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Seudullinen henkilöstöstrategia/ohjausryhmä 24.8.2005
Raportti 2/PAH
(Tykes –kehittämisprojekti T41131)

Pääkaupunkiseudun neuvottelukunnan hanke

Hankkeessa on tavoitteena kehittää toimintamalli, jonka avulla henkilöstöstrategian prosessia, menetelmiä ja sisältöä osana strategista henkilöstöjohtamista kehitetään tuloksellisesti.  Kehittämistyö tehdään Espoon, Helsingin ja Vantaan kaupunkien seudullisena yhteistyönä. Hankkeessa on laaja seudullinen henkilöstöjärjestöjen edustus. Työmenetelmänä ovat olleet yhteiset työkonferenssit ja työpajat. Kauniaisten kaupungin edustaja on osallistunut seminaarityöskentelyyn. Hankkeen aikana henkilöstöjärjestöjen seudullinen yhteistyö on löytänyt uudet muotonsa.
Työelämän kehittämisohjelma Tykes rahoittaa hanketta. Hankeen tutkimuksellisesta osasta vastaavat Helsingin kauppakorkeakoulu ja Lappeenrannan teknillinen yliopisto. Professori Pirjo Ståhle konsultoi case -yksiköiden uudistumiskykymittausta. Kehrä Kehittämispalvelut/Raili Nederström koordinoi hanketta.  Hanke on kaksivuotinen.
Kehittämistyö jakautuu:

· seudullinen: työn tuloksena seudullisen yhteistyön malli ja yhteiset linjaukset henkilöstöstrategian valituilla osa-alueilla, 

· kaupunkikohtainen: työn tuloksena strategiaketjun parempi toimivuus ja työn laatu.

· palvelutoiminnan case -yksiköt: uudistumiskykymittaukset, kehittämissuunnitelmat, strategiaketjun kaksisuuntaisuus (impulssit strategian valmisteluun, strategian muuttaminen käytännön toiminnaksi). 

· Case -yksiköt:

· Helsinki: kirjaston ja nuorisotoimen yksiköitä

· Espoo: vanhustenpalvelujen yksiköitä

· Vantaa: tilakeskus

Työsuunnitelmien toteutuminen

Hanke toteutuu ja työsuunnitelma on aikataulussa.

Seudullinen kehittäminen

Työvaiheet





vaihe

· Toimintaympäristön seudullinen analyysi


valmis

· Kaupunkien henkilöstöstrategiaketjujen hahmottaminen/vertailu
valmis

· Johtopäätökset tiedonkeruusta



valmis
· Toimintamalli




valmistelussa

· Yhteiset linjaukset henkilöstöstrategiaan


valmistelussa
· Kehittämissuunnitelma



syksy -kevät 2006

· Oppimisverkoston mallitus



kevät 2006

· Tuloksista raportointi



syksy 2006

· Arviointi




syksy 2006-kevät

2007 (helmikuu)

Kaupunkikohtainen

Työvaiheet





vaihe

· Strategiaketjun hahmotus



valmis

· Tiedonvaihdon määrittely



valmis
· Ohjeistus, menetelmät, käytäntö, arviointi


valmis
· Toimintamalli




valmis
· Strategiset linjaukset 



valmisteilla
Case -yksiköt 

Työvaiheet

· Tiedotus




valmis

· Lähtötilanteen tutkimus



valmis
· Uudistumiskykymittaus



valmis

· Tuloksien käsittely workshopissa


valmis

· Kehittämissuunnitelma



valmisteilla
· Kehittämissuunnitelman arviointi


valmis

· Kehittämisprojekti




syksy-kevät 2006

· Uudistumiskykymittaus (uusinta mittaus)


kevät 2006

· Tutkimustuloksien analysointi (HKKK:n tutkimus)

kevät-syksy 2005

· Lopputilanteen analyysi



syksy-kevät2006

Keskeiset havainnot:

Seudullinen kehittäminen
Toimintaympäristöanalyysi

Yhteistyö toimintaympäristöanalyysin aineiston keruussa ja johtopäätösten keruussa osoittautui erittäin hyödylliseksi. Jakamalla aineistojen keruu eri kaupunkien vastuulle, saatiin aikaan enemmän ja aikaisempaa parempaa.

Henkilöstövoimavaran johtamiseen vaikuttaa keskeisesti seuraavat toimintaympäristömuutokset:

Pääkaupunkiseudun väestö kasvaa ja myös palvelutarve kasvaa. Työikäisen väestön määrä vähenee, kun työhön tulevien ikäluokkien koko pienenee ja suuret ikäluokat siirtyvät eläkkeelle.

Yli kolmannes nykyisestä henkilöstöstä saavuttaa eläkeiän vuoteen 2015 mennessä.

Työpaikkamäärän voimakkaan kasvun jatkumista tulee ennustejaksolla 2000-2015 rajoittamaan työvoiman saatavuus. 
Ammattirakenne muuttuu: palvelu- ja hoitotyö ovat kasvavia aloja, toimistoala vähenee teknologisen kehityksen ja automaation edetessä. Asiantuntijatyö, hallinto- ja johtotehtävät ovat kasvussa. Työelämän työtehtävissä korkeaa koulutusta edellyttävien työpaikkojen osuus nousee.

Poistumaa korvaava työvoiman tarve puolestaan painottuu enemmän ns. suorittavan tason tehtäviin. Koulutuksen aloituspaikkojen määrä ja kohdentuminen tulee muodostumaan ongelmalliseksi. Valtion koulutuspolitiikka ei luo pääkaupunkiseudun tarpeisiin riittävästi aloituspaikkoja, eivätkä ne kohdennu oikein työvoiman saatavuuden kannalta. Poistuman suuresta osuudesta johtuen tulevassa uuden työvoiman kokonaistarpeessa korkeakoulutuksen saaneen työvoiman tarve korostuu vähemmän, kuin mitä ammattirakenteen muutoksista voisi päätellä.

Keskeisiksi kehittämiskohteiksi on toimintaympäristöanalyysin perusteella valittu seuraavat henkilöstöstrategian osa-alueet:
Osaamisen kehittäminen: "osaava, uudistumiskykyinen ja työstään innostunut pääkaupunkiseudun henkilöstö"
1. Jatkuva oppiminen koulutuspolkujen avulla
Tavoitteena on turvata henkilöstön jatkuva oppiminen yhteisen suunnittelun ja koulutuksen hankinnan ja järjestämisen avulla. Osa-alue on niin laaja, että sen kehittäminen vie useita vuosia. Ensi vaiheessa on tarkoitus luoda malli, jossa osaamistarpeiden perusteella on luotu koulutuspolut täydennys- ja jatkokoulutusta varten perehdytyksestä erityisosaamiseen asti. Ensimmäinen kaupunkien yhteinen suunnitelma rakennetaan vanhustenpalveluihin, jossa palvelutarve ja osaamishaasteet kasvavat nopeasti ja jossa työvoiman saatavuus nopeimmin heikkenee.

Koulutuksen järjestäminen organisoidaan yhteistyössä joko sopimalla koulutuksen työnjaosta kaupunkien kesken tai organisoimalla yhteinen kilpailutus ja hankinta. 

Koulutuksessa tullaan hyödyntämään alueen osaamisverkostoja sekä luomaan mahdollisuuksia seudulliseen tehtävävaihtoon koulutusten yhteydessä.

Mallia on tarkoitus kehittää siten, että sitä voidaan soveltaa yleisemminkin seudulliseen yhteiseen koulutukseen. Malli tuo sekä laadullista hyötyä osaamisen kehittämiseen että kustannussäästöjä koulutuksenhankintaan.
Osaavan työvoiman turvaaminen ja hankinta

2. Pääkaupunkiseudun työvoimatarvetta vastaavat koulutuksen aloituspaikat

Kaupunkityönantajat ovat suurimpia työnantajia kaupunkiensa alueella. Kaupunkien henkilöstörakenteet painottuvat vanhempiin ikäluokkiin. Vuosikymmenen lopulla on odotettavissa, että vanhuuseläkkeelle siirtyvien määrät kasvavat nopeasti. On tärkeää varautua siihen, että pääkaupunkiseudun kaupunkien järjestämät palvelut voidaan tulevaisuudessakin tuottaa. Tämä edellyttää, että työmarkkinoilla on riittävästi tekijöitä, joilla on osaamista kunta-alalla tarvittavista ammateista. Kunta-alan ammatteihin valmistavaa koulutustarjontaa tulee suunnata pääkaupunkiseudulle.

Tarkoitus on kartoittaa tietopohja niistä palveluammateista, joihin kaupungit erityisesti tarvitsevat tulevaisuudessa lisää osaajia sekä etsiä kanavat ja uudet toiminta- ja yhteistyömuodot mm. oppilaitosten kanssa, joilla koulutusta voidaan kohdentaa pääkaupunkiseudulle myös kuntatyön tarpeeseen.
3. Seudullinen vetovoimainen työnantajakuva

Tavoitteena on pääkaupunkiseudun kaupunkien yhteinen, osaavan työvoiman hankintaa tukevan työnantajakuvan kehittäminen. Yhteiset kilpailutekijät määritellään ja toteutetaan niitä tukevat markkinointitoimenpiteet suunnittelu.
4. Toimiva yhteinen tilapäisen henkilöstön rekrytointi

Tavoitteena on turvata tilapäisen henkilöstön saatavuus. Useissa palveluissa mm. päivähoito, opetus, vanhustenhoito on tilapäinen henkilöstö välttämätöntä paikkaamaan vakituisen henkilöstön työtä, kun henkilöstö on sairauden, sairaan lapsen hoidon yms. takia poissa töistä äkillisesti. Tilapäisen henkilöstön saatavuus on eräissä palvelutoiminnoissa jo nyt vaikeaa ja vaatii tehostettuja toimenpiteitä. Tilapäisen henkilöstön vuokrausta ja välitystä varten on perustettu yhteinen yhtiö, Seure Henkilöstöpalvelut Oy, joten hyvät mahdollisuudet ovat yhteiseen kehittämiseen.
Yhteinen suunnittelu ja yhteiset toimenpiteet turvaavat palvelujen toimivuuden, luovat hyviä henkilöstöpolitiikan käytäntöjä ja tuovat kustannussäästöjä henkilöstömenoihin. 
Jokaiselle kehittämiskohteelle on asetettu seudullinen työryhmä. 
Kaupunkikohtainen kehittäminen:
Kaupunkien henkilöstöstrategian kehittämishankkeen alkukartoitus
KTK Marja Vento on kerännyt ja analysoinut alkukartoitusaineiston. Professori Sinikka Vanhala  Helsingin  kauppakorkeakoulun Markkinoinnin ja johtamisen laitokselta on ohjannut tutkimusta. Tutkimus koostuu kaupunkien strategioita ja henkilöstöasioita koskeviin kirjallisiin ja sähköisiin materiaaleihin, eri tasolla toimivien henkilöstövastaavien haastatteluihin ja Kunta 10 -aineiston (Espoo, Vantaa) analysointiin sekä erilliseen kyselyaineistoon (Helsinki).

Raportin keskeisenä johtopäätöksenä on, että henkilöstöä pidetään kaupungeissa kiistatta tärkeänä voimavarana, josta on pidettävä huolta. Käytännössä kuitenkin palvelujen tuottaminen ja tulostavoitteiden saavuttaminen menevät henkilöstöstrategian tavoitteiden edelle. Henkilöstöstrategian käsittelyyn saattaa jäädä johtoryhmien kokouksissa hyvin vähän aikaa, jolloin sen sisältöön ei ehditä paneutua riittävän syvällisesti. Tästä johtuen on selvää, että henkilöstöstrategia ei ole strategiana kovin tuttu työpaikkatasolla, koska sanoma strategiasta ja sen sisällöstä välittyy heikosti lähiesimiehelle, jonka pitäisi käydä strategian sisältö yhdessä alaistensa kanssa läpi. Johdon sitoutumisella ja esimerkillä läpi organisaation on siis ratkaiseva vaikutus henkilöstöstrategian läpimenoon työpaikkatasolle asti.
Henkilöstöstrategian tavoitteiden konkreettisuus auttaa niihin sitoutumista. Sovitut tavoitteet on tärkeää käydä yhdessä henkilöstön kanssa läpi ja määritellä yhdessä, mitä tavoite juuri omassa työyksikössä merkitsee. Sinänsä sanaa "strategia" ei tarvitse korostaa.

Hyvällä esimiestyöllä on suuri merkitys henkilöstön hyvinvoinnille, työssä viihtymiselle ja työpaikkojen ilmapiirille. Nämä vaikuttavat puolestaan saavutettuihin tuloksiin ja palvelutasoon.  
Strategiaketjut ja strategioiden jalkauttaminen 

Kaikilla kaupungeilla on suuret haasteet saada strategiaprosessi sellaiseksi, että henkilöstöstrategia tuo lisäarvoa palvelustrategialle. Tärkeää on, että strategia osataan jalkauttaa palvelutoiminnassa käytännön toimenpiteiksi ja palvelutoiminnasta saadaan impulsseja, jotta henkilöstöstrategiat palvelevat toimintaa. Strategiaketjujen hahmottaminen ja vertailu oli hyödyksi, varsinkin, kun ketjut olivat hyvin erilaisia eri kaupungeissa. Suunnittelussa hyödynnettiin eri kaupunkien parhaita malleja. 
Hankkeen aikana kuvattiin ja kehitettiin kaupunkien sisäistä henkilöstöstrategiaketjua osana kaupunkistrategiaa. 

Uudistumiskyvyn mittaus 

Case -yksiköissä on kokeiltu uudistumiskykymittausta. Käytetty organisaation kehittämis- ja mittaustyökalu tuottaa tunnuslukuja, joiden avulla on mahdollista seurata organisaation kehitystä. Pääindeksit kuvaavat organisaation uudistumiskykyä, strategista kyvykkyyttä ja muutosvoimaa.

Mittauksen tulokset ilmoittavat organisaation toimintatavan ja valitun strategiatyypin yhteen sopivuuden, eli toteuttaako organisaatio aiottua strategiaa käytännössä. Lisäksi ne tuovat näkyviin johdon ja henkilöstön toiminta- ja näkemyserot, näyttävät ristiriidat yrityksen toimintatapojen ja strategian välillä sekä antavat suuntaa strategialähtöisille kehittämistoimille. 

Uudistumiskykymittaus on ollut palveluyksiköille vaativa työ. Työpajakeskustelu on kuitenkin selkiyttänyt asioita ja antanut pohjaa yksiköiden kehittämissuunnitelmien rakentamiseen. Mittauksessa on näkyvissä se, että strategisessa ketjussa on katkoksia. Tältä osin strategiaprosessia tullaan kehittämään.

Case -yksiköt laativat mittauksen sekä alkukartoituksen tuloksien perusteella kehittämissuunnitelmat, joita asiantuntijat kommentoivat. Tarkennuttujen suunnitelmien toteutus alkaa syksyllä.
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