
  

 
 

  
 

Työelämän kehittämisraha 
Hankesuunnitelma 

Työelämän kehittämisrahan avulla kunta-alan, hyvinvointialueiden ja kirkon työnantajat voivat kehittää sellaista toimintaa työpaikoilla, jolla 
vahvistetaan strategista työkykyjohtamista ja vaikutetaan oman henkilöstön työkyvyttömyysriskien vähenemiseen.

Tämä kehittämisrahan hakulomakkeena toimiva hankesuunnitelma tulee lähettää www.keva.fi/kehittamisraha -sivulla ilmoitetun aikataulun 
mukaisesti. Löydät tiedot myös Kevan työnantajan verkkopalvelusta. Ennen suunnitelman täyttämistä tutustu verkkosivuilla olevaan 
Työelämän kehittämisrahan rahoitusehdot -asiakirjaan huolellisesti. Tallenna tyhjä hankesuunnitelma ensin itsellesi ja täytä se. Lähetä 
täytetty hankesuunnitelma Kevaan työnantajan verkkopalvelussa kohdassa Työelämän kehittämisraha. 

Tarkemmat ohjeet hankesuunnitelman täyttämiseen, muuttamiseen tai peruuttamiseen löytyvät työnantajan verkkopalvelusta sekä 
www.keva.fi/kehittamisraha -sivulta.

Perustiedot 1 Hakijaorganisaatio 

2 Toimialue tai aliorganisaatio, mikäli hanketta ei toteuteta koko organisaatiossa 

3 Hakijaorganisaation eläkejärjestelynumero 4 Hakijaorganisaation Y-tunnus 

5 Hankkeen nimi 

6 Hankkeen vastuuhenkilön yhteystiedot
 Nimi Tehtävänimike 

Matkapuhelin Sähköposti 

Hankkeen vastuuhenkilöksi nimetyllä henkilöllä tulee olla riittävät valtuudet hankkeeseen liittyvässä päätöksenteossa.  
Vastuuhenkilö myös vastaa tarpeellisten lupien olemassaolosta. Vakuutan, että minulla on riittävät valtuudet päätöksentekoon 

Kyllä 

7 Hankkeen käytännön toteutuksesta vastaavan henkilön yhteystiedot 
Nimi Tehtävänimike 

Matkapuhelin Sähköposti 

Organisaatio 
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Postiosoite: 00087 KEVA, puhelin 020 614 21, www.keva.f, Y-tunnus 0119343-0 



  
Lähtötilanteen 
kuvaus 

8 Mihin organisaationne työkykyhaasteisiin tai -tavoitteisiin pyritte vaikuttamaan kehittämishankkeella, ja miten haasteet 
ovat ilmenneet? (Enintään 2 000 merkkiä) 

10 Kuvaa työkykyhaasteen tai -tavoitteen nykytilanne, ja kerro, minkälaisia lähteitä (esim. kyselyt, raportit, tilastot) 
olette käyttäneet työkykyhaasteiden tunnistamisessa. (Enintään 2 000 merkkiä) 

9 Miten suurta osaa henkilöstöstä edellä mainitut haasteet koskevat?  noin %



  
Lähtötilanteen 
kuvaus 

11 Millaisia toimenpiteitä olette tehneet näiden haasteiden ratkaisemiseksi tähän mennessä? (Enintään 1 000 merkkiä) 

13 Miten toteutatte kehittämishankkeen johtamisen ja läpiviemisen? Kuvaa roolit ja vastuut organisaation johtoryhmä 
mukaan lukien. (Enintään 1000 merkkiä) 

12 Onko teillä tiedossa muiden organisaatioiden ratkaisuja vastaavissa tilanteissa? Millaisia ideoita olette saaneet niistä? 
(Enintään 1000 merkkiä) 



  
Kehittämis-
hankkeen 
tavoitteiden 
määrittely 

14 Mitkä ovat kehittämishankkeen tavoitteet? Erottele tavoitteet toisistaan numerolla. (Enintään 1 000 merkkiä) 

15 Mihin kehittämishanke pääasiassa kohdistuu? Valitse vaihtoehdoista korkeintaan kolme.

a) johtamiseen

b) lähiesihenkilön toimintaan

c) työkykyä kuvaavien mittareiden rakentamiseen tai kehittämiseen

d) työurajohtamiseen

e) työkyvyn edistämiseen tai ennakointiin

f) työkuormituksen vähentämiseen

g) osaamisen kehittämiseen

h) työn sisältöihin

i) työprosesseihin

j) työyhteisön tai yhteistyön toimivuuteen

k) johonkin muuhun

16 Minkälaisilla kehittämistoimenpiteillä saavutatte kohdassa 14 nimeämänne tavoitteet? (Enintään 2 000 merkkiä)Kehittämis-
hankkeen 
toimenpiteet



 

18 Kevalta haettavan kehittämisrahan määrä euroina (minimi 10 000 €, maksimi 75 000 €)

19 Täytä hankkeen talousarviosta alla olevaan taulukkoon pyydetyt luvut. 

Kevan rahoitusosuus Oma rahoitusosuus Yhteensä 

Hankeorganisaation palkkaaman hanketyöntekijän palkat 
ja henkilösivukulut

 

Teknologiset hankinnat

Markkinointi- ja tuotosten levittämiskulut 

Muut osto- ja konsultointipalvelut 

Matka- ja majoituskulut 

Tilakulut 

Tarjoilukulut 

Muut kulut 

Yhteensä 

Kokonaiskustannusten prosenttijakauma: 
Keva – omarahoitus %

20  Rahoitusehtojen hyväksyntä 
Olen tutustunut Kevan Työelämän kehittämisrahan rahoitusehtoihin. Hyväksyn rahoitusehdot hanketta velvoittavana 
rahoitussopimuksena.

17 Kehittämisaika käynnistyy, pp.kk.vvvv    päättyy, pp.kk.vvvv Kehittämis-
hankkeen 
resurssit

21 Minkälaista organisaationne sisäistä asiantuntemusta tarvitsette kehittämishankkeen toteutuksessa? (Enintään 500 
merkkiä)



  Kehittämis-
hankkeen
resurssit 

22 Minkälaista organisaationne ulkopuolista asiantuntemusta tai palvelutuottajaa tarvitsette? Missä vaiheessa nämä 
valmistelut ovat? (Enintään 1000 merkkiä)

23 Minkälaisia riskejä (taloudellisia, henkilöstö, yhteistyökumppani, toimintaympäristö, aikataulullisia) resursseihin 
liittyy? (Enintään 1000 merkkiä)

24 Jos kyse on yhteishankkeesta, lisää tähän muiden organisaatioiden nimet. (Enintään 300 merkkiä)



  Tulokset 
suhteessa 
tavoitteisiin 

25 Mikä muuttuu kehittämishankkeen tuloksena: Kuvaile odotettuja tuloksia ja tuotoksia (esim. materiaalit, 
prosessikuvaus)? (Enintään 1000 merkkiä) 

27 Kuvaile keinoja, joiden avulla varmistatte muutoksen (tulosten ja tuotosten) juurtumisen organisaatioonne. (Enintään 
1000 merkkiä)  

26 Minkälaisilla mittareilla arvioitte tavoitteiden toteutumista? (Enintään 1000 merkkiä) 

Kehittämis-
hankkeen 
vaikutukset 



  Kehittämis-
hankkeen 
vaikutukset 

28 Miten jaatte tietoa kehittämishankkeesta ja edesautatte tulosten ja tuotosten leviämistä muihin organisaatioihin? 
(Enintään 1000 merkkiä)

29 Keva on julkisuuslaissa tarkoitettu viranomainen ja sen toimintaan sovelletaan julkisuuslakia. Kevalle toimitettu 
työelämän kehittämisrahan hankesuunnitelma on lähtökohtaisesti julkinen asiakirja. Asiakirja tulee yleensä julkiseksi 
silloin, kun Keva on sen vastaanottanut. Julkiseen asiakirjaan voi sisältyä salassa pidettäviä osia. Tällainen asiakirja ei 
kuitenkaan ole kokonaan salassa pidettävä, jos tieto voidaan antaa siten, etteivät salaiset osat tule julkisiksi. 
Salassapitoperusteet luetellaan julkisuuslain 24§:ssä.
Jos hankesuunnitelmassa on salassa pidettävää tietoa, tarkenna kohdat tähän. (kysymysnumero/asiakohta)
(Enintään 1000 merkkiä)

Salassa-
pidettävät 
tiedot 



Julkaisu-
kelpoinen 
hankekuvaus 

30 Kirjoita tähän keva.fi-sivulla julkaistava hankekuvaus.

 Hankekuvauksessa tulee olla 
1) Organisaation nimi
2) Hankkeen nimi,
3) Hankeaika
4) Konkreettiset tavoitteet
5) Kohderyhmä
6) Odotetut tulokset ja tuotokset
7) Odotetut vaikutukset
8) Lisätietoja antavan henkilö yhteystiedot

(Enintään 2000 merkkiä)  

Keräämme tällä lomakkeella henkilötietoja Työelämän kehittämisrahan hankesuunnitelmien käsittelyä ja myöntämistä 
varten. Löydät lisätietoja henkilötietojen käsittelystä Kevassa osoitteesta www.keva.fi/tietosuoja. Lähettämällä 
hankesuunnitelman hyväksyn annettujen tietojen keräämisen yllä mainittuun käyttöön. 


	org_ytunnus: 0189925-7
	hanke_nimi: Omalla uralla - työurajohtamisella kohti uudistuvaa henkilöstöpolitiikkaa
	vastaavan_nimi: Anniina Niemelä
	vastaavan_puhelin: 0406884499
	toteuttajan_puhelin: 0406884499
	toteuttajan_nimi: Anniina Niemelä
	kulut_palkat_oma: 40095
	kulut_palkat_kokonais: 80190
	kulut_it_oma: 4000
	kulut_it_kokonais: 8000
	kulut_markkinointi_keva: 0
	kulut_markkinointi_oma: 0
	kulut_markkinointi_kokonais: 0
	kulut_osto_kons_keva: 6450
	kulut_osto_kons_oma: 6450
	kulut_osto_kons_kokonais: 12900
	kulut_matka_majoitus_keva: 375
	kulut_matka_majoitus_oma: 375
	kulut_matka_majoitus_kokonais: 750
	kulut_tila_keva: 0
	kulut_tila_oma: 0
	kulut_tila_kokonais: 0
	kulut_tarjoilut_keva: 0
	kulut_tarjoilut_oma: 1152
	kulut_tarjoilut_kokonais: 1152
	kulut_muut_keva: 0
	kulut_muut_oma: 0
	kulut_muut_kokonais: 0
	kulut_yht_kokonais: 102992
	kulut_rahoitusosuus_keva: 0.49440733260835795
	kulut_rahoitusosuus_oma: 0.5055926673916421
	kulut_rahoitusosuus_kokonais: 1
	toteuttajan_organisaatio: Suomussalmen kunta,  hallintopalvelut
	haettava_rahamaara: 50920
	org_aliorganisaatio: 
	org_nimi: Suomussalmen kunta
	org_elakejarjestelynumero: 
	vastaavan_tehtavanimike: Hallintojohtaja
	vastaavan_email: anniina.niemela@suomussalmi.fi
	tyhjenna_lomake: 
	hanke_kaynnistyy_aika: 1.1.2024
	hanke_paattyy_aika: 31.12.2025
	toteuttajan_tehtavanimike: Hallintojohtaja
	toteuttajan_email: anniina.niemela@suomussalmi.fi
	kulut_yht_oma: 52072
	kulut_yht_kokonais: 16.066406
	kulut_yht_keva: 50920
	tallenna: 
	lomakkeen_alkuun: 
	kulut_it_keva: 4000
	kulut_palkat_keva: 40095
	vakuutan_valtuuteni: Kyllä
	mihin_org_tyokykyhaasteisiin: Suomussalmen kunnan henkilöstö koostuu erilaisissa elämänvaiheissa olevista henkilöistä, jotka ovat kukin urallaan eri vaiheissa ja tarvitsevat erilaista tukea työuransa aikana. Henkilöstön keski-ikä on melko korkea, sillä vakituisen henkilöstön keski-ikä on 50,1 vuotta ja koko henkilöstön keski-ikä on 48,1 vuotta. Kuitenkin kunnan noin 320 henkilöstä koostuvan henkilöstöön mahtuu useita edustajia kaikista ikäluokista, sisältäen niin opiskelijoita, vasta valmistuneita kuin esimerkiksi perhearkea viettäviä henkilöitä.

Vuonna 2018 henkilöstöpoliittiset ohjeet koottiin yhteen, mutta tuolloin henkilöstöpolitiikan ja johtamiskäytänteiden kokonaisuutta ei tarkasteltu. Vuoden 2018 jälkeen maailma on muuttunut paljon, sillä esimerkiksi kunnan talous- ja henkilöstöpalvelujen tuottaja, työnkuvat sekä ohjelmistot ovat muuttuneet. Lisäksi koronapandemia muutti työskentelytapoja, toi henkistä kuormitusta ja "pakotti” tekemään digiloikkia, jotka tulivat yllättäen – tuoden toisaalta niin helpotusta kuin painettakin uuden omaksumiselle. Yksi haaste on siis se, että henkilöstöpolitiikka ei vastaa nykyisen työurajohtamisen tarpeita, minkä lisäksi esimiestyössä ja henkilöstöjohtamisessa on kehitettävää. Hankkeen tarkoituksena on vahvistaa kunnan henkilöstöpalvelujen roolia henkilöstön ja esihenkilöiden tukena. Haluamme myös lisätä Kevan materaalien käyttöä osaamisen lisäämisessä.

Henkilöstökyselyn lisäksi työurajohtamisen ja yhtenäisten käytäntöjen tarve on tuotu esille myös henkilöstöpoliittisen työryhmän kokouksissa. Kokonaisuuteen nähden voidaan todeta, että Suomussalmen kunnan henkilöstöpoliittiset ohjeistukset eivät enää vastaa nykyisen työmaailman tarpeita, etenkin kun henkilöstöresurssit kuntamaailmassa ovat yhä pienemmät suhteessa muutosten valtavaan määrään. On huomattu, että henkilöstöpolitiikka ei huomioi tarpeeksi erilaisia työuran vaiheita, minkä lisäksi henkilöstöasiat olisi hyvä huomioida tarkemmin myös kuntastrategiassa, jotta kokonaisuutta on helpompi kehittää.
	osaa_henkilostosta_prosenttia: 90
	kuvaa_tyokykyhaasteen_tai_tavoitteen: Kunnassa tehdään joka toinen vuosi henkilöstökysely, jolla kartoitetaan henkilöstön kokemuksia työhyvinvoinnista ja i työn sekä muun elämän yhteensovittamisesta. Kyselyssä on havaittu, että esimerkiksi perhe-elämän ja harrastusten sekä työn yhteensovittamisessa on vaikeuksia, mikä heijastuu hyvinvointiin. Lastenhoidon ja työn yhteensovittamisessa jonkinlaisia vaikeuksia on peräti 21 % kyselyyn vastanneesta henkilöstöstä, kun taas työn ja opiskelun yhteensovittamisessa haasteita on kokenut 17 % kyselyyn vastanneista. Harrastusten osalta vastaava luku on peräti 47,5 %. Yksi haaste on siis kehittää työelämän ja muun elämän yhteensovittamista, siten että työuran ei vaiheissa yhteensovittamisen haasteet eivät kuormita työkykyä ja yksilön hyvinvointia. Työkiireet on mainittu kyselyssä eniten yhteensovittamisen ongelmia aiheuttavaksi syyksi. 

Työhyvinvoinnin taso on hiukan laskenut viime vuosina, kohtalaiseksi työhyvinvointinsa kokee noin 27 % vastanneista henkilöistä, mutta huonoksi tai erittäin huonoksi peräti 5,5, % kyselyyn vastanneista. Keskeinen tavoite on saada työhyvinvoinnin kokemusten lasku pysähtymään - vielä kuitenkin 67 % kokee työhyvinvointinsa olevan hyvä. Huolestuttavaa on , että 31 % vastanneista kokee, että työnantaja ei kannusta tehtävien muuttuessa. 25 % taas ei ole tyytyväisiä esihenkilönsä toimintaan.

 Niin esihenkilöiltä kuin henkilöstöltäkin on tullut toiveita yhtenäisten käytäntöjen kehittämisestä ja esimerkiksi erilaisiin tilanteisiin, kuten jaksamisen tai mielenterveyden haasteisiin reagoimisen tueksi. Erilaiset työuran vaiheet ja yllättävät asiat  voivat vaikuttaa jaksamiseen ja mielenterveyteen, joten osaamista ja yhtenäistä ohjeistusta tällä saralla on syytä kehittää. Lisäksi nykyisellään tieto erilaisista tukimahdollisuuksista työkyvyn muutoksissa on todettu hankalaksi löytää ja soveltaa käytännössä.








	millaisia_toimenpiteita: Vuonna 2019 otimme liukuvan työajan virallisesti käyttöön, mikä osaltaan lisäsi työajan joustavuutta niiden työntekijäryhmien osalta, joilla liukuva työaika on käytössä. Vuonna 2023 etätyön ohjeistuksia muutettiin aiempaa joustavimmiksi siten, että etätyöpäiviä rajoitettiin 5 päivää kuukaudessa, kun aikaisemmin rajoitus oli viikkokohtainen. Henkilöstöpolitiikkaa on siis joltain osin palasittain päivitetty, mutta kokonaisuudessa on paljon puutteita ja päivitykset ovat olleet vasta ensiaskeleita kohti mukautuvaa henkilöstöpolitiikkaa.

Olemme vuonna 2023 käynnistäneet säännölliset esihenkilöinfot, joissa käydään läpi ajankohtaisia asioita - pyrkimyksenä lisätä yhtenäisiä käytäntöjä ja kuunnella ajantasaisia tietoja sekä mahdollisia haasteita. 

Siirryimme työhyvinvointietuudessa ePassiin vuodelle 2021, mikä toi joustavuutta työhyvinvointietuuden käyttämiselle. Etuuden käyttö onkin lisääntynyt ja peräti 70 % henkilöstöstä käytti omaa etuuttaan. 



Hyvinvointikampanjakokeilu syksyllä 2023.
	onko_teilla_tiedossa: Esimerkiksi Lappeenrannan kaupungin työkykyjohtamisen tuotteisto-hanke on yksi hyvä esimerkki.  Samalla tavalla myös meidän organisaatiossamme työkykyjohtaminen pitäisi uudistaa niin strategisesti, toimialoittain ja työuran kaikissa vaiheissa. 

Laukaan kunnan työkyky- ja työurajohtamisen hankkeessa kannustettiin työntekijää ottamaan itse vastuuta oman työkykynsä ja työuransa johtamisesta, mihin liittyi myös henkilöstön tietoisuuden lisääminen tuen toimintamalleista.Hankkeessa keskeistä oli työkyky- ja työurapolkujen kuvaaminen ja ns. kompassin luominen. Tämä idea toimii samalla periaattella kuin meidän tavoittelemamme työurajohtamisen käsikirja ja uudistunut henkilöstöpolitiikka.

Etelä-Savon sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtymän Esimiesvertaassa työhyvinvointi nousuun-hankkeessa idea esimiesten tukemisesta työhyvinvoinnin ja keskinäisen verkoistoitumisen johtamisessa on yksi hyvä esimerkki uudesta käytännöstä, mistä saimme idean esihenkilötyöpajoista.
	miten_toteutatte: Hankkeen organisoinnista ja etenemisestä vastaa hallintojohtaja, joka kutsuu kokoon hankkeen ohjausryhmän ja raportoi etenemisestä kunnanhallitukselle. Kunnan hallintopalvelut vastaa ja koordinoi hanketta, toimialat osallistuvat niin kehittämistyöhön kuin toteuttamiseenkin. 



Hankkeen tilannekatsaus käydään kuukausittain läpi kunnan johtoryhmässä ja aina tarpeen tullen. Johtoryhmä kokoontuu joka maanantai. Toimialajohtajat johtoryhmän jäseninä on tärkeä osallistaa hankkeeseen, koska he vastaavat oman toimialansa esimiehistä ja henkilöstöstä. Lisäksi hankkeessa tehdään aktiivista yhteistyötä Kevan ja Kainuun kuntien suuntaan.



Hankkeen ohjausryhmä koostuu hallintojohtajasta, mahdollisesta hanketyöntekijästä, hallintosihteeristä ja kahdesta kunnanhallituksen edustajasta. Lisäksi tarpeen tullen ohjausryhmän kokouksiin kutsutaan myös muita johtoryhmän edustajia. Hanketta käsitellään säännöllisesti myös henkilöstöpoliittisen ryhmän ja työsuojelutoimikunnan kokouksissa.
	mitka_ovat_kehittamishankkeen_tavoitteet: 1. Kunnan esihenkilöiden ja henkilöstön työura- ja työkykytietoisuuden lisääminen ja yhtenäisten selkeiden käytänteiden luominen työuran ja työkyvyn eri vaiheisiin - työurajohtamisen käsikirjan tekeminen.

2. Kunnan henkilöstöpolitiikan uudistaminen nykymaailman ja henkilöstön tarpeita vastaaviksi ja erilaisia työuria sekä hyvinvointia tukevaksi.

3. Hankkeen hyödyntäminen strategisessa henkilöstötyössä. Henkilöstöasioiden huomioiminen entistä kattavammin ja konktreettisemmin vuonna 2025 päivitettävässä kuntastrategiassa hankkeen tuloksiin pohjautuen. 

4. Kunnan henkilöstöhallinnon roolin vahvistaminen ja selkeyttäminen sekä henkilöstön että esihenkilöiden tukena.
	d_tyourajohtamiseen: Kyllä
	a_johtamiseen: Off
	f_tyokuormituksen: Off
	g_osaamisen: Off
	e_tyokyvyn: Kyllä
	c_tyokykya: Off
	b_lähiesihenkilön: Off
	h_tyon_sisaltoihin: Off
	i_tyoprosesseihin: Off
	j_tyoyhteison_tai: Kyllä
	k_johonkin: Off
	minkalaisilla_kehittamistoimenpiteilla: Hanke käynnistyy Kevan työhyvinvointikyselyllä, hankeinfolla ja esihenkilötyöpajalla, joiden avulla lisätään tietoisuutta hankkeesta ja tehdään tarvittavat alkukartoitukset toimenpiteiden suunnittelua ja aloittamista varten. Lisäksi alkukartoitukseen kuuluu kysely henkilöstölle henkilöstöpolitiikan nykytilasta ja uudistumisen tarpeista. Lähtökohtana on, että heti aluksi kaikilla on tieto tulevan työurajohtamisen käsikirjan tekemisestä ja uudistuvasta henkilöstöpolitiikasta. Henkilöstökyselyn tuloksista pidetään infotilaisuus kunnanhallitukselle (sisältää myös kunnan johtoryhmän).

Hanketyöntekijän avustuksella laaditaan kuvauksia erilaisista työuran vaiheista, joita voi tulla vastaan. Työpajoissa etsitään ratkaisuja ja selkeitä toimintamalleja näihin tilanteisiin sekä pohdintaan nykyisen henkilöstöpolitiikan ratkaisujen toimivuutta.



Hankkeen aikana on tarkoitus pitää 4-6 esihenkilötyöpajaa/koulutusta, jossa etsitään keskeisiä työurajohtamisen käytäntöjen puutteita ja tarpeita esimiestyön näkökulmasta. Tarkoituksena on, että henkilöstön eri osa-alueet ja toimialat tulevat huomioiduksi. Lisäksi mielenterveyden ensiapu-koulutus tarjotaan esihenkilöille ja kokeilussa on myös matalan kynnyksen psykologisen keskustelutuen tarjoamista henkilöstölle työterveyshuollon palvelujen ohella.

Hankkeen ensimmäisen vuoden aikana on tarkoitus muodostaa havaittujen tarpeiden perusteella työurajohtamisen käsikirja, joka pitää sisällään keskeisimmät työuran vaiheet ja mahdolliset työkyvyn muutokset sekä tavan reagoida näihin tilanteisiin. Toisen vuoden aikana jatketaan käsikirjan jalkauttamista ja henkilöstöpolitiikan uudistamista, ajatellen jo tulevaa uudistuvaa strategiaa.




	minkalaista_organisaationne_sisaista: Hallintojohtaja henkilöstöasioiden johtajana ja KT:n ja työterveyshuollon yhteyshenkilönä, johtoryhmä ja esihenkilöt henkilöstötyön asiantuntijoina. Hallintosihteeri käytännön henkilöstötyön asiantuntijana. Henkilöstöltä tarvitsemme kokemusasiantuntijuutta. Hanketyöntekijä hankkeen kokoajana, joka kokoaa asiantuntijuuden hankkeen tavoitteiden mukaisesti.
	olen_tutustunut_rahoitusehtoihin: Kyllä
	minkalaista_organisaationne_ulkopuolista: Tarvitsemme organisaation ulkopuolelta sparrausta hanketyöntekijälle, jotta hanketyöntekijä saa myös organisaation ulkopuolisia näkemyksiä kehittämisen aiheista. Kartoitusta sparrauspalvelujen tarjoajista ja hinnoista on tehty hankehakemusvaiheessa.

Lisäksi tärkeässä roolissa on yhteistyö Kevan kanssa ja materiaalien sekä yhteistyötapaamisten ja hankeverkoston hyödyntäminen.



Lisäksi esihenkilötyöpajoihin ja koulutuksiin tarvitaan erikseen ulkopuolisia konsultteja ja työpajojen vetäjiä. Alustavia hintapyyntöjä ja kartoituksia tarjoajista on jo tehty hankesuunnitelmavaiheessa.



Työuraan liittyviin mielenterveyden asioihin liittyen tarvitaan mielenterveyden ensiapu-koulutukset sekä palvelu, joka tarjoaa psykologista matalan kynnyksen keskusteluapua. Ensiapukoulutuksen tarjoajat on kartoitettu, psykologisen matalan kynnyksen keskusteluavun tarjoajilta on pyydetty kuntakohtaiset hinta-arviot palvelusta. Tarvittavat palvelut ja palvelujen tarjoajat on kartoitettu hankesuunnitteluvaiheessa.
	minkalaisia_riskeja: Taloudellisiin riskeihin liittyy esimerkiksi konsultointipalvelujen oletettua runsaampi tarve taihintojen olennainen muutos. Palkkakustannusten nousu on pyritty huomioimaan mahdollisimaan hyvin hankesuunnitelmaa tehtäessä, mutta myös tällä saralla voi tulla yllätyksiä, jotka pitävät sisällään taloudellisia riskejä.



Henkilöstön osalta avainasemassa on hanketyöntekijä, johon liittyy riskejä esimerkiksi onnistuneen rekrytoinnin ja henkilön pysyvyyden kannalta. Lisäksi riskejä tuo hallintojohtajan työmäärä, joka etenkin vaalivuosina on normaalia suurempi, hallintojohtaja on kuitenkin hanketyöntekijän keskeisin tuki ja hankkeen pääasiallinen vastuuhenkilö. Sama riski pätee myös aikataulutukseen, tämän vuoksi hankeaika ajaltetiin kahdelle vuodelle.

Lisäksi riskinä on, että toimintaympäristön hektisyyden vuoksi henkilöstöä ja esihenkilöitä ei saada osallistettua riittävän aktiivisesti hankkeeseen. Viestintä ja johtoryhmän rooli on tässä todella tärkeä.
	jos_kyse_on_yhteishankkeesta: 
	mika_muuttuu_kehittamishankkeen: Hankkeen myötä esihenkilöiden ja henkilöstön tietämys työurajohtamisesta kehittyvät. Erilaiset malliesimerkit työuran vaiheista on selkeästi kuvattu. Lisäksi jatkossa kunnalla on selkeät toimintaohjeet erilaisiin työuran vaiheisiin varhaisesta tuesta aina työnkiertoon ja oppisopimuskoulutukseen. Esihenkilöt osaavat reagoida tunnetason muutoksiin ja toimia apuna työuralla vastaan tulevissa jaksamisen ja mielenterveyden haasteissa.  Työntekijä osaa myös tarpeen tullen itse helposti tunnistaa oman työuransa vaiheen ja mahdolliset apukeinot.

Työurajohtamisen käsikirja on koko henkilöstölle avuksi.



Työurajohtamisen käsikirjan myötä kunnan henkilöstöpolitiikkaa uudistetaan tarpeita vastaavaksi, minkä lisäksi henkilöstöasiat otetaan hankkeen työn pohjalta huomioon tulevaa kuntastrategiaa päivitettäessä nykyistä konkreettisemmalla tasolla - tämä helpottaa vuosittaisten henkilöstötavoitteiden asettamista ja strategista suunnittelua. Kunnan henkilöstöpalvelujen rooli on aiempaa selkeämpi.




	minkalaisilla_mittareilla: Hankkeessa hyödynnetään Kevan työhyvinvointikyselyä, joka tehdään molempina hankevuosina.

Hyvin keskeinen konkreettinen mittari on työurajohtamisen käsikirjan valmistuminen ja henkilöstöpoliittisen ohjelman päivittäminen hankkeen aikana. Hankkeen ohjausryhmä seuraa tapaamisissaan näiden etenemistä.



Hyvä konkreettinen mittari on myös toteutuneiden koulutusten ja työpajojen määrä sekä osallistumisprosentti. Lisäksi hankkeessa kokeillaan psykologista keskusteluapua, jonka käyttömääriä seurataan, jotta saadaan selville, muodostuuko palvelusta kuntaan pysyvä käytäntö.



Hankkeen myötä strategiatyöhön odotetaan kuvaukset keskeisimmästä henkilöstöarvoista, joiden on oltava hyvissä ajoin tiedossa ennen kuntastrategian päivitystä vuonna 2025.



Lisäksi hankkeen aikana kerätään aktiivisesti palautetta henkilöstöltä ja erikseen myös esihenkilöitä, jotta toimenpiteiden toteutumista voidaan paremmin arvioida.
	kuvaile_keinoja: Työurajohtamisen käsikirjasta ja uudesta henkilöstöpolitiikasta järjestetään koulutuksia ja infotilaisuuksia, joiden myötä uudet asiat siirtyvät käytäntöön. Esihenkilöille on työpajojen lisäksi molemmista kokonaisuuksista erilliset koulutuksensa. Lisäksi 2-4 kertaa vuodessa järjestettäviä esihenkilö- ja henkilöstöinfoja tullaan edelleen jatkamaan. 

Käsikirja ja henkilöstöpolitiikka kulkevat käsi kädessä, koska henkilöstöpolitiikka pitää sisällään keskeiset työntekijöitä koskevat linjaukset työehtosopimusten ohella. Omalta osaltaan henkilöstöpolitiikka pitää sisällään velvoitteen noudattaa yhteisiä linjauksia, mutta se tarjoaa myös hyvät työkalut ja selkeät ratkaisumallit erilaisiin tilanteisiin.

Hankkeen myötä esille nousseet henkilöstöarvot ja kehitettävät asiat otetaan huomioon tulevassa kuntastrategiassa, minkä myötä henkilöstötavoitteet on entistä keskeisemmin otettava huomioon toiminnan tavoitteissa talousarviossa vuosittain.








	miten_jaatte_tietoa: Tarkoituksenamme on viestiä hankkeesta aktiivisesti myös muille Kainuun kunnille, esimerkiksi hankkeen alettua siitä tiedotetaan Kainuun kuntien HR-vastaaville. Hankkeen aikana järjestetään kaksi yhteistyötapaamista Kainuun kuntien henkilöstöasioista vastaaville. Tapaamisissa keskustellaan työurajohtamisesta ja kuntien omista käytännöistä. Niin sanotussa loppuseminaarissa työurajohtamisen käsikirja ja henkilöstöpolitiittinen ohjelma esitellään myös muille Kainuun kunnille. Tarkoituksena on, että työurajohtamisen käsikirja voi toimia apuna ja pohjana myös muiden kuntien uusille ratkaisuille. Toiveena on, että Kevan yhteyshenkilö/asiakaspäällikkö pääsee mukaan näihin tapaamisiin, samalla voidaan kehittää myös Kevan alueellista yhteistyötä ja verkostotoimintaa.

Hankkeelle tehdään myös oma sivusto kunnan verkkosivuille, joista tieto on helposti löydettävissä ja löytyy myös hakukoneiden kautta.
	salassa_pidettavat: 
	julkaistava_kuvaus: 1.Suomussalmen kunta

2.  Omalla uralla - työurajohtamisella kohti uudistuvaa henkilöstöpolitiikkaa

3. 1.1.2014-31.12.2025

4. Hankkeen tavoitteena on kuvata erilaisia työuran vaiheita sekä tehdä esihenkilöitä ja henkilöstöä osallistaen organisaation tarpeita vastaava työurajohtamisen käsikirja, joka toimii myös pohjana kunnan henkilöstöpolitiikan uudistamiselle. Tavoitteena on vahvistaa henkilöstön osaamista työuran eri vaiheisiin ja työkyvyn muutoksiin liittyen sekä tarjota näihin tilanteisiin selkeät ratkaisumallit. Hankkeen tavoitteena on vahvistaa henkilöstöasioita osana kunnan strategista suunnittelua sekä lisätä kunnan henkilöstöhallinnon roolia esihenkilöiden ja henkilöstön tukena.

5. Suomussalmen kunnan henkilöstö

6. Työurajohtamisen käsikirja, uudistettu henkilöstöpolitiikka ja paremmin henkilöstön huomioiva kuntastrategia

7. Odotettuja vaikutuksia ovat työtyytyväisyyden kehittyminen ja henkilöstön sitoutuneisuuden kasvaminen. Myös kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin ja osaamisen kehittyminen sekä työnantajakuvan koheneminen ovat odotettuja vaikutuksia.

8. Anniina Niemelä, anniina.niemela@suomussalmi.fi




