RANTASALMEN KUNNAN HENKILOSTOSTRATEGIA 2025-2030

1. STRATEGIAN LAHTOKOHDAT JA
PERIAATTEET

1.1 Keskeiset toimintaperiaatteet

Henkilostostrategia perustuu organisaation kokonaisvaltaiseen kehittamiseen, jossa
jokaisen tyontekijan osaaminen ja hyvinvointi on keskeisessa asemassa. Strategian avulla
maaritetadan toimintaymparisto, jossa henkilosto voi kehittya ammatillisesti ja toteuttaa
itsedan tydssaan parhaalla mahdollisella tavalla.

1. Selkea organisaatiorakenne ja vastuunjako

Organisaation toimivuus edellyttaa selkeda vastuualuetta ja paatoksentekoprosessia.
Jokaisen tyodntekijan on tiedettdva oma roolinsa organisaatiossa ja kenelle han raportoi.
Viranhaltijaorganisaatio toimii itsenaisesti omalla vastuualueellaan, ja kaikki henkilostoa
koskeva paatdkset tehdaan asianmukaista kanavaa noudattaen. Luottamushenkildiden ja
viranhaltijoiden valinen yhteistyo perustuu keskinaiseen kunnioitukseen ja roolien
ymmartamiseen. Asiaa on selostettu myohempana tata dokumenttia tarkemmin.

2. Osaaminen- ja kehittamislahtéinen johtaminen

Henkildstdjohtaminen perustuu jatkuvaan oppimiseen, kannustavuuteen ja kehittymiseen.
Jokaisen tyontekijan osaamista arvostetaan ja hyodynnetaan organisaation
kehittamisessa. Esihenkilotydssa painotetaan valmentavaa johtamistapaa, jossa
tyontekijoita tuetaan ja kannustetaan parhaaseen mahdolliseen suoritukseen.
Paatoksenteko pohjautuu asiantuntijatietoon ja kokemukseen.

3. Tyohyvinvointi kilpailutekijana

Pienena organisaationa kunnalla on mahdollisuus luoda henkilokohtainen ja valittava
tydyhteisd. Tydhyvinvointi ei ole vain kustannus, vaan investointi, joka maksaa itsensa
takaisin parempana sitoutumisena, vahaisempana poissaolona ja korkeampana tyon
laatuna. Tydntekijoiden mielipiteita kuunnellaan, ja heidat otetaan mukaan
kehittdmistyohon aktiivisesti.

4. Ennakoiva henkilostosuunnittelu

Pienen organisaation haavoittuvuus edellyttda ennakoivaa suunnittelua. Henkilostoriskien
tunnistaminen tapahtuu ajoissa ja niihin varaudutaan. Osaamisen siirtaminen,
varahenkilojarjestely ja rekrytointisuunnittelu ovat jatkuvia prosesseja, eivat vain reaktioita
syntyvaan tarpeeseen.

1.2 Strategian sitominen kunnan kokonaistavoitteeseen

HenkilostOstrategia tukee kuntastrategiassa maariteltyja tavoitteitta luomalla edellytykset
laadukkaiden palvelujen tuottamiselle. Motivoitunut ja osaava henkilostd on kunnan tarkein



voimavara palvelutuotannossa. Strategiassa on kuvattu kunnan toimintaympariston
muutoksen, demografisen haasteen ja teknologian kehityksen vaikutuksen tyohon ja
toimintaan.

2. JOHTAMINEN JA ORGANISAATIO

2.1 Johtamisjarjestelma ja vastuut

Johtamisjarjestelma perustuu selkeaan hierarkiaan ja vastuunjakoon. Jokainen
johtamistaso tietda oman vastuunsa ja raportointisuhteensa. Johtamiskulttuuri korostaa
avointa vuorovaikutusta, luottamusta ja yhteisen tavoitteen saavuttamista.

Poliittinen ohjaus

Kunnanvaltuusto paattaa henkilostopolitikan strategisista linjauksista ja
henkildstobudjetista. Kunnanhallituksen henkilostdjaosto vastaa henkildostéasioiden
operatiivisesta ohjauksesta ja paatoksenteosta hallintosaannon mukaisesti.
Henkilostojaosto paattaa henkilostoasioiden yleisista ohjeista, tydehtosopimusten
soveltamisesta, paikallisista sopimuksista, palkkauksen harkinnanvaraisista osista seka
henkilostoeduista. Lisaksi henkilostdjaosto vastaa tyosuojelutoiminnan jarjestamisesta
yhteistydssa tydsuojeluviranomaisten kanssa. Poliittinen ohjaus keskittyy strategiseen
suuntaan ja paatoksentekoon, kun taas paivittainen henkilostohallinto kuuluu
viranhaltijaorganisaatiolle.

Kunnanjohtaja

Vastaa henkilostostrategian kokonaisuudesta ja johtaa johtoryhmaa, jossa kasitellaan
merkittavat henkildstéasiat. Varmistaa, etta henkilostdpolitiikka on linjassa kunnan
strategisten tavoitteiden kanssa ja seuraa strategian toteutumista.

Hallintojohtaja

Vastaa henkildstostrategian laadinnasta ja kdytanndn toteutuksesta seka
henkildstohallinnon koordinoinnista osana muita tehtaviaan. Laatii henkilostotilinpaatoksen
ja organisoi yhteistoiminnan henkildston edustajien kanssa. Huolehtii tyoterveyshuollon
jarjestamisesta ja henkiloston kehittamistoimenpiteiden toteutuksesta. Toimii KT-
yhteyshenkilona ja henkilostdjaoston esittelijana.

Toimialajohtajat

Vastaavat oman toimialansa henkilostojohtamisesta ja tyontekijoiden hyvinvoinnista.
Laativat toimialakohtaiset henkilostosuunnitelmat ja osallistuvat rekrytointipaatoksiin.
Tukevat esihenkilita johtamistehtavissa ja huolehtivat osaamisen kehittamisesta omalla
alueellaan. Raportoivat toimialansa henkilostotilanteesta johtoryhmalle.

Tyosuojelupaallikko

Vastaa tyosuojelun koordinoinnista koko organisaatiossa ja toimii yhteistyotoimikunnan
esittelijana tydsuojeluasioissa. Huolehtii tyoturvallisuuden kehittamisesta,



riskinarvioinneista ja tyosuojelukoulutuksesta. Tukee esihenkilbita tyohyvinvointi- ja
tyoturvallisuusasioissa. Osallistuu johtoryhman tyéhon tyésuojelun asiantuntijana.

Esihenkilot

Vastaavat valittdmassa johtosuhteessa olevien tyontekijoiden johtamisesta ja
tyohyvinvoinnista. Huolehtivat tydyhteison toimivuudesta ja tyontekijoiden kehittymisesta.
Kayvat kehityskeskustelut tyontekijoiden kanssa ja antavat saanndllista palautetta tyosta.
Toteuttavat henkilostostrategian tavoitteita omassa yksikossaan. Voivat tarvittaessa
konsultoida hallintojohtajaa tai tydsuojelupaallikkda haastavissa tilanteissa.
Tyontekijat

Suorittavat ty6- ja virkatehtavansa riittavalla tarkkuudella ja ammattitaidolla. Sitoutuvat
organisaation arvoihin ja tavoitteisiin seka osallistuvat tydpaikan kehittamiseen.
Osallistuvat koulutuksiin ja kehityskeskusteluihin seka jakavat osaamistaan tydyhteiséssa.
Huolehtivat omasta tyokyvystaan ja toimivat rakentavasti tydyhteisdssa. Noudattavat
tyosuojelu- ja tyoturvallisuusohjeita.

2.2 Johtamiskaytantojen kehittaminen

Johtamiskaytantdjen kehittaminen on jatkuva prosessi, joka perustuu saanndlliseen
arviointiin ja palautteen keraamiseen. Panostamme erityisesti esihenkilotyon laatuun,
koska se vaikuttaa suoraan tyontekijoiden kokemuksiin ja sitoutumiseen.

Johtamiskulttuurin perusta

Rantasalmen kunnan johtamiskulttuuri perustuu luottamukseen, avoimuuteen ja yhteiseen
tavoitteenasetteluun. Jokainen johtamistaso tietda oman vastuunsa ja toimii maariteltyjen
valtuuksien puitteissa. Paatoksenteko on lapinakyvaa ja perusteltua.

Selkeat roolit organisaatiossa

Organisaatiossa on tarkeaa, etta jokainen ymmartaa oman roolinsa
henkilostojohtamisessa:

« Poliittinen ohjaus keskittyy strategisiin linjauksiin ja budjetointiin
o Valtuusto linjaa henkildstopolitiikan suuret linjat toimielinten kautta

o Hallitus ja henkilostojaosto toimii hallintosaannon mukaisissa asioissa toimielimena.
o Yksittaisella valtuutetulla ei ole roolia paivittaisessa henkiléstdhallinnossa

« Viranhaltijajohto vastaa paivittaisesta henkildstohallinnosta
« Esihenkil6t johtavat omia tiimejaan henkildstdstrategian mukaisesti
e Henkildston etuja valvovat luottamusedustajat ja tydsuojeluvaltuutettu

Tieto kulkee organisaatiossa selkeitd kanavia pitkin. Valtuutetut saavat henkilostotietoa
paatoksentekoa varten (strategiset linjaukset, henkilostotilinpaatos, budjettipaatokset),



mutta yksittaisten tyontekijoiden tiedot ja paivittainen henkilostohallinto kuuluvat
viranhaltijaorganisaatiolle.

e Henkilostoasiat hoituvat virallisia kanavia pitkin

o Epaselvissa tilanteissa otetaan yhteytta esihenkil66n
e Saanndlliset tiedotukset paatdsten perusteluista

o Selked menettely ongelmatilanteisiin

2.3. Kunnan organisaatio
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3. HENKILOSTOVOIMAVAROJEN HALLINTA

3.1 Henkilostomaara ja -rakenne seka sukupolvenvaihdos

Henkilostovoimavarojen hallinta perustuu pitkajanteiseen suunnitteluun ja ennakoivaan
toimintaan. Henkildstérakennetta analysoidaan saanndllisesti ja kehitystarvetta seka riskia
tunnistetaan. Erityisesti henkiloston keski-ika (49 vuotta; 2025) edellyttda systemaattista
valmistautumista sukupolven vaihdokseen.

Nykytila-analyysi

Vuoden 2025 alussa organisaation kokonaishenkilomaara on 110 henkiloa. Vakinaisten
tydntekijoiden osuus on 80 prosenttia (88 henkilda), mika on hyva taso verrattuna kunta-
alan keskiarvoon. Maaraaikaisia tyontekijoita on 22, joista osa on tydllistetty ja osa tayttaa
tilapaista tarvetta.

Naisten osuus henkilostosta on 79,1 prosenttia, mika vastaa kunta-alan yleista tasoa.
Henkildston keski-ika vuonna 2025 on 49 vuotta, mika on hieman koko kunta-alan
keskiarvoa korkeampi. lkajakauma painottuu 40-59-vuotiaisiin, jotka muodostavat
yhteensa 59 prosenttia henkilostdsta.

Sukupolvenvaihdoksen haasteet ja mahdollisuudet

Lahivuosien elakoityminen tuo mukanaan seka haasteita etta mahdollisuuksia:

Haasteet:

Hiljaisen tiedon poistuminen organisaatiosta

Verkostojen ja asiakassuhteiden katkeaminen

Pienen organisaation haavoittuvuus avainhenkildiden lahddssa

Erityisesti hallinnon organisaation ohut rakenne tekee henkildvaihdoksista kriittisia

Mahdollisuudet:

- Uusien tydntekijoiden tuomat nakokulmat

- Digitaalisten taitojen vahvistuminen

- Toimintatapojen uudistaminen ja tehostaminen
- Palvelujen kehittdminen ja uudistaminen

Tavoitteet 2025-2030

Strategiakaudella tavoitteena on hallittu sukupolvenvaihdos, jossa:

- Vakinaisten tyontekijoiden osuus nostetaan 85 prosenttiin

- Henkiléstomaara pidetdan 100—110 henkilén valilla

- |karakenne tasapainotetaan rekrytoimalla huomioiden kulloinkin vallitsevan
organisaation ikarakenteen

- Kiriittisimman tiedon turvaaminen ennen elakoitymisia

- Kiriittisten tehtavien osalta varmistetaan riittava paallekkaisyys ja varajarjestelyt



Erityishuomiona ohuena organisaationa
Hallinnon ja muiden kriittisten toimintojen ohut rakenne edellyttaa erityistoimenpiteita:

- Avainhenkildiden tunnistaminen ja riskikartoitus

- Monitaitoisuuden kehittaminen (tyontekijat osaavat useampia tehtavia)

- Sijaisjarjestelmien vahvistaminen

- Kuntien valisen yhteistydn hyédyntaminen (asiantuntijapalvelut, resurssien
jakaminen)

Ulkoistamismahdollisuuksien kartoitus ei-kriittisille tehtaville

Digitalisaation hyéodyntaminen tyon tehostamisessa

Ikarakenteen osalta tavoitteena on tasapainottaa jakaumaa rekrytoimalla uusia
tyontekijoita erityisesti sellaiseen tehtavaan, jossa vanhempi henkilosto siirtyy elakkeelle
lahivuosina. Samalla hyédynnetdan kokeneen tyontekijan osaamista mentoroinnissa ja
hiljaisen tiedon siirtamisessa.

3.2 Rekrytointi ja perehdyttaminen

Rekrytoinnin tavoitteena on lIoytaa organisaatioon sopiva, osaava ja motivoitunut
tydntekija. Pienena tydnantajana kunta voi tarjota monipuolista tyotehtavaa ja
henkilokohtaista kehittymista.

Rekrytointistrategia sukupolvenvaihdoksessa

Ennakoiva rekrytointisuunnittelu on keskeista henkiloston keski-ian huomioon ottaen.
Elakoitymisennusteita tehdaan saannodllisesti ja kriittinen osaamisalue tunnistetaan, jossa
henkilostdvaihdos voi aiheuttaa riskin.

Strategiset rekrytointiperiaatteet:

- Hiljaisen tiedon siirto aloitetaan vahintaan 1-2 vuotta ennen elakoitymista

- Paallekkaisyysajat hyodynnetaan maksimaalisen tiedonsiirron varmistamiseksi
- Hakijoiden digitaalinen osaaminen ja uudet nakokulmat arvostetaan

- Monitaitoisuus priorisoidaan erityisesti ohuissa organisaatiorakenteissa

- Kuntien valinen yhteistyd hyodynnetaan asiantuntijaresurssien jakamisessa

Rekrytointiprosessi on ammattitaitoinen ja tasapuolinen, ja siind korostuu hakijan
osaaminen, motivaatio ja soveltuvuus organisaatioon. Erityistd huomiota kiinnitetaan
hakijan kykyyn oppia nopeasti ja sopeutua pienen organisaation monipuolisiin tehtaviin.
Tyonantajana sitoudutaan syrjimattomaan ja tasapuoliseen rekrytointiin, jolla varmistutaan
ennen kaikkea osaavan ja motivoituneen henkildston saamisesta organisaatioon.
Rekrytoinnissa on nollatoleranssi syrjivaan ja epaasiallisen toimintatapaan.

Monipuolista rekrytointikanavaa hyédynnetaan, mukaan lukien kuntarekry fi-alusta,
ammattijarjestdjen kanava ja oppilaitosyhteistyd. Tydnantajakuvan vahvistamiseen
panostetaan paikallisena vastuullisena tyonantajana, joka tarjoaa merkityksellista tyota ja
kehittymismahdollisuutta. Paikasta riippumattoman tyon mahdollisuuksia hyodynnetaan
tydtehtavien hoitamisessa, mikali niiden luonne sen mahdollistaa.



Joustavan tyOajan, paikasta riippumattoman tyon ja muun nykyaikaisen
tyoelamakaytannon avulla pyritaan houkuttelemaan hakijaa, jotka arvostavat tyon ja muun
elaman tasapainoa. Erityisesti digitaalisen palvelun kehittyminen mahdollistaa entista
joustavamman tyoskentelytavan.

Rekrytointikanavat ja tyonantajakuva - Monikanavainen rekrytointistrategia:
Digitaaliset kanavat:

e Kunnan verkkosivut ja kuntarekry.fi seka kunnan some-kanavat (ensisijainen
kanava)

o Tyobmarkkinatori ja muut julkiset rekrytointisivustot
o LinkedIn ammattilaisverkostossa ja johtotehtavissa
Verkostoituminen ja yhteistyo:

o Oppilaitosyhteistyd: Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, Ita-Savon
ammattiopisto

e Naapurikuntien kanssa yhteiset rekrytointitapahtumat

o Ammattijarjestojen jasenlehdet ja kanavat
Paikallinen rekrytointi:

o Mahdolliset kampanjat paluumuuttajille

o Harjoittelijaohjelma rekrytointikanavana

o Kesatyontekijoiden kautta pitkaaikaiseen rekrytointiin
Tyonantajakuvan vahvistaminen:

» Henkilostotarinat verkkosivuilla: "Miksi valitsin Rantasalmen?

o Tyopaikkailmoituksissa korostetaan: merkityksellinen tyd, kehittymismahdollisuudet,
tydn ja vapaa-ajan tasapaino

Perehdyttamisprosessi

Jokainen uusi tyontekija ansaitsee huolellisen perehdyttamisen, joka helpottaa tydhon
sopeutumista ja nopeuttaa taysipainoisen tydpanoksen saavuttamista.
Perehdyttamisprosessi kestaa 3—6 kuukautta riippuen tehtavan vaativuudesta ja
tyontekijan aikaisemmasta kokemuksesta.

Perehdyttaminen alkaa jo ennen tydohon tuloa, kun uusi tydntekija saa etukateen
materiaalia organisaatiosta, tyotehtavista ja kaytannon asioista. Ensimmaisena tyopaivana
jarjestetaan kattava orientaatio, jossa esitellaan organisaatio, tyoyhteiso ja tyoymparisto.

Perehdyttamisprosessi sisaltaa seka yleisen organisaatiotason perehdyttamisen etta
tehtavakohtaisen opastuksen. Jokaiselle uudelle tyontekijalle nimetaan mentori, joka on
kokenut saman alan tyontekija ja joka tukee sopeutumisessa ja osaamisen



kehittamisessa. Saannolliset seurantakeskustelut ensimmaisen vuoden aikana varmistavat
perehdyttamisen onnistumisen.

4. OSAAMISEN KEHITTAMINEN

4.1 Koulutusstrategia ja oppimisen kulttuuri

Osaamisen jatkuva kehittaminen on valttdamatonta organisaation menestymiselle
muuttuvassa toimintaymparistossa. Tyontekijoiden ammattitaidon yllapito ja uusien taitojen
oppiminen tukevat seka yksilon etta koko organisaation kehittymista.

Teknologian kehitys muuttaa tyotapoja ja vaatii henkilostolta jatkuvaa oppimista.
Digitaalisten taitojen kehittaminen on osa jokaisen tyontekijan osaamisen yllapitoa.
Esihenkilot tukevat tyontekijoita teknologisen muutoksen omaksumisessa.

Nykytilanteen analyysi

Henkiloston osallistuminen koulutukseen on vakiintunut hyvalle tasolle, ja henkilosto- ja
koulutussuunnitelma ohjaa koulutuspanostusta systemaattisesti.

Kehittamistavoitteet

Strategiakaudella nostetaan koulutuspaivien maara 2,5 paivaan henkil6a kohden
vuodessa. Tama mahdollistaa riittavan panostuksen seka tyotehtavien edellyttdamaan
ammattitaidon yllapitoon, etta uusien taitojen oppimiseen. Koulutus jakautuu lakisaateisiin
koulutuksiin, ammattitaidon kehittamiseen ja yleisten tydelamataitojen vahvistamiseen.

Erityisesti johtamistaitojen kehittdmiseen panostetaan kaikilla esihenkilotasoilla. Hyva
johtaminen on organisaation menestyksen perusta. Johtamistaitojen kehittaminen sisaltaa
perinteisten johtamistaitojen lisdksi nykyaikaisia tydelaman vaatimuksia, kuten paikasta
riippumattoman tyon johtamista ja monimuotoisten tydyhteisdjen johtamista.

Digitaalisten taitojen kehittdminen on toinen keskeinen painopistealue. Digitalisaatio
muuttaa tyotapoja kaikilla aloilla, ja henkilosto tarvitsee ajantasaiset taidot teknologian
hyodyntamiseen. Jarjestetaan saanndllistd koulutusta digitaalisten tydvalineiden kaytosta,
tietoturvasta ja digitaalisten palvelujen kehittamisesta.

Kaytetaan monipuolisia koulutusmuotoja vastaamaan erilaisiin oppimistyyleihin ja
kaytannon tarpeisiin. Sisainen koulutus ja tiedonjako hyddyntavat organisaation osaamista
tehokkaasti. Jarjestetaan saanndllisia tilaisuuksia, joissa tyontekijat jakavat osaamistaan
toisilleen.

Ulkopuolisten kouluttajien ja asiantuntijoiden kayttd tuo organisaatioon uusia nakodkulmia ja
erikoisosaamista. Verkko-oppimisen osuutta lisataan, koska se mahdollistaa joustavan
oppimisen tyontekijoiden omien aikataulujen mukaan. Tyotehtavien kierron ja
projektitydskentelyn avulla laajennetaan henkiloston osaamista kaytannonlaheisesti.

Oppimisena ja osaamisen kehittamisen keinoina ovat myos verkostoituminen ja yhteistyo
muiden kuntien ja toimijoiden kanssa seka osallistuminen erilaisuus verkostoihin ja



hankkeisiin. Verkostoitumisen yhteistyon tavoitteena on saada hyvia omaan toimintaan
muokattavia kaytantoja seka jakaa omaa osaamista.

Muutoksen hallinnan tukeminen

Teknologian nopea kehitys ja organisaation uudistuminen voivat aiheuttaa epavarmuutta
ja muutosvastarintaa henkilostossa. Esihenkildiden tehtava on tunnistaa muutosvastarinta
varhaisessa vaiheessa ja tukea tyontekijoita muutoksen omaksumisessa. Muutos nahdaan
mahdollisuutena kehittya, ei uhkana tydpaikalle.

Esihenkilot saavat koulutusta muutosjohtamisessa ja tyontekijoiden tukemisessa. Erityista
huomiota kiinnitetaan konkarityontekijoiden tukemiseen teknologisissa muutoksissa seka
nuorempien tydntekijoiden perehdyttamiseen organisaation toimintatapoihin. Avoin
vuoropuhelu ja saanndllinen palautteen keraaminen auttavat tunnistamaan muutoksen
aiheuttamia haasteita.

4.2 Kehityskeskusteluprosessi ja urasuunnittelu

Kehityskeskustelut ovat henkilostojohtamisen keskeinen tyOkalu, jonka avulla tuetaan
jokaisen tyontekijan ammatillista kasvua ja kehittymista. Prosessi on systemaattinen ja
tavoitteellinen, mutta samalla joustava, keskusteleva ja tyontekijalahtoinen.

Kehityskeskustelujen rakenne

Jokainen tyontekija kay vuosittain vahintadan yhden kattavan kehityskeskustelun
esihenkilonsa kanssa. Keskustelut kaydaan strukturoidun prosessin mukaisesti, mutta ne
ovat samalla henkilokohtaisia ja raatalodityja kunkin tyontekijan tarpeisiin.

Kehityskeskustelussa kaydaan lapi kulunut tyokausi, asetetaan tavoitteita tulevalle
kaudelle ja tunnistetaan kehittamistarpeet. Erityista huomiota kiinnitetdan tyontekijan
motivaatioon, tyossajaksamiseen ja ammatillisiin tavoitteisiin. Keskustelun tulokset
dokumentoidaan, ja niiden pohjalta laaditaan henkildkohtaiset kehittamissuunnitelmat.

Osaamisen kartoitus ja kehittamissuunnittelu

Saannollisen osaamisen kartoituksen avulla tunnistetaan organisaation vahvuudet ja
kehittamistarpeet. Kartoitus tehdaan seka yksild- etta tiimitasolla, ja sen tuloksia
hyodynnetaan koulutussuunnittelussa ja rekrytoinnissa. Jokaisen tyontekijan osalta
maaritellaan nykyiset osaamisalueet, kehittymishalukkuus ja tulevaisuuden tavoitteet.

Kehittamissuunnitelmien laatimisessa huomioidaan seka organisaation tarpeet etta
tyontekijan omat tavoitteet. Pyritaan I10ytamaan synergioita, joissa tyontekijan
henkilokohtainen kehittyminen tukee samalla organisaation strategisia tavoitteita.
Kehittdmissuunnitelmat paivitetdan vuosittain kehityskeskustelujen yhteydessa.



4.3 lkajohtaminen ja eri ikakausien tukeminen

Ikajohtamisen merkitys

Henkiloston ikarakenteen (keski-ika 49 vuotta) ja elakoitymisennusteiden vuoksi
ikdjohtaminen on keskeinen osa henkilostostrategiaa. Jokainen ikakausi tuo
organisaatioon omanlaista osaamista ja nakokulmaa, jotka tulee tunnistaa ja hyodyntaa.

Organisaation toimintakyvyn jatkuvuus edellyttaa kriittisen osaamisen systemaattista
siirtdmista sukupolvenvaihdoksessa. Esihenkil6t varmistavat riittavan paallekkaisyyden ja
tiedonsiirron elakoitymistilanteiden yhteydessa.

Eri ikakausien erityistarpeet:
Nuoret tyontekijat (alle 30 v):

- Perehdyttamisen laajentaminen ja mentorointi

Urasuunnittelun aktiivinen tukeminen

Monipuolisten tyétehtavien tarjoaminen

Teknologiaosaamisen hyodyntaminen organisaation kehittdmisessa

Keski-ikaiset tyontekijat (30-55 v):

- Asiantuntijuuden syventaminen ja jakaminen

- Johtamisvalmiuksien kehittdminen

- Tyon ja perheen yhteensovittamisen tukeminen
- Osaamisen siirtamisen vastuun ottaminen

Konkarityontekijat (yli 55 v):

- Hiljaisen tiedon dokumentointi ja siirtdminen

- Tyohyvinvoinnin erityistuki ja tyokyvyn yllapito

- Joustava tyoaikajarjestely ja tyon keventaminen tarpeen mukaan
- Elakkeelle siirtymisen valmennuksen jarjestaminen

Ikajohtamisen tyokalut

Esihenkildille laaditaan ikajohtamisen aputaulukko, joka sisaltda konkreettisia ohjeita eri
ikaryhmien johtamiseen. Taulukko auttaa tunnistamaan kunkin ikdkauden vahvuudet,
motivaatiotekijat ja kehittamistarpeet.

Elakkeelle siirtymisen tukeminen

Tyontekijoille tarjotaan mahdollisuus osallistua elakeaikaan valmistavaan valmennukseen
viimeisten tyovuosien aikana. Valmennus sisaltaa:

- Eldmanmuutokseen valmistautumisen prosessin
- Vertaistuen verkostojen luomisen

- Fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin tukemisen
- Eldmansuunnittelun ja siirtymavaiheen hallinnan



- Merkityksellisyyden ja arvostuksen kokemuksen vahvistamisen elakkeelle
siirtymisen jalkeen

Valmennus toteutetaan yhteisollisten online-valmennusten, vertaiskeskustelujen ja
asiantuntijatietoiskujen avulla. Tavoitteena on, etta elakkeelle siityminen koetaan
luontevana siirtymana uuteen elamanvaiheeseen, ei tydelaman loppumisena.

5. TASA-ARVO JA YHDENVERTAISUUS
5.1 Strategiset lahtokohdat

Rantasalmen kunnan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyo perustuu voimassa olevaan
yhdenvertaisuussuunnitelmaan, joka sisaltaa kattavan nykytila-analyysin, tavoitteet ja
toimenpiteet. Henkilostdstrategian rooli on varmistaa, ettd yhdenvertaisuussuunnitelman
tavoitteet toteutuvat osana normaalia henkilostéjohtamista.

Yhdenvertaisuussuunnitelman keskeiset havainnot:
¢ Nykytilanne on paasaantoisesti hyva tai erittain hyva
o Henkilostokysely 2024: 36 vastaajaa 115 henkilosta
e Tulevaisuuden varautumistarpeet tunnistettu
5.2 Kaytannon toteutus henkilostoprosesseissa
Rekrytointi
¢ Yhdenvertaisuussuunnitelman tarkistuslistat kayttoon kaikessa rekrytoinnissa
e Sukupuolineutraali kieli tydpaikkailmoituksissa
« Hakijoiden ansiovertailun objektiivisuuden varmistaminen
Osaamisen kehittaminen

o Koulutuspaivien tasapuolisempi jakautuminen (nykytilanne 2025: naiset 1,81
pv/v, miehet 0,96 pv/v)

e Tavoite nostaa koulutuspaivat 2,5 paivaan/henkild — huomioidaan sukupuolten
tasainen jakautuminen

Palkkaus

« Vuosittainen palkkakartoitus yhdenvertaisuussuunnitelman mukaisesti
yhteistoimintaryhmassa

o Tasopalkkauudistuksen (1.8.2025) yhteydessa lapinakyvyyden lisaaminen

o Palkkaerojen systemaattinen seuranta



5.3. TyOyhteisOokaytos ja epaasiallinen kohtelu

Periaatteet

« Organisaatio edellyttdd ammattimaista ja kunnioittavaa kaytdsta jokaiselta
tyontekijalta. Epaasiallinen kohtelu tai hairinta ei ole missaan olosuhteissa
hyvaksyttavaa.

Vaadittava kéytos
Ammatillinen toiminta

« Kunnioitetaan jokaista tydntekijaa riippumatta asemasta tai taustasta
o Kommunikoidaan selkeasti ja rakentavasti

o Kasitellaan konfliktit asiallisesti ja ratkaisuhakuisesti

« Noudatetaan sovittua toimintatapaa ja aikataulua

Yhteistyo ja vuorovaikutus

o Jaetaan tieto ja osaaminen avoimesti

o Tuetaan kollegaa yhteisen tavoitteen saavuttamisessa

« Annetaan ja vastaanotetaan palautetta ammatillisesti

o Osallistutaan aktiivisesti tiimitydhon

« Jokainen vastaa omasta kaytoksestaan ja sen vaikutuksista tydyhteis6on
o Puututaan epaasianmukaiseen kaytokseen valittomasti

« limoitetaan havaituista epakohdista esihenkildlle tai HR:lle

Epaasiallinen kohtelu ja hairinta

Kaikki epaasiallinen kohtelu, hairinta ja syrjinta on kielletty. Tarkempi maaritelma,
menettelytapa ja seuraus on kuvattu organisaation erillisessa “Epaasiallisen
kohtelun ja hairinnan ehkaisy ja kasittely” -ohjeistuksessa, joka on jokaisen
tydntekijan tiedossa ja noudatettava.

Seuraamukset

o Hyvan tydyhteisokaytoksen laiminlyonti tai epaasiallinen kohtelu johtaa
kurinpidolliseen toimenpiteeseen erillisen ohjeistuksen mukaisesti.

« Ammattimaisella kaytoksella varmistetaan turvallinen ja tehokas tydymparisto
jokaiselle.

6. TYOHYVINVOINTI JA -TERVEYS

6.1 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on moniulotteinen kokonaisuus, joka vaikuttaa tyontekijoiden jaksamiseen,
motivaatioon ja sitoutumiseen. Panostetaan tyOhyvinvointiin systemaattisesti ja
pitkajanteisesti tietden sen olevan seka inhimillisesti etta taloudellisesti jarkevaa.



Fyysinen tyohyvinvointi

Tyoymparistdn turvallisuus ja terveellisyys ovat perusedellytyksia hyvalle tydhyvinvoinnille.
Huolehditaan saanndllisista tydymparistokartoituksista, ergonomiasta ja tyovalineiden
asianmukaisuudesta. Panostetaan erityisesti tydpisteen jarjestelyihin ja tyon fyysisen
kuormittavuuden arviointiin.

Kannustetaan henkildstoa liikuntaan ja terveellisiin elamantapoihin tarjoamalla liikunta- ja
kulttuurietuuden. TYKY-toiminta on monipuolista ja huomioi erilaisia harrastuksia ja
kiinnostuksen kohteita. Jarjestetdan saanndllisesti yhteista lilkkunta- ja virkistystoimintaa,
joka samalla vahvistaa tyOyhteison sisaista yhteenkuuluvuutta.

Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi

Tyoyhteison ilmapiiri ja vuorovaikutussuhteet vaikuttavat merkittavasti psyykkiseen
hyvinvointiin. Panostetaan avoimeen ja luottamukselliseen kommunikaatioon, jossa
ongelmat voidaan ottaa puheeksi rakentavasti. Esihenkildilla on keskeinen rooli
tyoyhteison ilmapiirin luomisessa ja yllapitamisessa.

Tuetaan tyon ja perheen yhteensovittamista joustavilla tyoaikajarjestelyilla ja paikasta
riippumattomalla tyolla siella, missa se on mahdollista. Ymmarretaan, etta tyontekijoilla on
myOs muuta elamaa tyon ulkopuolella, ja pyritdan jarjestamaan tyot siten, etta
kokonaiselaman tasapaino sailyy.

6.2 Sairauspoissaolojen hallinta ja tyokyvyn tukeminen

Sairauspoissaolojen maara on merkittava tyohyvinvoinnin mittari. Rantasalmi on
saavuttanut erinomaisen tuloksen sairauspoissaolojen hallinnassa, mika on selvasti alle
kunta-alan keskiarvon ja osoittaa tydhyvinvointitydon vaikuttavuutta.

Varhaisen valittamisen malli

Noudatetaan systemaattisesti varhaisen valittamisen mallia, jossa puututaan poissaoloihin
ja tydkyvyn haasteisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Esihenkilot kayvat
saannollisesti keskustelua tyontekijoiden kanssa tyokyvysta ja jaksamisesta. Tavoitteena
on tunnistaa haaste ennen kuin ne johtavat pitkiin sairauspoissaoloihin.

Noudatetaan lakisaateista 30—60-90-saantoa systemaattisesti: ilmoitetaan
tyoterveyshuoltoon poissaoloista 30 paivan kohdalla, hankitaan Kela-korvaus 60 paivan
kohdalla ja varmistetaan laakarinlausunto 90 paivan kohdalla. Tama prosessi varmistaa,
etta tyontekija saa tarvitsemansa tuen ja hoidon ajoissa.

Tyoterveyshuolto osallistuu aktiivisesti tydpaikan terveellisyyden ja turvallisuuden
edistamiseen seka tyontekijoiden tyo- ja toimintakyvyn yllapitamiseen. Tyonantaja tarjoaa
kalenterivuosittaista liikunta- ja kulttuurietua seka tydantaja panostaa monipuoliseen
tyoliikuntaan ja sen mahdollisuuksiin mm. mikropalautumisen ja liikkunnan tukemisella.

Tyohyvinvoinnin kehitysta seurataan systemaattisesti ulkopuolisella henkildstokyselylla,
joka toteutetaan joka toinen vuosi. Kyselyn tydhyvinvointi-indeksit tarjoavat objektiivisen



mittarin varhaisen valittdmisen mallin vaikuttavuudelle ja ohjaavat
tyohyvinvointitoimenpiteiden kohdentamista.

Tyoterveyshuollon kehittaminen

Tyoterveyshuolto tuottaa Pihlajalinna Oy kokonaisuudessaan. Tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelma laaditaan vuosittain yhteistyossa palveluntuottajan kanssa ja sisaltaa:

- Terveellinen ja turvallinen tydpaikka
- Tyon terveysriskien hallinnan
- Tyokykyjohtamista tukevan palvelun

Panostamme erityisesti ennaltaehkaisevaan tyoterveyshuoltoon, joka on seka inhimillisesti
etta taloudellisesti tehokkainta. Saanndlliset terveystarkastus, rokotus ja neuvonta auttavat
yllapitamaan henkiloston tyokykya.

Erityisesti seurataan:

- TyOperaisen sairauden ja tapaturman ennaltaehkaisy

- Tyodymparistd, tydvalineet ja tydpaikan prosessit edistavat tyon sujuvaa tekemista ja
ehkaisevat haitallista fyysista kuormitusta

- Kuormitustekijoiden vaikutus tyontekijoiden tydkykyyn ja terveyteen

- Ensiaputaidon ja ensiapuvalmiuden yllapito tyopaikalla

6.3 Tyoturvallisuus ja tyosuojelu

Tyoturvallisuuden varmistaminen

Tyo6suojelutoiminta on jarjestetty yhteistyotoimikunnan kautta, joka toimii samalla
tyosuojelutoimikuntana.

Keskeiset tyoturvallisuuden osa-alueet:

- Tybéymparistdn turvallisuus ja terveellisyys

- Tyon kuormittavuuden arviointi ja hallinta

- Tapaturmien ennaltaehkaisy ja tyoturvallisuuskoulutus

- Tydvalineiden ja suojavalineiden asianmukainen kaytto

- Tyopaikkaselvitysten ja riskinarviointien saannodllinen toteutus

Erityistd huomiota kiinnitetdan nayttopaatetydon ergonomiaan, fyysisen kuormituksen
hallintaan ja psykososiaalisiin kuormitustekijéihin.

Tyokykya yllapitava toiminta

TYKY-toiminta on vakiintunut monipuoliseksi ja henkiloston hyvinvointia tukevaksi.
Tybnantaja tukeee omaehtoista kouluttautumista, joka yhdistaa ammatillisen kehittymisen
ja henkilokohtaisen kasvun. TYKY-toiminnan suunnittelussa kuunnellaan henkiloston
toivetta ja jarjestetdan monipuolista toimintaa eri kiinnostuksen kohteen mukaan.

Tyokykyjohtamisen periaatteet:



- Tyokykyjohtamisen merkitys organisaation toimintakyvylle tunnistetaan ja sita toteutetaan
monipuolisesti ja tavoitteellisesti tyopaikan ja tyoterveyshuollon aktiivisella yhteistyolla

- Sujuva yhteistyd edistaa tydpaikan tavoitteellista toimintaa, tydhyvinvointia ja
tydntekijoiden viihtyisyytta tyossa

- Tyontekijoiden terveydentilan kannalta todettuja altistumisia ja kuormitustekijoita
seurataan ja niihin puututaan ennakoivasti

Sairauspoissaolojen kaytanto

Sairauspoissaolojen ilmoittaminen tapahtuu organisaation maarittamin kaytannoin:

Poissaolon pituus limoitusmenettely

1-7 paivaa Omailmoitus esihenkilon luvalla

1-3 paivaa (jos kaytossa) Hoitajapalvelu

1-7 paivaa Tyoterveyshoitaja, fysioterapeutti

1-7 paivaa Tuki- ja liikuntaelinvaivoissa (vain vo:lta)

1-7 paivaa Chat-laakari, etavastaanotot

Tilapaiset tyojarjestelyt Esihenkilon kanssa sovittava

Korvaava tyo Laakarin arvion mukaan, tydnantaja
ratkaisee

Tyontekijan ohjaamisessa tyoterveystiimille pyritaan toimintaan viimeistaan 8
sairauspoissaolopaivan kohdalla, mikali kyseessa tyokykyhaaste, ohjataan omalle
tyodterveyslaakarille/tiimille.

Erityistd huomiota kiinnitetdan ulkopuolisten sairauslomien kirjaamiseen ja
maksusitoumuskaytantaihin.

7. YHTEISTOIMINTA JA OSALLISTAMINEN

Yhteistoiminta henkiloston edustajien kanssa on keskeinen osa henkilostojohtamista.
Yhteistoiminta toteutetaan seka virallisina yhteistoimintarynman kokouksina etta
saanndllisina epavirallisina tapaamisina, jotka mahdollistavat ennakoivan asioiden
kasittelyn.

7.1 Yhteistyotoimikunta ja luottamusedustajatoiminta
Yhteistoimintaryhman toiminta

Yhteistyotoimikunta, joka toimii samalla tydsuojelutoimikuntana, kokoontuu 4—7 kertaa
vuodessa kasittelemaan yhteistoimintalain mukaisia asioita seka muita virallisesti
yhteistoiminnassa kasiteltavia kysymyksia. Toimikunnassa on jasenina yksi
tydsuojeluvaltuutettu, valitut paaluottamusedustajat ja valitut tydnantajan edustajat.
Esittelijoina toimivat tydsuojeluasioissa tyosuojelupaallikkd ja henkilostdasioissa
hallintojohtaja. Puheenjohtajuus vuorottelee vuorovuosin tydnantajan ja tyontekijoiden
edustajien valilla.

Ennakoiva yhteistoiminta




Hallintojohtaja ja paaluottamusedustajat tapaavat saanndllisesti noin 1-1,5 kuukauden
valein ennakoivien keskustelujen merkeissa. Naissa tapaamisissa kaydaan lapi tulevia
yhteistoiminta-asioita, luottamusedustajien kanssa kaytavia neuvotteluja seka muita
ajankohtaisia henkilostoasioita. Ennakoiva yhteistoiminta mahdollistaa asioiden
syvallisemman valmistelun ja auttaa tunnistamaan mahdolliset haasteet hyvissa ajoin.

Kasiteltavat asiat
Toimikunnan kasittelemat asiat kattavat laajan kirjon henkilostdasioita:

¢ Yhteistoimintalain mukaiset asiat (organisaatiomuutokset, irtisanomiset,
lomautukset)

e Henkildstopolitikan linjaukset ja kaytannot

e Tyoaikajarjestelyt ja paikasta riippumaton tyo

e Henkildstéedut ja -palvelut

e TyoOsuojelu- ja tydturvallisuusasiat

e Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman seuranta

e Henkilostotilinpaatoksen kasittely

Rakentava yhteistyo

Yhteistoiminnan tavoitteena on luoda luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, jossa henkiloston
aani tulee kuuluviin tydpaikan kehittamisessa. Saanndlliset tapaamiset mahdollistavat
ajankohtaisten asioiden kasittelyn riittdvan ajoissa ja vahentavat konfliktien riskia.
Toimikunnan kautta henkilostolla on todellinen mahdollisuus vaikuttaa tyopaikkansa
kehittamiseen ja henkilostopolitikan muotoutumiseen.

7.2 Luottamusedustajatoiminta ja ammattijarjestoyhteistyo

Luottamusedustajatoiminta on tarkea osa organisaation toimivuutta.
Paaluottamusedustajat edustavat kolmea ammattijarjestéoa: OAJ/JUKO, JYTY ja JHL. KT-
yhteyshenkilona ja henkildstdjaoston esittelijana toimii hallintojohtaja.

Rakentavan yhteistyon varmistaminen

e Saanndlliset tapaamiset paaluottamusedustajien kanssa

e Koulutus tydehtosopimuksista ja henkilostolainsdadanndosta

o Konfliktien ennaltaehkaisy ja ratkaisumallien kehittdminen

¢ Ammattijarjestdjen kanssa tehtava yhteistyd henkildstdasioissa

Luottamusedustajien rooli

Luottamusedustajat valvovat jasentensa etuja tydehtosopimuksen mukaisesti ja
osallistuvat aktiivisesti yhteistoimintaan. He toimivat linkkina henkiloston ja tydnantajan
valilla tuoden esiin kentan nakemyksia henkildstopolitikan kehittamiseen.



8. PALKITSEMINEN JA HENKILOSTOEDUT

8.1 Palkkausjarjestelma ja tasopalkkauudistus

Oikeudenmukaisen palkkauksen varmistaminen:

Tyo6n vaativuuden arvioinnin (TVA) saanndéllinen paivittaminen jatkuu mydés KVTES:n ja
OVTES/G:n uuden tasopalkkajarjestelman kayttoonoton jalkeen. Tasopalkkajarjestelma
tuli valtakunnallisesti voimaan 1.2.2025, ja Rantasalmen kunnassa se on otettu kayttoon
1.8.2025 alkaen. Jarjestelma selkeyttaa palkkauksen perusteita ja parantaa
l&pinakyvyytta.

Paikallinen toimeenpano on toteutettu yhteistydssa luottamusedustajien kanssa. Tasa-
arvon toteutumista seurataan palkkauksessa systemaattisesti
yhdenvertaisuussuunnitelman mukaisesti.

Tasopalkkajarjestelma tarjoaa paremman kehyksen palkkauksen kehittdmiselle ja
vertailulle muiden organisaatioiden kanssa.

Kertapalkkioita maksetaan viranhaltijoiden kokouspalkkioina vuosittain hyvaksytyn
palkkiosdanndon mukaisesti.

TVA-prosessi on vakiintunut osaksi palkkauksen kehittamista ja antaa suuntaviivat
jarjestelyvarojen jakamiseen seka muihin palkan tarkistuksiin ottaen huomioon talouden
realiteetit.

8.2 Henkilostoedut ja aineeton palkitseminen

Rantasalmen kunnassa henkilostolla on kaytossa kulttuuri-, liikunta- ja hyvinvointietu.

Liukuvan tydajan ohjetta ja paikasta rippumattoman tyon ohjetta seka
omailmoituspoissaolokaytantda on tarkistettu.

Kunnassa on henkildston palkitsemis- ja muistamisohje, mika sisaltaa pikapalkitsemisesta
aina huomattavien ansioiden huomiointiin.

9. VIESTINTA JA TIEDONKULKU

9.1 Sisainen viestinta

Avoin ja saanndllinen viestinta tukee henkildston sitoutumista ja tydhyvinvointia. Viestinta
on kaksisuuntaista: johto tiedottaa paatoksista ja henkiloston palaute otetaan huomioon
kehittdmisessa.

Viestintakanavat ja vastuut:

e Johtoryhma — esihenkilot: Kuukausittaiset johtoryhman tiedotteet esihenkildille
e Esihenkilot — tyontekijat: Osasto-/tiimitapaamiset vahintadan kerran kuukaudessa
¢ Intranet: Ajankohtaiset asiat, kaytannon ohjeet ja henkildstouutiset



e Henkilostokokoukset: saanndlliset kokoukset tai vapaamuotoiset kokoontumiset ja
tarvittaessa koko henkiloston kokoukset
e Sahkoposti: Kiireelliset tiedotteet ja paatokset

Viestinnan sisalto:

e Strategisten paatdsten perustelut ja vaikutukset henkilostoon
e Taloudellinen tilanne ja sen heijastuminen tyohon

e Organisaatiomuutokset ja kehittdamishankkeet

e Henkilostopaatokset (rekrytoinnit, organisointi)

9.2 Palautekulttuuri ja osallistaminen

Palautteen kerdaaminen:

o Maaritellyt henkilostokyselyt tyotyytyvaisyydesta ja kehittamistarpeista
o Kehityskeskusteluissa keratty palaute kootaan yhteen johtoryhmassa
e "Avoimen oven" politiikka: tyontekijat voivat ottaa yhteytta suoraan johtoon

Osallistaminen paatoksentekoon:

e Vuorotteleva luottamusedustaja johtoryhman kokouksissa

e Henkiloston edustajat mukana kehittamisryhmissa

e Tydryhmat suurissa muutoshankkeissa (esim. digitalisaatio)

¢ |dealaatikko ja henkiloston kehittamisehdotukset kasitellaan johtoryhmassa

Kriisiviestinta:
e Ennalta maaritellyt viestintavastuut akillisissa tilanteissa

¢ Nopea tiedottaminen henkilostolle organisaatiota koskevista merkittavista
muutoksista

Henkilostokysely strategisena tyokaluna

Rantasalmi kayttaa ulkopuolista henkiléstokyselya joka toinen vuosi (2025, 2027, 2029)
henkilostostrategian toteutumisen seurantaan. Kysely mahdollistaa systemaattisen
vertailun muihin samankokoisiin kuntiin ja tarjoaa kansallisesti vertailukelpoista dataa
henkildston hyvinvoinnista. Kyselyn tuloksia hydodynnetaan strategisesti:

e Benchmarking: Rantasalmen tuloksia verrataan systemaattisesti vastaavan
kokoisten kuntien tuloksiin

e Kehittamiskohteiden tunnistaminen: Heikoimmat osa-alueet priorisoidaan
seuraavan kahden vuoden toimenpiteissa

e Johtamisen kehittaminen: Johtamisarviointien perusteella suunnitellaan
esihenkilokoulutukset

e Toimenpidesuunnitelma: Jokaisen kyselyn jalkeen laaditaan konkreettinen 2-
vuoden kehittamissuunnitelma



o Kyselyn tulokset kasitellaan avoimesti yhteistoimintaryhmassa ja
henkilostokokouksissa. Tavoitteena on olla kunta-alan parhaimmistossa
tyontekijoiden kokemasta johtamisen laadusta ja kokonaistyotyytyvaisyydesta.

10. Henkilostostrategian keskeiset mittarit

Henkilostostrategian onnistunut toteutus edellyttaa jarjestelmallista seurantaa ja arviointia.
Seuranta perustuu neljaan keskeiseen mittariin, jotka kuvaavat henkiloston hyvinvointia,
tyytyvaisyytta, taloudellista vastuullisuutta ja organisaation houkuttelevuutta tydnantajana.
Keskeiset mittarit on maaritelty selkeiden tavoitemittareiden mukaisesti: ne ovat tarkkoja,
mitattavissa olevia, saavutettavissa olevia, relevantteja ja aikasidottuja.

10.1. Maaritellyt mittarit ja tavoitteet
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en
kokonaisindeksi
, johtamisen
arviointi ja
tydhyvinvoinnin
osa-alueet
henkildstdkysel
yssa

Henkilostoky
selyn tulokset

e Toteutuneet
Henkilostokul |\ sctskuiut

ut vs. budjetti jaettuna
budjetoiduilla

Miten
mitataan

Mitataan
kuukausittain
palkkajarjestelman
tietojen
perusteella,
ilmoitetaan
paivissa per
henkild per vuosi

Toteutetaan joka
toinen vuosi,
vastausprosentti
vahintaan 70 %,
raportoidaan
keskiarvoina ja
vertaillaan kunta-
alan keskiarvoihin

Mitataan
vuosittain
tilinpaatoksen
yhteydessa

Realistinen
tavoite

Lahtoétaso 8,74
paivaa (2024),
tavoite pitaa alle
10 paivassa ja
pyrkia alle 8
paivaan
strategiakauden
loppuun
mennessa

Tavoite:

Kokonaistyotyyty

vaisyys yli
kunta-alan
keskiarvon,
johtamisen
arviointi top 25
%:iin kunta-
alalla

Tavoite: 95-105
% (budjetin
sisalla £5 %),
toimenpideraja

Miksi Milloin

tarkea seurataan

Sairauspoissa

olot ovat

keskeinen

tyohyvinvoinni Seurataan

y .y . kuukausittain,

n mittari ja .

. raportoidaan

vaikuttavat e
vuosittain,

suoraan . .

. vuositavoite

palvelujen .
arvioitava

tuotantoon .

.. joulukuussa

seka

kustannuksee

n

Henkilostotutk

imus
mahd.olllstaa Kysely toteutetaan
vertailun . . .
muihin kuntiin joka toinen vuosi
i syksylla (2025,
Js stemaattise 2027, 2029),

y tulokset

raportoidaan

kehittdmisen
vuoden lopussa

nayttoon

perustuvilla

tuloksilla

Mittaa Seurataan
budjettisuunni vuosittain
ttelun tilinpaatoksen

onnistumista valmistuttua,
ja taloudellista raportointi



Tarkka Miten Realistinen Miksi Milloin

Mittari v .. . . .y
maaritelma mitataan tavoite tarkea seurataan
henkilostokuluill budjettiseurannan alle 90 % tai yli  kurinalaisuutt talousarviokeskust
ax 100 % perusteella 110 % a, tukee elujen yhteydessa
poliittista
paatdksentek
oa
Kaikkien Mitataan .
hakijoiden vuosittain Tavoite: ('\)/Irltt::isaation a:agsr::::]n
kokonaismaara rekrytointidokume Vahintdan 5 9 L
Hakijoiden . . .. houkuttelevuu raportointi
jaettuna ntaation hakijaa per g e
v e L . . . tta henkildstotilinpaatod
maara per iimoitettujen perusteella, avoin paikka, . . .
i ikka Virkojen/toimien sisaltaa kaikki halytysraja alle 3 tyonantajana - ksessa,
avoin pai i i i i i
maaralla haetut paikat hakijaa per Jr?aken?:iﬁfi:/aik te(?:;nae.r;pslienzuunnlt
kalenterivuoden riippumatta paikka eukrzia tavoitieen
aikana tayttymisesta

Mittariston kayttoonotto ja seuranta
Seurantakaytanto

Mittariston kayttoonotto aloitetaan strategian hyvaksymisen yhteydessa. Jokaista mittaria
varten maaritellaan vastuuhenkild, joka vastaa tiedonkeruusta ja raportoinnista.
Mittareiden tulokset kootaan yhteen ja raportoidaan johtoryhmalle systemaattisesti.

Raportointijarjestelma

« Kuukausittainen seuranta: Sairauspoissaolojen seuranta osana normaalia
henkildstohallintoa

o Vuosittainen raportointi: Kunnanhallituksen henkildstéjaosto saa vuosittain kooste
keskeisista mittareista ja niiden kehityksesta

o Vuosittainen kokonaisarviointi: Henkilostotilinpaatoksessa raportoidaan kaikkien
mittarien vuositulos ja strategian toteutuminen

o Strategian paivittaminen: Mittarien tuloksia hyddynnetaan strategian
vuosittaisessa paivittamisessa ja kehittamistoimenpiteiden suunnittelussa

10.2. Mittariseuranta: vastuut, tiedonlahteet ja toimenpiderajat

Vastuu-

Mittari ) Tiedonlahde Raportointi Toimenpiderajat
henkild
Sairaus- Alle 8 pv = erinomainen /
oissaolo- ittai - = [ -
POISS Esihenkilst  HR-jérjestelma " JoSittain 8-10 pv = tavoite /10-12
paivat per henkildstdjaostolle pv = seuranta / Yli 12 pv

henkild = toimenpiteet



Mittari Vas“flf.- Tiedonlahde Raportointi Toimenpiderajat
henkild

Yli keskiarvon = tavoite

Henkilosto- Joka toinen vuosi .
Keskiarvossa = seuranta

tutkimuksen Hallintojohtaja Henkilstokysely henkildstojaostolle ja .
lok hteistoimintaryhmalle ‘e keskiarvon =2 v

tulokset y y toimenpidesuunnitelma

95-105 % = erinomainen
. 0, i - 0, =
Henkilostokulut L . Taloushallinto-  Vuosittain tilinpaatoksen %0 9.5 o tai 105-110 %
. iy Hallintosihteeri ... . i i selvitys
vs. budjetti jarjestelma yhteydessa

Alle 90 % tai yli 110 % =
toimenpiteet

8+ hakijaa = erinomainen
Hakijat per HR- ja . Vuosittain 5-8 =hyva/3-5=
. . . . Kuntarekry fi e ysgsls s N s
avoin paikka taloussihteeri henkilGstotilinpaatoksessa  kehittdminen
Alle 3 = toimenpiteet

11. HENKILOSTORISKIENHALLINTA
11.1 Tunnistetut riskit

Sukupolvenvaihdoksen riskit:

- Elakéitymisaalto (keski-ika 49 vuotta) keskittyy lahivuosiin

- Hiljaisen tiedon poistuminen organisaatiosta hallitsemattomasti
Avainhenkildiden samanaikainen poistuminen

Rekrytointivaikeudet erityisosaamisalueilla ja hallinnollisissa tehtavissa

Organisaatioriskit:

Hallinnon organisaation kriittinen ohut rakenne

Pienen organisaation haavoittuvuus avainhenkildiden suhteen
Sijaistamisen vaikeus erikoistehtavissa

Kuntien valisen yhteistyon riippuvuudet

Johtamisriskit:

- Epaselvat vastuujaot sukupolvenvaihdoksessa
- Viestinnan puutteet muutostilanteissa
- Luottamushenkildiden ja viranhaltijoiden roolien sekoittuminen

11.2 Riskien hallintakeinot

Ennakoiva henkilostosuunnittelu:

- 3-5 vuoden elakoitymisennusteet paivitetaan vuosittain
- Kiriittisten tehtavien kartoitus ja varajarjestelmien suunnittelu
- Hiljaisen tiedon dokumentointi- ja siirtoprosessit



Organisaation vahvistaminen:

- Monitaitoisuuden kehittaminen kaikilla tasoilla
- Kuntien valisen yhteistyon syventaminen asiantuntijatehtavissa
- Digitalisaation hyddyntaminen tyon tehostamisessa
- Ulkoistamismahdollisuuksien kartoitus ei-kriittisille toiminnoille

Kriisivalmiuden parantaminen:

- Varahenkilgjarjestelmien kehittaminen
- Kiiisitilanteiden toimintamallit
- Nopeat rekrytointiprosessit maaraaikaisiin tarpeisiin

12. TOIMEENPANO JA AIKATAULU

Vuosipriorisoinnin taulukko 2025-2029

jatkovalmistelu

uuden strategian valmisteluun
— Riskikartoitus ja jatkuvan
kehittdmisen mallin juurrutus

Vuosi | Teema Toimenpiteet Mittarit
2025 Tyohyvinvoinnin | — Tyéliikunnan pilotointi « Sairauspoissaolot
kaytannon — Osallistujien seuranta *henkildstokysely
toimet kayntiin kehittamisen tueksi * Henkilostokulut
— Mentorointimalli ja
sukupolvenvaihdoksen
tiedonsiirtokaytannot
2026 TyOyhteiséilma | — TyShyvinvointisuunnitelma « Sairauspoissaolot
ja (2026-2027) * Henkilostokulut
tydnantajakuva | — "Hyvan mielen tyopaikka” - * Hakijamaara
toimintamalli
— Tydnantajamielikuvan
suunnittelu: brandielementit,
tarinat, verkkosisalto
2027 Vetovoiman — TyOnantajakuvan visuaalinen ja | * Sairauspoissaolot
vahvistaminen sanallinen toteutus * Henkildstokysely
kaytannodssa — HenkilGstotarinat julki * Henkilostokulut
— Oppilaitosyhteistydn ja * Some-/
kesarekrytointien kehittaminen verkkonakyvyyden
seuranta
2028 Vuorovaikutus, | — Esihenkilévalmennus: palaute, | * Sairauspoissaolot
tydyhteisotaidot | ikajohtaminen * Kehityskeskustelu-
ja palkitseminen | — TyOyhteisotaitojen tyopajat kattavuus
— Tyd6hyvinvointisuunnitelman * Henkildstokulut
paivitys
— Palkitsemisen ja
henkildstbetujen nakyvaksi
tekeminen
2029 | Strategian — Mittaritulosten arviointi ja « Sairauspoissaolot
tulosten arviointi | analyysi * henkilostokysely
ja — Henkiloston osallistaminen * Kehityskeskustelu-

kattavuus
» Henkilostokulut




13. RESURSOINTI

- Vuosittaiset talousarviomaararahat

- Henkildstdasioiden koordinoinnin vahvistaminen
- Esihenkilokoulutuksen priorisointi

- Ulkopuolisten asiantuntijoiden hyodyntaminen

YHTEENVETO

Tama henkildstostrategia muodostaa kokonaisvaltaisen kehyksen Rantasalmen kunnan
henkilostojohtamiselle. Strategian ytimessa on selkea johtamishierarkia ja roolien
maarittely, mika luo perustan kaikelle muulle henkilostotyolle.

Strategian onnistuminen edellyttaa johdon sitoutumista, saanndllista seurantaa ja avointa
kommunikaatiota kaikkien osapuolten kanssa. Pienessa organisaatiossa jokainen
tyontekija on tarkea, ja henkiloston hyvinvointi heijastuu suoraan palvelujen laatuun ja
kunnan menestymiseen.

Sukupolvenvaihdos on strategiakauden suurin haaste, mutta samalla merkittava
mahdollisuus organisaation uudistamiseen. Huolellisella suunnittelulla ja ennakoivilla
toimenpiteilla varmistetaan, etta hiljainen tieto siirtyy ja uudet tydntekijat tuovat mukanaan
uutta energiaa ja osaamista.

Henkilostostrategia on elava asiakirja, jota paivitetaan saanndllisesti vastaamaan
muuttuvia tarpeita ja olosuhteita. Sen toteutumista seurataan systemaattisesti mittareiden
avulla, ja tarvittaessa tehdaan korjaavia toimenpiteita tavoitteiden saavuttamiseksi.

LITTEET:
- Ikajohtamisen aputaulukko

- Toimintasuunnitelmat vuosittain



Perhesuhteet
(tyypilliset)

Tyosuoritus

Uravaihe
Motivaatiotekijat
tydnteolle

Tyokyky

Riskit

Ty6nantajan
tarjoamat
joustot

Oppiminen ja
osaamisen
kehittdminen

Tyontekijan
oppiminen ja
tyonantajan
haasteet

Ty6nantajan
ennakointi

Tyoelamaan tulija

-25v

Oman osaamisen ja uran rakentaja

26-35v.

Uran rakentaja asiantuntijuuden
syventdja

36—45v.

Ammatillinen osaaja ja puurtaja

46-55v.

Uran huipulla

56-65v

Konkari/eldkoityva

66 v-

Seurustelusuhteet ja kaverit

Lapsiperhearki/ruuhkavuodet

Lapsiperhearki/ruuhkavuodet
Pdivittdinen tyGskentely ajoittain
haastavaa

Omat lapset muuttaneet pois kotoa, aikaa
paneutua tydskentelyyn
Ikddntyvit vanhemmat

Omat lapset muuttaneet pois kotoa,
aikaa paneutua tyéskentelyyn
Ikddntyvit vanhemmat

Omat lapset muuttaneet pois kotoa,
aikaa paneutua tyéskentelyyn
Ikddntyvit vanhemmat

Péivittdinen tyoskentely ajoittain
haastavaa

Péivittdinen tydskentely ajoittain haastavaa

Péivittdinen tyoskentely ajoittain
haastavaa

Ty6skentely rauha

Ty6skentely rauha

Ty6skentely rauha

Valmistuminen
opiskelujen paattyminen

Ty6nhaku, mahdollisesti maaraaikaisia ja
lyhyitd tyosuhteita. Tydnhausta ei valttamatta
kokemusta.

Osaaminen kehittynyttd, suunta uralla
hahmottunut.

Osaaminen ja tyGsuoritus on tasalaatuista ja
eteenpdin menevaa

Haluaako sitoutua yhteen tyénantajaan?
Onko ty6n motivaatiotekijat olemassa?
Ty6n motivaatiotekijat ovat erilaisia kuin
vanhemmilla sukupolvilla.

Oman perusosaamisen turvallinen ja tuettu
kasvattaminen.

Tyoeldman turvallisuus ja jatkuvuus

Tyoelaman turvallisuus ja jatkuvuus

Tyo sosiaalisena ymparistona. Tyon
kokemuksen merkityksellisyys.

Katse elakoitymisessa. Tyon
kokemuksen merkityksellisyys.

Omaa tyokykyd ei valttamatta ajatella
vield. Fysiikka on hyvéssa kunnossa seka
oppii uusia asioita helposti. Haasteena on,
ettd on tydeldaméassa kokematon ja omien
rajojen tuntemus voi olla hahmottumatta.

Omaa tyokykya ei vélttamatta ajatella viela.
Fysiikka on hyvéssa kunnossa seka oppii uusia
asioita helposti. Haasteena on, ettd on
tydelamassd kokematon ja omien rajojen
tuntemus on kehittymdassa.

Tyontekija tunnistaa oman tyokyvyn
merkityksen ja oppinut tekemaan asioita
tehokkaammin.

Tekeekd toimenpiteitd tyokyvyn
ylldpitdmiseksi?

Tyontekija tunnistaa oman tyokyvyn
merkityksen

Tekeeko toimenpiteitd sen yllapitamiseksi?
Palautuminen rasituksesta alkaa hidastua

Hankittu kokemus "suojaa" tyontekijaa
stressiltd ja uupumukselta, vaikka
palautuminen hidastuu

Ty6ntekijd tunnistaa oman tydkyvyn
merkityksen.

Tyosuorituksen optimointi ja uuteen
elamanvaiheeseen valmistautuminen

Kokemus ja toimintamallit puuttuvat
Kohtaavatko odotukset ja todellisuus?
Fyysiset riskit vahaisid, keskeisend uhkana
uupuminen ja stressi

Tyo6- ja perhe-elamédn yhteensovittaminen ja
siitd aiheutuva kuormitus. Palautuminen tassa
vaiheessa elamaa helpompaa. Millainen on
tyopaikan kulttuuri, kokeeko, ettd tyénantaja
"ymmartaa".

Térkeintd, ettd luottamus on kunnossa.
Huolena, etta kohtaavatko odotukset ja
todellisuus? Fyysiset riskit vahaisid, keskeisend
uhkana uupuminen ja stressi.

Fyysinen terveys ja elamantavat
kunnossa? Loytyyko tyonantajalta
vélineitd tukea tata?

Ty6suhde-edut tukemassa terveytta?

Fyysinen terveys ja elamantavat kunnossa?
Loytyyko tydnantajalta valineitd tukea tata?
Sairauksien (my®s vakavien) riski kasvaa.

Onko fyysinen terveys ja elaméantavat
kunnossa?

Sairauksien (my®s vakavien) riski kasvaa.

Kokeeko tyontekija olevansa aktiivinen
ja oikeassa paikassa tdissa? Haluaako
kehittyd vai onko "jadhdyttely"
kaynnissa?

Tyonantajan vastuulla seurata, etta
tyontekija padsee palveluksen jilkeen
hyvissa voimin eldkkeelle

Paikasta riippumaton ty6 antaa
mahdollisuuksia mutta tyéntekijan
vastuulla suunnitella omaa ajankdyttoaan
ja henkilokohtaisia resursseja. Oletus, ettd
joustot yksi keskeisistd kiinnipitavistd
voimista (tyontekija/tydnantaja) nuorelle.
Tybantajan tarjoamat yleiset tyajan
jarjestelyt.

Lapset aiheuttavat mahdollisesti runsaasti
lyhyité poissaoloja; "tilapdinen hoitovapaa".
Lahtokohtaisesti tydnantaja arvioi tehtya
tyopanosta kokonaisuutena. Pienen lapsen
sairastuminen voi aiheuttaa akuutin kriisin
tyontekijalle. Tydantajan tarjoamat yleiset
tybajan jarjestelyt.

Tilapdiset hoitovapaat, "pitkat lomat"
alkavat kertymaan, opintovapaa,
vuorotteluvapaa. Ty6antajan tarjoamat
yleiset tybajan jarjestelyt.

Pitkat lomat, opintovapaa, vuorotteluvapaa,
vapaa pakottavista perhesyista. Lyhennetty
tybaika. Tybantajan tarjoamat yleiset tydajan
jarjestelyt.

Pitkdt lomat, liukuva tydaika, osa-
aikaisuusjarjestelyitd, opintovapaa,
vuorotteluvapaa, vapaa pakottavista
perhesyistd. Lyhennetty tydaika.
Tybantajan tarjoamat yleiset tydajan
jarjestelyt.

Pitkat lomat, liukuva tydaika, osa-
aikaisuusjarjestelyt, vapaa
pakottavista perhesyistd. Lyhennetty
tydaika. Ty6antajan tarjoamat yleiset
tybajan jarjestelyt.

Tyoelaman pelinsdéntdjen haltuunotto -->
perehdytys, mentorointi.
Kokemusperainen tieto véhissa, miten
tuetaan nuoren oppimista paikasta
riippumattomassa tyossa. Nuorelta voi
puuttua selkead nékemys omasta
ammatillisesta suunnasta. Nuorelle
tyontekijalle opastavaa koulutusta tyon
tekemisen tapaan.

Osaamisen kehittdminen tehtavankuvan

ja roolin mukaisesti --> kehityskeskustelut
tukena; asiantuntijuuden syventaminen
(oppisopimus, omaehtoiset opinnot,
tyénantajan osoittama koulutus); osaamisen
systemaattinen kehittdminen motivaation ja
tyossa jaksamisen ja tyokyvyn tukena

Osaamisen kehittdminen tehtavankuvan
ja roolin mukaisesti -->
kehityskeskustelut tukena;
asiantuntijuuden syventaminen
(oppisopimus, omaehtoiset opinnot,
tyonantajan osoittama koulutus);
osaamisen systemaattinen kehittaminen
motivaation ja tydssa jaksamisen ja
tyokyvyn tukena.

Osaamisen kehittdminen tehtdvankuvan ja
roolin mukaisesti --> kehityskeskustelut
tukena; asiantuntijuuden syventaminen
(oppisopimus, omaehtoiset opinnot,
tyénantajan osoittama koulutus); osaamisen
systemaattinen kehittdminen motivaation ja
tyossd jaksamisen ja tyokyvyn tukena.
Tyo6ntekijd elad osaamisen ja kokemuksen
nakokulmasta parhaimpia vuosiaan.
Tyontekija todennakdisesti saavuttanut
huippupisteen urallaan.

Tyontekija todennakdisesti saavuttanut
huippupisteen urallaan.

KEHITETTAVA: Osaamisen siirron malli
(kuvattu prosessi, ohjeet ja raamit:
ymmarrys prosessista, kenelle siirretadn
tietoa sekd miten aika jarjestetaan
tiedon siirrolle)

Henkinen siirtyminen elakkeelle
kaynnistynyt?

Onko motivaatio ja halu oppia
tallella? Keskeinen vaikuttava tekija
on tyon mielekkyys ja tydpaikan
kulttuuri ja toimintatavat.

Koulussa opitun siirtdminen ja
soveltaminen tydelamassd. Oman
osaamisen kehityskohteiden
tunnistaminen. Kasvavan potentiaalisen
tyontekijan sitouttamisen keinot?
Ymmarretaanko "uusien” ajatusmallit
tybelamassa ja sitoutumisessa tyohon?
Mika on olennaista? Ymmarretaanko
(omat) rajat tydyhteisossa ja onko
henkil6ll3 tarvittavat tydyhteisotaidot?

Ura rakentuu - nykyisella tai toisella
tyonantajalla. Miten pystytaan pitamaan
kiinni kunnianhimoisista tekijoista ja
tukemaan heidan sitoutumistansa
organisaatioon? Ty6n ja vapaa-ajan oikean
tasapainon ja rajojen madrittely.

Tunnistaako tyonantaja tyontekijaa
motivoivat tekijit ja onko hénelle tarjota
riittavasti (sopivan) haastavia tehtavia?
Tyon ja vapaa-ajan oikean tasapainon ja
rajojen madrittely.

Ammatillisten haasteiden yllapitaminen ja
tyol rien kohtuullisuus motivoituneena.
Tyon ja vapaa-ajan oikean tasapainon ja
rajojen maarittely.

Tunnistetaanko eldkoitymiseen liittyvat
mahdolliset askarruttavat asiat ja
pystytaan tukemaan elaménvaiheen
muutoksessa?

Tunnistetaanko eldkoitymiseen
liittyvat mahdolliset askarruttavat
asiat ja pystytaan tukemaan
elamanvaiheen muutoksessa?

Mentorointitoiminta

Esihenkilon rooli keskeinen, kun kyseessa

nuori tyontekijd > vuorovaikutus yhdessa

sopien. Henkilostéliikunnan toimenpiteet.

Saannélliset tapaamiset tyontekija/esihenkils.
Henkilostéliikunnan toimenpiteet. "Pidetaan
kiinni" hyvistad nuorista osaajista, tarkea
ymmartaa misté tyontekija motivoituu.
Henkilostéliikunnan toimenpiteet.

Ikakausi tarkistukset 5 vuoden vélein.
Henkilostéliikunnan toimenpiteet.

Ikakausi tarkistukset 5 vuoden vilein.
Henkilostéliikunnan toimenpiteet.

Mita korkeamassa asemassa, sita
enemman (todennékaisesti) halua
jatkaa tyontekoa.

Ikdkausi tarkistukset 3. v vélein.
Eldkkeelle siirtymisen
valmennuskokonaisuus (2023 alkaen)
osaamisen siirron malli.
Henkilostoliikunnan toimenpiteet.

Mita korkeamassa asemassa, sita
enemman (todenndkaisesti) halua
jatkaa tyontekoa.

Ikakausi tarkistukset 3. v vélein,
Eldkkeelle siirtymisen
valmennuskokonaisuus (2023 alkaen)
osaamisen siirron malli.
Henkilostoliikunnan toimenpiteet.




