéiva Haastateltavat Organisaatio

12. toukokuuta Kaupunginjohtaja Hannu Komonen Heinolan kaupunki

12. toukokuuta Kunnanjohtaja Kari Mustonen Hameenkosken kunta
Kunnansihteeri Vaula Ruuska

12. toukokuuta Kuntayhtymén johtaja Jouni Mutanen Paijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon
Henkildstojohtaja Tiina Maki kuntayhtyméa

12. toukokuuta Henkildstojohtaja Lena Siikaniemi Paijat-Hameen koulutuskonserni




20. toukokunta

Toimitusjohtaja Arvo limavirta

Paijat-Hameen koulutuskonserni

21, toukokuuta

Kunnanjohtaja Juri Nieminen
Henkildstovastaava Maija Makiaho

Asikkalan kunta

21. toukokuuta

Henkilostopaallikkd Hilkka Myllyméaki

Hollolan kunta

21. toukokuuta

Kunnansihteeri Anja Vitie

Kérkolan kunta

21. toukokuuta

Kunnanjohtaja Pauli Syyrakki
Hallintopaallikké Markku Laurell

Nastolan kunta

21. toukokuuta

Henkilostopaallikkd Ritva Frisk
Hallintojohtaja Mauno Judstrém (sote)
Toimialajohtaja Timo Ahonen (tekninen)
Hallintojohtaja Jouko Seppéla (tekninen)
Hallintojohtaja Katriina Martikainen (sivistys)

Lahden kaupunki

22. toukokuuta

Henkildstosihteeri Riitta Walldén (puhelinhaastattelu)

Heinolan kaupunki

22. toukokuuta

Hallintojohtaja Tuula Saarinen

Sysman kunta

22. toukokuuta

Hallintojohtaja Kristiina Laakso

Padasjoen kunta

22. toukokuuta

Hallintojohtaja Osmo Pieski

Orimattilan kaupunki

23. toukokuuta

Kunnanjohtaja Kimmo Kuparinen

Artjarven kunta

29. toukokuuta

Kunnanjohtaja Raija Peltonen (puhelin)

Hartolan kunta

16. kesakuuta

Kunnanjohtaja Paivi Rahkonen (keskustelu Jaana Utin
kanssa ja mydhemmin puhelinhaastattelu)

Hollolan kunta

5.3 Asiantuntijat

Jaana Utti, Tuotantotalouden DI, MBA

» TietoEnatorissa linjajohtajana, kehittymisjohtajana ja henkisen kasvun prosessijohtajana 1989—1999. Tehtdvéni
mm. eri organisaatioiden yhdistdmiseen ja yhteistydhon liittyvit prosessit, strategisen johtamisen kehittdiminen

ja henkildstdjohtaminen.

* Imatran kaupungilla henkildstojohtaja, resurssijohtaja ja kehitysjohtaja vuodet 2000—2007. Tehtdvéand mm. alu-
eellinen yhteisty0 ja palvelurakenteen kehittiminen.

* Aspectum Public Oy:n toimitusjohtaja 2008—>
Esa Matikainen, DI, KTM

» Keskeisind osaamisalueina strateginen johtaminen, hyva hallitus ja sidosryhmatutkimukset. Matikainen
toimii useiden kasvuyritysten hallituksissa.

33









PAIJAT-HAMEEN LIITTO

Hameenkatu 9 A, PL50
15111 LAHTI
etunimi.sukunimi@paijat-hame.fi
www.paijat-hame.fi

A172* 2008
ISBN 978-951-637-166-8
ISSN 1237-6507



