Hanne Heikura

VAKANSSILUETTELON PAIVITYS HENKILOSTOSUUNNITELMAAN KAI-
NUUN SOSIAALI- JA TERVEYDENHUOLLON KUNTAYHTYMASSA

Opinniytetyo

Kajaanin ammattikorkeakoulu
Kaupan ja hallinnon ala
Liiketalouden koulutusohjelma

Syksy 2013



KAJAANIN OPINNAYTETYO

==0 TIIVISTELMA
AMMATTIKORKEAKOULU
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Koulutusala Koulutusohjelma
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala Liiketalouden koulutusohjelma
Tekija(t)

Hanne Heikura

Tyon nimi
Vakanssiluettelon piivitys henkiléstésuunnitelmaan Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymassa

Vaihtoehtoiset ammattiopinnot Toimeksiantaja
Kainuun sote

Aika Sivumaiiri ja liitteet
Syksy 2013 39+37

Timan opinndytetyon tarkoituksena oli tehdéd vakanssiluettelon piivitys henkiléstésuunnitelmaan Kai-
nuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymille. Vakanssiluettelon péivitys oli tirked osa kevaalld 2013
tehtyd henkilostosuunnitelmaa.

Opinniytetyo toteutettiin toiminnallisena opinndytetyona. Toiminnalliseen osioon kuului vakanssiluette-
loiden piivitysten lisidksi koulutuksen suunnittelu ja toteuttaminen, vakanssitietojen vienti tietojérjestel-
maiin, henkiléstdsuunnitelman kokoaminen. Suunnitelmaan kerittiin timanhetkinen tieto henkiléstosti
ja suunniteltiin poistumat ja tarpeet seuraavalle kolmelle vuodelle.

Opinndytetyon teoriaosassa kasitellddn organisaation henkil6stostrategiaa, osaamisen kehittimistd, hen-
kilostosuunnittelua ja henkilostosuunnitelmaa. Teoreettinen viitekehys auttoi ymmartiméin henkilsto-
suunnitelman laatimisessa.

Opinniytetyon tuotoksia olivat vakanssirekisterin péivittiminen, koulutusten suunnittelu ja toteuttami-
nen, vakanssitietojen vieminen henkiléstésuunnitelmaan. Tyon tuotokset luovutettiin kaytettaviksi Kai-
nuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman henkil6stépalveluille.

Kieli suomi
Asiasanat Vakanssi, Kainuun sote, henkildstosuunnittelu, henkilostosuunnitelma
Siilytyspaikka DX Verkkokirjasto Theseus

X] Kajaanin ammattikorkeakoulun kirjasto




KAJAANIN THESIS

— ABSTRACT
AMMATTIKORKEAKOULU
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
School Degree Programme
Business Business Administration
Authot(s)

Hanne Heikura

Title
Vacancy Update in the Human Resource Plan for the Kainuu Social and Health Joint Authority

Optional Professional Studies Commissioned by

Kainuu Social and Health Joint Authority

Date Total Number of Pages and Appendices
Autumn 2013 39+37

The purpose of this study was to update the vacancy list in the human resource plan of Kainuu Social
and Health Joint Authority. The vacancy list update was an important part of the human resource plan
made in spring 2013.

The study was a functional thesis. The operational section consisted of vacancy list updates, training
plan and implementation, uploading vacancy data into the information system, gathering information
for the human resource plan. The plan includes current information on personnel and planned remov-
als and the needs of the next three years.

The theoretical part included with the organization's human resource strategy, skills development, hu-
man resource planning and staffing plan. The theoretical framework helped to understand the needs
when drafting the plan.

The thesis outcome consists of the vacancy data updates, training planning and implementation, ex-
porting personnel vacancy information into the human resource plan. The outputs of the work were
handed for use in the personnel service of the Kainuu Social and Health Joint Authority.

Language of Thesis Finnish

Keywords Vacancy, Kainuu social and health authority

Deposited at X Electronic library Theseus
DX Library of Kajaani University of Applied Sciences




SISALLYS

JOHDANTO
1 KAINUUN SOSIAALI- JA TERVEYDENHUOLLON KUNTAYHYMA

2 HENKILOSUUNNITELMA OSANA ORGANISAATION
KOKONAISSUUNNITTELUA

2.1 Henkil6stostrategia

2.2 Osaamisen suunnittelu ja kehittdminen
2.3 Henkil6stosuunnittelu organisaatiossa

2.4 Henkilostosuunnittelu julkisella sektorilla

2.5 Henkil6stosuunnitelma organisaatiossa

3 VAKANSSILUETTELON PAIVITYS HENKILOSTOSUUNNITELMAAN
3.1 Tyon lahtékohdat

3.2 Tyon toteutus
4 POHDINTA

LAHTEET

LIITTEET

14
18
19

23
25

33

36



JOHDANTO

Opinndytetyon tarkoituksena oli tehdd Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymalle
(myohemmin Kainuun sote) henkiléstomairin eli vakanssien paivitys ajantasalle henkilosto-
suunnitelmaan. Vakanssiluettelon paivitys oli tirkedd kuntayhtymalle, jotta saatiin kokonais-
kuva timin hetkisistd vakansseista, ja mitd muutoksia vakansseihin tarvittiin seuraavan kolmen
vuoden aikana. Tyon toimeksiantaja oli Kainuun soten henkiléstopalvelut ja henkil6stéjohtaja.

Tyo toteutettiin kevaalld 2013.

Opinnaytetyo oli kehittdimistehtavi, jonka tarkoituksena oli suunnitella vakanssiluettelot Kai-
nuun soten tulosyksikéille, kouluttaa tulosyksikéiden esimiehet tiyttimadn luettelot oikein ja
koota kaikki vakanssit olemassa olevaan vakanssirekisteriin. Vakanssiluettelon piivityksessa

tehtiin henkil6stésuunnitelma seuraavalle kolmelle vuodelle ja luettelot péivitettiin vuosittain.

Projektin aikana Kainuun soten tulosyksikéiden esimiehet tarkastivat ja korjasivat vakanssi-
luettelot seké suunnittelivat poistumat ja tarpeet vuosille 2013 - 2016. Niilld tiedoilla pystyttiin
patvittimain henkildstopalveluiden hallinnoima vakanssirekisteri ja tekemain koko kuntayh-

tymad koskeva miirillinen henkil6stésuunnitelma vuosille 2013 - 2016.

Opinndytetyona toteutettiin koko kehittimisprojektista vakanssilomakkeiden suunnittelu,
koulutuksen suunnittelu ja toteuttaminen, vakanssitietojen koonti uuden organisaation mu-
kaiseksi vakanssirekisteriin ja henkilostosuunnitelmaan. Tyo ei liittynyt aiempiin projekteihin

tai tutkimuksiin.

Vakanssit ovat julkishallinnon virkoja tai toimia ja ne perustetaan jokaista tarvetta kohti erik-
seen. Jokaisella tyontekijilld on siis oma vakanssi. Kainuun soten henkiléstépalvelut pitda hen-
kilostostain vakanssirekisterid, jonka perusteella voidaan sanoa, kuka tyoskentelee missikin
yksikossa ja milld vakanssinumerolla. Vakanssiluettelo pidetddn ajan tasalla vakanssiluettelon

péivityksilld, mitka tekevit lihiesimiehet omista yksikoistddn.

Kainuun soten aloittaessa toimintansa 1.1.2013 oli tarpeen tehda vakanssiluettelon piivitys,

koska tulosyksik6t muuttuivat ja vakansseja lakkautettiin organisaatiomuutoksen myo6td. Sa-



malla paitettiin tehda laajempi suunnitelma olemassa olevista ja tarvittavista vakansseista seu-
raavana kolmena vuotena. Esimiesten tehtivi oli tarkistaa luettelot, merkitd eldkoitymiset ja
muut poistumat seka tehdi esityksia uuden henkil6ston tarpeesta. Niami tiedot kerittiin kun-
tayhtyman tietojdrjestelmain ja ndiden tietojen pohjalta pystyttiin my6s laatimaan henkil6st6-

suunnitelma.

Henkilostosuunnitelma on yleensd méarillinen ja laadullinen. Tama suunnitelma oli enemmain
maddrillinen, koska siind otettiin huomioon vain henkil6stomaarit ja niiden kehittyminen. Laa-

dullista suunnitelmaa laativat henkilostopalveluiden yksikot omalla toimialallaan.

Tyon teoreettisena taustana oli kolme eri henkilostésuunnitteluun liittyvda aihealuetta. Sithen
sisaltyl henkilostostrategia, henkilostéjohtaminen, henkilostosuunnittelu ja henkiléstésuunni-
telma. Kaikki nima osa-alueet liittyivat vakanssirekisterin paivitykseen, koska ilman naitd na-
kokulmia ei suunnitelmallista vakanssirekisterin voi tehda. Tyon lopussa on esitetty vakanssi-

rekisterin paivityksen vaiheet.



1 KAINUUN SOSIAALI- JA TERVEYDENHUOLLON KUNTAYHYMA

Kuntayhtymi on kunnallisen uudistuksen yhteydessid 1993 kiytt66n otettu kuntien yhteistoi-
mintamuoto. Kuntayhtymassd on kyse useamman kunnan pysyvista yhteistyosta jollakin teh-
tavdalueella. Kuntayhtymi perustetaan kuntien valiselld valtuustojen hyviksymalld perussopi-
muksella. Kuntayhtyma ovat itseniinen oikeushenkild, johon sovelletaan kuntia koskevaa lain-
saadantod. Kuntayhtyma voi hankkia oikeuksia ja tehda sitoumuksia ja kédyttad puhevaltaa vi-
ranomaisessa. Yhtymin jasenkunnat vastaavat viime kiddessd sen taloudesta. (Tilastokeskus

2006.)

Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma tuottaa Kainuun kuntien, Hyrynsalmen,
Kajaanin, Kuhmon, Paltamon, Ristijirven, Sotkamon ja Suomussalmen kaikki sosiaali- ja ter-
veyspalvelut, joihin kuuluvat terveyspalvelut, perhepalvelut ja vanhuspalvelut. Lasten piiva-
hoitopalvelut kuuluvat kunnille. Kainuun sote vastaa Puolangalla erikoissairaanhoito ja ympa-
ristoterveyden huollosta. Kuntayhtyman toimintaan kuuluu my6s henkil6sto-, talous- ja tieto-

hallinnon palveluiden tuottaminen alueellaan. (Kainuun sote 2013.)

Organisaatioon kuuluu seitseman tulosaluetta, joissa on yhteensi 28 vastuualuetta, ja ndissa n.
220 tulosyksikk6a. Tulosalueita ovat Hallinto, Keskitetyt yhteiset tukipalvelut, Perhepalvelut,
Sairaanhoidonpalvelut, Terveyden- ja sairaudenhoitopalvelut, Vanhuspalvelut ja Ymparisto-
terveydenhuollon palvelut, lisiksi Kainuun soteen kuuluu my6s Kainuun Tyoterveys -litkelai-

tos. Kainuun soten palveluksessa tyoskentelee n. 3200 henkil6a.

Henkildstosuunnitelman tekeminen ja vakanssiluettelon ajan tasalla pitiminen kuuluu henki-
16stopalveluille, joka kuuluu Keskitettythin yhteisiin tukipalveluihin. Henkil6stopalveluihin
kuuluvat henkil6stosuunnittelu, osaamisen kehittiminen, tyShyvinvointi, rekrytointi- ja tuki-

palvelut seki palkanlaskentapalvelut.

Henkilostopalveluille kuuluu erilaisten henkilSstéraporttien ja suunnitelmien tekeminen ja yl-
lipito. Henkil6stopalveluiden tehtivinid on my0s pitdad ajan tasalla vakanssitiedot, kulunval-
vonta ja tiedottaminen henkil6stoon liittyvistd asioista seka palkkajirjestelmien yllapito. Hen-
kil6stopalveluissa henkilostosuunnittelun tehtavia hoitaa henkilostosuunnittelija ja henkil6sto-

sihteeri.



Osaamisen kehittimisen osa-alueella suunnitellaan henkil6sto- ja tiydennyskoulutukset ja
suunnitellaan ty6kaluja, miten organisaatio ja jokainen yksikko pystyy kehittimain ja yllapita-
main ammattitaitoa ja millaista kehittimistd on tarve saada. Osaamisen kehittdmisestd vastaa

koulutuspiallikko.

Tyohyvinvoinnin tehtivind on huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista ja tyosuojelusta seka
henkil6stoetuuksista ettd tydterveyshuollon palveluista. Tyohyvinvoinnin yksikk66n kuuluvat

tyohyvinvointipaillikko, tyésuojeluvaltuutetut ja luottamusmiehet.

Rekrytointi- ja tukipalvelut Yksikké huolehtii rekrytoinnista, yksikdiden sijaispalveluista ja
tekstinkasittely- ja sihteeripalveluista. Rekrytointi- ja tukipalvelut Yksikk6on kuuluu tulosyk-
sikkopaillikko, henkilostévastaava, henkilostokoordinaattori, rekrytoijat ja henkil6stosihteeri

sekd osastonsihteerit.



2 HENKILOSUUNNITELMA OSANA ORGANISAATION KOKONAISSUUN-

NITTELUA

Tyoelimin muuttuminen edellyttda henkilostolta entista enemman. Osaava henkil6sté on or-
ganisaation keskeinen tekijd, rilppumatta siitd mita tuotteita tai palveluita se tuottaa. Strategi-
nen henkil6stovoimavarojen johtamisen ajatuksena on, ettd organisaatiossa tyoskentelee maa-
riltadn riittdva, osaava ja motivoitunut henkilsto, joka toteuttaa organisaation strategiaa.

(Honkaniemi ym. 2007, 16). Kuvio 1. kuvaa organisaation strategian ja henkilostosuunnittelun
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Kuvio 1. Organisaation strategia ja henkilostosuunnittelu (Kauhanen 2009, 63.)

Henkil6stovoimavarojen eri osa-alueilla on tirkeda aloittaa suunnittelu strategiasta. Erityisesti
taima koskee henkilostosuunnittelua. Tdssa luvussa kisitellddn organisaation henkilGstostrate-

glaa, jonka pohjalta organisaatio tekee henkil6stésuunnitteluaan ja laatii henkiléstésuunnitel-

man.




2.1 Henkilostostrategia

Henkilostostrategia luo suuntaviivat, joiden avulla se omalta osaltaan varmistaa liiketoiminta-
strategian onnistumista. HenkilOstOstrategiassa otetaan kantaa tarvittavaan osaamiseen, hen-
kil6ston maidrain ja rakenteeseen muutamien vuosien aikajinteelld, miten ne aiotaan varmistaa.
Sen osa-alueisiin kuuluvat osaamisen sitoutumisesta ja motivaatiosta huolehtiminen, johtami-
sen kehittdminen ja hyvinvointiasiat. (Viitala 2009, 61.) HenkilostOstrategiassa maaritelldin
my0s sijaintiin, ulkoistamiseen, osaamiseen ja motivaatioon liittyvid asioita. (Sydanmaalakka

2002, 129.)

Henkilostévoimavarojen strategisen suunnittelun tarkoituksena on tuottaa tietoa tulevan hen-
kilostotarpeen mairisti ja laadusta. Ulkoisella ympiriston kartoituksella pyritadn selvittimain
ulkoisia uhkia ja mahdollisuuksia, jotka vaikuttavat ympiristoon ja sisdiselld ympariston kar-
toituksella selvitetiddn henkiloston ominaisuuksia ja organisatorisia tekijoitd. (Kauhanen 2009,

23, 25.)

Strategisen suunnittelun avulla saadaan organisaatio vastaamaan tulevaisuuden toimintaympa-
riston vaatimuksia. Strategisessa suunnitteluprosessissa mairitelldan yleensi organisaation lii-
keidea, asetetaan tavoitteet ja allokoidaan resurssit tavoitteiden saavuttamiseksi. (Laukkanen

ym. 2002, 251.)

HenkilGstOstrategiaan tarvitaan organisaation yhteinen nikemys nykytilanteesta, tulevaisuuden
tavoitteista ja parhaista keinoista. Henkil6ststrategia on organisaation tavoitevalintoja, joiden
tukena ovat henkil6stévoimavaroja koskevat tunnusluvut ja henkilostopolitiikka. (Ranki, 1999,

44)

Strateginen suunnittelu on tirked osa henkil6stéjohtamista. Keskisuurissa ja suurissa yrityk-
sissd strateginen suunnittelu ohjaa onnistuneeseen tehtavien tayttoon ja myo6s pienissd organi-
saatioissa suunnittelu ohjaa tulevaisuuden padtoksid. Strateginen suunnittelu on myos tarkedd
talousarvion kannalta, koska silld arvioidaan esimerkiksi rekrytoinnin ja koulutuksen kustan-
nuksia. Strateginen suunnittelu ennustaa organisaation nykyiset henkilostoresurssit ja tulevai-

suuden toimet. (HR Council.)



Henkilostostrategian kiintopisteeksi kannattaa laatia my6s henkil6stévisio, jossa otetaan kan-
taa, minkilaisten henkilévoimavarojen ja osaamisen varassa litketoimintavisio aiotaan saavut-
taa. Tdrkeitd osa-alueita henkilOstOstrategiassa ovat osaamisen kehittiminen, henkil6ston han-
kinta, tavoitteiden mairittely ja arviointi, palkitseminen, sitoutumisesta huolehtiminen, hyvin-

vointiasiat ja johtamisen kehittiminen. (Viitala 2009, 62.)

Henkilostostrategia on organisaation tavoitteellinen tila, johon kuuluu kehittimissuunnitelma,
seki naihin liittyvit hankintasuunnitelmat, kuten rekrytointistrategia. Sen tavoitteena on hoitaa
henkilGstoasioita suunnitelmallisesti. Toimivana henkilostostrategian vilineend pidetidn seu-

raavaa ketjua:

1 henkil6stésuunnittelu

2 henkilostohankinnan suunnittelu yrityksen strategiaan peilaten
3 tydbhoénoton suunnittelu

4 tyontekijan perehdyttiminen

5 ty6nopastus

6 henkil6ston osaamisen kehittdiminen. (KKookas 2012.)

Henkilostosuunnittelun ja muiden henkil6stovoimavarojen eri osa-alueilla on tarkedti aloittaa
suunnittelu organisaation strategiasta. Suunnittelussa otetaan my6s huomioon nykyinen hen-
kilostokapasiteetti, henkil6ston vaatimukset tulevaisuudessa ja henkil6stostrategian kehitys liit-
tyen muihin organisaation strategioihin. (Kauhanen 2009, 63., HR Council.) Jokainen organi-
saatioon valittu tyOntekiji tdytyy perehdyttdd tydhonsi ja tyotehtdviinsi yksilollisesti. Uuden
henkilén perehdyttimisen taytyy sisdltdd myOs tutustuttaminen yrityksen strategioihin ja kay-
tint6ihin. Koko henkil6ston kehittimisestd ja osaamisen kasvattamisesta on huolehdittava

suunnitelmallisesti my0s jatkossa. (KKookas 2012.)

Kainuun soten perustehtiviin kuuluu asiakkaan ja potilaan palveleminen. Tétd perustehtivaa
toteutetaan henkil6stéstrategiaa noudattaen. Kainuun soten uusi henkil6stostrategia ei ole
vield valmis, mutta tavoitteena voidaan pitad laadukkaita palveluita, osaavaa ja tyokykyistd hen-
kilostdd ja erinomaista tyopaikkaa, joka tuottaa laadukkaita palveluita asiakkailleen. Niiden ta-
voitteiden saavuttamiseksi tarvitaan painopisteitd, joita ovat henkilostovoimavarojen hallinta,

osaamisen kehittiminen ja tyokykyisyyden turvaaminen. (Kainuun sote 2012.)



Henkilostostrategia maarittelee millaisilla henkilostoresursseilla yritys saavuttaa asettamansa
tavoitteet, mutta sen tulisi my0s vaikuttaa ennakoivasti yrityksen yleiseen strategiaan. Henki-
16st6 on yrityksen tirkein sidosryhmad, joten henkilGstostrategian osaelementteina tulisi olla
my0s jonkinlaiset visiot tyGyhteison kehityksestd. (Sydinmaanlakka 2002, 128.). Tavoitteissa
on myo6s huomioitava ulkoisen ympiriston haasteet, kuten miten houkutellaan uusia tyonteki-
joitd, miten nykyinen taloustilanne vaikuttaa tulevaisuudessa ja miten organisaation odotetaan

muuttuvan tulevaisuudessa. (HR Council.)

Henkil6stévoimavarojen johtaminen

Henkilostovoimavarojen johtamisen strategian laatiminen on mahdollista, kun yrityksen liike-
toimintastrategiasta on syntynyt nikemys. Ongelmia tuottavat monesti epaméaariinen tai puut-
tuva strategia-asetanta, strategian huono kommunikointi, konkreettisten strategisten tavoittei-
den puuttuminen tai strategiaksi esitettyjen periaatteiden keskinainen ristiriitaisuus. Vaikka lii-
ketoimintastrategia olisi selked, niin henkil6stévoimavarojen nikeminen aidosti strategisessa

valossa on suuti haaste. (Viitala 2009, 67.)

Haasteellinen paikka on my0s sellaisessa yrityksessd, jossa pitkdn historian aikana henkil6stén
toimintaa ohjaavat jirjestelmit, organisaatiorakenteet ja johtamistapa ovat vihitellen kehitty-
neet sivuroolissa ja omalla painollaan. Muutos edellyttia yrityksen johtoryhmain aitoa kiinnos-
tusta henkilGstoasioita kohtaan tasavertaisesti muiden johtamisen alueiden kanssa. (Viitala

2009, 67.)

Henkil6stovoimavarojen johtamiseen kuuluu my6s henkiloston tukeminen ja itseohjautuvuu-
den edistiminen. Kunnallisella puolella erikoistumisten sijaan painotetaan laajaa ammatillista
osaamista ja suositaan ryhmityOskentelya. Johdon tehtidvind on kantaa vastuuta henkiléston
osaamisen kehittimisestd. Henkilostovoimavarojen johtamisessa apuvilineina kdytetain kun-
nan sisdisida henkilostoraportteja ja erityisesti henkilostotilinpaidtésta. (Oulasvirta ym. 2001,

102.)

Taman piivian henkildstdjohtamisen keskeinen haaste on organisaation toiminnan joustavuu-
den vaatimus, mikéd on seurausta muutosten nopeudesta, epiavakaudesta ja vaikeasta ennustet-
tavuudesta. Jotta sopeutuminen nopeisiin muutoksiin olisi mahdollista, yritykset pyrkivit mak-

simoimaan kaikinpuolista joustavuutta. Henkil6stomaiiriin liittyvien joustojen avulla yrityksen



pitdisi pystyd sopeuttamaan henkil6stomaarit siten, ettd yllattaviin kuten myo6s toistuviin vaih-
teluihin pystytddn reagoimaan nopeasti. Henkil6ston osaamisen ja kiytettdvyyden pitdisi olla
niin monipuolista ja laaja-alaista, ettd tyontekijoitd voitaisiin tarpeen mukaan sijoittaa muuttu-
viin ja erilaisiin tehtaviin. TyOpanosta pitiisi pystya keskittimain joustavasti ajankohtiin, jol-
loin sille on tarvetta ja vihentdd, kun tarve on vihiisempad. Tétd voidaan toteuttaa tyGajan
liukumilla, ty6aikapankeilla, osa-aikatyolld tai tyohon tarvittaessa kutsuttavalla henkilostolla.

(Viitala 2009, 68.)

Henkilostokustannuksissa pitéisi joustaa molempiin suuntiin osaamisen, tuotannon volyymin
ja tuottavuuden vaihdellessa. Tyonteon maantieteellisessd joustavuudessa pystytidn paikasta
riippumatta tekemain esimerkiksi etityotd. Tallaisia mahdollisuuksia luovat erilaiset palvelu-
keskukset ja monet suuret palvelukeskukset on sijoitettukin Pohjois-Suomeen, koska sielld on

tyovoiman saanti ja pysyvyys helpompaa. (Viitala 2009, 68.)

Viitalan nikemykset henkilstéjohtamisen joustavuuksista ovat nykypiaivini jarkeviad. Sesonki-
vaihtelut on hyvi ottaa huomioon henkil6stomaarissa, koska tyonantajilla ei valttamattd kan-
nata taloudellisesti pitdd turhaan kokoaikaisia tyontekijoitd. Toisaalta kuitenkin kokoaikaiset ja

pitkdaikaiset tyontekijit ovat sitoutuneet hyvin tyéhonsa, joka lisdid my6s tuottavuutta.

Henkil6stévoimavarojen johtaminen Kainuun sotessa

Kainuun sote ty6nantajana haluaa pitda huolta henkilostosta joustavalla ja oikeudenmubkaisella
henkiléstopolititkalla, kannustavalla palkkauksella ja tyokykyisyydesta huolehtimalla. Esimies-
ten tehtdvina on huolehtia, ettd jokainen tyontekijd tietdd ja ymmirtda, mikd hinen tyonsi

merkitys on kuntayhtymalle. (Kainuun sote 2012.)

Laaja-alainen henkil6ston osaaminen tuo yritykselle lisdarvoa. Tyontekijéiden osatessa useam-
pia osa-alueita tyOssddn tyonteko ei pysihdy, jos joku sairastuu tai esimerkiksi avainhenkilé
lihtee pois tyopaikasta. Ty6aikajoustot tuovat yritykselle lisdaarvoa, koska liukuvissa tyGajoissa
jokainen voi oman eliminsa mukaan suunnitella tyGaikansa, mika lisia mielekkyyttid ja tehok-
kuutta tyossd. Tyohon kutsutut tyontekijat sadstiavit henkilstéresursseja yritykseltd, mutta tal-

laiseen tyohon voi olla vaikea saada koulutettua ja pitevid tyontekijoita.



Kainuun sotessa on kayt6ssa liukuva tyGaika sellaisissa toimissa missd sen on mahdollista, ku-
ten monissa toimistotehtivissd. Ty6aika on klo 7.00—19.00 vililld. T6ihin pitaa tulla viimeis-
tadn klo 9 ja toistd voi lahted aikaisintaan klo 15. Ruokatunti kestdd vihintdan puolituntia, ja
se vihennetdan automaattisesti tyoajasta. Ylimenevi aika vihennetddn tyajasta sen perus-
teella, mitd aika ylittyy. Ruokatunti on pidettivi klo 10.00-13.00 viliseni aikana. Nami joustot

tuovat tybhon mielekkyytta, kun voi tyoskennelld oman aikataulunsa mukaisesti.

Monissa yrityksissd voisi olla mahdollista kayttdad etityotd, koska tyot tehddin monissa pai-
koissa tietokoneen avulla ja nykypdivini tietoliilkenneyhteydet ovat hyvit. Taman ansiosta
tyontekijd voi tehdd tyonsa fyysisesti muualla kuin tietyssd paikassa. Maantieteellinen jousta-
vuus on helppoa palvelukeskuksissa, joissa tyoskennelldan asiakkaiden kanssa puhelimen tai
tietokoneen vilitykselld, jolloin ei ole vilid, missa asiakaspalvelija fyysisesti on. My6s monet
virastot ja pankit kayttivit titd menetelmaa keskittimalld palvelut palvelupuhelimiin ja vihen-

tamalld konttorien aukioloaikoja.

Kainuun soten tyontekijéilld on my6s mahdollista tyGskennelld etind. Tama mahdollisuus on
ammateissa, joissa ei tarvitse olla jatkuvasti asiakkaiden kanssa tekemisissd, kuten esimerkiksi
toimihenkil6t, jotka tekevit toimistotyotd. Etity6td voi yleensd tehdd yhden pidivin kuukau-

dessa.

Nykypdivina uusien taitojen ja toimintatapojen opettelu on arkipéivai ja tyéelimassa tapahtu-
vat muutokset edellyttivit henkilostoltd entistd enemmin. Tama luo haasteita ja taitovaati-
muksia henkildstdammattilaisille ja organisaation johdolle seki esimiehille. Organisaation kes-
keinen menestyksen tekija on osaava henkilOst6 riippumatta siitd, mitd se tekee tai tuottaa.
Strategisen henkilostovoimavarojen johtamisen ajatuksena on, ettd organisaatiossa on oltava
riittdvd, osaava ja motivoitunut henkilstd, joka voi toteuttaa organisaation strategiaa. (Hon-

kaniemi ym. 2007, 16.)

Suurimmassa osassa organisaatioissa on toimivat kaytinnot henkilostovoimavarojen osalta.
Tillaisissa organisaatioissa myos johdon ja esimiesten osaaminen on keskeiselld sijalla, jolloin
henkil6stosuunnitteluun ja rekrytointiin liittyvat asiat ovat hallinnassa. Toisaalta on my6s or-
ganisaatioita, joissa henkilost6johtamiseen ja -suunnitteluun ei panosteta erityisen paljon.
Yleensi timi johtuu organisaation pienuudesta tai siitd, ettd organisaatioissa ei ole vield ha-

vahduttu asian tirkeyteen. (Honkaniemi ym. 2007, 16.)



Kuntien on vision perusteella hahmoteltava, mikd on tavoitteellinen ydinosaaminen, ja mitd
osaamista hankitaan muilta. Keskeisid toimintoja henkil6st6johtamisessa ovat rekrytointi, va-
linta, perehdyttiminen, kehittiminen, urasuunnittelu ja ty6suorituksen arviointi. (Kaartinen

2011, 6.)

Henkilostéjohtamisen nikokulmasta osaamisen ennakointi sisdltdd henkilostosuunnittelun,
rekrytoinnin kehittdmis- ja palvelustrategioiden pohjalta. Kunta-alalla henkil6stévoimavarojen
ennakointia analysoidaan elikkeelle siirtymisestd ja muusta litkkuvuudesta. Analysointia teh-
dddn tydmarkkinoiden muutoksesta ja rekrytointimahdollisuuksista seka yksilollisistd kehitta-

missuunnitelmista ja urakehityksistd organisaation sisilla. (Kaartinen 2011, 7.)

Kainuun soten esimiestyOssd ja johtamisessa korostuvat tulevaisuudessa entistdi enemmin
suunnitelmallisuus, kustannustehokkuus ja henkiléstévoimavarojen johtaminen. Henkil6sto-
voimavarojen johtamisessa on huomioitava, ettd kuntayhtymin vakansseihin tehddin muu-
toksia hallitusti. Vakanssien poistot, lisiykset ja niissd tapahtuvat muutokset on oltava suunni-

telmallisia ja toteutettava ohjeiden mukaisesti. (Kainuun sote_2. 2013.)

Henkilopoistuman on oltava mahdollisimman hallittua. Henkilostorakenteessa ja tehtivien
uudelleenjirjestelyssa on huomioitava ennakoivasti henkiloston siirtyminen elikkeelle tai toi-
sen tyOnantajan palvelukseen. Vapautuvien vakanssien osalta tehddin tarveharkinta uudelleen-

tayttimisen osalta. (Kainuun sote_2. 2013.)

Kuntayhtymin rekrytoinnin on oltava oikea-aikaista ja tarpeellista. Tehtavastad poistuvan ja
uuden aloittavan osalta pitda valttda paallekkiisyyksid. Palveluksen aloittaminen pitda ajoittaa
mahdollisimman tarkoituksenmukaiseen aikaan. Kainuun soten henkiléston palvelussuhteissa
tapahtuvat muutokset huomioidaan ja tehddin jarkevasti. Palvelussuhteen luonteen muutos

ennakoidaan ja muutokset toteutetaan hallitusti. (Kainuun sote_2. 2013.)

2.2 Osaamisen suunnittelu ja kehittiminen
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Osaamisen ennakointi menee kasi kidessd hankinta- ja kehittimissuunnitelman kanssa, mika
on edellytys litketoiminnalle. Sen perusteella voidaan ennakoida, millaista osaamista yrityks-
sessd tarvitaan tulevaisuudessa. Kuviossa 2. Viitala on kuvannut osaamisen ennakointia seu-

raavasti.

MUUTOKSET NYKYISEEN

ENNAKODNTI S

. Ostetaan toiminta

I/ , Hﬂ Ulkoa hankittu . Alihankitaan

Rekrytoidaan

osaaminen . Verkostoidutaan
e
Y
Liiketoimintastrate- Kelvottomalsi ‘:l> Luovutazn
gian ja tavoitteiden jadvi /uudistettava
toteuttamiseen osaaminen
tarvittava osaaminen
esim. 3 vuoden e
janteelld
Kehitettiva
<::| OS2ANNNEN
N
T
Olemassa oleva
<:::> Ekdvttokelpoinen
w Osaaminen
—

Kuvio 2. Osaamisen ennakointi (Viitala 2009, 77.)

Osaamisen ennakoinnissa otetaan kantaa, millaista osaamista litketoimintasuunnitelmat edel-
lyttidvit tulevaisuudessa. Siind otetaan my6s kantaa sithen mitd osaamista joudutaan poista-

maan, hankkimaan lisdi, kehittimain tai uudistamaan. (Viitala 2009, 77.)

Osaamisen johtaminen on systemaattista johtamisty6ta, jolla turvataan yrityksen tavoitteiden
ja paamairien edellyttimad osaamista nyt ja tulevaisuudessa. Johtamisen suunnittelussa osaa-
minen ja sen kehittiminen ovat keskeisid asioita, mutta my6s yhteiset tavoitteet ja niiden saa-
vuttaminen ovat tarkeitd asioita. (Viitala 2009, 68.) Osaamisen johtamisessa mairitellidn myos
ydinosaamiset, jotka luovat lisdarvoa asiakkaalle ja luovat merkittavaa kilpailuetua yritykselle.
Niiden ydinosaamisalueiden mairittely on haastavaa, kun sitd tehdddn ensimmiisen kerran.
Prosessissa joudutaan pohtimaan syvillisesti organisaation osaamista ja sen merkitystd kilpai-
lutekijand. Osaamisen johtaminen tarkoittaa tyoskentelyd monella tasolla samanaikaisesti. (Sy-

didnmaalakka 2002, 145.)
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Osaamisen kehittimisessa taytyy asettaa asioita tirkeysjirjestykseen, on tehtiva valintoja ja va-
rattava kehittimiselle aikaa ja voimavaroja. Karkeasti luokitellen yritys voi lisitd ja varmistaa
osaamista siten, ettd olemassa olevaa arvokasta osaamista sitoutetaan ja osaamista kehitetdan.
Osaamista voidaan kehittdd my6s ostamalla yritys tai sen osa, jossa on tarvittavaa osaamista.
Rekrytoidaan uusia osaajia yrityksen palvelukseen tai lainataan osaamista eli ostetaan palvelut
yrityksilta, joilla on tarvittavaa osaamista, seka siirretdan tarpeettomaksi kayvia tai vanhentu-

nutta osaamista pois yrityksestd. (Viitala 2009, 184.)

Henkil6ston osaamisen kehittiminen kokonaisuutena on tirked, mutta erityinen osa on ylim-
min johdon kehittiminen. Se poikkeaa muun henkiléston kehittimisesta siten, ettd johto on
keskeinen osa organisaation johtamisprosessin kehittamista. Kun yritys panostaa ylimmin joh-
don kehittimiseen, se panostaa oman johtamisjirjestelman kehittimiseen. (Kauhanen 2009,

157)

Yhtena toimintaperiaatteena yritysten osaamisen johtamisen strategioissa on yleensi osaami-
sen kehittiminen ja uudistaminen. Osaamisen kehittiminen on tuottavuuteen ja tuloksellisuu-
teen vaikuttava tekija. Osaamisen kehittimisen suunnittelussa pyritdan haluun kehittya. Pyrki-
myksid voivat olla esimerkiksi tavoiteltava osaamistaso, jolloin tehddin suunnitelmia tavoittei-
den saavuttamiseksi ja mairitellidn kehittimistoimintaan osallistujat. Suunnittelussa otetaan

huomioon kehittimisen aikataulu, tuloksien seuranta ja tarvittavat resurssit. (Viitala 2009, 185.)

Osaamisen kehittiminen kunta-alalla

Kunnallisen osaamisen kehittimisen tavoitteena on tyéelaman laadun parantaminen yhti aikaa
palvelutuotannon tuloksellisuuden parantamisen kanssa. Henkilosto kehittimisen tavoitteena
on parantaa sitd osaamista, jota tarvitaan kunnan palvelutuotannossa. Osaamisen kehittimi-
seen kuuluu henkilokohtainen ja tiimin koulutus ja kehitysty6. Henkiloston urakehitykset kuu-
luvat my6s kehittamiseen. Silla tarkoitetaan sekid etenemistd uralla ettd tehtivien laajentumista
ja asiantuntijuuden kehittimistd nykyisessa tyossa. (Kuntatyonantajat 2008.)

Yleensd suunnitelmat laaditaan yrityksen eri yksikdissda osana normaalia vuosisuunnittelua. Esi-
miehet keskustelevat henkil6stonsi kanssa seuraavan vuoden osaamisen kehittdmisen paino-

pistealueista ja sen jilkeen jokaisen kanssa henkilokohtaisesti. Suurissa yrityksissd ndmi tiedot



12

kootaan henkil6stbammattilaisille, jotka koordinoivat tarpeen mukaan useampia henkil6st6-
ryhmid tai koko henkil6stéd koskevia kehittimisohjelmia ja muita mahdollisuuksia osaamisen

kehittimiselle. (Viitala 2009, 186.)

Osaamisen kehittimisen yksil6llisid muotoja ovat esimerkiksi

- perehdyttiminen, jonka tavoitteena on auttaa tehtivdin tuleva uusi henkilé mahdolli-
simman nopeasti padsemain kiinni tehokkaaseen tyéntekoon

- sijaisuuksien hoito, joka turvaa toiminnan sujuvuuden ja kehittda, levittid ja uudistaa
osaamista

- ristiinkoulutus, joka lisda organisaation joustavuutta ja parantaa tyon tuottavuutta

- mentorointi, jossa kokeneempi henkil6 tukee vihemmain kokenutta

- tyonohjaus, jonka tavoitteena on kehittda tyotapoja ja vahvistaa ammattitaitoa. (Viitala

2009, 192 - 193.)

Tyon ulkopuolista osaamisen kehittimismuotoja ovat esimerkiksi koulutus ja omaehtoinen
oppiminen. Ryhmaitason osaamisen kehittimistd ovat kehittimisprojektit, tiimityoskentely ja
palaverit. (Viitala 2009, 194 - 198.) Muita kehittimismuotoja ovat perehdyttiminen, mento-
rointi ja tutorointi, tyo -ja henkilokierto. Osaamisen kehittimiselld tulee olla selvini tavoit-
teena saada aikaan sellaista osaamisen kehittymistd, ettd se nikyy toiminnan tehostumisena ja
laadun kehittymisenid seka yrityksen menestymisen edellytysten ja kannattavuuden paranemi-

sena. (Viitala 2009, 201., Kuntayonantajat 2008.)

Osaamisen kartoittaminen ja mittaaminen ovat tirkeitd tietopadaoman kehittdmisessa. Jokai-
sella eri toimijalla on tehtivinsa asiassa. Toimijat voidaan ryhmitelld organisaation koon ja
litketoiminnan mukaan eri tavoin. Kauhanen on kisitellyt ndiden eri toimijoiden rooleja osaa-

misen kehittamisesta kuviossa 3.
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Johto * Innostaminen

* Visio

* Nikemys tulevaisuuden osaamistarpeesta
* Entisen toimintatavan kyseenalaistaminen

Esimiehet * Osaamistavoitteet tiimeille ja yksilille
*  Kehittymismahdollisuuksien luominen
* Entisen toimintatavan kyseenlaistaminen

Tyotoverit * Toisilta oppiminen
* Tiedonja kokemusten jakaminen
*  Yhdessitekeminen
*  Erilaisten ndkemysten salliminen

Henkilé itse *  Oppiminen
* Itseohjautuvuus
* Pitkdjanteisyys

* Rohkeus kyseenalaistaa ja muuttaa entisid kdytintoid

HR(D) * Osaamiskartoitus
*  Kehittimismenetelmien ja kehitysmahdollisuuksien tarjoaminen

Kuvio 3. Roolit osaamisen kehittimisessa (Kauhanen 2009, 157.)

Kunnan palvelutuotannossa henkil6stén kehittimisen tavoitteena on turvata osaaminen, jota
tarvitaan kunnan palvelutuotannossa. Henkilostokoulutus on osa strategista henkil6st6johta-
mista. (Kuntatyonantajat). Palvelutuotannon muutokset, asiakaslaht6isyys, prosessien johta-
minen ja hallinnan vaatimus, ohjausjirjestelmin muutos ja verkosto- ja tietoyhteiskunnan ke-

hitys vaikuttavat kuntien henkil6ston osaamisvaatimuksiin. (Kaartinen 2011, 6.)

Kuntayhtymien ja kuntien henkil6stétyon tehtdvind on koko henkilstdd ja johtoa koskevien
kehittimissuunnitelmien laatiminen. Tavoitteena on turvata osaaminen, jota tarvitaan kuntien
jarjestimissd palveluissa. Henkil6kohtaiset tavoitteet sovitaan yleensd koko henkil6st6a kos-

kevien suunnitelmien lisaksi. (Kaartinen 2011, 8.)

Kainuun sotessa osaamisen kehittiminen on osa henkilstOstrategiaa. Henkil6ston hyvilld
osaamisella pystytddn turvaamaan toiminnan sujuvuus, laatu ja tavoitteiden saavuttaminen.
Organisaation perusta on osaava henkilosto. Kainuun sotessa osaamisen kehittimissuunnitel-

mat tehdddn vuosittain. Kehittimissuunnitelman avulla pystytddn varmistamaan, ettd tyoyk-
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sikk6 kykenee toteuttamaan tehtidvinsi hyvin seka lyhyelld ettd pitkalld aikavililld. Suunnitel-
mat ovat my6s esimiehien osaamisen johtamisen tyokalu. Niiden suunnitelmien pohjalta ra-

kennetaan tiydennyskoulutusohjelma. (Kaima 2013.)

Osaamisen kehittimisen keskeinen tyokalu Kainuun sotessa ovat my6s tiydennyskoulutukset.
Taydennyskoulutukset liittyvat aina kiintedsti virka- tai tyotehtdviin ja niiden kehittimiseen.
Tdydennyskoulutukset jakautuvat sisdisiin ja ulkoisiin koulutuksiin. Sisdiset koulutukset ovat
keskitetysti suunnitellut koulutukset ja yksikéiden koulutukset. Ulkoisia koulutuksia ovat
muun organisaation tarjoamia koulutuksia. Kainuun sote jirjestaa erilaisia koulutuksia luku-
kaudessa n. 50 kpl. Koulutukset ovat useimmiten lyhytkoulutuksia, mutta joukossa on my6s

pidempikestoisia koulutuksia. (Kaima 2013.)

Kainuun soten osaamisen johtamiseen kuuluvat myos kehityskeskustelut. Kehityskeskuste-
luilla varmistetaan ja ennakoidaan tyoyhteison ja tyontekijan oikeanlainen osaaminen. Kehi-

tyskeskustelut kdyddin tyontekijin ja ldhiesimiehen kesken vuosittain. (Kaima 2013.)

2.3 Henkil6stosuunnittelu organisaatiossa

Henkilstosuunnittelulla tarkastellaan tyévoiman kysyntii ja tarjontaa organisaation nikékul-
masta. Sen tarkoitus on, ettd organisaatiolla olisi lyhyelld ja pitkalld aikavalilla oikea méari oi-
keanlaista henkilostod oikeassa paikassa ja tarkoituksenmukaisin kustannuksin. Henkilosto-
suunnittelulla tarkoitetaan pitkin ja lyhyen aikavilin henkil6ston mairin rakenteen ja laadun
muutosten ennakointia, sekd naihin liittyvaa kustannussuunnittelua ja tiedon valittamista rek-
rytoinnista ja kehittimisestd siitd vastaaville henkil6ille. Henkil6stésuunnittelun lihtokohta on
litketoiminnan strateginen suunnittelu ja sithen liittyvat tavoitteet ja tarpeet. (Viitala 2005, 233,

Kauhanen 2009, 62.)

Henkil6stosuunnitteluun kuluu organisaatiossa kaikkien niiden vaihtoehtojen pohtiminen, joi-
den avulla saadaan oikea ja riittivd osaaminen seki oikein resursoitu henkil6std. Henkil6sto-
suunnittelussa tavoitteena on tarkastella organisaation nakokulmasta oikeanlaisen osaamisen

olemista oikeaan aikaan. (Osterberg 2005, 21.)
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Henkilostosuunnittelulla siis ennakoidaan tulevaisuutta ja varaudutaan sithen. Silld varmiste-
taan myos, ettd yrityksen litketoiminnalla on my6s tulevaisuudessa tarpeeksi tekijoitd, jotka
osaavat tyonsa ja ovat motivoituneita seka voivat hyvin. Henkilostosuunnittelulla varmistetaan
my0s yrityksen jatkuva kehittyminen ja uudistuminen. Henkilostosuunnittelulla huolehditaan
litketoiminnan edellyttimin tyGvoiman mairistd ja rakenteesta, turvataan riittdva osaaminen
yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi, ennakoidaan ja sididellidn henkiléstokustannuksia ja
madritelldidn keinoja, joilla henkil6stévoimavaroja muodostetaan, vaalitaan ja johdetaan. (Vii-
tala 2009, 50.). Henkil6stésuunnitteluun liittyy siis henkiloston vihentdminen, lisidminen ja
litkuttaminen yrityksen tavoitteiden toteuttamiseksi. Siind pohditaan tarvitaanko irtisanomisia
tai tarvitaanko lisdd vakituista ty6voimaa. Pohdintaan kuuluu my6s méiriaikaisten, osa-aikais-

ten tai vuokratyévoiman kiyttiminen. (Osterberg 2005, 22.)

Henkil6stésuunnittelu kuuluu henkil6stéhallinnon toimintoihin, Kun henkildstbasiat otetaan
mukaan yrityksen strategiseen suunnitteluun, niin pitkin aikavilin henkil6stésuunnittelusta tu-
lee strategista henkil6stésuunnittelua. Silld pyritidn varmistamaan, ettd yritykselld on tulevan
toiminnan edellyttimi henkil6sté sekd mairin ettd laadun osalta. (Laukkanen, Vanhala 2002,

325.)

Rationalistisessa henkilostosuunnittelussa ldhtokohtina ovat yrityksen strategia ja paamairit,
joista riippuvat yrityksen tulevaisuuden toimintatavat ja kdytinnon ratkaisut. Ensin tiytyy ar-
vioida nykyiset henkiléstévoimavarat, kuten maird, osaaminen, rakenne ja ennakoitu pois-
tuma. Sen jilkeen mairitelldan, mika osa nykyisestd henkilOstOsta ja osaamisesta on kaytetta-

vissa strategian toteuttamisen aikajaksolla. (Viitala 2009, 52.)

Kolmanneksi pita arvioida tarvitaanko uutta osaamista ja paljonko uutta tydvoimaa tarvitaan.
Viimeiseksi médritellidn miten nima osaamisen ja henkil6ston lisdystarpeet hoidetaan. Kuvi-

ossa 3. on esitetty rationaalisen henkil6stosuunnittelun kulku. (Viitala 2009, 53.)
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Tutkiminen ja Ulkoiset Sisdiset Organisaation [rityksen
arviointi tyémarkkinat tyomarkkinat tilan arviointi strategia
KAYTETTAVISSA bov / )
B —> OLEVA HENKILOSTO HENKILOSTOTARVE
laatiminen Epitasapaino (miirillinen/laadullinen)
v

i X Rekrytointi, vihentiminen, organisaation rakenteen ja tyénkuvien kehittiminen,
Suunnittelu ja i . . . . . - . ..
>  palkitsemisjirjestelmin kehittiminen, suoriutumisen seuranta, hyvinvoinnista

resursointi .. . . .
huolehtiminen, kehittiminen jne.
Toteuttaminen N Henkilsstokiytinnét ja henkiléstévoimavarojen johtamisen toimenpiteet.
Ja arviointi Seuranta ja kehittimistoimenpiteet

Palaute

Kuvio 3. Henkil6stosuunnittelun kulku. (Viitala 2009, 54.)

Henkilostosuunnittelu voidaan siis jakaa karkeisiin suunnitelmiin, jolloin padvaihtoehtoina
ovat rekrytointi, henkildstovoimavarojen siilyttiminen nykyisessd muodossa tai henkiléston
vihentiminen. Hienojakoiset suunnitelmat ovat rekrytointiin, ura- ja seuraajasuunnitteluun,
kehittimiseen, palkitsemiseen, vaithtuvuuteen ja elakoitymiseen liittyvid asioita. (Viitala 2009,

52.)

Henkilstosuunnittelu on usein yksi laiminlyédyimpid alueita henkiléstéjohtamisen alueella.
Suunnittelun kohteena ovat yleensé tulevaisuuden aikomukset markkinoilla, kuten uudet pal-
velut tai tuotteet sekd kohderyhmit, investoinnit koneisiin ja laitteisiin ja muut tuotannolliset
jarjestelyt, mutta usein henkil6sto, joka ndiden toimintojen toteuttamiseen tarvitaan, jdd usein
suunnittelun ulkopuolelle. Yleensi pidetidn itsestddn selvyytend, ettd 1oydetddn osaava ja mo-
tivoitunut henkil6sté tekemidin niméd muutokset. Monella alalla on alkamassa elakoitymisaalto
ja alalle tulevien uusien ammattilaisten viheneminen muuttaa tilannetta olennaisesti atkaisem-

masta. (Viitala 2005, 233.)

Henkilostosuunnittelua tarvitaan jokaisessa yrityksessa riippumatta sen koosta. Pienissa yrityk-
sissd henkil6stésuunnittelua voidaan hoitaa toimitusjohtajan toimesta, mutta keskisuurissa ja
suurissa yrityksissé tarvitaan tietojirjestelmia henkilostosuunnittelun tueksi. Henkilostoasian-
tuntijan tehtavd on huolehtia henkil6stosuunnitteluun liittyvista tiedon keradmisesta ja tarvit-

tavan tiedon raportoinnista. (Osterberg 2005, 22.)
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Henkilostosuunnittelun pitdisi siis liittya kiintedsti yrityksen toiminnan suunnitteluun. Siina pi-
taisi ennakoida kolme padasiaa: henkil6ston osaaminen, henkil6ston maara, henkiloston sijoit-
tuminen ja kohdentuminen prosesseihin, yksikéihin jne. Henkil6stosuunnittelu tuottaa tietoa
rekrytointitarpeesta, siséisisté siirroista, ulkopuolelta hankkimisista, tehtivien uudelleen jirjes-
timisestd, tehtdvien osittamisesta tai yhdistimisestd, sijais- ja varamiessuunnitelmasta, seuraa-

jasuunnitelmasta seké kehittdmis- ja urasuunnitelmista. (Viitala 2005, 234.)

Henkil6stosuunnittelun pdavastuu on jokaisella esimiehelld oman vastuualueensa osalta. He
tietdvit parhaiten toiminnan edellyttimasta osaamisesta ja ryhminsd henkildiden osaamisesta,
suunnitelmista ja tilanteista. Esimiehilld on myds nidkemys vastuualueensa tuotannollisen toi-
minnan kehityksestd. Esimiehen tehtivd on vilittad tietoja henkilostosuunnittelua koordinoi-
valle henkil6ille. Johdon tehtiva on vilittda esimiehille ja operatiivisesta toiminnasta vastaaville
tieto yrityksen strategisen suunnitelman linjasta ja kehyksista. (Viitala 2005, 235.)

Yritykset ovat hyvin varovaisia arvioidessaan henkilostotarvettaan. Tama johtuu esimerkiksi
ty6lainsdddinnon jaykkyydestd, mikd markkinoiden dkillisesti muuttuessa voi hidastaa henki-
16ston vihentimisti. MyOs epaonnistuneiden henkilévalintojen seuraukset ovat hankalia, jos
selkeitd perusteluja el irtisanomiselle ole. Yrityksilld ei ole tarpeeksi hyvid keinoja varmistaa,
ettd henkil6ston osaaminen ja maara joka hetki parhaalla mahdollisella tavalla vastaa toiminta-

astetta. (Viitala 2005, 235.)

Yrityksen on pystyttdvi siis tuottamaan ennusteita tulevan tyévoiman tarpeesta. Tamin lisaksi
yritykselld on oltava kisitys ulkoisesta ja sisdisestd tydvoiman tarjonnasta. Jos alalla on pulaa
osaavasta tyOvoimasta, niin henkiléstésuunnittelun tiytyy olla ennakoivampaa huomattavasti

enemmin kuin alalla, jossa tarjontaa on paljon. (Osterberg 2005, 22.)

Henkilstosuunnittelulle ovat tuoneet uusia haasteita my6s ikdrakenteen nopeat muutokset.
Joissakin yrityksissa, joissa tyosuhteet ovat pitkid, tydvoima on saatettu palkata padsadntoisesti
1970-luvulla. Vaihtuvuuden ollessa pieni ja teknologian kehityksen my6ta tai muista syistd uu-
den ty6voiman tarve on ollut vihdisti, jolloin ikdrakenne on vinoutunut ja painopiste on ika-
haitarin ylapadssa. Talloin elakkeelle ldhtijoiden aalto saattaa viedd suuren osan tyOvoimasta ja

osaamisesta. (Viitala 2005, 237.)
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Yritysten henkilostosuunnittelussa kiytetddn apuna henkilostotietojirjestelmid. Osaamisen
johtamisen tarpeet korostavat sellaisten henkil6stérekistereiden merkitysti, joiden varassa voi-
daan selvittdd poistuvan osaamisen ja uuden tarvittavan osaamisen mairai, sijoittaa osaajia
tehokkaasti sinne missd on tarvetta ja 10ytda tarvittavaa osaamista ja kehittdd osaamista. (Viitala

2005, 238.)

2.4 Henkil6stosuunnittelu julkisella sektorilla

Julkisella sektorilla suunnitellaan tulevaa annetuilla taloudellisilla ja henkisilli voimavaroilla.
Kysynti ei madirittele palvelun tarjontaa eikd annettuja voimavaroja, kuten yksityiselld sekto-
rilla. Tehtyjen suunnitelmien pohjalta maaritellidn henkilostotarve, mitd milloinkin tarvitaan.
Henkilostén vaihtuvuuden arviointi on vaikeampaa elikkeellesiirtymisissd ja sairauspoissa-
oloissa. Nami tekijat voivat hyvinkin nopeasti muuttua suuntaan tai toiseen organisaatiosta

riippuvista tai riippumattomista syista. (Kauhanen 2009, 62.)

Kunnan henkilostosuunnittelun ja hankinnan pitéisi liittya henkilostostrategiaan. Henkil6st6-
suunnitelman tulisi mitoittaa henkiléston mairid, rakenne ja laatu siten, ettd se vastaa organi-
saation tarpeita. Sithen kuuluu olennaisesti my6s henkiléstoresurssien kiyton suunnittelu.
Kuntasektorin kilpailukyky tyomarkkinoilla vaikuttaa osaavan henkiloston hankintaan ja pita-
miseen. Suurten ikdluokkien jaddessi elikkeelle kilpailu osaavasta ty6voimasta kasvaa. Ty6voi-
masta kilpaillaan my6s ulkomaiden kanssa, joten jatkossa ty6voiman hankintastrategiat taytyy

nihdi yhi useammin valtioiden rajat ylittdvina asiana. (Oulasvirta, Brainnkarr, 2001, 96.)

Julkissektorin ja muiden suurten ja keskisuurten yritysten tiedon pitdd olla tavalla tai toisella
useamman henkilén kiytettivissd. Toisinaan sithen riittivit palkkahallinnon tiedostojen tar-
joamat tiedot, mutta suurissa organisaatioissa tiedon hallinnan edellytys on keskitetty tieto-
kanta, josta voidaan tarpeen mukaan hankkia johdon ja esimiesten tarvitsemat raportit (Kau-
hanen 2009, 62.). Kainuun sotessa on olemassa tietojirjestelmia, joista 10ytyy henkil6ston pe-
rustiedot, koulutustiedot, palkanlaskentatiedot ja vakanssitiedot, niista tietojarjestelmistd on

mahdollista esimicehilld hakea tietoja, joita he tarvitsevat.
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Organisaation strategiaan ja toimintaan nyt ja tulevaisuudessa perustuva henkilostosuunnittelu
vol kisittdd laajimmillaan mm. tulevan henkilostotarpeen mairittelyn, henkiléston poistu-
maennusteet, tyopaikan alueellisen sijainnin, henkil6iden sijoittamisen organisaation tehtaviin
sekd henkil6ston osaamisen siirron ja kehittimisen. Suunnittelu voi kisittid myos urasuunnit-
telun, henkil6ston hyvinvoinnista huolehtimisen, palkitsemisen ja kannustamismenettelyt seka

henkil6ston ettd toiminnan arvioinnin. (Lehtonen ym. 2005, 34.)

Jokainen organisaatio ja sen johtamiskdytinnot ratkaisevat itse, millaisia asioita he henkil6sto-
suunnittelussa painottavat. Painotukseen vaikuttavat organisaation erilaiset tehtivit seka tule-
vaisuuden toimintojen ja tehtidvien muutospaineet. Sithen vaikuttavat my6s nykyiset osaamis-
ja henkil6storakenteet. Organisaation on tiedettdva, mikd sen perustehtivd on nyt ja lahitule-

vaisuudessa, jotta henkil6stosuunnitelma voidaan toteuttaa. (Lehtonen ym. 2005, 34.)

2.5 Henkil6stosuunnitelma organisaatiossa

Henkildstosuunnitelmaa tehtdessd on otettava huomioon ennakoitavat, organisaation toimin-
nassa tapahtuvat muutokset, joilla on henkil6ston rakennetta, mairaa tai ammatillista osaa-
mista koskevaa merkitysta. Siind tulee tulla esille ainakin yrityksen henkilostorakenne ja maara
sekd arvio niiden kehittymisestd, periaatteet erilaisten tydsuhdemuotojen kaytosti, arvio tyon-
tekijoiden ammatillisesta osaamisesta sekd ammatillisen osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista

muutoksista. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissd 2007.)

Henkil6stosuunnitelma on tyokalu, jolla henkilstéjohtamisen kentalld suunnistetaan lyhyelld
aikavililld henkilOstOstrategian periaatteiden ja linjausten mukaisesti. Henkildstosuunnitelman
tehtiva on varmistaa, ettd yrityksen toimintaan on kaytettivissa tarpeeksi tyOvoimaa ja osaa-
mista. Suunnitelmaan laitetaan osaamisen- ja kehittimisen tarpeet, mahdolliset lisdykset ja kei-
not, joilla asiat hoidetaan. Siind maaritellidn my6s hyvinvointia ja osaamisen kehittimistd tu-
kevat toimenpiteet. Yleensa henkiléstosuunnitelmassa eritellidn myos kustannukset, kuten
hankintakustannukset, palkkakustannukset, kehittimiseen ja hyvinvointiin liittyvit kustannuk-
set sekd muut kustannukset. Suunnitelmia voidaan tehdd myos ty6td koskevista muutoksista

ja organisaation kehittimistoimenpiteista. (Viitala 2009, 70.)
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Henkilostosuunnitelman lihtokohtina tarpeen mairittelyssid on henkilosto, nykytilaa kuvaavat
tiedot, kuten yrityksen ty6tehtdvid koskevat tiedot ja tuleva kehitys. Nykyistd tietoa ovat my0s
esimerkiksi henkilostomaaria yksikoittdin ja tehtivittdin koskevat tiedot, osaaminen ja aiempi
osaamisen kehittiminen, ty6kokemus, urahistoria, urasuunnitelmat, tyésuhteiden kesto, eldk-
keelle siirtymiset, muu vaithtuvuus, poissaolot jne. Huomiota tiytyy kiinnittda erityisesti ikdan-
tyvien tyontekijoiden erityistarpeisiin ja keinoihin ja mahdollisuuksiin, joilla tyontekijit voivat

tasapainottaa tyotd ja perhe-elaimai. (Viitala 2009, 71. Ty6- ja elinkeinoministerié 2013.)

Yrityksen tyotehtdvid koskevat tiedot voivat olla tyétehtivien sijoittuminen organisaation si-
silld, tehtivikuvaukset, tehtdvien vastuualue ja sisélto, tyoaika, taidot ja ominaisuudet jne. (Vii-
tala 2009, 71). Tulevaa kehitystd ovat yrityksen, markkinoiden ja toimialan tulevaisuutta kos-
kevat tiedot, yrityksen strategia ja tavoitteet sekd niiden vaikutukset henkil6stévoimavaroihin.
Tulevaa kehitystd ovat my0s teknologiset, lainsdddannolliset muutokset ja niiden vaikutus tyo-

voimatarpeeseen ja tyévoimamarkkinoiden tilanne ja tyvoiman tarjonta. (Viitala 2009, 71.)

Henkilgstdsuunnitelman laatiminen Kainuun sotessa

Kainuun soten henkildostosuunnitelma on enemman maarallinen kuin laadullinen. Siina ote-
taan huomioon henkilostomuutokset vuosille 2013 - 2016. Suunnitelmassa arvioidaan elik-
keelle jadvien midri ja henkilOstotarve poistumien tilalle. Siind arvioidaan my6s palvelutarpeen

muutos seuraaville vuosille.

Henkilostosuunnitelmasta jatettiin tarkoituksella pois laadullinen osuus, koska henkiléstopal-
veluiden eri yksikot tekevit laadulliset suunnitelmat eri toimialoista. TyShyvinvointi-yksikko
laatii henkil6stén hyvinvointisuunnitelmat ja Osaamisen kehittimisen -yksikké suunnittelee
osaamisen kehittimisen tarpeen kuntayhtymissi ja suunnittelee nididen tarpeiden pohjalta

koulutussuunnitelmat.

Henkilostotiedot ovat yleensa yrityksen tietorekistereissd, kuten henkil6rekisterissd, palkkahal-
linnon jarjestelmissa ja koulutusrekisterissa. Eri jirjestelmien tietoja joudutaan yleensd yhdis-
telemiin ja kerdamaan myos uutta tietoa, jotta henkilostésuunnitelma pystytdan toteuttamaan.

(Viitala 2009, 72.)
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Yrityksen henkilostosuunnitelma tehdadn vuosittain tilipaatokseen, joka on ns. vuosisuunni-
telma. Silloin yksil6iddan, millaisia henkil6stévoimavaroja organisaatiolla on seuraavan vuoden
aikana tavoitteiden toteuttamiseksi ja resurssien yllapitamiseksi. Siind yksiloiddan myos milld
toimenpiteilld henkil6ston méarid ja rakennetta sdadellddn, kuinka henkilostod kehitetidn ja
mitd muita henkil6stéd koskevia asioita suunnitellaan. Vuosittain tehtiva henkil6stosuunni-
telma toimii henkilostbammattilaisten ja esimiesten kompassina paivittiisessa tyossa. (Viitala
2009, 72.). Kainuun sote -kuntayhtymissa nyt tehtyd henkilostosuunnitelmaa tullaan paivitti-
mdin ja tarkistamaan vuosittain. Vuosittaiset henkildstosuunnitelmat tehdddn tulosyksikko-

kohtaisesti, ja ne laaditaan talousarviosuunnitteluun sitoen henkiléstpalveluiden johtamana.

Henkilostosuunnitelma voi olla my6s projektikohtainen henkiléstésuunnitelma, jolloin suun-
nittelu kohdistuu tiettyyn projektiin. Tallaista suunnitelmaa kaytetddn yrityksissa, joissa toi-

minta on projektimaista eli siind on selva alku ja loppu. (Viitala 2009, 72.)

Yhteistoimintalaki velvoittaa yritysten laatimaan henkildstosuunnitelman. Lakisditeinen hen-
kil6stésuunnitelma on henkiléstésuunnittelun vihimmaiisvelvoite. Sen mukaan yrityksen tay-
tyy esittad henkil6stolle yrityksen tuotanto- ja toimintanidkymiin perustuva, vihintian seuraa-
vaa vuotta koskeva henkilostésuunnitelma, sekd on my6s esiteltivd koulutussuunnitelma, jossa
on esitelty kehittimistoimenpiteet tyontekijéiden ammatillisen osaamisen yllapitimiseksi ja

edistaimiseksi. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissd 2007.)

Henkilostosuunnitelmassa pitdd ottaa huomioon sellaiset yritystoiminnan muutokset, jotka
ovat ennakoitavissa ja joilla on merkitystd henkiloston rakenteeseen, méddriin ja ammatilliseen
osaamiseen. Henkilostésuunnitelman on ainakin sisallettiva henkiloston rakenne ja maara,
sekd ndiden kehittyminen, tydsuhdemuodot, joita ovat osa-aikaiset ja méariaikaiset tyGsuhteet,
etityo ja tyontekijin mahdollisuus lyhentdd tyGaikaansa tai siirtyd osa-aikaelidkkeelle. Suunni-
telmassa arvioidaan henkil6ston osaaminen ja siina tapahtuvat muutokset seka vuosittaiset ke-
hittdmistavoitteet. Henkilostosuunnitelmassa pitdd olla myos edelld mainittujen asioiden seu-

raamis- ja arviointikdytannot. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007, Viitala 2009, 74.)

Henkilostosuunnittelu ja henkiléstésuunnitelma muodostuvat osasuunnitelmista, joita ovat
mm. henkil6stébudjetti, toimenkuvat, urasuunnitelmat, henkilostérakenteeseen liittyvit iké-,
koulutus-, ym. suunnitelmat, sijais- ja seuraajasuunnitelmat, henkilostén méirin muutokset ja

varahenkil6ston tarve. (Laukkanen, Vanhala 2002, 325.)
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Henkil6stésuunnitelman osa-alueet voivat olla asiakohtaisia suunnitelmia osastoittain, toimin-

noittain tai yksikoéittain. Osasuunnitelmia voivat olla

- ennakoitu ty6voiman hankintasuunnitelma, missia mairitelladn, minkalaista henkilos-
tod yritykseen tulisi hankkia suunnittelujaksolla

- sitouttamissuunnitelma, missid mairitellidn keinot, joilla hyvit osaajat pidetdin

- palkitsemissuunnitelma, missd paatetian palkkauksen periaatteet ja toimenpiteet

- henkil6stén vuokraussuunnitelma, joka on joustavan tyovoiman suunnittelu

- vihentimissuunnitelma, missd ennakoidaan tydvoiman tarpeen vihenemistd eri yksi-
koissa ja tehtavissd

- hyvinvointisuunnitelma, mika keskittyy henkiloston psyykkiseen ja fyysiseen hyvin-

vointiin. (Viitala 2009, 75.)

Lisdksi osasuunnitelmia voivat olla: osaamisen kehittimissuunnitelma, joustavan tyovoiman
toimenpidesuunnitelma, elikkeellesiirtymisten aiheuttama osaamisen siirtosuunnitelma sekd

henkil6stovoimavarojen johtamisen kehittimissuunnitelma. (Viitala 2009, 76.)
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3 VAKANSSILUETTELON PAIVITYS HENKILOSTOSUUNNITELMAAN

Taman opinndytetyon tavoitteena oli tehdd Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhty-
min vakanssiluettelon paivitys henkilostosuunnitelmaan vuosille 2013 - 2016. Opinnidytetyon
toimeksiantaja oli Kainuun soten henkilostopalvelut ja henkilostéjohtaja. Opinnéytetyéssa
paivitettiin Kainuun soten vakanssiluettelo henkil6stosuunnitelmaan. Vakanssiluettelon teon
muihin osa-alueisiin kuuluivat koulutusten suunnittelu ja toteutus, vakanssitietojen vieminen
tietojirjestelmain, henkilostosuunnitelman taulukoiden laatiminen ja yhteenvedon tekeminen

vakanssiluetteloista.

Tyo toteutettiin toiminnallisena opinnédytetyona. Toiminnallinen opinnaytetyo on yleensa ty6-
eliman kehittdmistyo, joka tavoittelee ammatillisessa kentdssd toiminnan ohjeistamista, kehit-

tamistd, jarjestimistd tai jarkeistamista. (Airaksinen, T. 2010.)

Toteutustapana voi olla mm. kehittdmissuunnitelma, opas, kirja tai muu konkreettinen tuote
tai tuotos. Toiminnallisen opinndytetyén tuotos voi olla esim. jonkin tilaisuuden tai tapahtu-
man suunnittelu ja jirjestiminen. Sen tavoitteena voi olla my0s ainoastaan suunnitelman laa-
timinen jonkin asian osalta, vaikkei sitd pantaisi tdytint6on, kunhan suunnittelu ja suunnitelma

laaditaan tarpeeksi laajasti. (Airaksinen, T. 2010.)

Toiminnallinen opinnaytety6 on kaksiosainen ja se sisiltda toiminnallisen osuuden ja opinnay-
teraportin. Sen tulisi aina pohjata ammattiteorialle ja sen tuntemukselle, joten toiminnallisen

opinnaytetyon pitiisi aina sisiltdd myos teoreettinen viitekehys. (Airaksinen, T. 2010.)

3.1 Ty6n lihtokohdat

Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymin uusi organisaatio aloitti toimintansa
1.1.2013. Taman takia henkil6stésuunnitelman laatiminen ja vakanssiluettelon paivittiminen
olivat ajankohtaisia kevailla 2013. Henkilostosuunnitelmaan sisallytettiin Kainuun soten hen-
kilostotilanne 1.1.2013 ammattinimikkeittdin, palvelussuhdelajeittain ja -luonteittain. Nama

tiedot kerittiin organisaation yksikéiltd vakanssiluettelon paivitykselld.
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Henkilostosuunnitelma ja vakanssiluettelon péivitys tuovat lisitietoa ja lisdarvoa kuntayhty-
mille, koska aiemmin ei ole tehty ndin pitkille ajanjaksolle henkil6stésuunnitelmaa. Kainuun
soten henkilostopalvelut saivat tulosyksikoéiltd tietoa henkil6ston poistumasta, tarpeesta pois-
tuman tilalle ja palvelutarpeen kasvusta. Henkil6stosuunnitelma auttaa my6s esimiehia nike-

miin ja suunnittelemaan paremmin tulevaisuutta pidemmille.

Kainuun soten vakanssiluettelon piivitys on tirkein henkildstdsuunnitelman osa. Vakanssi-
luettelon paivityksessa otettiin huomioon henkil6ston rakenne, palvelussuhteen luonne ja ko-
koaikaisuus. Vakanssiluettelon péivityksessa otettiin huomioon my6s muutokset vuosille 2013

- 2016. Muutoksia voivat olla:

e Vakanssin tiytto, esimerkiksi elakepoistuman vaikutus

e Vakanssin lakkautus

e Vakanssin siirto, esimerkiksi toiseen tulosyksikk6on

e Vakanssin muutos, esimerkiksi palvelutarpeen muutosvaikutus

e Vakanssin nimikemuutos.

Vakanssiluettelon piivitys kuuluu jokaisen tulosyksikén esimiehelle. Esimicehilld on paras tieto
omien yksikoéiden tyontekijoistd. He tietdvit, jos joku on jadmissa esimerkiksi perhevapaalle,
osa-aikatyOhon tai eldkoitymisajankohdan. Esimichet tietivit myds, jos on tarvetta uusille
tyontekijoille. Tarve voi olla tulosyksikén palvelutarpeen muutos ja henkiléstoresursseja ndin

ollen tarvitaan lisaa.

Vakanssiluettelon pdivitys pidemmalle aikajaksolle auttaa esimichid paremmin ennakoimaan
tulevaisuutta ja he joutuvat miettimain pidemmille oman yksikkonsd toimintaa. Ennakointi

auttaa esimiehid omassa tyossddn ja muutoksia on tilléin helpompi hallita.

Vakanssiluettelon piivityksen tai tarkistuksen kuntayhtymissa tekee vuosittain henkil6stépal-
velut. Organisaatiomuutoksen takia oli sellaisia vakansseja lakkautettu, joissa ei ollut tekijad
1.1.2013. Tamankin takia oli tirkeda saada tulosyksikéiden vakanssiluettelot ajantasalle. Tu-
losyksikoiden tarvitessa nditd vakansseja he joutuvat hakemaan ne uudelleen sote-hallitukselta.

Aikaisemmin vakanssiluetteloita ei ole suunniteltu ndin pitkaksi aikaa eteenpiin.
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3.2 Tyon toteutus

Projektin toteuttamiseen osallistuin tradenomin tutkintoon kuuluvaan harjoittelua suoritetta-
essa. Projektiin osallistui lisikseni Kainuun soten henkildst6johtaja ja henkilstésuunnittelija.
Henkilostojohtaja johti prosessia ja henkilostosuunnittelija toimi lihiohjaajanani prosessin ai-

kana. Vastuullani oli tehdd kiytinnon ty6, ettd vakanssiluettelon paivitys toteutuisi. Alla ole-

vasta kuviosta kiy selvilld projektin kulku alusta loppuun.

Lomakkeen laadinta Koulutuksen Vakanssiluettelon Henk.il('ist('i-
toteuttaminen paivitys suurllmte]:.nan
Aloituspalaveri valmistuminen
lomakkeen suunnittelu Koulutuksen suunnittelu Vakanssiluetteloiden
- henkil6stéjohtaja - mini vastaa:no-ttafm?en
- henkiléstdsuunnittelija esunu.)hf_lta Palaveri
- mini . - mma Henkilgst6suunnitelman
Palaveri T
Koulutusmateriaalin ‘mn}?mtfly .
hyviiksynti Vakanssitietojen - he{ﬂ?l?_stowht?la )
- henkilsstojohtaja vieminen - henlﬂ.lostolsu.l..l.muttem a
Lomakkeen laadinta mini tietojirjestelmdin - fnd
_ mini - mini
Kou’l,utl_lSk_utSUt Taulukoiden suunnittelu
Palaveri es1rme.h_1}1e henkiléstésuunnitelmaan Palaveri
lomakkeen tarkastaminen mina - mini Henkilsstésuunnitelman
- henkilstéjohtaja esittely hepa-
- henkilstésuunnittelija johtoryhmille
- mini Koulutusten Yhteenvedon tekeminen - henkilstajohtaja
Toteuttaminen vakansseista ja ———
mini suunnitelmista
henkil§stosuunnitelmaan
Palaveri _ mind
Lomakkeen Palaveri Henkiléstésuunnitelman
hyviksyttiminen Koulutusten hyviksyttiminen
henkilstépalveluiden Onnistuminen Johdannon ja muun Sote-johtoryhmiissi
johtoryhmilli - henkildst&johtaja teoriaosan - henkil&stéjohtaja
- henkildstéjohtaja - minid kirjoitus
- henkiléstésuunnittelija - henkilostéjohtaja
- Hepa johtoryhmi
_ ming Vakanssiluetteloiden
lihettiminen
- mind
tammikuu helmikuu maalis-huhtikuu toukokuu

Kuvio 4. Projektin vaiheet ja vaiheisiin osallistuneet

v
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Vakanssiluettelon paivityslomakkeen laadinta

Ty6 aloitettiin perehtymilld henkildstosuunnitelman tekoon ja tutustumalla Kainuun soten
organisaatiokaavioon. Aloituspalaverissa oli mukana lisdkseni henkil6st6johtaja ja henkil6sto-
suunnittelija. Aloituspalaverissa linjattiin vakanssiluettelopéivityksen ja henkil6stosuunnitel-
man aikataulu. Palaverissa my6s suunniteltiin vakanssiluettelolomake aikaisemman lomakkeen

pohjalta.

Taulukko 1. Vakanssiluettelopiivitys -lomake.

Ymparistoterveyden huo

virkal MUUTO SESITYS HUOMI
Tulusykswkijulusyksikkumm\ Ammammm\ke‘LKpﬂim\ Palsu_alkupvm|Palsu_paat_pvm|Palv.luonr Palv.kok aik. |tss 2|Vakanssi v. 2014] v. 2015] v. 2016|muuta
22930000|2013 Ymparistaterveyden huoltoimistosihteeri 1.1.2013(00.00.0000 kokoaikainen 2| 30X 2)31.3
1)1.6

SELITYS: 1) Elakoityy 31.5.2015, tayttotarve 1.6.2015
2) Elakoityy 31.3.2016, toimen lakkautus

AVOIMET VAKANSSIT

22930000|2013 Ympéristdterveyden huo|

VAKANSSITTOMAT

22930000|2013 Ymparistoterveyden huo|

ESITYS UUSISTA PERUSTETTAVISTA VAKANS SEISTA
Tulusykswkkcﬁulusyksikkumrm Ammattinimike |Perustelut Alkaen Vakanssi
22930000 2013 Ympéristdterveyden huo| Numero annetaan Henk. Palveluista

Selitykset kohtaan muutosesitys:

Sarakkeet: v. 2014, v. 2015, v. 2016

1) tayttd esim. elakditymispoistuman vaikutus. onko tarvetta taytélle? Tayttd alkaen

2) lakkautus vakanssin lakkautus

3) siirto esim_ vakanssin siirto toiseen tulosyks ikkaén/vastuualueelle/tulosalueelle, minne?
4) muutos  esim. palvelutarpeen muutosvaikutus, hinnoittelutunnus-,tva tasomuutos

5) nimike  esim. nimikemuutos, merkitse uusi nimike sarakkeeseen

Lomakkeet tehtiin kaikille tulosyksikoille olemassa olevien vakanssitietojen perusteella. Lo-
makkeissa nikyi seuraavat vakanssin tiedot: tulosyksikko, tulosyksikkonimi, ammattinimike,
tyontekijan nimi, palvelussuhteen vakinaisuus/miiriaikaisuus, palvelussuhteen luonne, virka-
/ty6suhde ja vakanssinumero. Kuten taulukosta 1. nikyy, lomakkeessa on my6s tiedot tulos-
yksikén avoimista vakansseista ja tiedot vakanssittomista tyontekijoistd, jos niitd jostain syysta
on. Kaikki tiedot merkittiin valmiiksi lomakkeeseen, joten niitd ei tarvinnut tulosyksikdissa
tayttdd. Lomakkeet toteutettiin excel-taulukkona. Vakanssiluettelolomakkeissa oli my6s koh-

dat vuosien 2014 - 2016 muutoksille.
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Kainuun soten organisaatiokaavio toimi ohjenuorana vakanssiluettelon teossa, koska siita 16y-
tyy kaikki kuntayhtymin tulosalueet, vastuualueet ja tulosyksikét. Kainuun soten organisaa-
tiorakennetta en tuntenut ennestian, joten pystyin organisaatiokaaviosta yksiloimain kaikki
yksikét, ja siitd oli helppo tarkistaa, oliko kaikille yksikoille lomakkeet tehty ja kuka oli yksikén
esimies. (LIITE 3)

Perehdytyskoulutuksen suunnittelu ja toteutus

Lomakkeiden teon jilkeen, aloitettiin helmikuussa 2013 koulutuksen suunnittelu. Koulutus- ja
infotilaisuuden tarkoitus oli kertoa kuntayhtymin esimiehille henkil6stésuunnitelman laatimi-
sesta ja ohjeistaa heitd lomakkeiden tiytossd, jotta lomakkeet olisivat yhdenmukaisia. T4ll6in
tiedoista olisi helpompi ja nopeampi koota yhteenveto. Koulutuksen suunnittelusta pidettiin
palaveri, jossa paikalla oli lisikseni henkilostojohtaja. Han antoi minulle vapaat kddet suunni-
tella ja toteuttaa koulutus. Koulutuksesta laadittiin PowerPoint-esitys, jolla pyrittiin selkeddn

esitykseen. (LIITE 1).

Esimiehille lihetettiin my6s kutsu koulutukseen n. kaksi viikkoa ennen koulutusta, jotta mah-
dollisimman moni pystyisi sithen osallistumaan. Koulutuskutsu ldhetettiin sihkopostilla kai-
kille tulosalueiden, vastuualueiden ja tulosyksikoiden esimichille. Lomakkeita ldhetettiin yh-

teensd 222 kappaletta.

Kutsu esimiehille oli seuraavanlainen:

Avrvoisa esinies,

kuntaybtymdssd laaditaan kevidan 2013 aikana henkildstisunnnitelma vuosille 2013-2016. Siihen litttyen
kuntaybtymin vakanssiluettelot paivitetidn tulosyksikiittain. Tdrkedd on, etti saamme ajantasaiset henfki-

lostotiedot kaikilta tnlosyksikiiltd henkilostisuunnitelmaa varten.

Kutsumme teidit info- | koulutustilaisunteen koskien tulosyksikkdsi vakanssiluettelon péivitysta. Kounlutnk-

sessa kerrotaan henkilistisunnnitelman tekemisestd ja objeistetaan Iuettelon tayttimiseen.
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Koulutuksen avulla esimiesten oli my6s helpompi ymmairtaa miksi vakanssiluettelo tehdédin ja

miten se auttaa myo6s heitd suunnittelemaan paremmin omien yksikéidensé tulevaisuutta.

Koulutukset pidettiin 25.2. - 26.2.2013. Koulutuksia pidettiin viisi kertaa naiden kahden paivin
aikana, jotka oli kohdistettu eri yksikéiden esimichille. Kuntien esimiehilld oli mahdollisuus

osallistua koulutukseen videoneuvottelun kautta. Yhden koulutuksen kesto oli n. puolituntia.

Koulutuksen runko on esitetty kuviossa 5. Kuviosta voi paatelld kuinka paljon mihinkin osa-

alueeseen oli varattu aikaa.

Vakanssiluettelo koulutus 30 min.

DIA 1.

Esittely
e Henkildstosuunnitelman laatiminen keviin 2013 aikana
e Vakanssiluetteloiden paivitys tulosyksikoittdin
o Koulutuksen tarkoitus

5 min

DIA 2.

e Mita henkilostosuunnittelu on?
5 min

DIA 3.

e Vakanssiluetteloiden paivitys henkilostosuunnitelmaa varten
e Aikataulu
o Piivitettavit vakanssiluettelot esimiehille vko 9
o Vakanssiluettelot palautettava vko 11 viim. 31.3
o Henkiléstdésuunnitelma valmis 30.4
5 min

DIA 4,5, 6, 7.
e Vakanssiluettelo — lomake

e Ohjeistus vakanssiluettelon tayttimiseen.
15 min

DIA 8.
e [iitos osallistuneille

Kuvio 5. Koulutuksen runko
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Koulutukseen osallistui 56 esimiestd, mitd voidaan pitda kiitettdvana, koska sama esimies voi
olla useamman yksikén paillikké. Koulutukseen osallistujista kerittiin osallistujaluettelo
(LIITE 2). Vakanssiluettelot lahetettiin esimichille siahkdéisesti sahkSpostin vilitykselld. Heilld
oli aikaa tayttda ja korjata taulukot. Koulutusta voi pitda tirkednd osana vakanssipiivityksen
teossa. Esimiehille kerrottiin henkilostésuunnitelman teosta, neuvottiin vakanssiluetteloiden
tayttdimiseen ja ohjeistettiin palauttamaan luettelot aikataulussa, jotta henkil6stosuunnitelma

pystyttiin toteuttamaan.

Vakanssiluettelon piivitystietojen tiyttiminen

Esimiesten tehtivana oli tarkistaa vakanssiluettelon tiedot, korjata virheelliset tiedot ja merkita
vuosille 2013 - 2016 muutokset vakansseissa. Lomakkeilla tehtiin my06s esityksid uusista pe-
rustettavista vakansseista. Lomakkeiden piti olla palautettu 31.3.2013. Aikaa tietojen tayttimi-

seen oli 31 paivaa.

Viikkoa ennen miiriaikaa laitettiin muistutussihkoposti niille, jotka eivit olleet vield palautta-
neet suunnitelmaa. Melkein kaikkien tulosyksikéiden esimiechet palauttivat vakanssiluettelot
aikataulussa ja koulutuksen ansiosta lomakkeet oli tiytetty oikein. Niin ollen koulutusta voitiin

pitda onnistuneena.

Tietojen tallennus, taulukoiden teko ja yhteenvedon tekeminen henkil6stésuunnitelmaan

Vakanssiluetteloiden palautuksen jilkeen alkoi tietojen vieminen Kainuun soten Pegasos -tie-
tojarjestelméan. Tietojen kirjaaminen aloitettiin heti, kun ensimmaiset luettelot oli palautettu
eli maaliskuussa ja tatd jatkettiin huhtikuun lopulle asti. Kirjaamisen tein itseniisesti ja se oli
tyoldsta ja hidasta, koska jokainen vakanssi syGtettiin jarjestelmain kasin. Tédssa vaiheessa myos
tulosyksik6t muutettiin uuden organisaation mukaisiksi. Muutoksia tuli my0s ty6- ja virkasuh-
teisiin sekd ammattinimikkeisiin. Kun tiedot oli sy6tetty tietojirjestelmain, voitiin vakanssit ja
palvelussuhteessa olevat henkil6iden tiedot alettiin koota taulukoiksi henkil6stésuunnitel-

maan.

Taulukoihin kerittiin tieto jokaisen tulosalueen henkilostostad. Taulukoissa nakyvit vastuualu-

ciden tdytetyt ja avoimet vakanssit ja vakansseilla olevat palvelussuhteet. Palvelussuhteiden



30

madrd voi olla korkeampi kuin vakanssien mairi, koska yhtd vakanssia voi olla hoitamassa
useampi henkilé samaan aikaan eli vakanssilla voi olla sijaisia, jos vakituinen vakanssinhoitaja
on poissa, kuten sairauslomalla, perhevapaalla tai virka- tai tyovapaalla. Taulukossa 2. kuva-
taan, kuinka tiytetyt ja avoimet vakanssit sekd palvelussuhteessa olevien mairi on esitetty hen-

kilostosuunnitelmassa.

Taulukko 2. Vakanssit ja palvelussuhteet tulosalueittain.

Hallinto Vakanssit Palvelussuhteet
Téytetyt Avoimet yht. Vakinaiset Miidrdaik. yht
Kuntayhtymin hallinto

Yhteensi

Taulukoissa kuvataan my0Os vakanssien koko- tai osa-aikaisuus. Osa-aikaisuuden perusteena
voi olla osittainen hoitovapaa, osa-aikatyo, osatyokyvyttomyyselake tai osa-aikaelike. Taulu-
kossa 3. on kuvattuna kuinka henkildstosuunnitelmassa esitetiin kuntayhtymin kokoaikaiset

ja osa-aikaiset vakanssit tulosalueittain.

Taulukko 3. Vakanssien koko- ja osa-aikaisuus.

Hallinto Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensi
Kuntayhtymin hallinto

Yhteensa

Henkilostotilanne koottiin henkildstosuunnitelmaan my6s ammattinimikkeittdin. Néin pystyt-
tiin toteamaan kuntayhtymin suurimmat ammattiryhmit, joita olivat sairaanhoitaja ja ldhi- ja
perushoitaja. Ammattinimikkeet jaettiin ryhmiin: ladkarit, hoitohenkil0sto, erityistyontekijat

seka muu henkilosto.
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Taulukossa 4. on kuvattu, kuinka suunnitelmassa esitetidn henkiléstomaidrd ammattinimik-

keittain.

Taulukko 4. Vakanssit ja palvelussuhteet ammattinimikkeittdin.

HOITOHENKILOSTO Takanssit Palvelussuhteet
Vakinaiset Miardaikaiset Yhteensi
ammattinimike
ammattinimike
ammattinimike
ammattinimike

Yhteensi

Vakanssiluettelonpiivityksessa esimiehet tekivit suunnitelman omiin yksik6ihin vuosille 2013
- 2016. Talld perusteella voitiin arvioida henkil6ston muutokset seuraaville vuosille ja voitiin
todeta, ettd henkil6ston tarve tulee kuntayhtymassi kasvamaan. Vakanssimuutoksia seurataan
ja péivitetddn vuosittain talousarvion laatimisen yhteydessid. Taulukossa viisi on kuvattu
kuinka suunnitelmassa esitetiin henkilostomuutokset vuosille 2013 - 2016 tulosalueittain ja

ammattiryhmittain.

Taulukko 5. Vakanssien muutokset 2013 - 2016.

Muut Muut Muut Muutos
Tulosalue 2013 2014 os 2015 os 2016 os yvhteensi
(+/2) (+/9 (+/-) 2013-20106
Hallinto
Lasdlkiarit
Hoitohenkilostd
Erityistyontekijit
NMuut
Yhteensa

Vakanssiluettelon suunnittelussa otettiin huomioon eldkepoistumat yleisesti sekd ammattiryh-
mittain. Huomioon otettiin my6s muu poistuma, mika voi olla esimerkiksi lahtovaihtuvuus tai

muu syy.

Palvelutarpeen muutos voi lisitd henkiloston tarvetta nykytasoon verrattuna, mutta toisaalta
toisissa ammattiryhmissd se voi my6s vihentyd. Vakanssiluettelon paivityksen lisdksi nima

muutokset pyritiin ennakoimaan vuosittain tapahtuvan henkilostosuunnittelun yhteydessa.
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Organisaatiossa vol tapahtua muutoksia, jotka vaikuttavat my6s henkilostomairain. Palveluita
voidaan ulkoistaa tai siirtda toisen kuntaty6nantajan toteuttamaksi tai ottaa toimintoja omiksi
palveluiksi. Muita palvelutarpeen muutoksia voivat olla toimintatapojen muutokset. Vakanssi-

luettelon muutoksista tehtiin myos taulukot vuosiksi 2014 - 2016 tulosalueittain.

Vuosittain tehtavilld henkilostosuunnitelmilla tarkennetaan vuosille 2013 - 2016 tehtyd henki-
16stésuunnitelmaa. Yksikkokohtainen suunnitelma laaditaan talousarviosuunnitteluun sitoen
henkiléstopalveluiden johtamana. Vakanssimuutosesitykset viedddn sote-hallitukseen ja muu-

tokset tehddan sen paitosten mukaisesti.

Ty6n viimeistely ja onnistumisen arviointi

Ty6 viimeisteltiin toukokuussa yhdessa henkilostéjohtajan ja henkilostosuunnittelijan kanssa,
jolloin pohdittiin tydn onnistumista ja sen arvoa kuntayhtymalle. Tyolld oli saatu tulosyksik-
kotasoista tirkeda tietoa henkilostopalveluille. Tyo loi rungon henkiléstésuunnitelman laati-
miseen. Henkilostopalvelut sai valmiit taulukot, joiden pohjalle tulevaisuudessa voidaan lihted
toteuttamaan henkildstosuunnitelmaa ja suunnitelma konkretisoi my6s heille henkilostésuun-

nitelman laatimisen periaatteet.

Valmis henkil6stésuunnitelma (LIITE 4) esiteltiin henkil6stopalveluiden 26.5.2013 johtoryh-
missd. Johtoryhmin edustajat olivat tyytyviisid, kun oli tehty perusteellinen selvitys henkil6s-
totilanteesta ja miten se tulee muuttumaan seuraavien vuosien aikana. Tarkedd oli myos, etté
tallainen tieto oli nyt kirjoitettu yhteen raporttiin, jolloin tieto on helposti 16ydettivissa ja sitd

ei tarvitse lahtea etsimaan vaikeiden vaiheiden kautta.
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4 POHDINTA

Tdaman opinndytetyon tarkoituksena oli paivittdd uuden Kainuun sote -kuntayhtymin vakans-
siluettelo ajantasalle. Ty6 oli haastava, silli organisaatiomuutoksen takia tulosyksikot tdytyi
muuttaa uuden organisaation mukaiseksi. Muutoksia oli tullut my6s ammattinimikkeisiin ja

virkasuhteita muutettu ty6suhteiksi.

Projektin alkaessa tammikuussa 2013 oli uusi kuntayhtyma aloittanut juuri toimintansa. Hen-
kilostotietojirjestelmat eivit olleet vield ajan tasalla ja tyon aloittamista jouduttiin hieman vii-
vistimain sen takia. Vakanssiluettelot saatiin tehtya kuitenkin onnistuneesti tulosyksikéittain.
Koulutuksia jouduttiin hieman siirtiméiin alkuperdisestd suunnitelmasta, jonka seurauksena

my0s vakanssiluetteloiden palautuksia jouduttiin siirtiméin kaksi viikkoa eteenpiin.

Aikataulun viivastyminen toi siind mielessa haasteita, ettd vakanssiluetteloiden koontiin jai va-
hemmin aikaa. Vakanssipaivitys saatiin kuitenkin suoritettua aikataulussa, mutta henkil6st6-

suunnitelman viimeistely jai toukokuulle, vaikka tyon piti olla valmis huhtikuun lopussa.

Teoriaosuudessa on tutkittu henkilostostrategiaa, henkilostdjohtamista, osaamisen kehitta-
misti ja henkil6stésuunnittelua sekd henkildstosuunnitelmaa. Kaikki ndima osa-alueet liittyivit
vakanssiluettelon paivittimiseen henkildstosuunnitelmaan. Ilman ndiden asioiden tuntemista
henkildstosuunnitelman laatiminen olisi ollut vaikeaa, koska suunnitelmaa laatiessa taytyy ym-

martdd, mitd henkildstdsuunnittelulla tarkoitetaan.

Teoriaosuudessa on kayty ne asiat lapi, jotka koin projektin aikana tirkeiksi osata. Vakanssi-
luettelon pdivityksessd oli henkilostéjohtaminen tirkedssd roolissa, koska piivitykset tekivit
tulosyksikoiden esimiehet. Heille pidetyt koulutustilaisuudet vahvistivat my6s heiddn osaamis-
taan oman yksikkonsa henkilost6johtamista ja suunnittelua. Ilman tita teoreettista kehysta va-

kanssiluettelon paivitys ei olisi onnistunut.

Opinniytetyotd voidaan pitad onnistuneena. Kainuun sote sai kdytto6n uuden organisaation
mukaisen vakanssiluettelon, joka on henkilostopalveluiden tirkein ty6kalu. Henkilostosuun-
nitelman laatiminen vuosille 2013 - 2016 tot lisdaarvoa kuntayhtymin esimichille sekd henkilos-
topalveluilla, koska nyt pystytidn paremmin ennakoimaan tulevaisuutta. Suunnitelmassa on

konkreettisesti nakyvilld, millaista tydvoimaa tarvitaan seuraavan kolmen vuoden aikana ja
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kuinka paljon tarvitaan uutta tyévoimaa poistuvien tilalla. My6s teoriaosuus tuo esiin tirkeim-

pid asioita henkil6stésuunnitelmaa laadittaessa.

Kuntayhtymissi ei ole aikaisemmin tehty nain laajaa henkil6stésuunnitelmaa. Ty6 loi pohjan
uudelle kiytinnolle ja onnistuneen rungon, miten vakanssiluetteloiden piivitys ja henkilosto-

suunnitelman laadinta kannattaa tehda.

Suurin osa esimiehistd suhtautui vakanssiluettelon paivitykseen hyvin, mutta oli toki niitakin,
jotka kokivat sen ty6ldiksi ja turhaksi. Koulutus oli siind mielessd onnistunut, koska esimiehille
tuli konkreettisesti esille henkilostosuunnitelman tarkoitus ja tahin liittyvd vakanssiluetteloi-
den tirkeys. Koulutus motivoi esimiehia tiyttimédin vakanssiluettelot ajallaan, koska heidat
huomioitiin hyvin ja asiallisesti, eikd vain lihetetty luetteloita tiytettdviksi. Esimiehet pystyivit

my0s ottamaan yhteyttd henkilokohtaisesti, jos heilld oli epaselvyyksia jonkin asian kanssa.

Henkilostosuunnitelma konkretisoi esimichille vakanssiluettelopaivityksen tirkeyden. Valmis
henkil6stésuunnitelma taulukoineen auttaa esimiehid ymmirtimadn, miksi péivityksid tehdddn
ja miksi esimiehen kannattaa suunnitella ty6yksikkonsa tyota entistd suunnitelmallisemmin ja

ennakoivasti pidemmiaille ajalle.

Opinndytetyon toiminnallinen osio onnistui hyvin. Vakanssitietojirjestelmd saatiin ajanta-
saiseksi uuden organisaation mukaiseksi ja henkiléstésuunnitelma saatiin laadittua. Taytettyjd
vakanssiluetteloita voidaan pitda aika luotettavina, koska esimichet tietdvit oman yksikkonsa
muutokset lahivuosille. Puutteita voi olla jonkin verran suunnitelmissa, mutta esimiesten saa-
dessa henkilostosuunnitelma itselleen heille konkretisoituu miksi vakanssiluettelot taytyi pai-

vittdd kolmeksi vuodeksi eteenpdin. Uskon, ettd timid ohjaa myOs esimiehid suunnittelemaan

entistd paremmin henkil6stotarvetta tulevaisuudessa.

Opinniytetyoraportin kirjoittaminen onnistui myos, koska vakanssiluettelon piivitys ja suun-
nitelmat liittyvat keskeisesti organisaation strategiaan ja henkilostosuunnitteluun. Raportista
saa nikemyksen, millaista yritysten henkil6stésuunnittelu on ja mitd osa-alueita sithen kuuluu.
Raportista voi saada my6s moni henkiléstéhallinnon ammattilainen uusia nikokulmia ty6-

honsa.

Oman oppimisen tirkein asia oli paisti syville Kainuun soten henkiléstésuunnitteluun ja or-
ganisaatiorakenteeseen. Tamin prosessin aikana sain hyodyntda opiskeluissani saatua osaa-

mista ja my6s sain paljon osaamista henkilostohallinnosta. Tamin kokoiselle organisaatiolle
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vakanssiluettelon piivitys kaikkine osa-alueineen on vaativa ty6 ja olen kiitollinen, ettd olen

saanut olla siina mukana.

Opinnidytetyota tehdessd paisin perehtymain syvallisesti henkilostésuunnitteluun todellisessa
ympiristossd. Tyon aikana sain sellaisia tietoja ja taitoja, joista uskon olevan hyétyd myos tu-
levaisuuden urasuunnittelussa. Opinnaytetyoprojekti toi konkreettisesti esille sen, mitd ammat-

tiopinnoissa on suoritettu.

Puolen vuoden aikana pédsin hyvin sisidn Kainuun soten henkil6stésuunnitteluun, organisaa-
tiorakenteeseen ja toimintatapoihin, joita heilld on. Aloittaessani tyon en tiennyt henkil6sto-
suunnittelusta ja henkiléstésuunnitelman laatimisesta kuin teorian, mitéd oli koulussa opiskeltu.

Oli hienoa paistd hyddyntimain opittuja asioita kdytinndssd ndin suureen organisaatioon.

Jos lihtisin uudelleen tekemiin titd tyotd, niin osaisin aikatauluttaa tyGtehtavit paremmin ja
varmaan myoOs muuttaisin joidenkin osa-alueiden jérjestysta. Eniten yllitti vakanssitietojen hi-
das vieminen tietojdrjestelméin, jonka takia tein my6s pitkid péivid, ettd pysyin aikataulussa.
Kainuun sotelle toivon, ettd heille olisi hyotyé tastd tyostd, jonka heille tein. Ja he pystyvit

my6s tulevaisuudessa hyédyntimain tuottamaani materiaalia.

Tulevaisuudessa Kainuun soten -henkiléstépalveluiden kannattaa tehdi tillainen isompi hen-
kil6stésuunnitelma kolmen vuoden vilein. Se auttaa henkilostopalveluita ja tulosyksikoiden
esimiehid suunnittelemaan paremmin ja hallitummin tulevaisuutta. Suunnitelman tekeminen
vaatii henkilostopalveluilta paljon henkiloresursseja, mutta pidemmain piille se kannattaa. Sil-
loin tiedetddn hyvissi ajoin suunnitella muutoksia, jolloin my6s henkiléstén hankkimiseen voi
kayttidd enemman aikaa, jolloin pystytddn saamaan organisaatioon juuri sellaista osaamista, mita

tarvitaan.

Henkilostésuunnitelmaan voi lisitd laadullisen osion maarallisen lisaksi. Liittamalld laadullinen
henkilostosuunnitelma vakanssiluettelon mukaan saadaan kerralla kokonaiskuva henkilostosta
ja osaamisesta. T4lloin henkil6stépalvelut ja esimiehet saavat yhdestd raportista kokonaisku-
van henkil6ston midristi ja tarpeesta, mutta nikevit myo6s, millaista osaamista on olemassa ja

mitd osaamista pitéisi kehittaa.
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HENKILOSTOSUUNNITELMA

« Henkilostosuunnittelulla

— Huolehditaan liiketoiminnan edellyttaman tydvoiman maarasta ja
rakenteesta

— Turvataan riittava osaaminen yrityksen tavoitteiden
saavuttamiseksi

— Ennakoidaan ja saadellaan henkilostékustannuksia

— Maaritellaan keinoja, joilla henkiléstovoimavaroja muodostetaan,
vaalitaan ja johdetaan

(Viitalz, R. 2009 Henkildstdjohtaminen)
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HENKILOSTOSUUNNITELMA

Toteutetaan kevaalla 2013

Tehdaan aikavalille 2013 — 2016

— Elakepoistuma

— Tarve poistuman tilalle

— Palvelutarpeen vaatimukset henkilostérakenteeseen

Vakanssiluettelo paivitetaan tulosyksikoittain

Vakanssiluetteloiden palautus 31.3.2013 mennessa

* Henkilostosuunnitelma valmis 30.4.2013
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* Henkilostosuunnitelman jatkotyosto:
— Kokoaminen
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LIITE 1 4(4)

Kiitos kaikille osallistuneille
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w Kainuun sote

HENKILOSTOSUUNNITELMA

2013-2016
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Riittavat henkildstoresurssit ja niiden oikea seka tarkoituksenmukainen kohdentaminen ovat tu-
loksellisen toiminnan kannalta valttdmattdmia. Henkildstdresurssit eivat tulevaisuudessa valtta-
matta lisddnny ja kuntayhtyman tulee toteuttaa tuottavuuden parantamiselle asetetut vaatimuk-
set, jotka edellyttdvat henkildstdresurssien hallinnan suunnitelmallisuuden tarkeytta. Henkilos-
toresurssien maaran ja laadun lisdksi tulee kiinnittdd huomiota resurssien oikeaan kohdentami-
seen toiminnan ja tehtdvien painopistealueille. Henkiléstdvoimavarojen onnistunut suunnittelu
sekd kohdentaminen ydintehtavien hoitamiseen ja keskittymiseen varmistavat sen, ettd henki-
I6stdn maara on oikeassa suhteessa tydon maaraan ja osaaminen oikeassa suhteessa tydn

vaativuuteen.

Henkildstdésuunnitelman tarkoituksena on antaa perusteet henkildstévoimavarojen suunnitte-
lulle, paatdksenteolle, toteutukselle ja seurannalle siten, ettd henkiléstdvoimavaroja johdetaan

hallitusti palvelutoiminnan tarpeista lahtien.

Henkilostévoimavarojen johtamisessa on huomioitava ainakin seuraavat keskeiset asiat:
1) kuntayhtyman vakansseihin (tehtdvarakenteisiin) tehddan muutoksia hallitusti. Va-
kanssien poistaminen, lisddminen tai niissa tapahtuvat muutokset oltava suunnitelmal-

lisia ja toteutettava ohjeiden mukaisesti.
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2) henkildstopoistuma oltava mahdollisimman hallittua. Henkiloston siirtyminen elékkeelle
tai pois kuntayhtymdsta toisen tydénantajan palvelukseen otettava huomioon mahdolli-
simman ennakoivasti henkilostérakenteessa ja tehtdvien uudelleenjarjestelyissa. Jo-
kaisen vapautuvan vakanssin osalta tehddan tarveharkintaa uudelleentdyttdmisen
osalta.

3) rekrytointi on tarpeellista ja oikea-aikaista. Tehtdvasta poistuvan ja mahdollisesti uuden
aloittavan osalta valtetdan paallekkaisid palkallisia palveluksessaolopaivia. Rekrytointi
oltava oikea-aikaista ja palveluksen aloittaminen ajoitettava mahdollisimman tarkoituk-
senmukaiseen aikaan.

4) henkiloston palvelussuhteissa tapahtuvat muutokset tehdaan jarkevasti ja huomioidaan
palvelutuotannossa. Henkildn siirtyminen osa-aikatydhon, perhevapaalle, virka- tai
tydvapaalle tai siirtyminen kuntayhtyman sisadlld maaraaikaisesti toisiin tehtaviin on py-

rittdva ennakoimaan ja muutokset toteutettava hallitusti resurssit huomioiden.

Markku Hamaélainen

henkilostdjohtaja
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1 HENKILOSTOTILANNE 1.1.2013

Kainuun Sosiaali- ja terveyshuollon kuntayhtyméan aloittaessa toiminnan 1.1.2013 kuntayhty-
massa vakansseja on 3038, joista taytettyja 2933 ja avoimia 99. Virkasuhteita naistd on 392

ja ty6suhteita 2646.

Palvelussuhteessa on 3215 viranhaltijaa/tydntekijaa, joista vakinaisia 2819 ja maaraaikaisia

393. Palvelussuhteessa olevista kokoaikaisia on 2846 ja osa-aikaisia 366.

Henkildstotilanne tulosalueittain on esitetty alaluvuissa 1.1 - 1.8. Taulukoissa on esitetty tulos-
alueella voimassa olevat vakanssit sekd vakansseilla olevat palvelussuhteet. Palvelussuhteiden
maarassa on huomioitava se, ettd samaa vakanssia voi olla hoitamassa useampi henkilo pois-
saolojen takia (pitkd sairausloma, perhevapaa, virka- tai tybvapaa). Taulukoissa on esitetty
my0s palvelussuhteissa olevien koko- tai osa-aikaisuus. Osa-aikaisuuden perusteena voi olla

osa-aikaeldke, osatyokyvyttomyyseldke, osa-aikatyo tai osittainen hoitovapaa.

1.1 Hallinto

Kuntayhtymén hallinnossa on yhteensa 39 viranhaltijaa/tyontekijaa, joista 21 vakinaista ja 18

maaraaikaista. Kokoaikaisia on 38 ja osa-aikaisia 1. Palvelussuhteiden suuri maéara verrattuna
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vakanssien maaraan selittyy paaosin silla, ettd maaraaikainen hanke- ja projektihenkilostd on

vakanssittomalla palvelussuhteella kuntayhtymaan.

Hallinto Vakanssit Palvelussuhteet

Taytetyt Avoimet yht. | Vakinaiset | Maaraaik. |yht.
Kuntayhtyman hallinto 17 1 18 21 18 39
Yhteensa 17 1 18 21 18 39
Hallinto Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa
Kuntayhtyman hallinto 38 1 39
Yhteensa 38 1 39

1.2 Keskitetyt yhteiset tukipalvelut

Keskitetyissa tukipalveluissa on yhteensa 355 henkil6a, joista vakinaisia on 325 ja maaraai-

kaisia 30. Kokoaikaisena tydskentelee 333 henkil6d ja osa-aikaisena 22 henkil6a.

Keskitetyt yhteiset tukipalvelut Vakanssit Palvelussuhteet

Taytetyt Avoimet yht. | Vakinaiset | Maaraaik. |yht.

Yhteiset hallintopalvelut 3 0] 3 3 0 3

Yleispalvelut 106 1 107 | 104 2 106

Tietohallinto 31 0 31 32 5 37
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Henkilostopalvelut 148 22 170 | 136 22 158
Talouspalvelut 52 0] 52 50 1 51
Yhteensa 340 23 363 |325 30 355
Keskitetyt yhteiset tukipalvelut Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa
Yhteiset hallintopalvelut 3 0] 3
Henkilostopalvelut 143 15 158
Tietohallinto 35 2 37
Talouspalvelut 49 2 51
Yleispalvelut 103 3 106
Yhteensa 333 22 355
1.3 Perhepalvelut
Perhepalveluissa tydskentelee 637 henkild4, joista vakinaisia on 558 ja m&araaikaisia 79 hen-
kil6a. Kokoaikaisena tydskentelee 566 ja osa-aikaisena 71 henkil6a.
Perhepalvelut Vakanssit Palvelussuhteet
Taytetyt Avoimet yht. | Vakinaiset | Maaraaik. |yht.
Perhepalvelujen hallinto 2 0] 2 3 0] 3
Lapsiperheiden terveydenhuoltopalvelut 232 14 246 | 210 40 250
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Lapsiperheiden sosiaalipalvelut 66 1 67 61 7 68
Aikuissosiaalipalvelut 54 0] 54 50 9 59
Vammaispalvelut 234 " 245 | 234 23 257
Yhteensa 588 26 614 | 558 79 637
Perhepalvelut Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa

Perhepalvelujen hallinto 3 0] 3

Lapsiperheiden terveydenhuoltopalvelut 217 33 250

Lapsiperheiden sosiaalipalvelut 62 6 68

Aikuissosiaalipalvelut 50 9 59

Vammaispalvelut 234 23 257

Yhteensa 566 71 637

1.4 Sairaanhoidon palvelut

Sairaanhoidonpalveluissa tydskentelee 264 henkil6a. Heistd vakinaisia on 232 ja maaraaikai-

sia 32. TyOntekijoistd kokoaikaisia on 239 ja osa-aikaisia 25.

Sairaanhoidonpalvelut Vakanssit Palvelussuhteet

Taytetyt Avoimet yht. | Vakinaiset | Maaraaik. | yht.

Sairaanhoidonpalvelujen hallinto 2 0] 2 2 0] 2

Radiologia 34 4 38 34 1 35




LIITE 4 8(28)

Patologia 10 0] 10 10 0] 10
Laakehuolto " (0] " " 3 14
Ensihoito 91 " 102 |80 7 87
Leikkaus ja anestesia 49 0 49 48 10 58
Tehohoito 30 (0] 30 29 9 38
Valinehuolto ja infektion torjunta 18 0] 18 18 2 20
Yhteensa 245 15 260 |232 32 264
Sairaanhoidonpalvelut Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa
Sairaanhoidonpalvelujen hallinto 2 (0] 2

Radiologia 33 2 35

Patologia 9 1 10

Laakehuolto 13 1 14

Ensihoito 87 o 87

Leikkaus ja anestesia 49 9 58

Tehohoito 32 6 38

Valinehuolto ja infektion torjunta 14 6 20

Yhteensa 239 25 264




1.5 Terveyden ja sairaudenhoitopalvelut
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Terveyden ja sairaudenhoitopalveluissa tydskentelee 976 henkilda, joista 848 on vakinaisia ja

128 maéaraaikaisia tydntekijoitd. Tyontekijdistd 837 tydskentelee kokoaikaisena ja 139 osa-

aikaisena.

Terveyden ja sairaudenhoitopalvelut Vakanssit Palvelussuhteet

Taytetyt Avoimet yht. | Vakinaiset | Maaraaik. |yht.
Terveyden ja sairaudenhoitop.hallinto 2 (0] 2 2 1 3
Aikuisten mielenterveyspalvelut ja
riippuvuksien hoito 155 16 171 156 19 175
Suun terveydenhuolto 102 1 103 |96 5 101
Operatiivinen hoito 100 1 101 93 19 112
Konservatiivinen hoito 159 5 164 | 143 33 176
Vastaanotto- ja terveyskeskus-
sairaalatoiminta 312 1 313 | 298 41 339
Paivystyspalvelut 64 1 65 60 10 70
Yhteensa 894 25 919 | 848 128 976
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Terveyden ja sairaudenhoitopalvelut Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa

Terveyden ja sairaudenhoitop.hallinto 3 0] 3

Aikuisten mielenterveyspalvelut ja

riippuvuuksien hoito 157 18 175
Suun terveydenhuolto 86 15 101
Operatiivinen hoito 97 15 12
Konservatiivinen hoito 150 26 176

Vastaanotto- ja terveyskeskus-

sairaalatoiminta 286 53 339
Paivystyspalvelut 58 12 70
Yhteensa 837 139 976

1.6 Vanhuspalvelut

Vanhuspalveluissa tydskentelee 842 henkil6d. Vakinaisia henkilditd on 747 ja maaraaikaisia

95. Kokoaikaisena tyOskentelee 747 henkil6d ja osa-aikaisena 95 henkil6a.

Vanhuspalvelut Vakanssit Palvelussuhteet

Taytetyt Avoimet yht. | Vakinaiset | Maaraaik. |yht.

Vanhuspalveluiden hallinto 6 0] 6 6 0 6

Kotona asumista tukevat palvelut

(kotihoito, omaishoito, tukipalvelut) 361 3 364 | 349 35 384
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Ymparivuorokautiset hoivapalvelut 395 3 398 392 60 452
Palvelun ohjaus ja ostopalvelut 0] 0] 0] 0] 0 0]
Yhteensa 762 6 768 | 747 95 842
Vanhuspalvelut Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa
Vanhuspalveluiden hallinto 6 0] 6

Kotona asumista tukevat palvelut

(kotihoito, omaishoito, tukipalvelut) 349 35 384
Ymparivuorokautiset hoivapalvelut 392 60 452
Palvelun ohjaus ja ostopalvelut 0] 0 0

Yhteensa 747 95 842

1.7 Ymparistoterveydenhuolto

Ympéristoterveydenhuollossa tydskentelee 45 henkil6a, joista vakinaisia on 40 ja maaraaikai-

sia 2. Kokoaikaisena tydskentelee 41 ja osa-aikaisena 4 henkilda.

Ympéristoterveydenhuolto Vakanssit Palvelussuhteet

Taytetyt Avoimet yht. | Vakinaiset | Maaraaik. | yht.

Terveysvalvonta 12 0] 12 12 1 13
Eldinldakintahuolto 16 1 17 16 4 20
Ympéristéterveydenhuollon laboratorio 12 0] 12 12 0] 12

Yhteensa 40 1 41 40 5 45
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Ympéristoterveydenhuolto Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa
Terveysvalvonta 12 1 13
Eldinladkintdhuolto 18 2 20
Ymparistoterveydenhuollon laboratorio " 1 12
Yhteensa 41 4 45

1.8 Kainuun tyodterveys -liikelaitos

Kainuun Tydterveys —liikelaitoksessa tydskentelee 57 henkil6a, joista vakinaisia on 51 ja maa-

réaikaisia 6. Kokoaikaisia on 48 ja osa-aikaisia 9. Liikelaitoksessa tydskentelee 11 1d8kéaria.

1.9 Yhteenveto

Kainuun Tyéterveys -liikelaitos Vakanssit Palvelussuhteet

Taytetyt Avoimet yht. | Vakinaiset | Maaraaik. | yht.
Kainuun Tyo6terveys -liikelaitos 53 2 55 51 6 57
Yhteensa 53 2 55 51 6 57
Kainuun Tyoéterveys -liikelaitos Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteensa
Kainuun Tyoterveys -liikelaitos 48 9 57
Yhteensa 48 9 57




Taytetyt/avoimet vakanssit ja vakinaiset ja maaraaikaiset
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Tulosalue Vakanssit Palvelussuhteet

Taytetyt Avoimet yht. | Vakinaiset | Maaraaik. | yht.
Hallinto 17 1 18 16 18 34
Keskityt yhteiset tukipalvelut 340 23 363 |322 30 355
Perhepalvelut 588 26 614 | 558 79 637
Sairaanhoidonpalvelut 245 15 260 | 237 32 269
Terveyden ja sairaudenhoitopalvelut 894 25 919 | 848 128 976
Vanhuspalvelut 756 6 768 |747 95 842
Ympéristéterveydenhuolto 40 1 41 40 5 45
Kainuun Tyo6terveys -liikelaitos 53 2 55 51 6 57
Yhteensa 2933 99 3038 | 2819 393 3215

Kokoaikaiset ja osa-aikaiset

Tulosalue Kokoaikaiset Osa-aikaiset Yhteenséa
Hallinto 38 1 39
Keskityt yhteiset tukipalvelut 333 22 355
Perhepalvelut 566 71 637
Sairaanhoidonpalvelut 239 25 264
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Terveyden ja sairaudenhoitopalvelut 837 139 976
Vanhuspalvelut 747 95 842
Ymparistéterveydenhuolto 41 4 45
Kainuun Tyoterveys -liikelaitos 48 9 57

1.10  Henkilostotilanne ammattinimikkeittain

Kuntayhtyman suurin ammattiryhma on sairaanhoitajat, joita on 724 henkiléa. Lahi- ja perus-
hoitajia yhteensd 671 henkiléa. Ladkareitd kuntayhtymassa on yhteensa 197, joista hammas-

ladkareita 35 ja eldinladkareitd 15. Laakareista vakinaisia on 152 ja méaaraaikaisia 46.

Erikoissairaanhoito Vakinaiset Maéaraaikaiset Yhteenséa
ylildakarit 28 25 2 27
osastonyliladkarit 13 10 2 12
apulaisylilaakarit 22 13 1 14
erikoislagkarit 24 " 8 19
erikoistuvat l&a&karit 13 0 20 20
erikoishammaslaakarit 1 1 0] 1

Perusterveydenhuolto

apulaisylilaakarit 3 3 0 3

terveyskeskuslaakarit 42 36 8 44

tyoterveyslaakarit 1 " 0] "
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vastuuhammaslaakarit 10 9 0] 9
terveyskeskushammaslaakarit 26 22 1 23
praktikkoeldinlaakarit 12 " 4 15
Yhteensa 205 152 46 198
HOITOHENKILOSTO Vakanssit Palvelussuhteet

Vakinaiset Maaraaikaiset Yhteensa
sairaanhoitajat 684 627 97 724
lahihoitajat, perushoitajat 622 580 93 673
kodinhoitajat 89 92 4 96
osastonsihteerit 77 74 10 84
terveydenhoitajat 101 91 " 102
hoitajat 65 61 7 68
hammashoitajat 45 44 2 46
mielenterveyshoitajat 41 39 4 43
hoitoapulaiset 30 29 8 37
osastonhoitajat 35 33 4 37
apulaisosastonhoitajat 34 33 1 34
réntgenhoitaja 29 28 0] 28
katilo 29 26 1 27
terveyskeskusavustaja 23 28 5 33
muu hoitohenkil6sto 118 118 8 126
Yhteensa 2022 1903 255 2158
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Vakinaiset Maéaraaikaiset Yhteenséa
ohjaajat 159 148 8 156
sosiaalityontekijat 46 43 6 49
fysioterapeutit 39 37 7 44
sosiaaliohjaajat 31 30 4 34
psykologit 33 21 4 25
muut erityistyontekijat 93 96 25 121
Yhteensa 401 375 54 429

Vakinaiset Maéaraaikaiset Yhteenséa

toimistosihteerit 37 36 1 37
laskentasihteerit 35 34 1 35
palkkasihteerit 32 32 (o] 32
palvelusihteerit 20 21 1 22
palveluesmiehet 28 17 0] 17
toimeentulotukisihteerit 13 13 2 15
ict-suunnittelijat/tukihenkil6t 24 23 2 25
ravitsemistyontekijat 15 13 0 13
tekstinkasittelijat 1 9 4 13
paakirjanpitajat 9 9 0 9
muu henkiléstd 185 182 30 212
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Yhteenséa 410 389 41 430

KAIKKI YHTEENSA 3038 2819 396 3215

Tassa luvussa on esitetty koonnos tulosalueella olevista vakansseista ja palvelussuhteista. Yk-

sityiskohtainen vakanssiluettelo on henkildstdpalveluissa, jossa sita yllapidetdan. Henkilosto-

palveluissa on myo6s tulosyksikkdkohtaiset vakanssiluettelot, jotka tarkastetaan vuosittain yksi-

koiden kanssa.

2 Henkiloston muutokset 2013 — 2016

Kainuun soten henkildstomaaran on arvioitu kasvavan seuraavan kolmen vuoden aikana. Alla

olevassa taulukossa on esitetty arvio vakanssien muutoksista vuosille 2013-2016. Taulukon

mukaiset henkilostomaaramuutokset on esitetty tarkemmin tulosalueittain tdméan luvun seuraa-

vissa kappaleissa. Vakanssimuutokset vuosille 2013-2016 on arvio, jota tarkastellaan ja paivi-

tetddn vuosittain talousarvion laatimisen yhteydessa. Arvioidut vakanssimuutokset toteutuvat

vain, mikéli ne hyvaksytdan kuntayhtymassé voimassa olevan prosessin mukaisesti (hallituksen

hyvaksynta — palkkamaararahat varattu talousarvioon — tayttélupa myonnetty).

| | Muutos
Tulosalue 2013 2014 Muutos | 2015 Muutos | 2016 Muutos | teensa

yh-
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18 18 0 18 0 18 0 0
Laakarit 0 0 0 0 0 0 0 0
Hoitohenkiléstd 0 0 0 0 0 0 0 0
Erityistyontekijat 0 0 0 0 0 0 0 0
Muut 18 18 0 18 0 18 0 0
Keskitetyt yhteiset
tukipalvelut 363 367 +4 369 +2 369 0 +6
Laakarit 0 0 0 0 0 0 0 0
Hoitohenkildstd 111 111 0 111 0 111 0 0
Erityistyontekijat 2 2 0 2 0 2 0 0
Muut 250 254 +4 256 +2 256 0 +6
Perhepalvelut 614 629 +15 629 0 629 0 +15
Laakarit 31 33 +2 33 0 33 0 +2
Hoitohenkildstd 239 241 +2 241 0 241 0 +2
Erityistydntekijét 271 282 + 11 282 0 282 0 +11
Muut 73 73 0 73 0 73 0 0
Sairaanhoidonpalvelut 260 270 +10 271 +1 271 0 +11
Laakarit 13 13 0 13 0 13 0 0
Hoitohenkildstd 233 240 +7 241 +1 241 0 +8
Erityistydntekijat 11 13 +2 13 0 13 0 +2
Muut 3 4 +1 4 0 4 0 +1
Terveyden ja
sairaudenhoitopalvelut 919 944 +25 946 +2 954 +8 +35
Laakarit 137 139 +2 140 +1 140 0 +3
Hoitohenkildstd 682 700 +18 700 0 706 +6 +24
Erityistydntekijét 84 88 +4 89 +1 91 +2 +7
Muut 16 17 +1 17 0 17 0 +1
Vanhuspalvelut 768 789 +21 791 +2 791 0 +23
Laakarit 0 0 0 0 0 0 0 0
Hoitohenkiléstd 716 731 +15 733 +2 733 0 +17
Erityistyontekijat 10 16 +6 16 0 16 0 +6
Muut 42 42 0 42 0 42 0 0
Ymparistoterveydenhuolto | 41 41 0 41 0 41 0 0
Laakarit 12 12 0 12 0 12 0 0
Hoitohenkiléstd 13 13 0 13 0 13 0 0
Erityistydntekijat 12 12 0 12 0 12 0 0
Muut 4 4 0 4 0 4 0 0
Tyoterveys -liikelaitos 55 55 0 55 0 55 0 0
Laakarit 11 11 0 11 0 11 0 0
Hoitohenkiléstd 37 37 0 37 0 37 0 0
Erityistydntekijat 7 7 0 7 0 7 0 0
Muut 0 0 0 0 0 0 0 0

Eldkepoistuma 2.1
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Kevan vuoden 2011 arvion mukaan vuosina 2014—2016 Kainuun maakunta —kuntayhtyman

eldkepoistuma olisi ollut 566 henked, joista vanhuuseldkkeelle jaisi 374 henked ja tydkyvytto-

myys elékkeelle 193 henkea.

Vanhuuselake Tyokyvyttomyysel. Elakepoistuma yht Elakepoistuma %
2013 85 50 135 3,3 %
2014 85 49 134 3,2 %
2015 99 48 147 3,6 %
2016 105 46 151 3,7 %
Yht. 374 193 567 13,8 %

2.1.1. Elakepoistuma ammattiryhmittain

Kevan arvion mukaan kunta-alan eldkepoistuma Kainuun maakunta — kuntayhtyméassa vuosina

2012 — 2015 on méaarallisesti suurinta perushoitajien ja lIdhihoitajien ammattiryhméassa. Pro-

sentuaalisesti suurin poistuma on kodinhoitajien ja kotiavustajien ammattiryhmissa.

Yleisimmat ammattinimikkeet Vakituinen 2012-2015
henkil6a henkil6a 2012-2015 %

perushoitajat ja lahihoitajat 844 96 11,4
sairaanhoitajat 746 69 9,2
sosiaalialan ohjaajat kasvattajat 229 32 13,8
kodinhoitajat ja kotiavustajat 145 41 28,4
terveydenhoitajat 123 14 1,7

sihteerit 108 22 19,9

johdon sihteerit, osastosihteerit ym 106 16 15,2

sairaala- ja hoitoapulaiset 101 27 27,2
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muut 1aakarit 84 5 5,6
osastonhoitajat 69 10 14,1
palkanlaskijat, kassahoitajat ym. 68 " 16,6
sosiaalityOntekijat 67 8 1,7
mielenterveyshoitajat 49 7 14,7
hammashoitajat 49 7 14,3
yliladkarit 48 7 15
fysioterapeutit 43 4 9,1
hammaslaakarit 39 3 6,7
vastaanoton ja neuvonnan hoitajat 37 6 16,3
katilot 30 4 13,3
réntgenhoitajat 28 2 8,5
psykologit 26 5 20,5
sosiaalialan hoitajat 25 4 14,3
muut toimistohenkil6t 21 4 20,6
tietotekniikan tukihenkil6t, operaattorit ym 20 2 7,5
muut 497 80 16,1

2.2 Muu poistuma

Henkilostomaaraan vaikuttaa mydskin henkildston [&htovaihtuvuus. Kuntayhtymén palveluk-

sesta muun syyn kuin eldkditymisen takia ldhteneiden maara on ollut vuosittain 2,3 — 3,1 pro-

sentin suuruista. Henkildom&arana tdma on tarkoittanut 75 -107 tyOntekijdn maaraa. Lisaksi

vuosittain kuolee muutama palveluksessa oleva henkild.
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2.3 Palvelutarpeen vaikutus

Vestollisen huoltosuhteen heikentyminen Kainuussa tarkoittaa sote-toimialalla sita, ettd en-
nusteiden mukaan toimialan palvelutarpeen kasvu edellyttdd henkildston kokonaismaaran li-
saamistd nykytasoon verrattuna. Ammattiryhmittdin ja tulosalueittain tarkasteltuna se voi tar-
koittaa myds sitd, ettd henkildmaara voi vahentyd. Nama muutokset on pyrittdva ennakoimaan

vuosittain tapahtuvan henkiléstdsuunnittelun yhteydessa.

2.4  Organisaatiomuutoksen vaikutus

Organisaatiorakenteessa tapahtuvat mahdolliset muutokset, mahdolliset toimintojen ulkoistami-
set tai siirtdmiset toisen kuntatyOnantajan toteuttamaksi tai toimintojen ottaminen omaksi toi-
minnaksi voivat vaikuttaa henkiléstomaaraan. Nama muutokset on pyrittdva ennakoimaan vuo-

sittain tapahtuvan henkiléstésuunnittelun yhteydessa.

2.5 Muu vaikutus

Kuntayhtyman palvelutuotannossa mahdollisesti tapahtuvat toimintatapojen muutokset (esimer-
kiksi Uusi sairaala) voivat aiheuttaa muutoksia henkilostomaarassa. Lisdksi lainsdadannossa
tapahtuvat muutokset voivat aiheuttaa muutoksia henkilostomaarassa. Nama muutokset on py-

rittdva ennakoimaan vuosittain tapahtuvan henkildstésuunnittelun yhteydessa.



2.6 Vakanssimuutokset tulosalueittain

Hallinto

Kuntayhtyman hallinnon henkildstomaara pysyy ennallaan.
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Hallinto 2013 2014 2015 2016
Kuntayhtyman hallinto 18 18 18 18
Yhteensa 18 18 18 18

Keskitetyt yhteiset tukipalvelut

Keskitetyissa yhteisissa tukipalveluissa eldkoityvien tilalle samoin kuin palvelutarpeen kasvun

takia tarvitaan uusia tydntekij6ité yleispalveluihin ja tietohallintoon.

Keskitetyt yhteiset tukipalvelut 2013 2014 2015 2016
Yhteiset hallintopalvelut 3 3 3 3
Yleispalvelut 107 107 109 109
Tietohallinto 31 35 35 35
Henkilostopalvelut 170 170 170 170
Talouspalvelut 52 52 52 52
Yhteensa 363 367 369 369




Perhepalvelut
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Perhepalveluissa eldkdityvien tilalle samoin kuin palvelutarpeen kasvun takia tarvitaan uusia

tydntekijoita lapsiperheiden terveydenhuoltopalveluihin ja aikuissosiaalipalveluihin.

Perhepalvelut 2013 2014 2015 2016
Perhepalvelujen hallinto 2 2 2 2
Lapsiperheiden terveydenhuoltopalvelut 246 253 253 253
Lapsiperheiden sosiaalipalvelut 67 67 67 67
Aikuissosiaalipalvelut 54 59 59 59
Vammaispalvelut 245 248 248 248
Yhteensa 614 629 629 629

Sairaanhoidonpalvelut

Sairaanhoidonpalveluissa elakdityvien tilalle samoin kuin palvelutarpeen kasvun takia tarvitaan

uusia tydntekijoitéd ensihoitoon.

sairaanhoidonpalvelut 2013 2014 2015 2016
Sairaanhoidonpalvelujen hallinto 2 2 2 2
Radiologia 38 38 38 38
Patologia 10 10 10 10
Laékehuolto " " " "
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Ensihoito 102 108 108 108
Leikkaus ja anestesia 49 49 49 49
Tehohoito 30 30 30 30
Vélinehuolto ja infektiontorjunta 18 18 18 18
Yhteensa 260 266 266 266

Terveyden ja sairaudenhoitopalvelut

Terveyden ja sairaudenhoitopalveluissa eldkoityvien tilalle samoin kuin palvelutarpeen kasvun

takia tarvitaan uusia tydntekijoita riippuvuuksien hoitoon, suun terveydenhoitoon, operatiiviseen

hoitoon konservatiiviseen hoitoon ja vastaanotto- ja terveyskeskussairaaloihin.

Terveyden ja sairaudenhoitopalvelut 2013 2014 2015 2016
Terveyden ja sairaudenhoitop. hallinto 2 2 2 2
Aikuisten mielenterveyspalvelut ja

riippuvuuksien hoito 171 175 175 183
Suun terveydenhuolto 103 105 105 105
Operatiivinen hoito 101 102 102 102
Konservatiivinen hoito 164 177 179 179
Vastaanotto- ja terveyskeskussairaalatoi-

minta 313 318 318 318
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Paivystyspalvelut

65

65

65

65

Yhteensa

919

944

946

954

Vanhuspalvelut

Vanhuspalveluissa elakdityvien tilalle samoin kuin palvelutarpeen kasvun takia tarvitaan uusia

tydntekijoitd kotona asumista tukeviin palveluihin.

Vanhuspalvelut 2013 2014 2015 2016
Vanhuspalvelujen hallinto 6 6 6 6
Kotona asumista tukevat palvelut 364 376 378 378
Ymparivuorokautiset hoivapalvelut 398 398 398 398
Palvelun ohjaus ja ostopalvelut 0] 0 0] 0
Yhteensa 768 780 782 782

Ymparistéterveydenhuolto

Tyoterveyshuollon henkildstétilanne pysyy ennallaan.
Ympéristoterveydenhuolto 2013 2014 2015 2016
Terveysvalvonta 12 12 12 12
Elainld&kintédhuolto 17 17 17 17
Ympéristéterveydenhuollon laboratorio 12 12 12 12
Yhteensa 41 41 41 41




Tyoterveysliikelaitos

Ty6terveyshuollon henkildstétilanne pysyy ennallaan.
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Tyoterveysliikelaitos 2013 2014 2015 2016
Tyoterveysliikelaitos 55 55 55 55
Yhteensa 55 55 55 55
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3 REKRYTOINTI

Kuntayhtymén palvelukseen tulevien rekrytointi on hoidettava voimassa olevan ohjeistuksen
mukaisesti, uusien tydntekijoiden rekrytointi on oltava tarpeellista ja oikea-aikaista. Tehtdvasta
poistuvan ja mahdollisesti uuden aloittavan osalta valtetdan paallekkaisia palkallisia palveluk-
sessaolopaivid. Uusien tydntekijoiden palveluksen aloittaminen on ajoitettava mahdollisimman

tarkoituksenmukaiseen aikaan.

4 Henkilostotilanteen seuranta

Kuntayhtymdssa tehdédan vuosittain henkiléstésuunnitelma, jolla tarkennetaan tdman toiminta-
vuosille 2013 — 2016 olevan henkiléstdsuunnitelman tietoja. Yksikkokohtainen henkildstésuun-
nitelma laaditaan talousarviosuunnitteluun sitoen henkiléstdpalveluiden johtamana. Vakanssi-
luetteloon tehtavat muutosesitykset (vakanssien poistaminen, muuttaminen tai lisddminen) vie-
daan kootusti sote-hallituksen kasiteltdvaksi vuosittaisen henkiléstosuunnittelun yhteydessa tai
tarvittaessa erikseen. Vakanssiluetteloon tehdaan muutokset sote-hallituksen tekemien paatos-

ten mukaisesti.

Olemassa oleviin vakansseihin henkilostén palkkaaminen toteutetaan kulloinkin voimassa ole-

van talousarvion taytantéonpano-ohjeiden ja tayttdlupamenettely-ohjeiden mukaisesti.
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HTV- ja henkiléstdbmenoseuranta toteutetaan kuukausittain ja neljdnnesvuosittain voimassa ole-
van ohjeistuksen mukaisesti. Seuranta on toteutettava tulosyksikkétasolta alkaen. Henkilosto-
maarassa tapahtuvista muutoksista raportoidaan sote-johtoryhmaélle ja sote-hallitukselle erik-

seen annettujen ohjeiden mukaisesti.

Kuntayhtyman henkilost6d kuvaavista tunnusluvuista laaditaan vuosittain henkildstétilinpaatos.



