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42 8 Inrattande av en HR-direktorstjanst och indragande av sam-
fillighetens HR-chefstjinst

Beslutsforslag

Gemensamma kyrkofullméktige

1) grundar en HR-direktorstjanst per 1.11.2020. HR-direktéren leder
HR-avdelningen. Lon enligt kravgrupp 703, grundién 5 852,76
€/manad

2) drar in HR-chefstjansten vid forvaltningsavdelningen efter att HR-
direktorstjansten besatts.

Behandling
Under behandlingen gjordes 1 inlagg.

Beslut

Beslutsforslaget godkandes.

Beslutshistoria
GKR 28.5.2020, 143 8

Beslutsférslag
Samfallighetens direktor Rintamaki
Kyrkoradet foreslar att kyrkofullmaktige

1) grundar en HR-direktorstjanst per 1.9.2020. HR-direktéren leder
HR-avdelningen. Lon enligt kravgrupp 703, grundién 5 852,76
€/manad

2) drar in HR-chefstjansten vid forvaltningsavdelningen efter att
HR-direktorstjansten besatts

Behandling

Konstaterades att tidpunkten for inrattandet av tjansten pa grund av
arendets behandlingstidtabell maste andras. Féredraganden and-
rade den forsta punkten i sitt beslutsférslag enligt féljande:

1) grundar en HR-direktorstjanst per 1.11.2020. HR-direktéren leder HR-
avdelningen. Lon enligt kravgrupp 703, grundlén 5 852,76 €/manad

Beslut
Gemensamma kyrkoradet foreslar att kyrkofullmaktige

1) grundar en HR-direktorstjanst per 1.9.2020. HR-direktdren leder
HR-avdelningen. Lon enligt kravgrupp 703, grundién 5 852,76
€/manad



2) drar in HR-chefstjansten vid forvaltningsavdelningen efter att
HR-direktorstjansten besatts

Redogorelse

Samfalligheten star infor ar av férandring, vilket staller sarskilda krav pa
kompetens i fraga om personal- och forandringsledarskap. Den gemen-
samma HR-tjanstenhetens roll ar att starka férsamlingarnas och enhe-
terna inom de gemensamma tjansterna i fragor géallande personal-
ledning, forandringsledarskap och andra fragor gallande personalfor-
valtning. HR-chefen sade upp sig per 1.1.2020 och arbetarskydds-
chefen har sedan dess skott HR-chefens uppgifter vid sidan av sitt
arbete.

HR-enheten ar en del av forvaltningsavdelningen och leds av en HR-
chef. Utdver HR-chefen har enheten h 13 anstéllda och dessutom hor
vaktmasteriets 3 anstdllda till HR-enheten. HR-enheten ska enligt
grundstadgan skota fragor gallande anstallningsforhallanden, premie-
ring, samarbetet med l6nerakningstjansten, arbetarskyddet, personalut-
veckling, utveckling av arbetsgemenskaper, arbetshandledning, arbets-
halsan, samarbetet med féretagshalsovarden, personalrapportering
samt representera arbetsgivaren och personalen i samarbetsfragor.

| en enkat som i januari 2020 riktades till kyrkoherdarna och cheferna
inom de gemensamma tjansterna fragades om behovet av stdd fran
HR-enheten och vilka forvantningar som stélls p4 HR-personalens kom-
petens. Svaren gav vid handa att kyrkoherdarna och cheferna framfér
allt behover hjalp med anstallningsfragor, tolkningen av arbetslagstift-
ningen, kravande chefsuppgifter, arbetshalsan samt hjalp med att dra
upp riktlinjer i frdga om personalférvaltningen. | frdga om kompetensen
stalldes sarskilt forvantningar pa juridisk kompetens i fraga om skoétseln
av anstallningsforhallanden. Man onskade ocksd kompetens gallande
omfattande HR-verksamhet, tolkning av arbets- och tjanstekollektivavtal
samt stod i krdvande chefssituationer.

For att sakerstélla en tillracklig HR-kompetens med tanke pa komman-
de utmaningar har direktdrskollegiet och samféllighetens ledningsgrupp
behandlat fragan i mars 2020 och gett féljande direktiv for beredningen:

2) HR-tjansterna blir en sjalvstandig avdelning som understélls
samfallighetens direktor,

3) HR-avdelningen leds av en HR-direktor. Personalchefstjansten dras
in och ersatts med en HR-direktorstjanst.

Inrattandet av HR-avdelningen behandlades den 16.4.2020 vid kyrkora-
dets aftonskola och samarbetskommittén informerades den 7.5.2020.
Enhetens personal har horts flera ganger och informerats om bered-
ningslaget, senast skedde detta den 12.5.2020.

| april-maj gjorde Deloitte Oy en intern utvardering av personalférvalt-
ningen. Malsattningen med denna bestallda utredning var att bedoma
laget inom samfallighetens personalforvaltning och utreda utvecklings-
mojligheterna i fraga om foljande:



- personaltjanstens strategi (inkl. organisationen),

- personaltjanstens dataprogram (inkl rapportering)

- personalens kompetensutveckling

- serviceprocesserna.

Vid granskningen konstaterades bl a att det kommer att kr&va mycket
arbete att leda omstruktureringen av HR-enheten och hela organisatio-
nens personalforvaltning, eftersom det tar tid, starkt forandringsledar-
skap och gott personalledarskap. For att férandringen ska lyckas ar det
darfor nastan oundvikligt att skapa ett mandat for en HR-direktér som
kan agera forandringsledare.

| rapporten konstateras att det finns ett betydande behov av att utveckla
personalforvaltningen i fraga om strategisk personalplanering, IT-prog-
ram samt definition, beskrivning och férverkligande av personalforvalt-
ningens processer. Det finns ocksa ett behov av kompetensutveckling.

Fragan ar hur vi ska sakerstélla en tillracklig kompetens i samfallighe-
tens personalforvaltning. HR-direktdren som rekryteras maste kunna
agera pa strategisk nivd men ocksa i det operativa arbetet, sarskilt i fra-
ga om arbetslagstiftningen, tolkningen av kollektivavtalen, riktlinjerna for
l6nepolitiken och dartill kunna ge radgivning och stoda cheferna i
kravande situationer. HR-direktérens I6n maste vara konkurrenskraftig.
Hela HR-teamets kompetens maste uppdateras och utvecklas.

Fordelen med att inratta en HR-avdelning och en HR-direktorstjanst ar
att satsningen pa personalférvaltningen marks (héjande av kompeten-
sen, befogenheter, medlemskap i ledningsgruppen osv), HR-direkto-
rens befogenheter ar stérre an den nuvarande personalchefens, antalet
nivaer i forvaltningen minskar, forvaltningsdirektorens arbetsborda blir
rimligare och genom att stéarka HR-enhetens ledares status och 16n kan
man rekrytera en kompetent HR-direktor. Genom HR-direktdérens breda
kompetens forbattras mojligheterna att uppdatera hela personalenhe-
tens kompetens.

Avigsidan med forandringen ar att kostnaderna stiger (uppskattningsvis
20 000 €/ar), antalet direktorer 6kar och den nya avdelningen Okar
ocksa arbetsbordan for samfallighetens direktor, vars uppgift skots vid
sidan av den ordinarie tjansten.

Forvaltningsdirektdrens  uppgifter  (&rendehantering, upphandling,
personal, centralregistret, IT och generella forvaltningstjanster) ar nu sa
omfattande att det inte ar mdjligt att i tillracklig utstréckning leda
samtliga funktioner.

Den nya HR-avdelningens uppagifter faststalls i instruktionen for avdel-
ningen. Enligt 11 § i kyrkoradets reglemente faststaller forvaltningsdi-
rektéren kravgrupp for anstallningsforhallanden och den uppgiftsbase-
rade I6nedelen (grundlénen) inom de riktlinjer som gemensamma kyr-
koradet faststallt och beslutar om annan premiering inom de ramar som
gemensamma kyrkoradet faststallt. Forvaltningsdirektdren beviljar sam-
fallighetens tjansteinnehavare och arbetstagare begravningsbidrag och
familjepension som baserar sig pa pensions- och begravningshjalps-
stadgorna. Nu foreslas att dessa uppgifter 6verfors pa HR-direktoren.



Bilagor

Vidare foreslas att 7§ i instruktionen fér samfallighetens forvaltning
andras sa att HR-direktoren och inte forvaltningsdirektoren ansvarar for
samfallighetens personalpolitik utgaende fran de riktlinjer som gemen-
samma kyrkoradet gett. Personalenhetens uppgifter som namns i inst-
ruktionen for forvaltningsavdelningen torde hadanefter aterfinnas i inst-
ruktionen for HR-avdelningen.

Enligt KL 9:3 kraver beslut om inréattande av en ny tjanst kvalificerad
majoritet, dvs att minst tva tredjedelar (3/3) av de narvarande fullmakti-
gemedlemmarna och fler an halften av samtliga fullmaktige omfattar
beslutet.
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