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 HENKILÖSTÖSTRATEGIAN TOTEUTTAMINEN 2007 

(ta 3 52 07)

Loppuraportti henkilöstöstrategian toteuttamiseen 

myönnetyn 5 miljoonan euron määrärahan käytöstä

TIIVISTELMÄ

Tämä raportti on kooste vuoden 2007 hankkeista, jotka on toteutettu henkilöstöstrategian toteuttamiseen myönnetyllä määrärahalla. Hankerahoitusta myönnettiin yhteensä 5 000 000 euroa, ja kokonaisuudessaan määrärahaa käytettiin 4 009 896,90 €. Tämä on 80,3 % koko myönnetystä hankerahoituksesta. Rahoituksella toteutettiin 53 hanketta. Hankkeet tukivat kaikkia neljää henkilöstöstrategian strategista päämäärää.
Helsingin kaupungin henkilöstöstrategia vuosille 2006–2008 on jaettu neljään strategiseen päämäärään. Näitä ovat henkilöstön saatavuus ja liikkuvuus, osaaminen, palkitseminen sekä osallistuminen. Myönnetyllä hankerahoituksella toteutettiin hankkeita kaikilla näillä osa-alueilla vuonna 2007. Suurin osa rahoituksesta käytettiin henkilöstön saatavuuden ja liikkuvuuden sekä osaamisen hankkeisiin. Rahoituksen käyttämättä jäänyt osuus johtui suurimmaksi osaksi siitä, että joidenkin hankkeiden toteutus siirtyi osittain vuodelle 2008, jäi toteutumatta tai toteutui odotettua pienemmin kustannuksin.

Kaupungin yhteisstrategiaa ajatellen henkilöstöstrategian hankkeet tukivat keskeisimmin hyvinvointi ja palvelut –toimenpidealueen henkilökunnan osaamisen vahvistamista. Henkilöstön suorituskyvyn turvaamiseen kiinnitettiin huomiota työhyvinvointiin ja osaamiseen liittyvillä hankkeilla, esimiesten valmiuksia kohennettiin valmennuksin ja henkilöstön saamisen turvaamiseen kiinnitettiin huomiota rekrytointia ja palkitsemista kehittävissä hankkeissa.

Loppuraportti koottiin sähköisellä Digium –kyselyllä, niin että hankkeiden yhteyshenkilöt toimittivat vastaukseen loppuraportin omasta hankkeestaan. Myös kirjanpidon tietoja hyödynnettiin loppuraportissa. 
Raportin kokosi Henkilöstöprojektit Henna Laukka.
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1 henkilöstöstrategian hankemäärärahan käyttö

1.1 Johdanto

Virastojen ja liikelaitosten käytettäväksi myönnettiin hankerahoitusta talousarvion kohdalta 3 52 07 käytettäväksi henkilöstöstrategian toteuttamiseen. Yhteensä rahoitusta myönnettiin 5 000 000 euroa. Tällä määrärahalla toteutettavaksi suunniteltiin yhteensä 55 hanketta, joista 53 toteutui. Osa hankkeista tehtiin virastoissa tai laitoksissa henkilöstöohjelmia toteuttaen, osa hankkeista toteutettiin keskitetysti henkilöstökeskuksesta käsin.

Henkilöstöstrategian 2006–2008 valinnoilla on tarkoitus vastata työelämän vaatimuksien kovenemiseen kaupungin toimintaympäristössä. Suurimmat haasteet kohdistuvat työvoiman saatavuuteen ja osaamiseen sekä ammatilliseen liikkuvuuteen. Talouden tasapainottamiseksi tarvitaan edelleen kustannusten alentamista, rakennemuutoksia ja palvelutoiminnan tehostamista. Liikkuvuuden, osaamisen, palkitsemisen ja osallistumisen tavoitteita voidaan toteuttaa vain toisiaan tukevin toimenpide​prosessein, joissa luodaan uusia välineitä ja menettelytapoja strategiseen henkilöstöjohtamiseen. (Henkilöstöstrategia 2006–2008.)

Tässä raportissa käsitellään vuoden 2007 henkilöstöstrategian hankerahoituksella toteutettuja hankkeita. Hankekohtaiset tekstit ovat pitkälti hankkeiden vastuu​henkilöiden itsensä kirjoittamia. Loppuraporttiin tekstit toimitettu oikeille paikoilleen ja muokattu niitä yhteneväiseen ulkoasuun. Luvussa 1 käsitelty hankekokonaisuuden analysointi on hankeraporttien ja kirjanpidon pohjalta tuottamaani tietoa.

Lukujen 2-5 hankekohtaisessa osiossa hankkeet on jaoteltu virasto- ja laitoskohtaisiin hankkeisiin sekä henkilöstökeskuksen hankkeiden osalta henkilöstöstrategian mukaisesti henkilöstön saatavuuden ja liikkuvuuden osa-alueeseen, osaamisen osa-alueeseen sekä palkitsemisen ja osallistumisen osa-alueeseen. Tarkka luettelo hankkeista on liitteenä (


). Luvun 1 analyysissä myös virasto- ja laitoskohtaiset hankkeet on jaoteltu niiden sisällön mukaan strategian osa-alueille ja näitä osa-alueita käsitellään kokonaisuuksina.

Raportissa kerrotaan hankkeiden tavoitteiden lisäksi, minkä verran kussakin hankkeessa on käytetty määrärahoja, mitä hankkeessa on tehty ja miten se on vaikuttanut. Talouden luvut perustuvat kullekin hankkeelle tiliöityyn kirjanpitoon. Muut seurantatiedot perustuvat hankkeiden yhteyshenkilöiden ilmoittamiin tietoihin. Siksi niiden tarkkuudessa ja hankekohtaisen raportoinnin laajuudessa on eroja. Tiedot kerättiin sähköisen Digium -kyselyn avulla helmikuussa 2008.

1.2 Hankerahoituksen käyttö kokonaisuutena

Suunnitellusta 55 hankkeesta toteutui 53. Yksi hanke jätettiin toteuttamatta ja toisen toteutus siirtyi kokonaan vuodelle 2008. Kokonaisuudessaan määrärahaa käytettiin 4 009 896,90 €. Tämä on 80,3 % koko myönnetystä hankerahoituksesta. Seuraavassa kuviossa (Kuvio 1) on esitetty hankerahoituksen käyttö strategisille päämäärille jaoteltuna.

Suurin osa määrärahasta myönnettiin henkilöstön saatavuuden ja liikkuvuuden hankkeisiin. Rahoituksen käyttöasteesta johtuen osaamisen hankkeisiin kuitenkin käytettiin eniten määrärahaa.
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Kuvio 1
Henkilöstöstrategian toteuttamiseen myönnetyn määrärahan käyttö strategian osa-alueittain
Virastokohtaisiin hankkeisiin myönnettiin yhteensä 600 000 euron määräraha. Tällä rahalla 14 virastoa tai laitosta toteutti yhteensä 25 eri hanketta. Hankkeissa keskityttiin suurimmaksi osaksi rekrytointiin, johtamiseen ja esimiestyöhön sekä työhyvinvointiin. Joukossa oli myös tuottavuuden kehittämiseen ja asiakaspalveluun liittyviä hankkeita.

Henkilöstökeskuksen koordinoimiin hankkeisiin myönnettiin 4 400 000 euroa. Henkilöstön liikkuvuus –osaston hankkeissa keskityttiin rekrytointiin liittyviin tavoitteisiin. Kehittämispalvelut –osaston hankkeissa keskityttiin suurimmaksi osaksi esimiestyön kehittämiseen sekä täydennyskoulutukseen ja laatutyöhön. Henkilöstöpolitiikan osaston hankkeissa keskityttiin muun muassa tulevaisuuden ennakointiin, palkitsemiseen ja esimiestyön tietoteknisten työkalujen kehittämiseen sekä työnantajakuvan kehittämiseen. Henkilöstökeskuksen toteuttamien hankkeiden tavoitteena oli toteuttaa henkilöstöstrategiaa kaikissa kaupungin virastoissa ja laitoksissa.

Hankerahoituksen käytöstä strategisten päämäärien mukaan kerrotaan enemmän seuraavassa luvussa (1.3). Hankkeiden lukumäärät jakautuivat siten, että henkilöstön saatavuutta ja liikkuvuutta tuki 21 hanketta, osaamista 23 hanketta, palkitsemista 4 hanketta ja osallistumista 5 hanketta.

Määrärahan käyttämättä jäämiselle oli neljä syytä, joille käyttämättä jäänyt rahoitus jakautui suhteellisen tasaisesti. Tarkasteltaessa käyttämättä jääneitä rahoituksia tuhannen euron tarkkuudella huomattiin, että suurin syy oli hankkeen siirtyminen osittain (yhden hankkeen osalta kokonaan) vuodelle 2008. Silloin myöskään rahoitusta ei käytetty kokonaan vuonna 2007. Tämä syy selitti 29,1 % käyttämättä jääneestä määrärahasta.

Toiseksi suurin syy oli se, että hanke oli jäänyt osittain (yhden osalta kokonaan) toteutumatta. Alkuperäisiä suunnitelmia ei syystä tai toisesta ollut voitu tai kannattanut toteuttaa ja hanke jäi suunniteltua pienemmäksi. Toteutumattomuus oli syynä 25,3 % käyttämättä jääneestä määrärahasta.

Kolmanneksi suurin syy oli se, että hanke toteutui suunnitellusti, mutta kustannukset jäivät pienemmiksi. Hanke siis pystyttiin toteuttamaan suunniteltua halvemmalla. Tästä syystä oli jäänyt käyttämättä 23,9 % käyttämättä jääneestä rahoituksesta.

Pienin syy, 21,8 % käyttämättä jääneestä rahoituksesta, johtui kirjanpidon virheestä. Osa hankkeisiin käytetyistä rahoista on virheellisesti kirjattu väärille talousarviokohdille, eivätkä ne siten näy kohtaa 3 52 07 tarkasteltaessa. Jotkin näistä virheistä on löydetty, mutta osaa voidaan vain epäillä hankkeen yhteyshenkilön ilmoittamasta rahoituksen käytöstä ja tilille kirjautuneen summan erosta johtuen.

Seuraavassa kuviossa määrärahan käyttämättä jäämisen syitä on eritelty strategisten päämäärien mukaisesti. Edellä esitetyn kuvion mukaisesti henkilöstön saatavuus ja liikkuvuus näkyy tässä kuviossa suurimpana ja palkitseminen toiseksi suurimpana osuutena.
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Kuvio 2
Syitä noin 990 000 eurolle, jotka jäivät käyttämättä vuonna 2007

1.3 Hankerahoituksen käyttö strategisten päämäärien mukaan

Henkilöstöstrategia on jaettu neljään strategiseen päämäärään tai osa-alueeseen. Tässä luvussa kuvataan, miten hankerahoituksella toteutetut hankkeet omalta osaltaan tukevat ja täydentävät näihin päämääriin pyrkimistä. Mainittuihin hankkeisiin voi tarkemmin tutustua luvun 2 hankekohtaisessa osiossa.

1.3.1 Henkilöstön saatavuus ja liikkuvuus

Kaupungin strategisena päämääränä on varmistaa henkilöresurssit määrällisesti ja laadullisesti. Henkilöstöstrategian toteuttamiseen myönnetyllä hankerahoituksella toteutettiin tämän päämäärän tavoitteita 21 hankkeella.

Henkilöstötarpeiden muutoksen ennakointiin keskittyivät henkilöstökeskuksessa toteutetut hankkeet tulevaisuusalustan rakentamisesta ja ennakointiverkoston toiminnasta (hankkeet 15230–15232). Yhteyksiä oppilaitoksiin parannettiin palkkaamalla yliopisto- ja korkeakouluopiskelijoita harjoitteluun Helsingin kaupungille (hanke 15229). Tuottavuuden kehittämisen parissa työskentelivät talous- ja suunnittelukeskus (hanke 15234) sekä rakennusvalvontavirasto (hanke 15220). Myös toimintaprosessien kehittämiselle oli henkilöstökeskuksessa oma hanke (15233) ja työperäisen maahanmuuton mahdollisuuksista teetettiin tutkimus hankerahoituksella (hanke 15239).

Strategian yhtenä tavoitteena on edistää henkilöstön liikkuvuutta kehittämällä urapolku- ja tehtäväkiertomalleja eri henkilöstöryhmille. Tähän perehdyttiin syvemmin hankkeessa 15238, jossa tehtiin kolme pilottihanketta mallien kehittämiseksi tekniikan alalle, maahanmuuttajille puhdistuspalvelualalla sekä toimistotyöntekijöille.

Henkilöstön suorituskyky ja työhyvinvointi oli aiheena useammassa hankkeessa. Työterveyskeskus teki julkaisun työhyvinvoinnin johtamisesta (hanke 15236). Henkilöstökeskuksesta koordinoitiin suunnattuja kuntoremontteja (hanke 15235), ja Helsingin kaupungin liikennelaitos teki kuljettajien työhyvinvointi- ja elämäntapaprojektin (hanke 15218), joka konkretisoitui osallistujien henkilökohtaisien kunto-ohjelmien tekoon. Varhaisen tuen mallia oli simuloitu liikuntavirastossa (hanke 15212) ja myös ruotsinkielisen työväenopiston hanke keskittyi työhyvinvointiin (15226).

Henkilöstöresurssien varmistamista tukivat myös rekrytointiin ja kaupungin työnantajakuvaan liittyvät hankkeet. Rekrytointihankkeita tehtiin sosiaalivirastossa (hankkeet 15201–15203) ja terveyskeskuksessa (15206). Henkilöstöresurssien varmistamiseen tähdättiin myös opetusviraston hankkeella Noviisista rehtoriksi (15207). Henki​löstökeskus osallistui tämän tavoitteen saavuttamiseen rekrytoinnin tukemisen (15227) ja työnantajakuvan kehittämisen (15228) hankkeilla. Rekrytoinnin hankkeissa yhteistyö virastojen ja laitosten välillä ja yhteisestä lehti-ilmoittelusta ja materiaaleista löydettiin synergiaetuja.

Henkilöstön saatavuuden ja liikkuvuuden hankkeisiin myönnettiin hankerahoitusta yhteensä 1 918 000 euroa. Tästä rahoituksesta 71 % käytettiin hankkeissa. Hankerahoituksen käyttämättä jääminen johtuu pääosin siitä, että osa hankkeista toteutui suunniteltua pienemmin kustannuksin ja osa hankkeista ei ehtinyt valmistua vuoden 2007 aikana. Kokoluokaltaan saatavuuden ja liikkuvuuden ryhmässä oli hieman enemmän alle 10 000 euron hankkeita (27,3 %) kaikkiin hankkeisiin verrattuna (23,6 %). Henkilöstön saatavuuden ja liikkuvuuden myönnettyjen hankerahoitusten vaihteluväli oli 3 000 – 400 000 €. Keskimäärin hankerahoitusta oli myönnetty noin 87 200 €/ hanke ja sitä oli käytetty keskimäärin noin 62 000 €/hanke. 

1.3.2 Osaaminen

Toinen strateginen päämäärä on ennakoivalla osaamisella varmistaa se, että palvelut ovat laadukkaita ja henkilöstöllä on valmiuksia kohdata muutoksia. Osaamisen strategista päämäärää tuettiin 21 hankkeessa.

Osaamiseen keskityttiin henkilöstökeskuksen hankkeissa 15240–15249. Hankkeissa toteutettiin esimiesten valmennusta sekä muuta ammatillista täydennyskoulutusta, rakennettiin tietoteknisiä työkaluja esimiestyöhön ja haettiin uusia innovaatioita ja hyviä käytäntöjä kansainvälisen henkilövaihdon kautta. Myös laatutyölle toteutettiin oma koulutuksensa.

Myös virastojen hankkeissa osaaminen oli tärkeässä asemassa. Sosiaalivirastossa ja terveyskeskuksessa tehtiin hankerahoituksella johtamisen valmennusta (hankkeet 15204–15205). Muutoksen johtamisen ja hallinnan osaamista lisättiin opetusviraston, kirjaston ja hankintakeskuksen hankkeissa (15208–15210). Liikuntaviraston osaamisen hankkeissa keskityttiin osaamiskartoituksiin ja asiakaspalvelun osaamiseen (15213–15214) ja nuorisoasiainkeskuksen hankkeet edistivät valmiuksia esimiestyöhön sekä monimuotoiseen nuorisotyöhön (15215–15216). Rakennusvalvontavirasto lisäsi hankkeellaan henkilökuntansa turvallisen rakentamisen tietoutta (15221) ja tietokeskus kehitti ydinprosessiaan, tiedon tuottamista ja julkaisemista (15222). Kiinteistöviraston hanke kartutti rakennuttamisen osaamista (15223) ja tukkutori järjesti asiakaspalveluun liittyvän koulutuksen (15225).

Osaamisen hankkeisiin myönnetty hankerahoitus oli yhteensä 1 595 000 euroa. Rahoituksesta käytettiin hankkeiden toteuttamiseen 92,3 %. Käyttämättä jäänyt osuus johtuu suurimmaksi osaksi siitä, että kaikkia hankkeita ei voitu toteuttaa suunnitellulla tavalla ja kustannukset jäivät odotettua pienemmiksi. Osaamisen hankkeisiin myönnettyjen hankerahoitusten vaihteluväli oli 3 000 – 290 000 €. Keskimäärin rahoitusta myönnettiin noin 66 500 €/hanke ja sitä käytettiin keskimäärin noin 61 800 €/hanke.

1.3.3 Palkitseminen

Palkitsemisen osalta henkilöstöstrategian päämääränä on konkretisoida palkitsemisen perusteita eri virastojen ja laitosten omaan toimintaan ja tavoitteisiin sopiviksi. Palkitsemisvalikoimaan tavoitellaan laajuutta ja monipuolisuutta ja järjestelmän tulee antaa mahdollisuuksia yksilöllisille ratkaisuille.

Hankerahoituksella toteutettiin neljä palkitsemisen hanketta henkilöstökeskuksessa. Kaksi hankkeista oli suoraan palkitsemisen rahoittamista, toisessa keskityttiin nopeaan palkitsemiseen (15250) ja toisessa innovaatioiden palkitsemiseen (15251). Nopean palkitsemisen raha jaettiin virastoille ja liikelaitoksille palkkasummien suhteessa, ja palkkioita oli mahdollisuus jakaa henkilöstökeskuksen laatiman ohjeistuksen mukaan. Innovaatiopalkkioita henkilöstökeskus jakoi annettujen esitysten mukaan. Kolmas palkitsemisen hanke koski kulttuuriharrastusten tukemista (15253) ja neljäs keskittyi palkitsemisjärjestelmien kehittämiseen (15255). Sillä rahoitettiin virastojen ja laitosten palkit​semisen kehittämishankkeita.

Palkitsemisen hankkeisiin myönnettiin rahoitusta yhteensä 1 250 000 euroa. Tästä kirjanpidon mukaan käytettiin 85,1 %. Käyttämättä jääneessä osuudessa näkyy kirjanpidon virhe. Ohjeistuksesta huolimatta osa palkitsemiseen käytetyistä rahoista on mitä todennäköisimmin kirjattu väärille talousarviokohdille. Toinen suuri osa käyttämättä jääneestä rahoituksesta selittyy sillä, että hyviä innovaatioehdotuksia ei tullut aivan toivottua määrää, eikä niitä siten voitu palkita. Toisaalta innovaatiopalkkioiden tilanteen selvittyä, kulttuuriharrastusten tukemi​sen määrärahaa ehdittiin loppuvuodesta lisätä ja siihen käytettiin noin 86 000 € alkuperäistä suunnitelmaa enemmän. Palkitsemisen hankkeisiin myönnettyjen hanke​rahoitusten vaihteluväli oli 50 000 – 800 000 €. Keskimäärin rahoitusta myönnettiin noin 312 500 €/hanke ja sitä käytettiin noin 266 000 €/hanke.

1.3.4 Osallistuminen

Muutokset ovat tulevaisuudessa entistä vaativampia ja edellyttävät nopeampaa reagointia. Osallistumisella valmistaudutaan työssä ja työympäristössä tapahtuviin muu​toksiin. Vuorovaikutusta ja aloitteellisuutta voidaan edistää selkiyttämällä osallistumisjärjestelmiä ja yhteistoimintamenettelyjä, kouluttamalla työyhteisöjä yhteisesti ja antamalla henkilöstölle mahdollisuuksia ja valmiuksia osallistua toiminnalliseen suunnitteluun. Osallistumisen hankkeita toteutettiin yhteensä viisi kappaletta.

Henkilöstökeskuksen ja liikuntaviraston yhteistyönä toteutettiin henkilöstöliikunnan teemavuosi, Vire-X (hanke 15252). Hankkeen myötä henkilöstöliikunta sai paljon julkisuutta ja yhteistyö virastojen välillä parani. Toisessa henkilöstökeskuksen hankkeessa olivat aiheina osallistumista tukeva koulutus ja HR-funktion tuloksellisuuden selvittäminen (15254).

Virastoista liikuntavirasto keskittyi yhdessä hankkeessaan lisäämään vuoro​vaikutusta esimiestyössä (15211) ja rakennusvirasto lisäsi henkilökuntansa osallistumista suunnitteluun järjestämällä innovaatiokisan nimeltä ”Raksa-Rane kehittää käytännön työkalun” (15217). Rakennusvalvontavirasto edisti osallistumista järjestämällä henkilökunnalleen luennon ikääntyvien jaksamisesta (15219).

Osallistumisen hankkeisiin myönnettyä hankerahoitusta oli yhteensä 237 000 euroa. Hankkeisiin käytettiin tästä 42,5 %. Hieman yli puolet käyttämättä jääneestä rahoituksesta selittyy kirjanpidon virheellä. Rahoitusta jäi käyttämättä myös siksi, että osa hankkeista toteutui suunniteltua halvemmalla tai jäi osittain toteutumatta. Osallistumisen hankkeisiin myönnettyjen hankerahoitusten vaihteluväli oli 2 000 – 100 000 €. Keskimäärin hankkeisiin myönnettiin noin 47 400 €/hanke ja rahoitusta käytettiin keski​määrin noin 20 200 €/hanke. 











HENKILÖSTÖSTRATEGIAN TOTEUTTAMINEN 2007

Raportin hankekohtainen osuus

virasto- ja liikelaitoskohtaiset henkilöstöohjelmahankkeet

Virastokohtaisiin hankkeisiin myönnettiin yhteensä 600 000 euron määräraha. Hankkeissa keskityttiin suurimmaksi osaksi rekrytointiin, johtamiseen ja esimiestyöhön sekä työhyvinvointiin.

1.4 Sosiaaliviraston hankkeet

Sosiaaliviraston hankkeisiin myönnettiin määrärahaa yhteensä 148 000 euroa. Hankkeet liittyivät pääasiassa rekrytointiin sekä johtamisen tukemiseen.

1.4.1 Rekry-messut (15201)

Rekry-messujen toteuttamiseen myönnettiin sosiaalivirastolle 15 000 euron hankerahoitus. Tämän hankerahoituksen tarkoituksena oli rahoittaa messu- ja tapahtuma​kustannuksia. Messuille oli tavoitteena osallistua noin 10–12 kertaa Suomessa ja yksi tai kaksi kertaa Ruotsissa. Rahoitusta oli tarkoitus käyttää messuosaston kalusteiden ja tekniikan hankintaan sekä messuilla jaettavan materiaalin ja esitteiden hankintaan.

Rahoitettiin messumateriaalia, matka- ja majoituskuluja, samoin oppilaitoskäynteihin liittyviä materiaaleja, matka- ja majoituskuluja, kesätyöntekijöitä huomioitiin ja lehti-ilmoittelua kustannettiin. Tavoitteet saavutettiin ja rahoitus mahdollisti sen. Jo aikaisemmin aloitettu henkilöstöhankinta koko maasta sai lisää laajuutta ja materiaali saatiin ajan tasalle.

Hanketta toivottiin jatkettavaksi myös vuonna 2008. Virastolla on suuria hankaluuksia toteuttaa rekrytointia näyttävästi ja vaadittavassa laajuudessa ilman rahoi​tuksen tukea. Vuonna 2008 rahat ovat henkilöstökeskuksen budjetissa ja rahojen käyttöön virastojen tarpeisiin toivotaan vielä lisää sujuvuutta, jotta laskujen korjaamiseen ja kierrättämiseen ei tarvittaisi turhaa työtä.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 20 067,87 €. Tämä on 133,8 % koko hankkeen rahoituksesta. Hankkeen yhteyshenkilö on Leena Karasvirta.

1.4.2 Oppilaitoskäynnit (15202)

Oppilaitoskäynteihin myönnetty hankeraha oli 3 000 euroa. Tällä rahoituksella oli tavoitteena tehdä noin 20 oppilaitoskäyntiä. Rahoitusta oli tarkoitus käyttää materiaalin hankkimiseen sekä matkakulujen ja päivärahojen kattamiseen.

Hankerahoituksella rahoitettiin messumateriaalia, matka- ja majoituskuluja, samoin oppilaitoskäynteihin liittyviä materiaaleja, matka- ja majoituskuluja, kesätyöntekijöitä huomioitiin ja lehti-ilmoittelua kustannettiin. Tavoitteet saavutettiin ja rahoitus mahdollisti sen. Jo aikaisemmin aloitettu henkilöstöhankinta koko maasta sai lisää laajuutta ja materiaali saatiin ajan tasalle.

Hanketta toivottiin jatkettavaksi myös vuonna 2008. Virastolla on suuria hankaluuksia toteuttaa rekrytointia näyttävästi ja vaadittavassa laajuudessa ilman rahoituksen tukea. Vuonna 2008 rahat ovat henkilöstökeskuksen budjetissa ja rahojen käyttöön virastojen tarpeisiin toivotaan vielä lisää sujuvuutta, jotta laskujen korjaamiseen ja kierrättämiseen ei tarvittaisi turhaa työtä.

Kirjanpidon mukaan hankerahoitusta käytettiin 1 380,99 €. Tämä on 46,1 % koko hankkeen rahoituksesta. Hankkeen yhteyshenkilö on Leena Karasvirta.

1.4.3 Työpaikkailmoitukset (15203)

Työpaikkailmoituksiin myönnetty hankeraha oli 30 000 euroa. Sosiaaliviraston työpaikkailmoitukset –hankkeen tavoitteena oli Helsingin kaupungin työantajakuvan ja näkyvyyden tehostaminen. Hankkeessa oli tarkoitus kiinnittää huomiota kesäsijaisiin. Työpaikkailmoittelu oli tarkoitus tehdä ammatti- ja sanomalehdissä. Myös Helsinkirekryn käyttöä haluttiin tehostaa. Tähän hankkeeseen liitettiin myös tapahtumia ja tarjoiluja.

Hankerahoituksella rahoitettiin messujen ja oppilaitoskäyntien lisäksi lehti-ilmoittelua. Tavoitteet saavutettiin ja rahoitus mahdollisti sen. Jo aikaisemmin aloitettu henkilöstöhankinta koko maasta sai lisää laajuutta ja materiaali saatiin ajan tasalle. Lehtikampanjointiin saatiin mahdollisuus.

Hanketta toivottiin jatkettavaksi myös vuonna 2008. Virastolla on suuria hankaluuksia toteuttaa rekrytointia näyttävästi ja vaadittavassa laajuudessa ilman rahoituksen tukea. Vuonna 2008 rahat ovat henkilöstökeskuksen budjetissa ja rahojen käyttöön virastojen tarpeisiin toivotaan vielä lisää sujuvuutta, jotta laskujen korjaamiseen ja kierrättämiseen ei tarvittaisi turhaa työtä.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 23 842,34 €. Tämä on 79,5 % koko hankkeen rahoituksesta. Hankkeen yhteyshenkilö on Leena Karasvirta.

1.4.4 Johtamisen tukeminen (15204)

Johtamisen tukemisen hankkeeseen myönnettiin hankerahoitusta 100 000 euroa. Hankkeen tavoitteena oli sosiaaliviraston johtamisen tukeminen, johtamisselvitys ja johtamisen kehittämisohjelma, uusien esimiesten valmennus sekä toimisto- ja yksikkökohtaiset johtamiskoulutukset ja konsultoinnit.

Hankkeeseen sisältyi myös sosiaaliviraston johtamisselvityksen laatiminen ja suunnitelman toteutuksen käynnistäminen toukokuusta 2007 alkaen. Erillinen alustava selvitys ja suunnitelma on laadittu ja uusien esimiesten koulutus on käynnistynyt keväällä 2007. Hankkeessa toteutetaan toimisto- ja yksikkökohtaisia johtamiskoulutuksia ja konsultointeja, sisältäen mm. tiimivalmennusta.

Sosiaaliviraston johtamisen kehittämisen ohjelma käynnistyi läheteseminaarilla keväällä 2007. Johtamisen tilan selvitys käynnistettiin syksyllä 2007 yhteistyössä henkilöstökeskuksen kehittämispalveluiden ja Teknillisen korkeakoulun tutkijoiden kanssa. Selvityksen ensimmäisen ja toisen vaiheen aineiston keruu ja alustava analyysi saatiin valmiiksi vuoden loppuun mennessä. Vuoden 2008 aikana hanke jatkuu aineiston analyysillä, käynnistettävillä toimenpiteillä ja johtamisen koulutusohjelmien laatimisella. 
Päivähoidon johtamisvalmennus 160 päiväkodin johtajalle käynnistyi suunnitelmien mukaan vuoden 2007 aikana ja saatetaan päätökseen vuoden 2008 aikana. Laajan koulutuskokonaisuuden yhteistyökumppaneina toimivat henkilöstökeskuksen kehittämispalvelut sekä Helsingin yliopisto ja muita kouluttajatahoja. Työterveyslaitos seuraa ja arvioi prosessia. 

Sosiaaliviraston johtamisen koulutuskokonaisuutta täydennettiin myös uusien esimiesten valmennuksella ja kustannustietoisen johtamisen koulutuksella. Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 85 361,65 €. Tämä on 85,4 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Eija Bergman.

1.5 Terveyskeskuksen hankkeet

Terveyskeskuksen henkilöstöstrategiahankkeisiin myönnettiin yhteensä määrärahaa 63 000 euroa. Myös terveyskeskuksen hankkeissa keskityttiin rekrytointiin sekä johtamisen valmennukseen.

1.5.1 Vaikeiden johtamistilanteiden valmennus (15205)

Terveyskeskuksen johtamisen hankkeeseen myönnettiin rahoitusta 20 000 euroa. Hankkeen tarkoitus oli mentoroinnin ja prosessioppimisen avulla tukea esimiehiä ratkaisemaan ja kohtaamaan työssään vaikeita johtamisongelmia, jotka koskevat työyhteisön ristiriitatilanteita tai henkilöstön/alaisen johtamista. Hankesuunnitelman mukaan mentorointiprosessin pää​tyttyä osallistujat ovat saaneet käytännön keinoja ja ohjeita sekä onnistumisen kokemuksia ratkaista esimiestyöhön liittyviä ristiriitatilanteita. Osallistujat osaavat tunnistaa työyhteisössä olevia ristiriitoja ja rohkenevat tarttua niihin. Mentoritapaamiset aloitettiin 15.9.2007 jälkeen ja ne päättyivät 15.12.2007. Mentoritapaamisia oli 4-5 ja ne olivat iltapäivän pituisia.

Hankesuunnitelman mukaan tiedotettiin mahdollisuudesta osallistua mentorointiryhmään, jonka tavoitteena oli antaa esimiehille mahdollisuus osallistua mentorointiin, jossa voidaan käsitellä omia vaikeita johtamistilanteita, hakea niihin yhdessä ratkaisumalleja sekä jakaa kokemuksia. Ilmoittautuneita oli 19, joista 14 aloitti.

Mentorointiryhmän ohjaus toteutui suunnitelman mukaan syksyllä 2007 iltapäivisin12.9, 3.10, 17.10, 7.11. ja 28.11. klo 13–16 Paasitornissa. Lisäksi tarjottiin yksilöohjausta, jota melkein kaikki osallistujat hyödynsivät. Viimeinen mentorointiryhmä toteutettiin vuonna 2008 (15.1.), jossa myös arviointiin mentorointia. Mentorina toimi johdon konsultti FM, psykologi Terttu Niemelä Human Focus Oy:stä. 

Mentorointiryhmän tavoitteena oli kehittää osallistujien johtamistaitoja kokemuksellisen oppimisen kautta sekä edistää samalla esimiesten omaa jaksamista. Alla otteita Upu Kiviharju-Rissasen kirjaamista osallistujien arvioinneista 15.1.2008.

· Mentorointi työtapana antoi ”rauhallisen tavan” rakentaa luottamusta ryhmään ja mentoriin.

· Ryhmässä oli ollut helppo olla.

· Kun ylilääkäri ja ylihoitaja parina olivat mukana, niin tämä auttoi ymmärtämään työtoverinsa työtä ja arkipäivää paremmin.

· Yksilöohjaus mahdollisti sen, ettei mentoriryhmässä ollut kiire ratkaista ongelmaa, vaan pystyi saatuja vinkkejä pohtimaan ja jatkotyöstämään omaa oppi​mistaan.

· Kun osallistujat edustivat koko Terkeä, niin säilyi intimiteetti ja luottamus, mutta samalla oppi tunnistamaan toistenkin osastojen työtä ja elämää.

· ”Se, että aloitimme lounaalla, rauhoitti tilannetta, nopeutti ryhmäytymistä ja viestitti työnantajan arvostavan meitä”. 

· Kuusi tapaamista on vasta alkua eikä tätä (max 14) osallistujaa enempää voisi ryhmässä olla. Vähintään koko vuoden prosessi, niin silloin voi jo peilata ja testata oppimistaan. 

· Ongelmia on voinut ratkaista, on voinut koko ajan hyödyntää mentorointia.
· ”Harmittaa miten paljon turhaa aikaa olen itseltäni ja monelta muulta kuluttanut johtamisongelmaani. Kun sitä aina uskoo, että minussa se vika on, eikä uskalla ajatella, että enää ei voi tehdä mitään”.
· ”Tämä oli tähänastisesti parasta tyhyhommaa, kaikesta huolimatta henkinen lepohetki”.
· Mentorin täydentävät teoriatietoiskut tukivat prosessi ja oppimista.
· ”Se, että muut keskittyvät kuuntelemaan ja saan aitoa palautetta, oli tosi luksusta”. 

Yhteenvetona voi todeta, että tavoitteet saavutettiin erittäin hyvin. Tämä hanke vahvisti mentorointiohjausmenetelmän toimivuutta, eli että keskijohdon johtamisen osaa​misen syventämistä tuetaan suhteellisen ”kevyellä” koulutusmenetelmällä eli säännöllisellä kollegoiden tapaamisella ulkopuolisen ohjaajan johtamana.

Mentorointi, jossa kokenut jakaa kokemustaan toisille, oli menetelmänä toimiva. Hyvä oli myös se, että osallistujille tarjottiin ryhmäntapaamisten lisäksi myös mahdollisuutta yksilötapaamisiin. Yksi riski tällaisessa työmenetelmässä on. Jos ryhmään tulee liian monta tarkkailijaa eli henkilöä, joka ei tuo omia haastavia tilanteita muille jaettavaksi, niin silloin kokemuksellinen oppiminen estyy.

Vastaavaa oppimistilaisuutta toivottiin edelleen ja kaikki olivat valmiit tätä oppimismenetelmää suosittelemaan muille. Samoin toivottiin että tämä ryhmä voisi jatkaa vielä, sillä ryhmän tuttuus ja turvallisuus oli hyvä jatkoalusta vielä syvemmille pohdinnoille. 

Henkilöstökeskus voisi alkaa kerätä johtamistyöhön perehtyneiden mentori- tai työn​ohjaaja- asiantuntijalistaa, jotta tällaisen mentoriryhmän kokoaminen lyhyelläkin ajalla olisi mahdollista. Parhaiten tällainen mentorointi tukee johtajien työssä jaksamista ja osaamisen syventämistä, kun he voisivat saada ongelmatilanteessa mahdollisimman nopeasti apua. Jos johtajat ja esimiehet eivät tunnista avuntarvetta, niin silloinhan tällainen menetelmä ei toimi.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 9 117,90 euroa. Nämä ovat 45,6 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Kaarina Valjus.

1.5.2 Rekry -hanke (15206)

Terveyskeskuksen rekry -hankkeeseen myönnettiin rahoitusta 43 000 euroa. Hankkeen tarkoituksena oli tukea terveyskeskuksen rekrytointityötä lisäämällä työnantajan näkyvyyttä erityisesti työvoimapula-alojen keskuudessa sekä tukemalla työnantajan mahdollisuuksia tehokkaaseen oppilaitosyhteistyöhön hoitoalan oppilaitoksissa.

Toimenpiteinä hankkeessa oli näkyvämpi lehti-ilmoittelu, toistoilmoitukset, verkkomainonta, sisältäen myös työnantajaesittelyn joillakin seuraavista sivuista: (www.jobstep.fi, www.monster.fi, www.oikotie.fi) Myös lääkäreiden suorarekrytoinnin tehostaminen, esim henkilökohtaiset kirjeet ovat osa hanketta.

Ilmoittamisen lisäksi hankkeessa haluttiin kiinnittää huomiota rekrytointitapahtumien tehostamiseen. Hankkeessa järjestettiin perinteisten avoimien rekrytapahtumien lisäksi pääkaupunkiseudun hoitoalan opiskelijoille järjestämällä kutsutapahtumia kaksi kertaa syksyn 2007 aikana Lasipalatsin Helsinkirekryssä.

Hankkeen kolmas osa oli rekrytointimateriaalin sekä messuilla ja rekrytapahtumissa käytettävän välineistön uusiminen ja täydentäminen sisältäen terveyskeskuksen oman uuden rekrytuotteen hankkimisen.

Hanke toteutui kokonaisuudessaan hyvin. Alun perin suunniteltu työpaikkailmoitteluun tarkoitettu osuus jäi suunniteltua pienemmäksi, koska Tehy ry:n työtaistelu-uhkatilanne pysäytti työpaikkailmoittelun lehdissä syksyn 2007 aikana. Säästynyt osuus käytettiin rekrytointimateriaalin hankkimiseen ja rekrytointivälineistön uusimiseen ja ajanmukaistamiseen.

Tuloksenaan hanke antoi mahdollisuudet uudentyyppisten rekrytointitilaisuuksien järjestämiseen ja kilpailuun yksityisten työnantajien kanssa. Terveyskeskus työn​antajana sai uudenlaista näkyvyyttä varsinkin sairaanhoitajaopiskelijoiden ryhmässä. Hankkeen rahoitus jakautui kolmeen osaan: n 1/3 rekrytointitilaisuuksien järjestelyihin, 1/3 materiaalihankintoihin sekä 1/3 työpaikkailmoitteluun.

Hankkeessa syntyi hyviä käytäntöjä erityisesti yhteistyötapoihin. Hanke tuki hyvin oppilaitosyhteistyötä, jota systematisoitiin terveyskeskuksessa siten, että kaikille pk-seudun hoitoalojen oppilaitoksille nimettiin omat yhteyshenkilöt, jotka pitävät aktiivisesti yhteyttä ”omaan oppilaitokseensa”, huolehtivat tiedotuksesta ym. Hanke tuki ja lisäsi myös virastojen välistä yhteistyötä. Terveyskeskus ja sosiaalivirasto ovat tehneet yhtei​sen rekrytointisuunnitelman ja tekevät käytännön yhteistyötä esimerkiksi rekrytilaisuuksiin osallistumisessa. Näin säästetään resursseja ja tuetaan mielikuvaa yhtei​sestä kaupunkityönantajasta.

Tulevaisuudessa toivotaan samantyyppistä taloudellista tukea ennen kaikkea rekrytointitilaisuuksien toteuttamiseen. Tukea tarvitaan myös työpaikkailmoittelussa (kaupungin yhteisilmoitukset säännöllisesti) sekä uuden rekrytointimateriaalin tuottami​sessa.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 24 736,74 €. Tämä on 57,5 % koko hankkeen rahoituksesta. Hankkeen yhteyshenkilö on Päivi Korpivaara.

Opetusviraston hankkeet

Opetusviraston kahteen hankkeeseen myönnettiin yhteensä 155 000 euroa määrärahaa. Hankkeissa keskityttiin urakehitykseen sekä muutosjohtamiseen.

1.5.3 Noviisista rehtoriksi (15207)

Hankkeeseen myönnettiin määrärahaa 95 000 euroa. Tavoitteena oli valmentaa Hel​singin kaupungin peruskoulujen ja toisen asteen oppilaitosten opettajia ja apulais​rehtoreita koulujen ja oppilaitosten johtamiseen, luoda realistinen kuva johtamisesta, antaa teoreettista tietoa johtamistyöstä sekä tukea osallistujien ammatillista kehittymistä ja kasvua.

Projektin tavoitteena oli luoda urapolku Helsingin kaupungin oppilaitosten johtamistehtäviin tehtäviin haluaville opettajille ja apulaisrehtoreille. Tavoitteena oli myös luoda verkosto, josta voidaan rekrytoida uutta oppilaitosjohtoa. Projekti ajoittui syksylle 2007.

Hankkeen tarkoitus, tavoitteet, aikataulu ja rahoitus toteutuivat suunnitelman mukaisesti. Tavoitteena oli valmentaa yhteensä 67 opetusviraston vakinaisessa palveluk​sessa oleva apulaisrehtoria / opettajaa hakeutumaan rehtorin tehtäviin.

Hankkeessa valmennettiin yhteensä 71 opetusvirastossa vakituisessa työsuhteessa olevaa henkilöä, joista 56 oli apulaisrehtorin ja 15 luokan- tai aineenopettajan tehtä​vissä. Osallistujista 62 työskenteli suomenkielisissä peruskouluissa, 8 lukioissa ja 1 aikuislukiossa. Hankkeen edetessä apulaisrehtoreista / opettajista 9 valittiin hoitamaan joko väliaikaista tai viransijaisena hoidettavaa rehtorin tehtävää.

Tavoitteena oli myös käynnistää kaksi suomenkielistä ja yksi ruotsinkielinen valmennusryhmä. Koulutuksen aikana määrärahalla käynnistettiin kolme suomenkielistä ryhmää. Ruotsinkielistä ryhmää ei käynnistetty, koska opetusviraston ruotsinkielinen koulutuslinja oli jo käynnistänyt yhteistyössä pääkaupunkiseudun kuntien kanssa hankkeen ”Rektorskola”.

Käynnistetyt valmennusryhmät olivat seuraavia:

· Oppilaitosjohdon rekrytointikoulutusohjelma - Rekry – osallistujat opettajia.

· Oppilaitosjohdon peruskoulutusohjelma, ryhmä R56 - osallistujat apulaisrehtoreita ja opettajia.

· Oppilaitosjohdon peruskoulutusohjelma, ryhmä R58 – osallistujat apulaisrehtoreita ja opettajia.

Henkilöstökeskuksen kehittämispalvelut aloitti Tulevaisuuden esimiehet – koulutuksen, johon valittiin 28 opetusviraston apulaisrehtoria. Koulutus suunniteltiin yhteistyössä opetusviraston kanssa. Opetusvirasto osallistui myös hankkeen rahoittamiseen.

Valmennuksen toteutukseen ja osallistujien urapolun seurantaan liittyi oppilaitosjohdon rekrytointikoulutus 23.1.07 -10.1.08. Koulutuksen tavoitteena oli valmentaa opettajia yleissivistävän oppilaitoksen johtamiseen ja edistää hänen hakeutumistaan johtotehtäviin, tukea osallistujan ammatillista kasvua ja kehittymistä sekä luoda verkosto, josta rekrytoida uutta oppilaitosjohtoa.

Koulutus toteutettiin pääkaupunkiseudun opetustoimien yhteistyönä. Kouluttajina olivat rehtorit Tapani Nieminen, Helsinki, Kirsi Kolu, Vantaa ja konsultti Mikko Salonen, Espoo. Koulutukseen sisältyi 8 lähiopetuspäivää ja 6 ohjattua iltapäivää. Koulutuksen ajaksi jokaiselle osallistujalle nimettiin perehdyttäjärehtori. kaikki osallistujat suorittivat koulutuksen aikana Opetushallituksen järjestämän Opetushallinnon tutkinnon, joka edellytetään rehtorin tehtäviin hakeutuvalta. Koulutuksen aikana yksi osallistuja valittiin va. rehtoriksi. Koulutukseen osallistuneiden urapolkua seurataan 5 vuotta.

Oppilaitosjohdon peruskoulutusohjelma – R56 25.4.07 - 13.3.08. Koulutuksen tavoitteena on valmentaa peruskoulujen apulaisrehtoreita oppilaitoksen johtamiseen, tukea ammatillista kehittymistä ja työssä jaksamista, edistää ammatillista yhteistyö​verkoston syntymistä ja luoda verkosto, josta voidaan rekrytoida uutta oppilaitosjohtoa.

Koulutus toteutettiin pääkaupunkiseudun opetustoimien ja Opetusalan koulutuskeskuksen Opekon yhteistyönä. Kouluttajana toimi Matti Näsi. Koulutusohjelman laajuus on 9 op. Koulutukseen sisältyy 10 lähiopetuspäivää, joista 8 suoritettiin vuonna 2007. Koulutus jatkuu ja osallistujat valmistuvat 13.3.2008. Koulutuksen ajaksi osallistujat ovat hankkineet itselleen perehdyttäjärehtorin. Koulutukseen osallistuneiden urapolkua seurataan 5 vuotta
Oppilaitosjohdon peruskoulutusohjelma – R58 10.10.07 - 4.4.08. Koulutuksen tavoitteena on valmentaa peruskoulujen apulaisrehtoreita oppilaitoksen johtamiseen, tukea ammatillista kehittymistä ja työssä jaksamista, edistää ammatillista yhteistyöverkoston syntymistä ja luoda verkosto, josta voidaan rekrytoida uutta oppilaitosjohtoa.

Koulutus toteutetaan pääkaupunkiseudun opetustoimien ja Opetusalan koulutus​keskuksen Opekon yhteistyönä. Kouluttajina toimivat Petri Lehikoinen ja Vesa Raasumaa. Koulutusohjelman laajuus on 9 op. Koulutukseen sisältyy 10 lähiope​tuspäivää, joista 3 suoritettiin vuonna 2007. Koulutus jatkuu ja osallistujat valmistuvat 4.4.2008. Koulutuksen ajaksi osallistujat ovat hankkineet itselleen perehdyttäjärehtorin. Koulutukseen osallistuneiden urapolkua seurataan 5 vuotta.

Opetushallinnon tutkinnon suoritus, Opetushallinnon tutkinnon päivitys​koulutus. Rehtorin tehtäviin hakeutuvalta edellytetään, että hän on suorittanut Opetushallinnon tutkinnon tai hankkinut riittävän hallinnollisen kokemuksen oppilaitos​johdon tehtävissä.

Koulutuksiin osallistuneista 28:lla ei ollut tutkintoa ja he suorittivat kuuden lähiopetuspäivän kestoisen koulutuksen ja tutkinnon kesällä 2007. Opetushallinnon tutkinnon ennen vuotta 2002 suorittaneille annettiin mahdollisuus päivittää tietonsa. Kuusitoista koulutettavaa osallistui kahden päivän kestoiseen Opetushallinnon päivityskoulutukseen syyskuussa 2007.

Hankkeen kustannukset muodostuivat kouluttajien palkkioista, lähiopetuspäivien tila- ja ruokailukustannuksista, koulutuksen aikana käytetyistä aineistosta, Opetushallinnon tutkinnon ja Opetushallinnon päivityskoulutuksen osallistumismaksuista. Suurin yksittäinen kustannuserä oli koulutettavien koulutuksen aikaiset opetustuntien sijaiskustannukset. Perehdyttäjärehtoreille ei maksettu korvauksia. Hankkeen määrärahoista 95 000 € käytettiin 94 923.33 €. Sijaiskustannukset olivat 43 383.95 € ja muut kustannukset 51 539.38 €. Koulutuksessa olevan sijaiselle maksettu korvaus lähiopetuspäivänä pidetyistä oppitunneista sivukuluineen oli 85.57 €.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 94 923.33 €. Tämä on 99,9 % koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Kristiina Holopainen.

1.5.4 Muutosjohtaminen ja jory-valmennus (15208)

Tähän hankkeeseen myönnettiin opetusvirastolle 60 000 euron määräraha. Hankkeen tavoitteena oli käynnistää kouluverkkoa koskevat tukiprosessit asteittain kevätlukukauden 2007 ja syyslukukauden 2007 kuluessa. Prosessit jatkuvat vuoteen 2010 asti. Tavoitteena oli myös valmentaa ja tukea koulujen esimiehiä ja henkilöstöä muutosprosessin läpiviennissä sekä käynnistää uusia johtoryhmävalmennusryhmiä syksyllä 2007.

Tavoitteena oli ammattitaitoinen johtaminen ja hyvinvoiva henkilöstö sekä yhdistyvien koulujen johtamisrakenteiden vahvistuminen ja muutosprosessissa olevien työyhteisöjen vuorovaikutuksen ja yhteisöllisyyden kehittyminen. Myös alueellinen yhteistyö ja vuorovaikutusverkosto kehittyvät. Sekä johtoryhmävalmennukset että esimiesten ja työyhteisöjen henkilöstön muutosvalmennukset käynnistetään syyslukukaudella 2007 valtioneuvoston päätettyä kouluverkkouudistuksesta.

Taulukko 1
Määrärahan käyttösuunnitelma

	Määrärahan kohde
	Erityistieto
	Kustannukset 

	Johtoryhmävalmennus, peruskoulujen johtoryhmät, ostopalvelu
	Vastuullinen kouluttaja

Henkilöstökeskus 


	 19 000 €

	Esimiesten muutosvalmennus

Ostopalvelu
	
	 15 000 €

	 Työyhteisöjen henkilöstön muutos​valmennus 
	Prosessissa käytetään muutosagentteja


	 26 000 €

	
	
	60 000 €


Hankkeen tarkoitus, tavoitteet, aikataulu ja rahoitus toteutuivat suunnitelman mukaisesti. 

Muutosjohtaminen -hankkeen tavoitteena oli käynnistää kouluverkkoa koskevat tukiprosessit asteittain kevät ja syyslukukauden 2007 kuluessa ja valmentaa sekä tukea koulujen esimiehiä ja henkilöstöä muutosprosessin läpiviennissä. Prosessit jatkuvat vuoteen 2010 asti.

Helsingin kaupunginvaltuuston tehtyä kesällä 2007 yhdistyviä kouluja koskevan päätöksen, käynnistettiin lukioiden pilottihanke. Hanke koski Etu-Töölön lukion ja Laajasalon lukion yhdistämistä yhdeksi lukioksi syyslukukauden 2009 alusta. Yhdistetty lukio aloittaa toimintansa nykyisissä Etu-Töölön lukion tiloissa.

Hanke käynnistettiin laatimalla etenemissuunnitelma lukuvuodesta 2007-kevätlukukauden 2008 loppuun. Keskeisiä suunnitelman osia ovat yhteisen vision, tavoitteiden ja toimintakulttuurin luominen opetussuunnitelmatyö sekä hallinnollisiin toimenpiteisiin liittyvät tehtävät. Hankkeen suunnittelussa ja alkuvaiheen toteutuksessa koulujen johtoryhmien tukena toimi konsultti Sam Simonsen Rdigo Oy.

Hanke käynnistettiin lokakuussa 2007. Konsultti haastatteli molempien koulujen henkilöstöä ennen johtoryhmien työskentelyä. Konsultti ja kummankin koulun johtoryhmät käynnistivät yhteisen toimintakulttuuri-, visio- ja arvotyöskentelyn. Yhdistyvien koulujen henkilöstölle järjestettiin yhteinen vapaamuotoinen tapaaminen. Hanke jatkuu vuonna 2008.

Johtoryhmävalmennuksen tavoitteena oli käynnistää uusia johtoryhmävalmennusryhmiä syksyllä 2007. Suomenkielisten peruskoulujen johtoryhmävalmennusta jatkettiin henstra-rahoituksella syyslukukaudella 2007. Valmennuksesta vastasi ja toteutti henkilöstökeskuksen kehittämispalvelujen konsultti Panu Savolainen yhteistyössä opetusviraston yleissivistävän koulutuslinjan henkilöstön kanssa. Syyslukukauden aikana aloitettiin kolme uutta vuoden kestoista valmennusta, joihin valittiin 17 koulun johtoryhmät. Valmennukset jatkuvat kevätlukukaudelle 2008.

Ruotsinkielisten peruskoulujen ja lukioiden johtoryhmävalmennus aloitettiin syyslukukaudella 2007 ja valmennukset jatkuvat kevätlukukaudelle 2008. Valmennukseen valittiin 11 koulun johtoryhmää. Kouluttajana oli konsultti Sam Simonsen.
Taulukko 2
Hankkeen kustannukset

	Johtoryhmävalmennus

ja muutoksen tukeminen


	Kustannusten muodostuminen
	Myönnetty 60 000 €

	Johtoryhmävalmennus

Peruskoulujen 17 koulun

johtoryhmät
	Kustannukset: kouluttajan palk​kiot, osallistujien ruokailu- ja sijaiskustannukset sivukuluineen
	Kustannukset yhteensä

31 500 €



	Johtoryhmävalmennus

ruotsinkieliset peruskoulut ja lukiot


	Kustannukset: kouluttajan palk​kiot, osallistujien sijais​kustannukset sivukuluineen
	Kustannukset yh​teensä

15 000 €

	Muutoksen tukeminen

Etu-Töölön lukio, 

Laajasalon lukio


	Kustannukset: prosessin suun​nittelu ja ohjaaminen, johto​ryhmien työskentely, opettaja​kuntien työskentely, osallistujien sijaiskustannukset sivukuluineen


	Kustannukset yhteensä

13 500 €


Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 60 000 €. Tämä on 100 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Kristiina Holopainen.

Kaupunginkirjaston hanke: Palvelukulttuurin muutoksen läpivienti ja muutosjohtaminen (15209)

Kaupunginkirjaston hankkeelle myönnettiin määrärahaa 20 000 euroa. Kaupunginkirjastossa on käynnissä laaja palvelualueiden uudistus, jossa vuosina 2007 ja 2008 uusitaan 17 kirjaston palvelualueet. Näissä kirjastoissa työskentelee noin 166 henkilöä. Fyysisten muutosten myötä nykyinen palvelukulttuuri muuttuu yhä enemmän aktiiviseksi palvelujen markkinoinniksi ja opastamiseksi samalla kun asiakkaiden omatoimisuus lisääntyy. Automaatio, verkkopalveluiden lisääntyminen ja palveluiden moninaisuus edellyttävät henkilökunnalta uudenlaista, aloitteellista asennetta asiakaspalveluun.

Muutoksen läpivientiin tarvitaan sekä esimiesten muutosvalmennusta että laajamittaista asiakaspalvelukoulutusta. Hanke toteutettiin esimiesten valmennustyöpajoilla sekä uudenlaiseen asiakassuhteeseen orientoivalla asiakaspalvelukoulutuksella henkilökunnalle.

Hankkeessa toteutettiin 32 esimiehelle 3 kertaa 3 tunnin muutosvalmennustyöpajat, joita veti seniorikonsultti Timo Huttunen Psycon Oy:stä. Toteutus tehtiin alueellisesti siten, että kuhunkin työpajaan osallistui 10 -12 kirjastonjohtajaa tai muuta esimiestä. Palautteen mukaan keskustelu työpajoissa oli vilkasta ja ne koettiin hyödyllisinä. Muutoksen johtaminen on esimiesten vastuulla ja keskustelut samassa tilanteessa olevien kanssa vertaisryhmänä antoi vinkkejä muutoksen läpiviemiseen.

Asiakaspalvelukoulutus toteutettiin Js Partners Oy:n vetämänä teemalla Asiakkaan kohtaaminen. Päivän tarkoitus oli vahvistaa henkilökunnan omaa osaamista ja aktiivista roolia palvelutilanteissa, jotka ovat automaattien yleistymisen myötä muuttuneet. Koulutus toteutettiin 95 henkilölle, jotka työskentelevät 10 kirjastossa. Koulutuspäiviä oli yhteensä seitsemän. Koulutuksesta saatu palaute oli erittäin positiivista (keskiarvo 4,5 asteikolla 1-5). Henkilökunta koki saaneensa uusia näkökulmia ja käytännön työkaluja palvelutilanteisiin. Lisäksi kouluttajat olivat tehneet koosteen ryhmätöissä esille tulleista asioista ja niitä käsitellään esimiesfoorumissa keväällä 2008. Vuonna 2007 toteutetun asiakastyytyväisyyskyselyn tulokset olivat erinomaiset.

Hanke auttoi hyvien käytäntöjen levittämisessä, sillä koulutuksen osanottajat olivat eri kirjastoista ja hyviä käytäntöjä voitiin välittää koulutuksen aikana, koska osa kirjas​toista oli jo pidemmällä palvelualuemuutoksissa ja osa vasta aloittamassa niitä.

Kokonaisuudessaan hanke on monivuotinen ja asiakaspalvelukoulutusta jatketaan edelleen. Asiakkaan aktiivinen kohtaaminen ja palveluiden markkinointi ovat avainasemassa, jotta muutoksen läpivienti onnistuisi.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 20 000 €. Tämä on 100 % hankkeen määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Marja-Liisa Komulainen.

1.6 Hankintakeskuksen hanke: Muutoksen hallinta ja toiminnan mittaaminen (15210)

Hankintakeskuksen hankkeelle myönnettiin määrärahaa 20 000 euroa. Tavoitteena oli muutoksen hallinta ja toiminnan mittaaminen. Hanke tukee suoraan hankintakeskuksen toiminnan, tehtävien ja organisaation voimakasta kehittämistä ja hankintojen tehokkuuden mittaamista sekä uusien strategioiden käytäntöön viemistä ja henkilöstön sitoutumista muutoksiin. Hanke oli tarkoitus toteuttaa siten, että koko henkilöstölle pidetään 4.5.2007 kehittämispäivä, jossa käydään läpi tulevia muutoksia ja myöhemmin kesän jälkeen selvitetään toiminnan mittaamisasioita ulkopuolisen konsultin avustuksella. Määräraha oli tarkoitus käyttää kehittämispäivän ja konsultin kustannuksiin.

Suunnitelman mukaisesti koko hankintakeskuksen henkilöstölle järjestettiin 4.5.2007 kehittämispäivä, jossa käytiin läpi tulevia muutoksia ja strategioita. Lisäksi 11–12.10.2007 järjestettiin kilpailuttamishenkilökunnalle suunnitteluseminaari, jossa mietittiin kilpailuttamistoiminnan organisointia ja tehtäväjärjestelyjä, jotta paremmin pystyttäisiin vastaamaan tuleviin haasteisiin.

Hankintatoiminnan tehokkuuden mittaamista selvitettiin konsultin avustuksella syk​syllä 2007. Tämän yhteydessä hankittiin yhdessä Talpan kanssa KPI-mittarimoduli kaupungin tilaus- ja laskujenkäsittelyjärjestelmään (PM+BIP).

Hankkeet toteutuivat suunnitellusti ja vastasivat tavoitteita. Hankkeen kustannukset toteutuivat seuraavasti: muutoksenhallinta 6 022 euroa, toiminnan mittaaminen 8 334,78 euroa, kulut yhteensä 14 356,78 euroa. Tämä on 71,78 % hankkeen määrärahasta. Hankintakeskuksen toiminta on kaupungin hankintastrategiasta sekä siihen liittyvien toimenpiteiden johdosta muutosten alla useita vuosia ja muutosten hallinta ja toiminnan mittaaminen ovat edelleen erittäin tärkeitä painopistealueita muutosten toteuttamisessa ja haluttujen tulosten saavuttamisessa. Hankkeen yhteyshenkilöt ovat Jorma Lamminmäki ja Hannu Hämäläinen.
1.7 Liikuntaviraston hankkeet

Liikuntaviraston hankkeisiin myönnettiin yhteensä 27 000 euroa henkilöstöstrategian toteuttamiseen tarkoitettua määrärahaa. Hankkeissa keskityttiin osaamisen, esimiestyön ja asiakaspalvelun kehittämiseen.

1.7.1 Vuorovaikutuksen lisääminen esimiestyössä (15211)

Vuorovaikutuksen lisäämisen hankkeeseen myönnettiin määrärahaa 15 000 €. Hankkeen tavoitteena oli osaston tavoitteiden selkeyttäminen ja työn organisointi siten, että uudistetaan osaston sisäinen organisaatiorakenne parantaen asiakaslähtöisyyttä, toiminnan tehokkuutta ja yhteistoimintaa. Varhaisen tuen toimintamalli on käytössä osastolla. Esimiehille järjestetään kaksi puolen päivän koulutustilaisuutta 22.11. ja 14.12. joissa harjoitellaan tilanteita simulaation avulla.

Liikunnanohjausosastolla tavoitteena oli selkeyttää osaston tavoitteita ja työn orga​nisointia sekä uudistaa osaston sisäinen organisaatiorakenne ja samalla parantaa yhteistoimintaa ja asiakaslähtöisyyttä. Tämän osahankkeen määräraha oli 4000 €. Se käytettiin elokuussa 2007 järjestettyihin kehittämispäiviin. Tukena prosessissa käytettiin Learning Systems – yritystä ja hanketta työstettiin työyhteisössä sekä ennen kehittä​mispäiviä että niiden jälkeen.

Kehittämispäivien ja koulutuksen tarkoituksena oli käydä yhteisesti koko osastolla työyhteisökeskustelua. Menetelmän avulla Yhteisö oppii arvioimaan omaa työtään ja nostamaan esille sekä toiminnan rakenteisiin että yhteisön sisäiseen yhteistyöhön ja vuorovaikutukseen liittyviä pulmia. Keskustelu lisää yhteisön jäsenten luottamusta toisiinsa ja mahdollistaa sekä henkilökohtaisten että ryhmän kokemusten jakamisen. Työ​yhteisökeskustelun sivutuotteena yhteisön tapa keskustella asioista kehittyy ja ryhmä saa itselleen välineen oman työnsä kehittämiseen.

Työyhteisökeskustelun lopputuloksena saatiin henkilöstöltä hyvä näkemys siitä, mihin suuntaan osaston toimintaa tulee kehittää. Samalla saavutettiin yhteinen hyväksyntä ja henkilöstön sitoutuminen organisaation uudistamiselle ja toimintamallien tarkistamiselle. Tavoitteiden saavuttamisen ja vaikuttavuuden kannalta oli tärkeää, että henkilöstö sai yhdessä miettiä, millaiseksi se haluaa toiminnan kehittyvän. Avoin vuo​rovaikutus edisti yhteisöllisyyttä ja sai aikaan sitoutumisen yhteisiin tavoitteisiin ja tuleviin muutoksiin.

Haasteellisinta hankkeen toteuttamisessa oli käytännön työjärjestelyjen tekeminen ja aikaresurssien puute. Hanke tuki kuitenkin osaston kokonaiskehittämistä. Sekä henkilöstö että viraston johto hyväksyivät osaston uuden organisaatiomallin ja se otettiin käyttöön 1.1.2008. 

Työyhteisökeskustelumenetelmä on hyvä ja aidosti henkilöstön huomioiva kehittämismenetelmä, jota on helppo toteuttaa asiantuntevien konsulttien johdolla. Siitä saa myös työkaluja työyhteisön toiminnan kehittämisen pidemmällä aikajänteellä.

Liikuntalaitososastolla toteutettiin Varhaisen tuen – koulutus, joka suunnattiin liikuntalaitososaston esimiehille. Varhaisen tuen mallia harjoiteltiin simulaation avulla. Projekti oli jaettu seitsemään eri vaiheeseen. Työntekijän roolissa oli aina sama henkilö, esimiestä vaihdettiin. Tähän osahankkeeseen varattiin 5 000 € määräraha.

Koulutus avasi silmiä. Toivottavasti se madalsi myös kynnystä aloittaa keskustelu. Positiivinen fiilis jäi. Ensimmäisen kerran jälkeen saatiin etätehtävä, jossa piti käydä varhaisen tuen keskustelu jonkun kanssa. Puolet laitospäälliköistä oli tehnyt etätehtävän. Hyvä käytäntö olisi se, että asioihin puututtaisiin, ennen kuin on liian myöhäistä.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 10 810,08 €. Tämä on 72,1 % hankkeen koko rahoituksesta. Hankkeen yhteyshenkilö on Liisa Vanhala. Liikunnanohjausosastolla hanketta toteutti Tarja Loikkanen ja liikuntalaitososastolla Petteri Huurre.

1.7.2 Varhaisen tuen mallin simulaatio (15212)

Varhaisen tuen simulaation myönnettiin määrärahaa 4 000 €. Hankkeen tarkoituksena on ottaa varhaisen tuen toimintamalli käyttöön liikuntavirastossa. Esimiehille järjestettiin koulutustilaisuus 12.4.2007 jossa toimintamalliin tutustuttiin simulaatioharjoitusten avulla. Apuna käytettiin ulkopuolista konsulttia. Koulutuksen tavoitteena oli valmentaa esimiehiä käyttämään toimintamallia. Myös työterveyshuollon edustajat osallistuivat tilaisuuteen. Myös liikuntaviraston esimiehille järjestettiin koulutuspäivä varhaisen tuen toimintamallista simulaatiotekniikalla. 

Liikuntavirastossa useat esimiehet ovat ottaneet käyttöönsä varhaisen tuen toimin​tamallin ja siitä on saatu hyviä kokemuksia. Määräraha käytettiin konsultin palkkaamiseen. Alkuvalmisteluina esimiesten kanssa käytiin haastatteluja, joista tehtiin yhteen​veto. Simulaatioharjoitukset videoitiin. Liikuntavirasto sai asiasta myös loppuraportin.

Hankkeessa testattu simulaatiotekniikka koettiin hyväksi. Esimiehille jaettiin eri rooleja (työntekijä, esimies) ja keskustelua harjoiteltiin todellisen esimerkin pohjalta. Keskustelua syntyi ja esimiehet kokivat tilaisuuden hyödyllisenä.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 3 648,05 €. Tämä on 91 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Liisa Vanhala.

1.7.3 Osaamiskartoitukset (15213)

Osaamiskartoituksiin myönnettiin määrärahaa 4 000 €. Hankkeen tarkoituksena oli valmistella liikuntaviraston hallinto-osaston ja kehittämisyksikön henkilöstölle osaamiskartoitukset. Osaamiskartoitukset olivat osa hallinto-osaston tulospalkkiojärjestelmää.

Henkilöstökeskuksen Eero Kokko oli pitämässä koulutuspäiviä hallinto-osastolle ja kehittämisyksikölle. Hallinto-osastolla jokaiselle on tehty osaamiskartoitukset. Jatkossa on tavoitteena saada yhtenäinen malli käyttöön. Osaamiskartoituksia valmisteltiin tehtäväkuvauksen ja vaativuusarvioinnin pohjalta.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 412,82 €. Tämä on 10,3 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Liisa Vanhala.

1.7.4 Liikuntapaikkavarausten asiakaspalvelu ja muutostilanteet (15214)

Hankkeeseen myönnettiin määrärahaa 4 000 €. Hankkeen tavoitteena on parantunut asiakaspalvelukykyisyys ja –hakuisuus sekä kasvanut asiakastyytyväisyys osana tulospalkkio-järjestelmää. Hanke toteutui ajateltujen tavoitteiden mukaisesti. Vaikuttavuus oli onnistunut, yhteistyö ja yhteishenki lähtivät paranemaan. Saatiin monia hyviä vinkkejä, työyhteisön kommunikaatio ja sisäiset vuorovaikutussuhteet ovat parantuneet huimasti. Hanke oli tarpeellinen ja onnistunut ja koulutukseen olisi hyvä saada jatkoa/seurantaa. Määrärahaa käytettiin yhteensä 4 500 €. Tämä on 112 % hankkeen koko määrärahasta. Yhteyshenkilö on Liisa Vanhala.
1.8 Nuorisoasiainkeskuksen hankkeet

Nuorisoasiainkeskuksen kahteen hankkeeseen myönnettiin yhteensä 25 000 euroa määrärahaa. Hankkeissa keskityttiin muutosjohtamiseen ja nuorisotyön haasteisiin.

1.8.1 Johtolabra –valmiuksia esimiestyöhön jatkuvien muutosten paineessa (15215)

Johtolabra -hankkeeseen myönnettiin määrärahaa 20 000 euroa. Hankkeen tavoitteena oli antaa valmiuksia esimiestyön tekemiseen jatkuvien muutosten paineessa. Hankkeen tarkoituksena oli koulutusten ja vertaistuen avulla lisätä esimiesten johtamisosaamista ja tukea heidän jaksamistaan. Lisäksi tavoitteena oli tuoda strategiset painopisteet osaksi arjen johtamista. Hankkeen kohderyhmä oli nuorisoasiainkeskuksen lähiesimiehet eli toiminnanjohtajat nuorisotyöllisissä yksiköissä (n. 30 henkilöä). 

Koulutushankkeen suunniteltiin etenevän ryhmätapaamisten muodossa, jotka sisältävät mm. henkilöstön hankinnan, osaamisen kehittämisen ja työn arvioinnin osa-alueita sekä hyvinvoivan työvoiman ja sisäisen vuorovaikutuksen kehittämiseen liittyviä osioita. Hankkeen oli tarkoitus alkaa keväällä 2007 ja päättyä alkuvuodesta 2008. Aikataulu painottui syksyyn 2007. Määrärahaa suunniteltiin käytettävän ulkopuolisten kouluttajien palkkioihin, mahdollisen opintoretken matkakuluihin sekä koulutus​materiaaleihin. Vastuu projektin suunnittelusta ja toteuttamisesta oli nuorisoasiainkeskuksen henkilöstötoimistossa. Hankkeen vaikutusten oletettiin näyttäytyvän yhtenäisempänä johtamiskulttuurina, osaamisen lisääntymisenä henkilöstöjohtamisen eri osa-alueilla ja vahvistuvana yhteisöllisyyden tunteena esimiesten välillä – huolimatta siitä, millä osastolla toimitaan.

Hanke toteutui Hapatus-koulutusten ja syksyllä järjestetyn virastoseminaarin muodossa. Henkilöstöstrategiarahoilla järjestettiin virastoseminaari 25.–27.9.2007. Lähtökohta seminaarille oli yhtäältä antaa tilaa keskustelulle strategisista haasteista ja mahdollisuuksista sekä aikaa yhdessäololle sekä toisaalta tutustua nuorisotyön uusiin käytäntöihin Tukholmassa. Seminaariin osallistuivat nuorisoasiainkeskuksen johto, asiantuntijat ja esimiehet. Ohjelman aiheita olivat viraston strategioiden maastouttaminen arjen työhön, strategisen muutoksen johtaminen, viraston uuden vision pohjustaminen sekä tutustumiskäynnit ryhmissä nuorisotyön johtamisen ja kehittämisen näkökulmasta kiinnostaviin kohteisiin Tukholmassa. Tutustumiskäyntien antia (mm. hyviä käytäntöjä) käsiteltiin perusteellisesti. Seminaari sai erittäin hyvän palautteen osallistujilta.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 17 829,50 €. Tämä on 89,1 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilöt ovat Aino Honkapohja ja Heidi Nygren.

1.8.2 Monimuotoinen nuorisotyö (15216)

Hankerahoitusta on myönnetty monimuotoisen nuorisotyön toteuttamiseen 5 000 euroa. Hankkeen tavoitteena oli lisätä monikulttuurisen ja monimuotoisen nuorisotyön menetelmien osaamista. Tarve ko. osaamisen kehittämiseen on syntynyt lisääntyneistä maahanmuuttaja-asiakkaista, –kollegoista, sekä nuorisoasiainkeskuksen toiminnallisesta strategisesta painopisteestä, joka painottaa nuorisotyön moninaisuutta.

Hankkeen alkuperäisenä tavoitteena oli monikulttuurisuusosaamista lisäävän oppisopimuskoulutuksen käynnistäminen yhteistyössä jonkin oppilaitoksen kanssa. Räätälöidyn koulutuskokonaisuuden toteuttaminen oppisopimuskoulutuksena osoittautui mahdottomaksi, mutta nuorisoasiainkeskus on aloittanut laajan täydennys​koulutuksen (30–40 opintopistettä) suunnittelun yhteistyössä Helsingin Diakoniaopiston kanssa. Koulutus alkanee vuoden 2008 syksyllä.

Vastuu koulutuksen suunnittelusta ja toteuttamisesta on nuorisoasiainkeskuksen henkilöstötoimistossa, mutta hanketta suunnitellaan yhteistyössä toiminnallisten osastojen kanssa. Koulutuksesta saatujen hyötyjen oletetaan näkyvän parempana työn​hallintana, erilaisten kulttuurien tuntemuksena ja työyhteisöjen toimivuutena.

Henkilöstöstrategia-rahoista myönnettyjä varoja käytettiin järjestämällä yhden opintoviikon laajuinen suomen kielen kurssi viraston monikulttuurisille työntekijöille. Suomen kielen koulutuksen tarve on ollut ilmeinen, ja kurssilla on pyritty painottamaan monikulttuuristen työntekijöiden toivomusten mukaisesti asiatekstien lukemista ja kirjoittamista sekä sanavaraston kartuttamista.

Hankkeen alkuperäinen suunnitelma ei ollut toteuttamiskelpoinen monesta syystä – jo yksistään Suomen koulutusjärjestelmän takia. Tähän asiaan olisi pitänyt perehtyä ennen kuin asetettiin tavoite monikulttuurisuusaiheisen erikoisammattitutkinnon luomisesta. Toisaalta osaamistarpeiden mukaisen koulutuskokonaisuuden suunnittelussa on edetty hyvin ja henkilöstöstrategiarahoilla voitiin toteuttaa toinen tarpeellinen hanke eli suomen kielen kurssi.

Monikulttuurisuustäydennyskoulutuksen suunnitteluun on tullut mukaan myös ope​tusvirasto, jonka työpajaohjaajia osallistunee samaan koulutukseen nuorisoasiainkeskuksen työntekijöiden kanssa. Koulutuksen näkökulmiksi on suunniteltu sekä monikulttuuristen asiakkaiden kohtaamista että monikulttuurisuutta työyhteisössä. Jatkossa koulutuksen antia voidaan kenties hyödyntää muissakin hallintokunnissa – hyviä käytäntöjä on kehitteillä.

Vaikka tämä hanke ei toteutunut alkuperäisen suunnitelman mukaan, on moni​kulttuurisuushankkeiden rahoitukselle jatkossa selvä tarve. Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 2 700 €. Tämä on 54 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Aino Honkapohja.

1.9 Rakennusviraston hanke: “Raksa-Rane kehittää käytännön työkalun” –kisa (15217)

Rakennusviraston kisahankkeeseen myönnettiin määrärahaa 50 000 euroa. Rahalla toteutettiin kisa innovatiivisten ideoiden aikaansaamiseksi. Hankerahasta noin 10 000 euroa käytetään konsultointiin ja loput 40 000 käytetään kisassa tulleiden hyvien ideoiden palkitsemiseen.

Tarkoituksena oli innostaa henkilökunta konkreettisella tasolla ideoimaan omaan työhönsä liittyviä hulluiltakin tuntuvia, mutta toimivia työkaluja ja tapoja. Työkalun kehittämistä ajateltiin voitavan tukea rahallisesti ja parhaat innovaatiot palkitaan. Rahallista panostusta varattiin myös hankkeiden promootioon. Arvovaltainen raati arvioi hankkeet.

Hankkeessa panostettiin erityisesti innovaatioiden kehittämiseen ja ideoimiseen. Henkilökuntaa opastettiin innovaatioiden tekemiseen mm. yhteisluennoin. Toteuttamiskelpoisia ideoita palkittiin ja käyttöönottoa tultaneen harkitsemaan. Hankaluutena oli, että innovaatiokisoja oli käynnissä useita yhtäaikaisesti. Raksa-Rane kisaan osallistui 10 ideaa, joista 9 palkittiin.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 6 382,38 €. Tämä on 12,8 % hankkeen koko määrärahasta. Määrärahan käyttö jäi vähäiseksi, sillä kisan palkinnot maksettiin samaan aikaan käynnissä olleelta innovaatiopalkkiot – hankkeelta. Hankkeen yhteyshenkilö on Tuula Mäkelä.

Liikennelaitoksen hanke: Kuljettajien työhyvinvointi- ja elämäntapaprojekti (15218)

Liikennelaitoksen työhyvinvointihankkeeseen myönnettiin määrärahaa 40 000 euroa. Hanke oli yksilöllisten liikuntatapojen kokeilupilotti. Kuntopilotti suunniteltiin vuonna 2006 tehdyn henkilöstölle suunnatun haastattelututkimuksen pohjalta, jossa kysyttiin liikuntatottumuksia ja harrastuksia sekä toiveita työnantajalle työhyvinvoinnin parantamiseksi. Suunnittelussa olivat mukana HKL:n työsuojeluryhmä ja työterveyshuolto.

Kuntopilottiin valittiin pääasiassa vähemmän liikuntaa harrastavia raitiovaununkuljettajia ja heidän esimiehiään, matkalippujen tarkastajia sekä palveluneuvojia. Valmennus alkoi huhtikuussa 2007 ja päättyy maaliskuun lopussa 2008. Osallistujille tehtiin alussa kuntotesti, henkilökohtainen harjoitusohjelma ja ravinto-ohjelma. Suunnitelman mukaan henkilö tapaa omavalmentajan kolme kertaa vuoden aikana, minkä lisäksi on konsultointia puhelimitse ja sähköpostilla. Henkilöt saavat ohjausta ravitsemukseen sekä kestävyys- ja lihaskuntoon ja liikkuvuusharjoitteluun. Henkilöt pitävät kuntopäivyriä. Toinen kuntotesti tehdään jakson loppupuolella. Osallistujille järjestettiin Sijoita itseesi –luentoja.

Pilotti on toteutunut projektisuunnitelman mukaisesti sekä toiminnan että kustannusten osalta. Omavalmentajatapaamiset on järjestetty kaikkien lähes 90 osallistujan kanssa. Henkilökohtaiset kunto-ohjelmat on tehty kaikille ja merkittäviä tuloksia on jo tiedossa. Painon hallinnassa ja fyysisen kunnon kohentumisessa on edistytty hyvin. Ohjelman etenemistä on seurattu yhteistyötoimikunnan kokouksessa 26.9.2007 sekä työsuojeluryhmien kokouksissa. Pilotin kestäessä on kaksi kertaa pidetty palautekokous Kuntokompassin, työterveyshuollon ja henkilöstöhallinnon edustajien kanssa. Kuntopilotista on kerrottu henkilöstölehdissä ja osallistujia ja omavalmentajia on haastateltu.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 34 730 €. Tämä on 86,8 % hankkeen koko määrärahasta. Pilotin loppuosa maksetaan HKL:n työhyvinvointirahoista. Pilotti päättyy maaliskuun 2008 lopussa. Tällöin saadaan loppuraportti pilotin tuloksista. Hankkeen yhteyshenkilö on Elina Tartia.

Rakennusvalvontaviraston hankkeet

Rakennusvalvontaviraston hankkeisiin myönnettiin määrärahaa yhteensä 12 000 euroa. Hankkeissa keskityttiin jaksamiseen ja valmentamiseen sekä tuottavuuslaskennan mallin kehittämiseen.

1.9.1 Ikääntyvien jaksaminen (15219)

Jaksamisen hankkeeseen on myönnetty määrärahaa 2 000 euroa. Hankkeen tavoite oli eläkeikää lähestyvien työntekijöiden jaksamisen edistäminen. Hankkeessa

· yksiköiden esimiehet arvioivat osaamiskartoituksen perusteella henkilön ammattitaitoa ja kehityskeskusteluiden perusteella pyrkimyksen ammattitaidon ylläpitämiseen ja kehittämiseen,

· kohderyhmälle tehdään elo- syyskuun aikana työnkuormittavuuden arviointi, jonka esimies ja työntekijä tekevät kumpikin erikseen,

· sosiaalisen verkoston ja työilmapiirin kartoittaminen ikääntyvien tarpeiden osalta tehdään ensisijaisesti kyselyn avulla,

· erityisesti esimiehille järjestetään syksyllä ikäjohtamisesta luento, joka on kaikille virastolaisille avoin,

· viraston yhteistoimintaryhmälle esitetään marraskuun aikana päätettäväksi yllä olevien perusteella työkaluja esimiesten käyttöön.

Määräraha käytettiin tilaisuuteen 14.12.2007, jossa Juhani Ilmarinen piti luennon aiheesta. Ikääntyvien jaksamisen hanke päätettiin siirtää kevääseen 2008 niiltä osin kuin toimenpiteet perustuvat kehityskeskustelujen tuloksiin. Nämä toimenpiteet eivät aiheuta kustannuksia.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 1 500 €. Tämä on 75 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Juhani Nortomaa.

1.9.2 Tuottavuuslaskennan kehittäminen (15220)

Hankerahoitusta on myönnetty tuottavuuslaskennan kehittämiseen 5 000 euroa. Lisäksi rakennusvalvontaviraston oma rahoitus hankkeeseen on 8 500 euroa. Hankkeen tavoitteena oli Uuden tuottavuuslaskentamallin laatiminen viraston toiminnan tuloksellisuuden arvioimiseksi.

Viraston tuloksellisuusmittaristo ei enää vastaa rakennusvalvonnan nykyisiä työskentelytapoja eikä toimintaympäristöä. Rakennusvalvonta onkin nyt uusimassa tätä mittaristoa. Uutta mittaristoa laatimaan on valittu konsultti, joka aikanaan on laatinut myös nykyisen mittariston. Uusimiseen kuuluu 

· analysoida viraston nykyiset toimintatavat, 

· verrata toimintatapoja niihin vastaaviin toimintatapoihin, joita noudatettiin nykyisen mittariston laatimisen aikoina

· tarkistaa mittaristoa ja tuloksellisuuden laskentakaavoja niin, että ne vastaavat lupakäsittelyssä ja muussa viraston toiminnassa nyt noudatettavia toimintatapoja ja kuvaavat viraston erityyppisiin tehtäviin käyttämää työpanosta

Uusimistyön pääpaino oli erityyppisten lupahakemuksien, varsinkin ns. A, B, C ja D -lupien käsittelyyn sekä vastaavien toimenpiteiden edellyttämään työmaavalvontaan käytettävän työpanoksen arvioinnissa. Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin henkilöstöstrategiarahoista 5 000 euroa. Tämä on 
100 % hankkeen koko määrärahasta.
Hankkeen yhteyshenkilö on Juhani Nortomaa.

1.9.3 Lupakäsittelijöiden valmennus (15221)

Hankerahoitusta on valmennukseen myönnetty 5 000 euroa. Tavoitteena oli kouluttaa noin 40 hengen henkilöstöryhmä kantamaan lupapäätösten tekemiseen kuuluva vastuu. Hankkeessa järjestetään kaksi koulutustilaisuutta lupakäsittelyn ja lupapäätösten tekemisen eri kysymyksistä kaupunkikuvaosaston henkilökunnalle.

Valmennus toteutui rakenteellisen paloturvallisuuden koulutuksena, joka pidettiin syyskuussa 2007 ja johon käytettiin 1 500 €. Kouluttaja oli hyvä, aiheet oli valittu ja räätälöity kouluttajan kanssa etukäteen rakennusvalvontavirastolle sopiviksi (ajankohtaiset asiat ja perustehtävään liittyvät). Oppiminen oli tehokasta. Osallistujista (yhteensä 52 hlöä, joista pelastuslaitokselta 6 hlöä) monet antoivat positiivista palau​tetta sekä sisällöstä että kouluttajasta.

Hyvänä käytäntönä koettiin se, että kouluttaja tilattiin virastoon, varattiin oppimiselle koko päivä ja oltiin aktiivisia. Tämä koettiin tehokkaampana, kuin se, että ”lähetetään henkilö(t) kurssille”. Jatkossa pyritään järjestämään samantyyppisiä tehokoulutus​tilaisuuksia. Tulevaisuudessakin kaivataan lähinnä rahallista tukea. Koulutuksen substanssiaiheet löytyvät viraston sisältä.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 1 500 €. Tämä on 30 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Pentti Saavalainen. Paloturvallisuuskoulutuksen järjestämisestä vastasi Kai Miller.

1.10 Tietokeskuksen hanke: Osaamisen ja toiminnan kehittäminen (15222)

Tietokeskuksen hanke keskittyi osaamisen kehittämiseen ja siihen myönnettiin 12 000 euroa määrärahaa. Tavoitteena oli Tietokeskuksen ydinprosessin, eli tiedon tuottamisen ja julkaisemisen kehittäminen. Kehittämishankkeessa oli tarkoituksena kerätä julkaisuprosessiin liittyvien kehittämis- ja muutosehdotusten pohjaksi tietoa nykytilanteesta eri näkökulmista ja rakentaa tältä pohjalta yhdessä uusi toimintamalli. Tietoa kerättiin haastattelemalla prosessiin osallistuvia tahoja ja dokumentoimalla/mallintamalla muutama todellinen (tyypillinen) julkaisuprosessi.

Kerätyn peiliaineiston pohjalta pidettiin keväällä kaksi ja syksyllä kaksi kaikille yhteistä tapaamista, joiden avulla rakennettiin uusi toimintamalli Tietokeskuksen julkai​suprosessiksi. Kehittämishankkeessa keskityttiin myös tiedontuotanto- ja julkaisuprosessin kannalta keskeisiin työvälineisiin, kuten tietokeskuksen hankerekisteriin, taittotyövälineisiin ja tietokeskuksen internetin kautta tapahtuvaan tiedonjakeluun.

Hankkeen aikana saatiin parempi ymmärrys tietokeskuksen julkaisuprosessista ja siitä, miten tuotetaan vuosittain yli 65 julkaisua 70 hengen koko viraston henkilöstö​vahvuudella. Mallinnus tapahtui dokumentoimalla aikajanalle kaikki vaiheet ja etsimällä prosessiin osallistuneiden kanssa yhdessä kyseisessä julkaisuprosessissa esiintyneitä erilaisia katkoksia, viiveitä, tiedonkulun tai vastuunjaon tms. ongelmia, jotka voivat toimia vihjeinä tyypillisistä tai toistuvista huomiota vaativista asioista, joiden avulla parantamiskohteet ja sitä kautta uudet toimintamallit voidaan löytää.

Yhtenä työn keskeisenä tavoitteena oli löytää muutokset toimintamalleissa ja toimintaympäristössä. Toimintaympäristön muutoksia kuvattiin oheisella kaaviolla.
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Kuva 1
Julkaisuprosessin lähivisio: muutamia tiedossa olevia uudistuksia, jotka muuttavat työkäytäntöjä.

Mallinnuksen avulla löydettiin heti, loppuvuodesta ja vuonna 2008 toteutettavat asiat. Ohessa kaaviokuva:
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Kuva 2
Heti, loppuvuodesta ja vuonna 2008 toteutettavat asiat.

Työn tuloksena identifioitiin toimituskunnan tarpeellisuus julkaisutuotantoprosessin osana. Samoin ulkopuolisille kirjoittajille tehtiin ohjeet. Koska uuden toimintatavan omaksuminen on hidas prosessi, sen sisäistämiseksi ja juurruttamiseksi on tärkeää jatkaa työtä vuonna 2008.

Rahoitusta (8000 euroa) haetaan keväällä 2008 toteutettaviin kolmeen yhteiseen konsultin vetämään työskentelypäivään. Yhteisten työskentelypäivien tavoitteena on yhdessä julkaisuprosessiin osallistuvien henkilöiden kanssa yhtäältä mallintaa uuden toimintamallin tuottamat käytännöt ja toisaalta sujuvoittaa ja parantaa julkaisuprosessin toimivuutta. 

Malli tulee toimimaan työvälineenä kaikille julkaisuprosessiin osallistuville tahoille. Julkaisuprosessin läpinäkyvyys ja saumaton toimivuus tulee olemaan aiempaa tärkeämpää, koska jatkossa yhä suurempi osa tietokeskuksen julkaisuista taitetaan talon ulkopuolella.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 10 900 €. Tämä on 90,8 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Riitta Rosenberg.

Kiinteistöviraston hanke: RAP-projekti, osaamisen kehittäminen rakennushankkeissa (15223) 

Myös kiinteistöviraston hankkeessa keskityttiin osaamisen kehittämiseen. Henkilöstöstrategian toteuttamiseen myönnetyistä määrärahoista tähän hankkeeseen myönnettiin 12 000 euroa. Lisäksi kiinteistöviraston oma rahoitus hankkeeseen oli 11 500 euroa.

Tilakeskuksen suuren rakennuttamisvolyymin vuoksi ainoa tapa saada kaupungin omistama rakennuskanta pysymään ajanmukaisessa kunnossa on yhä enemmän tilata rakennuttamisen läpivientiä ulkopuoliselta konsulteilta ja yhä vähemmän vetää itse rakennuttamista. Kiinteistöviraston tilakeskuksessa on määritelty kriittisiä osaamistarpeita, joita ovat mm. isojen rakennushankkeiden johtaminen ja tilaajaosaaminen. Tilakeskuksen suuren rakennuttamisvolyymin vuoksi tarvitaan entistä enemmän myös rakennuttamisen tilaamiseen liittyvää osaamista. Kaikkia hankkeita ei voida enää vetää itse, vaan rakennuttamisen läpiviemiseen on tarpeen hankkia ulkopuolisia konsultteja.

Rakennuttamisen johtaminen (RAPS) koulutusohjelma antaa osanottajille monipuolisen kuvan rakennetun ympäristön kehittämisestä ja tuottamisesta. Koulutusohjelmassa käsitellään rakennuttaminen ja sen johtaminen kiinteistöliiketoiminnan osana. Samalla osanottaja saa perusteellisen kuvan tämän päivän rakennuttamisesta ja sen johtamisesta, rakennushankkeen kulusta ja koko prosessiin liittyvien eri osa-alueiden johtamisesta. Ohjelmassa vahvistetaan myös osanottajien projektiliiketoiminnallisia ja liikkeenjohdollisia valmiuksia alustuksilla ja harjoituksilla, jotka liittyvät yrityksen/projektin talouteen, asiakaslähtöiseen liiketoiminnan johtamiseen ja ihmisten johtamiseen.

Tilakeskuksen tarpeeseen liittyvää koulutusta tarjoaa Kiinteistöalan koulutuskeskus tai Teknillinen korkeakoulu Otaniemessä. Koulutus maksaa noin 2000 euroa/osallistuja. RAPS antaa osanottajille monipuolisen kuvan rakennetun ympäristön kehittämisestä ja tuottamisesta sekä rakennuttamisen johtamisesta. Koulutusohjelmaan osallistui vuonna 2007 viisi henkilöä. Koulutushanke toteutui koulutussuunnitelman mukaan ja sitä jatketaan myös vuonna 2008.

Hankkeen toteuttamiseen käytettiin 8 000 €. Tämä on 66,7 % koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Asta Enroos.

1.11 Hallintokeskuksen hanke: Muutoksen tukeminen (15224)

Hallintokeskuksen hanke keskittyi muutoksen tukemiseen ja sen toteuttamiseen myönnettiin 10 000 euron määräraha.

Hallintokeskuksessa päädyttiin kuitenkin siihen vaihtoehtoon, että hankkeen toteuttamiseen ei ryhdytä, joten  koko määräraha jäi käyttämättä. Lisätietoja hankkeesta voi tarvittaessa antaa Juha Summanen.

1.12 Tukkutorin hanke: Osaamisen kehittäminen asiakaspalvelussa (15225)

Tukkutorin osaamisen kehittämisen hankkeeseen myönnettiin 3 000 euron määräraha. Vuonna 2006 aloitettu Tukkutorin asiakaspalvelun kehittäminen oli tarkoitus viedä vuoden 2007 aikana seuraavaan vaiheeseen, jossa asiakaspalvelutaitoja hiotaan käytän​nön esimerkein kouluttajan avulla. Tavoitteena oli, että kaikki henkilökuntaan kuuluvat voivat osallistua koulutukseen. Koulutuksen järjestetään tai sen yhteydessä vieraillaan työyhteisössä, jossa asiakaspalvelu on jokapäiväistä työtä. Samalla kuullaan, miten asiakaspalvelua on tässä yrityksessä toteutettu ja minkälaisia kokemuksia siitä on vuosien aikana saatu.

Tavoitteena oli myös kehittää työyhteisön ja kaupungin sisäistä asiakaspalvelua ja yhteistoimintaa niin, että päivittäinen toiminta olisi mahdollisimman toimivaa ja toisia huomioon ottavaa.

Asiakaspalvelukoulutus, johon osallistui yhtä henkilöä lukuun ottamatta koko henkilöstö, pidettiin 14.11.2007. Hankkeeseen käytettiin 2 904,75 €. Tämä on 96,8 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Timo Taulavuori.

1.13 Ruotsinkielisen työväenopiston hanke: Osaamisen ja toiminnan kehittäminen (15226)

Ruotsinkielisen työväenopiston osaamisen kehittämisen hankkeeseen myönnettiin 3 000 euron määräraha. Hanke tarkentui työhyvinvointihankkeeksi, joka toteutettiin syksyllä 2007. "Arbetshälsa för personalen" –hanke muodostui seuraavista osioista:
En satsning på temat hälsa i vårt utbud av föreläsningar genom en serie om tre föreläsningar. Personalen gavs möjlighet att på arbetstid delta i föreläsningarna.

· Motionens betydelse för ett gott liv 8.10.07 med hälsocoachen Kitty Seppälä

· Vad skall vi egentligen äta? 12.11.07 med docenten Christel Lamberg – Allardt

· Varför behöver vi tillräckligt med sömn? 26.11.07 med psykiatern Mikael Riska

Personalen gavs också möjlighet att på arbetstid delta i massage hos den kinesiska läkaren Hong Tao. Sammanlagt 10 personer valde att göra det under höstterminen 2007.

Under vårterminen 2007 ordnades för lärarna ett planeringsseminarium på Sjundeå bad, varefter de framgick att den s.k. övriga personalen kände sig åsidosatt. Av den anledningen beslutade man att ordna ett seminarium med temat arbetshälsa med den här personalen i slutet av höstterminen 2007. Detta skedde måndagen den 10 december, efter det att undervisningen på institutet hade upphört. 13 personer deltog sedan i seminariet.

Ett tydligt problem kan man se med vårt projekt. På grund av den snäva tidtabellen blev tiden för kort för hela projektet. Att se verkningarna av en enda termins satsning är helt enkelt inte möjligt. Att personalens inställning till helheten var positiv var dock klart.

I föreläsningarna deltog alltför få personer från personalen, närmast var det fråga om lärare vars egna ämnesområden tangerade temat hälsa. Massagen var populär, men borde ha kunnat utsträckas till hela läsåret och flera gånger per person för att uppnå den önskvärda effekten. Som det nu var blev det närmast en punktinsats.

Seminariet för den s.k. övriga personalen hade dock en synnerligen stor betydelse både psykologiskt och socialt. I en utbildningsinstitution tenderar lärarna att upplevas som den personal som har det största berättigandet och den största tyngden. Följaktligen är det huvudsakligen lärarna som aktivt fortbildar sig. Nu fick vaktmästare, städerskor, bibliotekspersonal och kanslipersonal för en gångs skull all uppmärksamhet. Vid framtida personalfortbildning finns det anledning att minnas detta och om det finns ekonomiska förutsättningar ordna motsvarande satsningar.

Vid framtida fortbildningsprojekt från Helsingfors stads sida av den här typen, hoppas vi på litet långsiktigare planeringsmöjligheter: t.o.m. 2 – 3 år är en kort tid för att se effekterna av personalsatsningar. Just i dessa tider med den stora pensionerings​boomen framför oss är det oerhört viktigt att satsa på personalfrågor. En biprodukt av fokuseringen på detta på Helsingfors arbis är att vi i februari i direktionen kommer att behandla en ny personalplan.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 3 099,44 €. Tämä on 103,3 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Gunborg Gayer.

2 henkilöstön saatavuus ja liikkuvuus

Henkilöstön saatavuuden ja liikkuvuuden hankkeisiin myönnettiin rahoitusta yhteensä 950 000 euroa. Hankkeita oli yhteensä kolme ja ne toteutettiin henkilöstökeskuksesta käsin.

2.1 Rekrytoinnin tukeminen, näkyvä työpaikkailmoittelu (15227)

Hankerahoitusta on myönnetty rekrytoinnin tukemiseen 400 000 euroa. Hankkeen tavoitteena on tehdä Helsingin kaupungin työpaikkoja ja monipuolisia työtehtäviä paremmin tunnetuksi ja avustaa virastoja ja laitoksia henkilöstön saatavuudessa. 

Suunnitelman mukaan henkilöstön saatavuutta oli tarkoitus edistää näkyvällä työpaikkailmoittelulla sekä yhtenäisen ilmoitteluilmeen kehittämisellä. Lisäksi hankkeen suunnitelmassa oli osallistua aktiivisesti erilaisiin rekrytointi- ja työnantajatapahtumiin. Lasipalatsiin aiottiin perustaa oma rekrytointipiste, Helsinkirekry, joka toimii Helsingin kaupungin ja työnhakijoiden kohtaamis- ja tapahtumapaikkana. Lisäksi suunniteltiin uu​sien menetelmien kehittämistä saatavuuden turvaamiseksi.

Hankkeeseen myönnetyllä määrärahalla toteutettiin muun muassa kaupungille yhteinen rekrytointi-ilme, johon kuuluu mm. kolme mukaan otettavaa messuseinää ja lukuisia rekrytointimateriaaleja. Suunniteltu kaupungin yhteinen rekrytointi- ja tapahtumapiste, Helsinkirekry, perustettiin Lasipalatsin toiseen kerrokseen. Pisteessä järjestettiin 28 rekrytointi- tai koulutusinfotapahtumaa. Lisäksi kaupunki oli mukana noin 50 rekrytointi- ja ammattitapahtumassa ja lukuisissa oppilaitostilaisuuksissa rekrytoimassa uutta henkilöstöä ja kertomassa kaupungista työnantajana.

Työpaikkailmoittelun pohjaksi suunniteltiin yhtenäiset työpaikkailmoituspohjat (yli 40 kpl valmiita pohjia: eri kokoja, kuvavaihtoehtoja jne.) kaikkien kaupungin virastojen ja liikelaitosten käyttöön. Hankkeessa toteutettiin aikaisempia vuosia näkyvämpää työpaikkailmoittelua kaupungin virallisissa lehdissä, ammattilehdissä, radanvarsilehdissä, suurimpien yliopisto- ja korkeakoulukaupunkien lehdissä, joissakin maakuntalehdissä sekä Ruotsin Suomalaiset -lehdessä. Työpaikkailmoitukset olivat joko virastojen ja liikelaitosten yhteisilmoituksia tai tietyn alan työpaikkoja esitteleviä tai yksittäistä työpaikkaa koskevia ilmoituksia. Lisäksi toteutettiin 2 viikkoa kestänyt ratikkamainoskampanja kaupungin työpaikoista.

Hankkeen ansiosta Helsingin kaupunki oli aikaisempaa näkyvämmin esillä sekä rekrytointitapahtumissa ja työpaikkailmoittelussa. Virastojen ja liikelaitosten kanssa tehtiin tiivistä yhteistyötä sekä valtakunnallisissa rekrytointitapahtumissa että omissa, Lasipalatsissa sijaitsevassa kaupungin omassa rekrytointipisteessä, Helsinkirekryssä, jär​jestettävissä tapahtumissa. Yhteistyö on mahdollistanut messujen ja työpaikkailmoittelun kustannusten jaon. Myös kaupungin tiedotustoimiston kanssa tehtävä yhteistyö on tiivistynyt.

Hankkeessa syntyi myös käytäntöjä tulevaisuuden tarpeisiin. Kaikkien virastojen ja liikelaitosten käyttöön kilpailutettiin kolme ilmoituksia tekevää graafikkokumppania. Henkilöstökeskus avustaa työpaikoista ilmoittamisessa (lehdet) sekä ilmoitusten teke​misessä. Yhteisilmoitusten tekemisestä on tehty vuosisuunnitelma vuodelle 2008. Henkilöstökeskuksen, hankintakeskuksen ja virastojen roolia ja yhteistyömuotoja rekrytointimateriaalien hankinnassa ja varastoinnissa selvitetään.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 366 681,23 €. Tämä on 91,7 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Eija Hanni, loppuraportin oli koonnut Linda Ylijoki.

Työnantajakuvan kehittäminen, työnantajakuvakampanja (15228)

Työnantajakuvan kehittämiseen on myönnetty hankerahoitusta 300 000 euroa. Työnantajakuvan kehittämissuunnitelman tavoitteena oli työnantajan toimintaan perustuen kaupunkityönantajan tunnettuuden ja houkuttelevuuden lisääminen henkilöstön saatavuuden tukena vuonna 2007 ja pidemmällä tähtäimellä. Toimenpiteinä hankkeessa on kaupunkityönantajan näkyvyyden ja julkisuuden lisääminen sekä työnantajan vahvuuksien viestiminen sekä sisäisessä että ulkoisessa viestinnässä.

Henkilöstön saatavuuden tueksi henkilöstöstrategian osatavoitteena laadittiin kau​pungin työnantajakuvan kehittämissuunnitelma 2007 - 2008. Suunnitelman laatimisen pohjana käytettiin vuonna 2006 toteutettuja kaupungin sisäisen henkilöstölle suunnatun työnantajakuvatutkimuksen sekä yhdessä Espoon ja Vantaan kaupunkien kanssa toteutetun ulkoisen työnantajakuvatutkimuksen tuloksia.

Sisäisen työnantajakuvatutkimuksen tulosten mukaan henkilöstö pitää kaupunkia mielekästä työtä tarjoavana ja yhteiskunnallisesti vastuullisena työpaikkana. Hyviä puolia kaupungilla ovat mielenkiintoiset, haastavat, merkittävät ja monipuoliset tehtävät sekä mahdollisuus vaihtaa työtehtäviä kaupungin sisällä. Kaupunkia pidetään myös joustavana työnantajana, joka ymmärtää perhe-elämän tarpeita ja helpottaa työn ja perheen yhdistämistä. Henkilöstö on melko tyytyväinen myös kaupungin tarjoamiin henkilöstöetuihin. Edelleenkin erittäin positiivisena nähdään pysyvä ja varma työsuhde.

Ulkoisen työnantajakuvatutkimuksen mukaan Helsingin seudulla asuvilla on neutraali mielikuva Helsingin kaupungista työnantajana. Miltei kaksi kolmasosaa suhtautui Helsingin kaupunkiin työnantajana neutraalisti ja joka kuudes joko kielteisesti tai myönteisesti. Noin joka viides Helsingin seudulla asuva ei tuntenut lainkaan kaupunkia työnantajana ja joka toinen tunsi ne huonosti. 

Työnantajakuvan kehittämissuunnitelman tavoitteena on työnantajan toimintaan perustuen kaupunkityönantajan tunnettuuden ja houkuttelevuuden lisääminen henkilöstön saatavuuden tukena.

Yhtenä työnantajakuvan kehittämissuunnitelman toimenpiteenä Helsingin kaupunki valmisteli yhdessä Espoon, Vantaan ja Kauniaisten kaupunkien sekä Seure Henkilös​töpalvelujen kanssa kaupunkityönantajan tunnettuutta ja houkuttelevuutta sekä kaupunkien työpaikkoja markkinoivan ”Mainio metropoli – miljoona mahdollisuutta” – kampanjan.

Kampanja on osa pääkaupunkiseudun kaupunkien yhteisesti määrittelemiä toimenpiteitä ja tavoitteita työvoiman saatavuuden turvaamiseksi. Kampanjan tavoitteena on lisätä pääkaupunkiseudun kaupunkien tunnettuutta ja houkuttelevuutta työnantajina ja mahdollistaa lakisääteinen ja yhteiskuntavastuullinen palvelutoiminta jatkossakin. Kampanjan tarkoituksena on tavoittaa erityisesti Helsingin seudulla asuvat 15- 54-vuotiaat opiskelijat ja työntekijät. Kampanjassa käytetään ulko-, printti-, radio- ja tv- sekä nettimainontaa.

Mainio metropoli –kampanjaa suunniteltiin syksyllä 2007. Kampanja alkoi 28.1.08 ja jatkui 2.3.08 saakka. Kampanjan nettisivuilla oli kysely, jolla kerättiin tietoa ja palautetta kampanjan tavoitteiden toteutumisesta.

Työnantajakuvan ja -maineen kehittymistä arvioidaan osana henkilöstöstrategian toimenpiteiden toteutumisen ja vaikuttavuuden arviointia ja seurantaa. Tätä kokonaisarviointia tukevina erillisinä arviointitoimenpiteinä toistetaan vuonna 2009 sisäinen ja ulkoinen työnantajakuvatutkimus, jotka tuottavat osaltaan tietoa henkilöstöstrategian toimenpiteiden vaikuttavuudesta sekä kaupungin tunnettuuden ja houkuttelevuuden kehittymisestä tavoiteltuun suuntaan. Näiden arviointien perustella laaditaan toimenpidesuunnitelma työnantajakuvan edelleen kehittämiseksi.

Työnantajakuvan ja –maineen kehittämiseksi suunniteltu viestintä tukee paitsi Helsingin ja pääkaupunkiseudun kaupunkien yhteisen henkilöstöstrategian tavoitteita ja toimenpiteitä myös laajemmin pääkaupunkiseudun kaupunkien yhteistyösopimusten mukaisten ohjelmien ja hankkeiden toimeenpanoa seudun kehittämisessä. 

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 222 809,19 €. Tämä on 74,3 % hankkeen koko määrärahasta. Määrärahaa jäi käyttämättä vuoden 2007 osalta, koska ulkopuolelle suuntautuva työnantajakuvakampanja oli hoitajien työtaistelutilanteen takia järkevää siirtää vuodelle 2008. Hankkeen yhteyshenkilö on Maija-Liisa Kasurinen.

2.2 Yliopisto- ja korkeakouluopiskelijat, harjoittelupaikat (15229)

Hankerahoitusta on myönnetty 250 000 euroa. Hankkeessa oli tavoitteena palkata aiempia vuosia enemmän korkeakouluharjoittelijoita ja tehdä näin Helsingin kaupunkia työnantajana tutuksi tuleville osaajille. Harjoittelun avulla kaupunki saa käyttöönsä opiskelijoiden uusimmat tiedot, kielitaidon ja tietoteknisen osaamisen. Hankkeen suunnitelmassa oli tarkoitus, että:

· Henkilöstökeskus ohjeistaa virastoja ja laitoksia harjoittelijoiden palkkaamisesta.

· Virastot ja laitokset solmivat harjoittelijoiden kanssa työsopimukset. Harjoittelijoita palkataan ympäri vuoden. Harjoittelujakson pituus on useimmilla aloilla 2 – 5 kuukautta.

· Henkilöstökeskus maksaa harjoittelijoiden palkan sivukuluineen

· Henkilöstökeskus seuraa harjoittelijoiden palkkaamiseen myönnettyjä rahoja ja tiedottaa harjoittelijan palkkaamismahdollisuudesta virastoja ja laitoksia.

· Korkeakoulujen kanssa luodaan verkosto, joka välittää tietoa kaupungin harjoittelupaikoista opiskelijoille.

Henkilöstökeskus ohjeisti 3.4.2007 virastoja ja laitoksia harjoittelijoiden palkkaamisessa henkilöstökeskuksen rahoituksella. Keskitetystä rahasta maksettiin harjoittelijan palkka sivukuluineen.

Hankkeen aikana henkilöstökeskus loi pääkaupunkiseudun korkeakoulujen kanssa verkoston, jonka avulla rohkaistiin opiskelijoita hyödyntämään aktiivisesti mahdollisuutta palkallisen harjoittelun suorittamiseen Helsingin kaupungin virastoissa tai liikelaitoksissa. Harjoittelun tuli olla opintoihin pakollisena kuuluvaa tai opinnoissa hyväksi luettavaa harjoittelua. 

Hankkeen määrärahalla saatiin rahoitettua 42 opiskelijan harjoittelu. Eniten harjoit​telijoita palkkasivat suuret virastot; terveyskeskus ja sosiaalivirasto. Harjoittelijoita oli yhteensä 14 virastossa tai liikelaitoksessa. Harjoittelut olivat kestoltaan useimmiten 3 kuukautta. Vähän yli puolet harjoittelijoista oli Helsingin yliopiston opiskelijoita (58 %). Harjoittelijoita oli myös jonkin verran myös pääkaupunkiseudun ulkopuolella sijaitsevista yliopistoista ja korkeakouluista, koska kaikkia tieteen aloja ei täällä voi opiskella.

Henkilöstökeskus testasi harjoittelijoilta kerättävää palautekyselyä lokakuussa 2007. Tuolloin pääosa harjoitteluista oli jo loppunut, joten palautetta saatiin vain kuudelta. Näiden harjoittelijoiden antama palaute oli varsin positiivista: he kokivat saaneensa riittävästi perehdytystä ja ohjausta ja työtehtävät olivat mielekkäitä. Lähes kaikki ilmoittivat myös olevansa kiinnostuneita työskentelemään kaupungilla valmistumisensa jälkeen. Systemaattisesti palautetta aletaan kerätä vuonna 2008 harjoittelunsa aloittavilta.

Tulevaisuudessa yliopisto- ja korkeakouluyhteistyötä pyritään edelleen tiivistämään. Erityisesti tulisi houkutella Helsingin kauppakorkeakoulun ja Hankenin opiskelijoita hakemaan harjoittelupaikkoja Helsingin kaupungilta. Tähän asti kiinnostus on ollut vähäistä. Ensi vuonna myös vammaisten korkeakouluopiskelijoiden korkeakouluharjoittelumahdollisuuteen tullaan panostamaan.

Hankkeeseen myönnetystä määrärahasta käytettiin 247 564,42 euroa. Tämä on 99 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Eija Hanni ja loppuraportin oli koonnut Elisa Fluuri-Kouvonen.

2.3 Henkilöstösuunnittelun parantaminen

Henkilöstösuunnittelun parantamiseen tähtääviin henkilöstökeskuksen hankkeisiin myönnettiin yhteensä 15 000 euron määräraha. Henkilöstösuunnittelua on näillä hankkeilla pyritty parantamaan tulevaisuuden ennakointia parantamalla.

2.3.1 Tulevaisuusalustan rakentamishanke (15230)

Hankerahoitusta on myönnetty 45 000 euroa tulevaisuusalustan rakentamiseen. Tavoitteena oli aikaansaada kaupungin sisäiseen verkkoon (Heli-intra) alusta, johon liitetään tai linkitetään Helsingin kaupungin toimintaympäristön muutosten arvioinnissa tarpeellista määrällistä ja laadullista muutostietoa (trenditietoa menneestä ja ennakointitietoa tulevasta). Tietoja yhdistelemällä kaupungin virastojen ja laitosten on voitava muodostaa omalle organisaatiolleen tarpeellisia tulevaisuustaulukoita toiminnan suunnittelun pohjaksi sekä henkilöstötarpeen ennakointia varten. Hanke suunniteltiin toteutettavan määrittämällä ensin tulevaisuusalustan rakenne ja hyödyntämällä omia aineistoja (HIJAT yms.). Huomioon otetaan myös muiden aineistojen tilaus ja linkitykset muihin aineistoihin.

Hankkeessa luotiin hyvä pohja tulevaisuusalustan käytännön toteutukselle. Hijat-tiedoista laadittiin mallitauluja, joita virastot voivat käyttää toimintaympäristöanalyyseja laadittaessa. Hankkeessa kartoitettiin myös ulkoiset tietokannat, joiden tietoja halutaan tuoda tulevaisuusalustalle. Tulevaisuusalustan ensimmäinen versio tullaan toteuttamaan johdon tietojärjestelmässä Hetassa (raportointijärjestelmä) vuoden 2008 aikana. Hankkeella on laajasti vaikutusta virastojen ja liikelaitosten tulevaisuuden ennakointityöhön.

Hyvänä käytäntönä huomattiin, että tulevaisuusalusta voidaan toteuttaa Heta-järjestelmässä sen sijaan, että olisi lähdetty rakentamaan jotain uutta järjestelmää. Myös yhteistyössä tietokeskuksen, taloushallintopalvelujen ja henkilöstökeskuksen kesken on synergiaa!

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 25 134,50 €. Tämä on 55,9 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Matti Poutanen, loppuraportin oli koonnut Nina Suursalmi.

2.3.2 Ennakointimallin jalkauttaminen (15231)

Hankerahoitusta on myönnetty 45 000 euroa ennakointimallin jalkauttamiseen. Tavoitteena oli järjestää ennakoinnin eri teema-alueisiin ja eri kohderyhmien tarpeisiin liittyvää koulutusta/seminaareja henkilöstötarpeitten ennakointimallin jalkauttamiseksi. Hankkeen sisältöä ovat luennot ja koulutustilaisuudet, tarvittaessa myös konsultointi.

Matti Poutanen toteutti ennakointimallin jalkauttamista yht. 5 eri koulutus​tilaisuudessa. Hankkeen päätoteutus siirtyi vuodelle 2008, jolloin alkavat laajemmat ns. avainhenkilöiden koulutukset. Siirtymisen takia hankkeeseen käytettiin vuoden 2007 aikana 0 €. Hankkeen yhteyshenkilö on Matti Poutanen, loppuraportin oli koonnut Nina Suursalmi.

2.3.3 Ennakointiverkosto (15232)

Hankerahoitusta on myönnetty 5 000 euroa. Verkosto päätettiin perustaa julkishallinnon yhteisiä ennakointitarpeita varten pääkaupunkiseudun ennakointiseminaarissa (syksy 2006). Ennakoinnin painopiste tulee olemaan henkilöstötarpeita koskevissa asioissa ja tarkastelukulma on julkistyönantajan yhteinen huoli henkilöstövoimavarojen riittävyydestä ja oikeasta kohdentumisesta.

Verkosto kokoaa ja arvioi muutostietoa jäsentensä kautta sekä käsittelee ja tuottaa itse tulevaisuutta palvelevaa tietoa käyttäen tarpeen mukaan asiantuntijoita ja tutkijoita tiedon analysoinnissa. Verkosto tulee toimimaan roolissa, jossa siltä odotetaan asiantuntevia lausuntoja ja kannanottoja lyhyemmän aikavälin muutoksiin (2–4 vuotta) mutta myös pidemmän aikavälin muutostrendeihin (jopa 30 vuotta).

Hankkeen tavoitteena on pohtia pääkaupunkiseudun julkishallintoa koskevia muutoksia ja tehdä kunnille ja valtiolle suosituksia/lausuntoja entistä paremman toiminnan ja henkilöstötarpeen ennakoinnin mahdollistamiseksi. Hankkeen sisältöä ovat verkoston kokoukset, asiantuntijoitten kuuleminen ja työseminaarien järjestäminen, ja työn tuloksia ovat julkilausumat, kannanotot, suositukset ja laskelmat.

Vuonna 2007 ennakointiverkosto kokoontui PKS-alueella 6 kertaa. Verkosto kuuli asiantuntijoita mm. toimintaympäristön muutoksista. Verkoston valmisteluryhmä osal​listui PKS-alueen tulevaisuussivustojen, vielä keskeneräisen seutuportaalin, rakenta​miseen. Verkostoon kuuluvat PKS-kuntien henkilöstöjohtajat, asiantuntijoita, edustajat valtiovarainministeriöstä sekä strategiasuunnittelusta vastaavat.

Kirjanpidon mukaan hankerahoitusta käytettiin 327,87 €. Tämä on 6,6 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Matti Poutanen, loppuraportin oli koonnut Nina Suursalmi.

2.3.4 Toimintaprosessien tehostaminen (15233)

Hankerahoitusta on myönnetty 55 000 euroa toimintaprosessien tehostamiseen. Hankkeen päätavoite oli suunnitella ja toteuttaa Helsingin kaupungille prosessien kehittämiseksi malli, jolla prosessien mukaista toimintaa voidaan kehittää nykyistä joustavammaksi ja tuloksellisemmaksi. Kehittämistyö vaatii sellaisten uusien innovatiivisten ratkaisujen soveltamista palvelujen kehittämiseen, joilla voidaan säästää resursseja, kuten aikaa, henkilötyöpäiviä ja rahaa samalla, kun palvelujen taso paranee tai pysyy vähintään nykyisellään, jos taso on muutoin hyväksyttävissä rajoissa.

Suunnitelman mukaan hanke sisälsi kolmen pilottiyksikön yhteydessä mallin suunnittelun ja kokeilun, mallin lanseerauksen ja mallin mukaisen toiminnan ohjeistamisen sekä prosessi-innovaatioista palkitsemisen kriteerien määrittämisen. Hankkeen toteuttamiseksi valitaan konsultti tarjouskilpailun perusteella. Hankkeen projektiryhmä koordinoi hanketta ja ulkopuolinen konsultti toteuttaa sisältökohdassa mainitut tehtävät. Projektiryhmä hyväksyy ohjeet ja palkitsemisen kriteerit. Hanke käynnistyy elokuussa 2007.

Hankkeen tavoitteet saavutettiin erinomaisesti. Hankkeessa luotiin prosessien tehostamisen malli työkaluineen. Pilotteina toimineet (Sosv, Terke/Heke, Kv) olivat hyvin tuloksellisia ja työ koettiin piloteissa tärkeäksi. Vaikka pilotit päättyivät, pilottivirastoissa työ jatkuu. Hankkeella on vaikuttavuutta koko kaupungin organisaatiossa, sillä uusi prosessin tehostamisen malli lanseerataan kevään 2008 aikana virastoille. Mallista tehdään julkaisu kevään 2008 aikana ja myös verkkokurssin/-tuotteen suunnittelu on käynnistynyt. Hankkeessa opittiin, että prosessityö on paljon enemmän kuin laatikoiden piirtämistä. Se on rankkaa työtä, jolla voidaan vaikuttaa toimintaan ja parantaa sitä.

Tärkeänä huomiona hankkeessa kävi ilmi, että moni prosessi jatkaa elämää oman viraston ulkopuolella, joten yhteystyö ja rajapintojen huomioiminen on kriittistä. Prosessityö elää ja kehittyy, kyse ei ole kertaluonteisesta suorituksesta. Aina voi tehdä paremmin.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 38 560,98 €. Tämä on 70,1 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Matti Poutanen.

2.3.5 Talous- ja suunnittelukeskuksen hanke: Tuottavuuden mittaaminen ja johtaminen Helsingin kaupungissa (15234)

Talous- ja suunnittelukeskuksen tuottavuuden kehittämisen hankkeeseen myönnettiin yhteensä 50 000 euron määräraha. Tavoitteena oli kehittää Helsingin kaupungin tuottavuuden mittausta ja johtamista. Kehittämistyön avulla pyritään luomaan edellytyksiä kaupungin tuottamien palvelujen tuottavuuden parantamiselle.

Hankkeen tavoitteena on arvioida kaupungin yksiköiden tuottavuuden mittaamiseen soveltuvia tapoja ja toteuttaa pilottiprojekti tuottavuuden mittaamisesta kahdessa sosiaaliviraston yksikössä ja kahdessa talous- ja suunnittelukeskuksen yksikössä. Tuotoksena syntyy tuottavuuden mittausmenetelmä ja ohjeistus sen hyödyntämisestä. Hanke ajoittuu vuosille 2007 ja 2008. Hankkeen kokonaiskustannukset ovat 100 000 €, ja rahoitus jakaantuu Työsuojelurahastolta (43 000 €), henkilöstökeskukselta (44 000 €) sekä sosiaalivirastolta (13 000 €) saatuun rahoitukseen.

Hankkeen päätoteuttaja on Tampereen Teknillisen Yliopiston teollisuustalouden laitos.  Työsuojelurahastolle joulukuussa 2007 annetun väliraportin mukaan hanke on edennyt suunnitelman mukaan:

sosiaaliviraston pilottien (päivähoito ja vanhusten palvelut) suunnitteluvaihe on toteutettu

· kaupungin johdon haastattelut on pääosin toteutettu

· asiantuntijayksiöiden tuottavuusmittauksen arviointityö on aloitettu

· kaupungin tuottavuusmuutoksen mittaamiseen tarkoitetun menetelmän suunnittelu on aloitettu.

Vuoden 2008 helmikuussa ovat valmistuneet talous- ja suunnittelukeskuksen talo​ussuunnitteluosaston suorituskykymittarin arviointi sekä raportti virkamiesjohdon haastatteluista.

Hankkeessa on syntynyt jo myös hyviä käytäntöjä. Hankkeen innoittamana syntyivät talous- ja suunnittelukeskuksen pilottien suorituskykymatriisit osana ko. yksiköiden tulospalkkiojärjestelmiä. Vuonna 2008 haetaan lisäkokemusta järjestelmien toimivuudesta.

Myös sosiaalivirasto on kokenut hankkeen niin hyväksi, että se on päättänyt aloittaa uuden hankkeen (Julkisten hyvinvointipalvelujen tuottavuus: johtamista tukevien mittausjärjestelmien suunnittelu). Laajennuksen kohteet eivät vielä ole täysin selvät, mutta todennäköisesti vanhusten laitoshuolto, lasten sijaishuolto, vammaispalvelun päivätoiminta ja/tai palveluasuminen.

Hankkeessa on varauduttu siihen, että henkilöstökeskus järjestää joitakin keskustelutilaisuuksia virastojen edustajille tuottavuuden mittaamisen ohjeluonnoksesta syksyllä 2008.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 47 000 €. Tämä on 94 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Tuula Saxholm, loppuraportin oli koonnut ja lisätietoja antaa Jukka Öberg.

2.4 Suunnatut kuntoremontit (15235)

Hankerahoitusta on myönnetty 200 000 euroa. Tavoitteena oli vaikuttaa kuntoremontin keinoin sairauspoissaoloihin ja työhyvinvointiin. Hanke sisältää laitoksissa toteutettavat suunnatut (voimavara ja elintärkeät elämäntavat) kuntoremonttikurssit.

Hankerahoituksesta käytettiin noin puolet, ja hankkeessa toteutettiin 150 suunnattua kuntoremonttia, olemassa olevien lisäksi. Hanketta vaikeutti liian nopea aikataulu tämän tyyppiseen toimintaan. Myös loppuvuoden lakkouhka haittasi hankkeen toteutusta.

Hyvänä käytäntönä hankkeessa oli se, että päästiin suuntaamaan kuntoremonttitoimintaa esimieskuntaan räätälöidyllä ohjelmalla. Tulevaisuudessa tämänkaltaista hanketta helpottaisi, jos rahoituskäytäntö mahdollistaisi pidemmän toteutusajan.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 112 935,50 €. Tämä on 56,5 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Matti Ikonen.

2.5 Työhyvinvoinnin johtaminen, johdon työkirjan toteuttami​nen (15236)

Työterveyskeskuksen työhyvinvoinnin johtamisen kehittämiseen myönnettiin 100 000 euron määräraha. Hanke perustuu sairauspoissaoloa selvittävän työryhmän toimen​pide-ehdotuksiin. Tavoitteena oli tuottaa linjajohdolle ja esimiehille suunnattu työkirja/opas työhyvinvoinnin johtamisesta sekä muutosten vaikutuksista henkilöstön hyvinvointiin.

Kirjassa työhyvinvoinnin näkökulmaa integroidaan kaupungilla käytössä oleviin toiminnan ohjausmalleihin kuten BSC ja laatutyön viitekehykset. Työkirjassa on tarkoitus kuvata työkyvyn ja työhyvinvoinnin johtamisen ’hyvät käytännöt Helsingissä’. Tavoitteena oli tukea erityisesti näin työyhteisöjä, joilla on työkyky- ja poissaolo-ongelmia ja niistä johtuvia vaikeuksia palvelutuotannossa.

Hankkeesta syntyi työterveyskeskuksen toimittama julkaisu ’Hyvin tehty – hyvin johdettu – puheenvuoroja työhyvinvoinnin johtamiseen’. Kirjoitukset on tarkoitettu johtamisen tueksi erityisesti Helsingin kaupungin esimiehille, johdolle ja henkilöstötyön asiantuntijoille. Kirjoitukset ovat näkökulmia työn ja terveyden välisestä, uudenlaisesta suhteesta. Esillä on ajatuksia ja uusia työvälineitä, jotka auttavat ymmärtämään ja jäsentämään tätä suhdetta. Puheenvuorot avaavat kysymystä, mikä työelämässä sairastuttaa?

Puheenvuorot ottavat myös kantaa työterveyshuollon uudenlaiseen kumppanuuteen toimialojen johdon kanssa. Samalla kun terveydestä on tullut esimiesasia, työn muutokset haastavat myös työterveyshuoltoa uudenlaisen terveyskonsultoinnin rooliin. Tässä julkaisussa on vahvasti esillä ajatus siitä, että työhyvinvointi syntyy toimivasta tavasta tehdä itse työtä. Ei ole erikseen työn ja työhyvinvoinnin ongelmia. Näin ollen työhyvinvointi ei ole erillisen kehittämisen tai johtamisen kohde. Työhyvinvointityön strategian on integroiduttava työhön ja työprosesseihin. 

Helsingin kaupungin arvojen, henkilöstöstrategian ja johtamisen toimintakäytäntöjen linjaus on perusta, jolle työhyvinvoinnin johtaminen rakennetaan. Esimies vastaa työnteon edellytyksistä ja henkilöstön suorituskyvystä. Uudistuvassa roolissaan työterveys tarjoaa esimiehelle tukea ja työvälineitä tämän tehtävän hoitamiseen. Työterveyshuollon vaikuttavuus on tämän kumppanuuden onnistumisessa. Julkaisussa esillä olevat uudet mallit ovat syntyneet yhteiskehittelynä ja toiminnassa asiakkaidemme kanssa. Kuvatut toimintatavat auttavat toimimaan paremman työhyvinvoinnin puolesta ja tukevat hyvää johtajuutta. Tavoitteena on linjaorganisaation tukeminen sairauspoissaolojen vähentämiseksi.

Hankkeessa on kuvattu organisaation ja työterveyshuollon uusia yhteistyömalleja. Työterveyshuolto on pilotoinut työpaikoilla ns. Paikallisen muutoksen -mallia, jonka avulla syntyy paikallista tietoa strategisten muutosten toteutumisesta sekä muutosten edistämisen ehdoista johdon hyödynnettäväksi. Toinen, Työhyvinvoinnin vaihe -malli kuvaa sitä miten työpaikoilla kerätty tieto työstä ja henkilöstön hyvinvoinnista viedään linjaorganisaatiossa ylimpään johtoon saakka. Kolmas on toimintamalli siitä, miten työterveyshuolto voi toimia johdon ja esimiesten tukena organisaatioiden muutoksissa.

Työhyvinvointi ei ole tuloksellisen ja sujuvan työn edellytys, vaan sen tulos. Esimiehille ja johdolle työhyvinvointi on töiden sujuvuutta tavoitteiden suuntaan. Työn​tekijälle se merkitsee työn mielekkyyttä. Kuntalaisille työhyvinvointi puolestaan näkyy laadukkaina ja tehokkaina palveluina. Kokonaisuutena sekä kaupunki, kuntalaiset että henkilöstö hyötyvät työhyvinoinnin kehittämisestä. Tuottavuus ja työhyvinvointi eivät ole eri kolikoita, vaan saman kolikon eri puolia. Siksi työhyvinvoinnin johtamista ei voi ulkoistaa. Kirjoituksista löytyy eväitä arkiseen esimiestyöhön, näkökulmia pohtia haas​teellista työhyvinvoinnin johtimista ja valaisevia esimerkkejä, kuinka työterveyshuolto voi olla tukena työorganisaation muutoksessa. Yhtä oikeaa vastausta työhyvinvoinnin johtamiseen ei ole, mutta asiantuntijoiden erilaiset lähestymiskulmat auttavat esimiehiä hyvinvoinnin johtamisen poluille.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 25 077,05 €. Tämä on 25,1 % hankkeen koko määrärahasta. Kulut jäivät pieneksi, sillä suunniteltu rekrytointi ei onnistunut. Julkaisu onnistuttiin kuitenkin toteuttamaan oman toimen ohella. Hankkeen yhteyshenkilö on Tiina Pohjonen.

2.6 PKS-työvoimaryhmä, Työvoimabarometri ja matalan kynnyksen koulutus (15237)

Hankerahoitusta on myönnetty 100 000 euroa. Hanke sisältää työvoimabarometrin ja pks-yhteistyössä toteutettavan matalan kynnyksen koulutuksen, sekä vanhustyön pilottikoulutuksena lääkehoidon koulutuksen, jonka yhteydessä kehitetty täydennyskoulutukseen osaamispassi.

Hankkeessa on suunniteltu matalankynnyksen koulutus vanhustyöhön. Koulutuksen tavoitteena pitkällä tähtäimellä on lähihoitajan koulutus oppisopimuskoulutuksena. Hankkeessa on myös valmennettu työpaikkaohjaajia.

Hankkeessa toteutettiin pilottikoulutuksena lääkehuollon koulutus pks-yhteistyönä. Koulutus on suunniteltu Helsingin, Espoon ja Vantaan ammatillisten oppilaitosten Hesoten, Varian ja Omnian kanssa yhdessä. Koulutukset jatkuvat pilotin jälkeen myös vuonna 2008. Koulutuksen yhteydessä on otettu käyttöön täydennyskoulutuksen osaamispassi.

Edellä mainittujen osaamisen kehittämishankkeisiin määrärahasta käytettiin 25 050 €. Hankkeessa opittiin pks-yhteistyönä tekemään koulutuksen suunnittelua ja samalla myös oppilaitokset tekivät yhteistyötä. Hyviä käytäntöjä syntyi ja pilotoitiin koulutusta, joka tulee jatkumaan pks-yhteistyönä. Työvoimabarometri jäi toteutumatta.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 25 050 €. Tämä on 25,1 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Mirja Heiskari.

2.7 Tehtävä- ja urakiertosuunnitelmat (15238)

Hankerahoitusta on myönnetty tehtävä- ja urakiertosuunnitelmiin 80 000 euroa. Tavoitteena oli edistää henkilöstön liikkuvuutta. Henkilöstökeskuksessa käynnistettiin vuonna 2007 kolme pilottihanketta, joiden tarkoitus oli kehittää urapolku- ja tehtäväkiertomalleja eri henkilöstöryhmille. Hankkeet perustuvat henkilöstöstrategiaan 2006 – 2008 ja niiden tuloksia on tarkoitus jatkossa hyödyntää koko kaupungin tasolla. 

Tekniikan alan urapolkuhanke. Hankkeessa olivat mukana rakennusvirasto, rakennusvalvontavirasto, kaupunkisuunnitteluvirasto, talous- ja suunnittelukeskus, pelastuslaitos, kiinteistövirasto, Helsingin vesi ja Helsingin satama. Syksyllä 2007 tehtiin kartoitus mukana olevien virastojen ja liikelaitosten teknisen alan tehtävistä, niissä vaadittavista erityskompetensseista sekä tulevaisuuden ydinkompetensseista. Näin pyrittiin tekemään näkyväksi eri virastojen ja laitosten teknisen alan tehtävät ja niissä tarvittava osaaminen nyt ja tulevaisuudessa sekä mahdolliset urapolut. Kartoituksen tulokset saatiin tammikuussa 2008 ja hankkeen ohjausryhmä suunnittelee jatkotoimenpiteet tuloksien pohjalta. 

Maahanmuuttajien urapolkuhanke puhdistuspalvelualalla. Hankkeessa olivat mukana terveyskeskus ja Palmia. Hankkeen ensimmäisessä vaiheessa tehtiin selvitys, jossa kartoitettiin Helsingin kaupungin terveyskeskuksessa ja Palmialla puhdistuspalvelualalla työskentelevien maahanmuuttajien luontevia urapolkumahdollisuuksia, kuten koulutus- ja etenemisväyliä, ja koottiin tietoa kohdeorganisaatioiden tehtävärakenteista, tehtävien vaativuuksista sekä maahanmuuttajien urapoluista. Lisäksi selvityksessä koottiin tietoa maahanmuuttajien ura- ja koulutustoiveista, tulevaisuuden suunnitelmista, tausta-ammateista ja -koulutuksesta sekä osaamisesta. Selvitystyö saatiin päätökseen tammikuussa 2008 ja sen tuloksien pohjalta suunnitellaan jatkotoimenpiteet urapolkujen kehittämiseksi. 

Toimistotyöntekijöiden hanke. Hankkeessa olivat mukana sosiaalivirasto, kiinteistövirasto ja opetusvirasto. Hankkeessa suunniteltiin toimistoalan uravalmennus, jonka tarkoituksena oli luoda pohjaa virastokohtaiselle urapolkujen ja tehtäväkierron suunnittelulle, kehittämiselle ja toteutukselle. Valmennus suunniteltiin ja kilpailutettiin vuonna 2007 ja toteutetaan tammikuusta 2008 alkaen. Uravalmennuksen tavoitteena on osallistujien urakehitysvalmiuksien kehittäminen ja osana valmennusta toteutetaan ohjattu tehtäväkierto / tutustumiskäynti toiseen organisaatioon ja työtehtäviin. 

Hankkeet ehtivät toteutua vain osittain vuoden 2007 aikana. Hankkeeseen käytettiin 10 791,24 euroa. Tämä on 13,5 % hankkeen koko määrärahasta. Hanke vaati paljon yhteistyöpalavereja hankkeessa mukana olevien virastojen ja liikelaitosten kanssa hankesuunnitelmien tekemiseksi. Yhdessä sovittujen hankesuunnitelmien mukaisesti kilpailutettiin selvitysten tekijät ja kouluttajat. Heidän työnsä pääsi alkuun vasta myöhäissyksystä, joten tähän hankkeeseen suunnattuja varoja ei pystytty tavoitteiden mukaisesti käyttämään. Kaikki kolme hanketta jatkuvat vielä vuodelle 2008, joten lopullista arviointia ei vielä tässä vaiheessa ole järkevää tehdä. Kussakin hankkeessa on noussut esiin hyviä käytäntöjä, joita mahdollisesti voidaan ottaa käyttöön laajemminkin. Nämä käytännöt tarkentuvat kevään 2008 aikana. Hankkeen yhteyshenkilö on Eija Hanni ja hankkeen raportin oli koonnut Milma Arola.

2.8 Työperäinen maahanmuutto (15239)

Hankerahoitusta on myönnetty 50 000 euroa, josta 30 000 euroa on kohdistettu tutkimushankkeelle, ’Työmarkkinoiden kansainvälistymispalvelut: Ulkomaalaisen osaami​sen kanava Suomen elinkeinoelämään – kansainvälistymispalveluiden kehittämisen haasteet ja mahdollisuudet’. Tutkimushankkeen kokonaistavoitteena oli 1) kuvata työmarkkinoiden kansainvälistymistä tukevan palvelurakenteen kokonaisuus, 2) määritellä palveluprosessien ketjut rekrytoinnista ”kotoutumiseen”, 3) tunnistaa tärkeimmät kehit​tämisen tarpeet sekä 4) kehittämiseen tarjolla olevat välineet.

Helsingin kaupungin osalta tavoitteena oli lisäksi 1) saada tukea sellaisten prosessien kehittämiseen, jotka parantavat työvoiman rekrytointia ulkomaisilta työmarkkinoilta Helsingin kaupungin ja sen tytäryhtiöiden palvelukseen, sekä 2) tätä prosessia edistä​vien palvelujen kehittäminen. Hankkeen toteuttaja on erikoistutkija Mika Raunio Tampereen yliopiston Tieteen-, teknologian- ja innovaatiotutkimuksen yksiköstä (TaSTI).

Hankkeen tavoitteena oli tuottaa tuloksia liittyen hankkeen ensimmäiseen vaihee​seen (erikoistuneiden kehittäjien ja alueen yleiskehittäjien haastattelut, 18 kpl + 7 muuta projektiin liittyvää tapaamista). Tutkimus jatkuu varsinaisilla tutkimushaastatteluilla palveluiden tuottajille ja yrityksille keväällä 2008. Kansainväliset vertailut tehdään loppukesästä 2008 ja analyysi sekä loppuraportti vuoden 2008 loppuun mennessä.
Ensimmäisten vaiheiden perusteella voidaan todeta, että palveluita tuotetaan hyvin laajasti eri toimijoiden toimesta, eikä kokonaisuutta pääkaupunkiseudulla koordinoida. Myös palveluiden laatu vaihtelee, (etenkin rekrytointi ulkomailta) ja mukana on hyvin eritasoisia toimijoita sekä julkiselta että yksityiseltä sektorilta, mikä tekee palvelukokonaisuudesta epäselvän. Vaikuttavuutta ja opittuja asioita voidaan arvioida laajemmin ja toimenpiteitä suunnitella vasta kun lopulliset tulokset ovat käytettävissä.

Kaupunkien tasolla voidaan nostaa esiin kolme ”hyvää käytäntöä”, joita on tarkoituksenmukaista korostaa osana seudullista kehittämistoimintaa. Tulosten mukaan:

1) Helsinki on edelläkävijä johtamisen organisoinnissa. Helsingin kaupunki on perustanut maahanmuutolle oman osastonsa keskushallintoon sen sijaan, että maa​hanmuutto olisi perinteiseen tapaan osa sosiaalipolitiikkaa. Laajan muutoksessa olevan, ja perinteiset sektorirajat ylittävän toiminnan kannalta on olennaista, että toimintaa johdetaan kokonaisuutena riittävän korkealta tasolta ja riittävin resurssein. Ilman riittävää poliittista ja taloudellista ”vipuvartta” kokonaisuutta on hankalaa kehittää. 

2) Espoon kaupungilla on rekrytointiyksikkö, joka mahdollistaa yksiköiden johtajille ammattitaitoiset ja tehokkaat rekrytoinnin palvelut. Tällainen palvelu tarjoaa potentiaalin myös ulkomaalaisten rekrytointiin, mikä muuten etenkin julkisen sektorin työnantajille voi muuten muodostua melko epätodennäköiseksi vaihtoehdoksi. Varsinaista maahanmuuttajien rekrytointimallia on kuitenkin kehitetty vielä edelleen sosiaalisista perusteista käsin osana moninaisuuden johtamista.

3) Vantaalla on pilotoitu maahanmuuttajajärjestöjen hyödyntämistä palveluiden tuottajina (MONIRINKI), mikä tarjoaa uudenlaisen osaamispoolin palvelutarjonnan kehittämiseen. Tarkemmin hyvät käytännöt nousevat esiin palveluiden tuottajien analyysin myötä.

Tulevaisuudessa Tarvitaan kokonaisuuden koordinointia ja mahdollista laadun valvontaa osin melko ”villien” rekrytointimarkkinoiden toiminnallisuuden ja eettisen perustan vahvistamiseen. Julkisen sektorin rooli voi korostua sekä eettisen ja toiminnallisen että juridisen laadun ylläpitämisessä. Käynnissä oleva muutos tapahtuu monella eri tasolla samanaikaisesti.

Palvelutuotannossa maahanmuuttajille suunnatut julkiset palvelut ovat perinteisesti olleet osa sosiaalipolitiikkaa ja perustuneet alkujaan pakolaisten vastaanottoon. Viime aikoina korostunut työperäinen maahanmuutto ja työvoiman tarve on kuitenkin herättänyt sekä elinkeinopoliittisen kiinnostuksen että monet uudet palveluntuottajatahot. Aktiivisia ovat erityisesti kansainväliseen rekrytointiin ja sitä tukevaan koulutukseen liittyvät palvelun tarjoajat (esimerkiksi lähtömaassa tai Suomessa annettava ammatilli​nen koulutus tai kielikoulutus).

Työvoimaa välittävistä henkilöstön vuokrausyrityksistä löytyy kansainväliseen työvoiman rekrytointiin erikoistuneita pieniä mikroyrityksiä ja sekä suurempia usein kansainvälisiä yrityksiä, jotka ovat lisänneet kansainvälisen rekrytoinnin roolia palvelutarjonnassaan. Toisaalta lukuisat julkiset ja yksityiset palveluiden tarjoajat, jotka ovat tuottaneet sosiaalisiin syihin perustuvalle maahanmuutolle tarvittavia palveluita, ovat muuntaneet tarjontaansa osin paremmin työperäiseen maahanmuuttoon soveltuvaksi. Myös työvoimaa ”vientituotteena” tarjoavien maiden edustajat ovat lähestyneet eri tahoja, joiden kansallisesti näkyvän keskustelun perusteella ovat olettaneet tarvitsevan työvoimaa. Näin ollen kentälle on tullut sekä uusia toimijoita ja samalla vanhat palvelun tarjoajat ovat monipuolistaneet tarjontaansa. Kuntasektorin sisällä elinkeino- ja sosiaalipoliittisten näkemysten yhdistäminen käytännön palvelutuotannossa tuo esiin uuden​laisia yhteistyökumppanuuksia, joissa on sekä haasteensa että mahdollisuutensa. 

Laaja palvelukokonaisuus on siis muuttumassa peruslogiikaltaan, kun sosiaalipoliittinen lähestymistapa saa rinnalleen elinkeinopoliittisen näkemyksen. Samalla myös palvelut ja niiden tuottajat lisääntyvät ja muuttuvat. Lisäksi kansallisen tason politiikkamuutokset eli työperäisen maahanmuuton siirtyminen sisäministeriön alaisuuteen aiheuttaa epäselvyyttä kansallisen politiikan käytännöissä, koska ohjaussuhde merkittäviin palveluiden tuottajiin ja organisoijiin (työvoimatoimistot ja TE-keskukset) tällä kentällä hämärtyy ainakin väliaikaisesti. Kun työperusteinen maahanmuutto oli osa työministeriön toimintoja, suhde työvoimatoimistoihin ja TE-keskuksiin oli selkeä.

Vaikuttaa siltä, että itse palveluosaamista (kielikoulutus, ammatillinen koulutus, rekrytointi, integrointi, jne.) on saatavilla, mutta tarjonta ja saatavuus eivät kokonaisuutena ole selkeästi kenenkään tiedossa. Tämä vaikeuttaa paitsi palveluiden hyödyntämistä, myös kehittämistoimenpiteiden kohdistamista. Helsingin maahanmuutto-osaston tyyppistä sektorirajat ylittävää mutta selkeästi johdettua toimintatapaa on tarkoituksen​mukaista pohtia myös seudullisen kehittämisen yhteydessä samalla, kun selkeytetään soveltuvien palveluiden tuottajien uudistuvaa kenttää ja varsinaisia palveluiden tuottajia. 

Olennaisia kysymyksiä ovat siis palveluiden organisointi, eli miten palveluita on tarjolla, riittävän osaamisen löytäminen sekä laajan, epäyhtenäisen ja muotoutumassa olevan palvelukokonaisuuden johtaminen. Merkittävää työtä tähän suuntaan tekee kaupunkien yhteinen tilapäistyövoimaa välittävä organisaatio SEURE kehittäessään kansainväliseen rekrytointiin liittyviä palveluita. Kuitenkin yhteinen seudullinen strategia ja näkemys asiasta puuttuvat, samoin kuin suunnitelma seudullisen palvelurakenteen kehittämiseksi.

Vaikka monien palveluiden on oltava saatavilla paikallisesti (päivähoito, sosiaali-, terveys-, ym.), niin osa palveluista voidaan tuottaa mahdollisesti myös keskitetymmin (rekrytointi, relocation, jne.) Lisäksi palveluiden kehittäminen (henkilöstön koulutus, toimintatapojen kehittäminen, tms.) olisi mahdollista hoitaa seudullisesti yhtäläisten (vaikka mahdollisesti eri tavoin profiloituneiden) ja korkealaatuisten palveluiden tuottamiseksi koko seudulla. Myös yksityisen sektorin palveluiden hyödyntäminen ja kokonaisuuden ohjaaminen ovat vielä melko avoimia kysymyksiä. Päällekkäisten rakenteiden välttämiseen on syytä kiinnittää huomiota, jos alueen suurimpiin lukeutuvat työnantajat eli kaupungit toimivat sekä oman sisäisen kansainvälisen rekrytointinsa kehittämisessä sekä alueen kaikkien työnantajien kansainvälisten rekrytointipalveluiden kehittämisessä. Mainittujen asiakokonaisuuksien selkeämpi vastuuttaminen ja jäsentäminen seutu-tasolla mahdollistaa myös kokonaisuuden kehittämisen. 

Hankkeeseen on käytetty 30 000. Tämä on 60 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilöitä ovat Annika Forsander ja Matleena Välinoro.

3 Osaaminen

Osaamisen hankkeisiin myönnettiin yhteensä 1 300 000 euroa. Tällä rahalla toteutettiin yhteensä 10 hanketta henkilöstökeskuksesta käsin. Esimiesten tietoteknisten työkalujen hankkeessa myös talous- ja suunnittelukeskus oli mukana.

3.1 Lähiesimiesten osaaminen

Tämä kokonaisuus sisältää neljä hanketta, joissa keskityttiin esimiesten valmentamiseen. Hankkeisiin on myönnetty yhteensä 500 000 euron määräraha. Hankkeet on toteutettu henkilöstökeskuksen kehittämispalvelujen toimesta.

3.1.1 Lähiesimiesten valmennusohjelma (15240)

Hankerahoitusta on myönnetty 200 000 euroa lähiesimiesten valmennusohjelmaan. Tavoitteena oli toteuttaa lähiesimiehille 10 ryhmälle 5 päivän valmennus. Hankkeen tavoitteena oli myös antaa työkaluja lähiesimiehille muutoksen ennakointiin, suunnitteluun ja toteuttamiseen, talouden ymmärtämiseen ja prosessien hallintaan sekä vuorovaikutuksen lisäämiseen henkilöstön kanssa. Tarkoituksena oli järjestää lähiesimiehille valmennusta 2 ryhmää keväällä ja 8 ryhmää syksyllä.

Lähiesimiehille toteutettiin Treeni- lähiesimiesvalmennusta 10 ryhmälle. Valmennus koostui 5 lähipäivästä, kirjallisuuteen tutustumisesta ja ennakko- ja välitehtävistä verkkotyöskentelyn avulla. Hankkeen tavoitteena oli antaa työkaluja lähiesimiehille muutoksen ennakointiin, suunnitteluun ja toteuttamiseen, talouden ymmärtämiseen, asiakkuuksien ja prosessien hallintaan sekä vuorovaikutuksen lisäämiseen henkilöstön kanssa.

Osallistujien antamien palautteiden mukaan valmennus koettiin hyödylliseksi ja esimiehet saivat käyttöönsä työkaluja, joita kokeilivat jo valmennuksen aikana väli​tehtävissä ja osallistujien mukaan myös jatkossa. Valmennus antoi osallistujille mah​dollisuuden verkostoitua muiden virastojen esimiesten kanssa ja oppia hyvä käytäntöjä muilta.

Valmennuksessa esimiehille tuli tutuksi Helsingin tapa toimia talous- ja asiakkuusasioissa sekä prosessien kehittämisessä ja johtamisessa, jonka toivotaan näkyvän esimiestyössä tulevaisuudessa. Valmennukseen osallistuneilta esimiehiltä tullaan selvittämään koulutuksen vaikuttavuutta ja esim. uusien työkalujen käyttöönottoa seurantakyselyllä, joka tehdään vuonna 2008.

Hankerahoitus mahdollisti 10 koulutusryhmän toteuttamisen. Jokaiseen ryhmään osallistui n. 25 esimiestä. Hankkeen avulla suunniteltu ja toteutettu uusi esimiesvalmennus osoitti tarpeellisuutensa heti ilmoittautumisen alettua sillä kaikki halukkaat eivät mahtuneet ryhmiin.

Hanke levitti hyviä käytäntöjä, sillä valmennuksen aikana osallistujilla oli mahdollisuus kertoa omista käytännöistään ja verrata niitä muiden tapaan toimia lähijaksoilla käsitellyistä teemoista. Jatkossakin lähiesimiesten toiveena olisi saada erilaista tukea esimiestyöhön ja syventäviä treenivalmennuksia.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 202 179,02 Tämä on 101,1 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Hannele Yltiö.

3.1.2 Lähiesimiesten EVA johtamistutkinto (15241)

Hankerahoitusta on myönnetty 200 000 euroa johtamistutkintojen järjestämiseen. Han​keen tavoitteena oli kehittää lähiesimiesten johtamisosaamista. Samalla he suorittivat johtamisen erikoisammattitutkinnon. Valmennus on nimeltään EVA-JET johtamis​valmennus. Hankkeeseen kuuluivat ryhmien 11 ja 12 kevään 2007 osuus eli 1/3 val​mennuksesta sekä ryhmien 13 ja 14 vuoden 2007 osuus eli 2/3 valmennuksesta. Ryhmien 13 ja 14 osalta valmennus jatkuu vielä kevään 2008. Tutkinnon suorittajien määrä on 50.

Hanke toteutettiin suunnitellusti. Jokainen valmennettavista teki esimiestyön 360 – asteen palautteen perusteella oman johtamistyön kehittämissuunnitelman, jonka vaikuttavuutta arvioidaan keväällä 2008 ryhmien 13 ja 14 osalta. Lisäksi jokainen valmennettavista suunnitteli ja johti oman työyhteisön työhön liittyvän kehittämisprojektin. Koska projektit niveltyvät saumattomasti työhön, niiden vaikuttavuus on yleisellä tasolla hyvä. Kehittämisprojekteissa tuotettiin laajemminkin hyödynnettävissä olevia käytäntöjä.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 203 645 €. Tämä on 101,8 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilöt ovat Sanna Lyly ja Helena Kangas.

3.1.3 Esimiesten varhainen tuki (15242)

Hankerahoitusta on myönnetty 50 000 euroa. Hankkeen tavoitteena oli auttaa ja rohkaista esimiehiä tarttumaan ns. vaikeisiin asioihin ja ottamaan ongelmat työsuorituksissa hyvissä ajoin puheeksi. Ennakoivilla toimintatavoilla pyrittiin puuttumaan mm. lisääntyneisiin sairauspoissaoloihin. Hankkeen sisältöä oli Varhainen tuki – toimintamalli ja työkyvyn heiketessä -koulutus. Koulutuksen oli tarkoitus antaa valmiuksia työhyvinvoinnin johtamiseen.

Tilaisuuksia on arvioitu välittömästi tilaisuuden lopussa sekä myöhemmin kerätyn Digium – kyselyn avulla. Palautteiden mukaan koulutustilaisuudet on koettu tarpeellisiksi ja sisällöltään tarkoituksenmukaisiksi. Omakohtaisten kokemusten jakaminen ja peilaaminen toisten kokemuksiin sekä case-työskentely näyttelijöiden avulla on koettu antavan pelkkää teoriaa enemmän apua käytännön työhön. Koulutus on rohkaissut esimiehiä asioiden puheeksi ottamiseen.

Vuoden 2007 aikana toteutettiin yhteensä 10 varhaisen tuen puolenpäivän koulutustilaisuutta sekä 1 kun varhainen tuki ei riitä –koulutustilaisuus. Suunniteltuja tilaisuuksia jouduttiin perumaan vähäisen osallistujamäärän vuoksi, mikä ehkä kertoo lähiesimiesten vaikeudesta irrottautua työstään.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 21 809 €. Tämä on 43,6 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Pirjo Lindström.

3.1.4 Muu esimiestuki (15243)

Hankerahoitusta on myönnetty 50 000 euroa. Hankkeen tavoitteena oli tukea esimiehiä muutoksessa, antaa työkaluja muutoksessa jaksamisen tueksi sekä esimiehille että työyhteisölle. Hankkeen sisältönä oli järjestää erilaisia tukimuotoja esimiehille esim. työnohjaus, mentorointi, coaching tarpeen mukaan. Lisäksi tuettiin esimiehiä työhyvinvointikyselyn tulosten käsittelyssä antamalla tyhy-tulkkaus apua.

Esimiesten lähettämien hakemusten perusteella kartoitettiin tuen tarve ja annettiin tukea erilaisin menetelmin: Työnohjaus- ja coachingryhmiä perustettiin, tyhy-tulkkaustilaisuuksissa oltiin esimiesten apuna käsittelemässä tuloksia ja miettimässä kehittämiskohteita, esimiesten kollegaryhmiä käynnistettiin eri virastojen esimiehistä ja muutostukea annettiin työyhteisökohtaisesti vaikeissa muutostilanteissa oleville yksiköille.

Hankkeen avulla annettujen tukitoimien vaikuttavuutta voidaan arvioida seuraavan työhyvinvointikyselyn tuloksien tarkastelussa. Hankkeen aikana tuli ilmi, että esimiehet työskentelevät kovan muutospaineen alla ja tukimuotoja jaksamiseen ja työhyvinvoinnin lisäämiseen työyhteisössä tulee olla monenlaisia ja nopeasti saatavilla.

Hyviksi käytännöiksi osoittautuivat esimiesten keskusteluryhmät, joissa eri toimintaympäristöistä tulleet esimiehet käsittelivät arjen ongelmia esimiestyössä. Esimiehet kaipaavat tulevaisuudessakin erilaisia tukimuotoja ja tuen koordinointia yli virastorajojen.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 50 500 €. Tämä on 101 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Hannele Yltiö.

3.2 Esimiestyön tietotekniset työkalut, eTyöpöytä-hanke (15244)

Hankerahoitusta on myönnetty 290 000 euroa esimiesten tietoteknisten työkalujen kehittämiseen. Hankkeen tavoitteena oli sähköistää henkilöstöhallinnollisia prosesseja. Työ aloitetaan vuosiloma- ja poissaoloprosesseista. Lisäksi parannetaan johdon raportointitietoa henkilöstötietojen osalta. Määräraha on jaettu osahankkeisiin seuraavasti.

Henkilöstöhallinnon sähköistäminen

1) 
Toteutetaan HIJAT-HR- roolikohtaisten palvelunäkymien määrittely

WM-datan kanssa.

2) Rakennetaan toimiva sähköinen yhteys vuosiloma- ja 

poissaoloprosesseille.

Johdon raportointi

3) Toteutetaan johdon raportoinnin jatkohanke henkilöstötietojen 

täydentämiseksi Affecton ja CapGeminin kanssa. 

Kurssinhallintajärjestelmä

4) Suunnitellaan ja hankitaan uusi kurssinhallintajärjestelmä (eTaika), 

jonka kautta esimiehet saavat tietoa henkilöstönsä koulutuksista.

Suorituksen johtamisen työvälineistö

5) Laajennetaan Arc Technologyn puitesopimus osaamisen hallinnasta
kattamaan muutkin suorituksen johtamisen osa-alueet.

Hankkeet ovat toteutuneet suunnitellusti. Jokaisella alueella on edelleen työstettä​vää vuonna 2008. Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 288 318,04 €. Tämä on 99,4 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Raija Peltonen.

3.3 Ammatillinen täydennyskoulutus (15245)

Tähän lakisääteiseen täydennyskoulutukseen sekä oppisopimuskoulutukseen myönnettiin hankerahoitusta 200 000 euroa. Koulutuksen kohderyhmänä oli Helsingin kaupungin virastoissa työskentelevä toimisto- ja hallintohenkilöstö. Koulutus pohjautui sihteerin ja taloushallintohenkilöstön ammattitutkintoon. Koulutuksen tavoitteena oli vahvistaa ja kehittää toimisto- ja taloushallintohenkilöstön osaamista työtehtävien kannalta keskeisissä asioissa toimintaympäristön muuttuessa. 

Suunnitelman mukaan hanke sisälsi kolme tutkintoa tai koulutusta. Sihteerin ammattitutkinto Adultassa ja Markkinointi-instituutissa sekä taloushallintohenkilöstön koulutus Markkinointi-instituutissa. Koulutuksiin arvioitiin osallistuvan yhteensä 217 henkilöä. Koulutusten lisäksi hanke sisälsi konsultointia, koulutussihteeripalveluita, ohjausryhmän, ym. hankkeen organisointia ja laadun varmistamista.

Hanke toteutui siten, että koulutuksen aloitti 236 henkilöä, joista 100 sihteeri- ja 136 taloushallintokoulutuksessa. Koulutus käynnistyi toukokuussa 2007 ja päättyy toukokuussa 2008. Sihteerin 2-osaisen ammattitutkinnon suorittaneita arvioidaan olevan koulutuksen päätyttyä noin 70 henkilöä ja ensimmäisen osan suorittaneita on yli 10 henkilöä: Taloushallintohenkilöstön ammattitutkinnon tulee suorittamaan noin 80 henkilöä ja ammattitutkinnon ensimmäisen osan noin 10 henkilöä. Muut opiskelijat osallistuivat tietopuoliseen opetukseen. 

Koulutuspanos per opiskelija oli noin 1000 euroa. Tämä sisälsi 7-9 koulutuspäivää sekä välitehtäviä. Koulutus vahvisti osallistujien ammatillista osaamista ja vankisti heidän kykyään kohdata muutoksia. Koulutuksen aikana opiskelijoiden vuorovaikutus ja ryhmätyövalmiudet kehittyivät. Samalla he pystyivät luomaan omia verkostoja kaupungin eri virastojen välillä.

Hankkeessa esiin tulleet hyvät käytännöt liittyivät yhteistyöhön. Koulutusryhmät olivat sekaryhmiä eri virastoista. Opiskelijat oppivat toisiltaan eri virastojen käytäntöjä ja he pystyivät sopimaan yhteisistä toimintatavoista omissa työtehtävissään. Aktiiviset opiskelijat loivat omat yhteistyöverkostonsa, joita he pystyvät hyödyntämään myös tulevaisuudessa. Myös hankkeessa käytetty prosessi toimi hyvin ja yhteistyö koulutusten järjestäjien kanssa oli mutkatonta. Tulevaisuudessa on hyvä muistaa, että ammattitutkintojen vastaanotto työllistää erittäin paljon, koska ne otetaan vastaan henkilökohtaisesti.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 200 000 €. Tämä on 100 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Eero Kokko.

3.4 Potentiaaliset esimiehet (15246)

Potentiaalisten esimiesten valmentamiseen on myönnetty rahoitusta 100 000 euroa. Hankkeeseen sisältyy OVI -valmennus, jossa potentiaalisia kaupungin työntekijöitä valmennetaan esimiestehtäviin, sekä apulaisrehtorista rehtoriksi –valmennus.

Hankkeeseen sisältyi kaksi valmennusta pilottihankkeina: OVI –valmennus, jossa potentiaalisia kaupungin työntekijöitä eri virastoista valmennetaan esimiestehtäviin. Ohjelmaan sisältyi 6 lähiopetusjaksoa 12 päivän aikana, lisäksi osallistujat käyttivät aikaansa etätehtäviin ja niihin liittyvään kirjallisuuteen. Ohjelmaan kuuluva mentorointi jatkuu vielä vuoden 2008 toukokuuhun. Tules –valmennus on opetusvirastolle räätä​löity toteutus samasta valmennuksesta. Sen tarkoitus on tukea apulaisrehtoreiden ja opettajien urakehitystä rehtorin tehtäviin. Ohjelmaan sisältyi 6 lähiopetusjaksoa, yhteensä 9 päivää, lisäksi etätehtäviä ja kirjallisuutta. Valmennusohjelma päättyi joulu​kuussa 2007, päätöstilaisuus pidettiin tammikuussa 2008.

Ohjelman lyhyen tähtäimen tavoitteet saavutettiin hyvin. Valmennettavien osaamispääoma on kasvanut ja näkemys laajentunut. Ammatillinen vertaisverkosto on laajentunut käsittämään oman lähityöyhteisön ja viraston ulkopuolisia jäseniä (muut valmennukseen osallistuneet ja oma mentor). Osallistujat ovat saaneet valmiuksia pohtia omia esimiesvalmiuksiaan ja omaa tapaansa toimia mahdollisissa esimiestehtävissä.

Ohjelman pidemmän aikavälin tavoitteiden toteutuminen vaatii pidemmän tarkastelujakson ja valmennuksen jatkuvan toistumisen uusilla ryhmillä. Pidemmän aikavälin tavoitteita ovat mm tulevan esimiespolven kehittämiskyvykkyys sekä tiedon ja käytänteiden siirtäminen sukupolvelta toiselle.

Ohjelman tavoitteena oli myös luoda malli kaupungin systemaattisesta tavasta edistää nuorten kykyjen urapolkua ja sillä etenemistä kaupunkikonsernissa. Malli on rakennettu ja hyvin kokemuksin pilotoitu. Silti vasta jatkuvana toimintana valmennus toisi vähitellen kerääntyvän kriittisen massan kautta vaikuttavuutta koko kaupunkiorganisaation tasolla.

Hyviä käytäntöjä löytyi hankkeessa useita.

· suunnitteluapuna käytettiin ulkopuolisia toimijoita – malli toimi hyvin, säästi omia henkilöresursseja (tilaisuuksien, aineistojen ja etätehtävien täsmällinen suunnittelu tehty itse; tilaisuuksien toteutus koordinoitu/tehty itse)

· osana ohjelmaa toteutettu myös kansainvälinen jakso 

· reflektion säännöllisyys (kuului aikataulutettuna jokaiseen lähijaksoon) tehosti asioiden omaksumista ja niiden suhteuttamista osallistujien omiin tilanteisiin, toimi myös linkkinä oppimispäiväkirjaan (joka kuului pakollisena osana val​mennukseen)

· luennoitsijoita ja caseja myös kaupunkiorganisaation ulkopuolelta; antaa toi​saalta ymmärryksen asioiden yleispätevyydestä ja toisaalta toimii peilinä oman organisaation toimintamalleille => mahdollisia kehittämisimpulsseja

· aloitusseminaariin kutsuttiin sekä ohjelmaan osallistuvat että heidän lähin esimiehensä

· hakuprosessia ei tehty avoimena hakuna vaan virastojen ylimmän johdon kautta täsmättynä; henkilöarvioinnin käyttäminen toi lisävarmuutta ryhmädynamiikan onnistumiseen

· yksi ohjelma pohjana, sovellus toiseen toteutukseen erilaisuudet huomioiden (modulointi)

· ohjelman perussuunnitelman soveltaminen virastokohtaisena toteutuksena räätälöidyin painotuksin

Yksittäisenä toteutuksena ohjelma oli ainakin osallistujien kannalta kannattava investointi. Vaikuttavuus koko kaupungin tasolla edellyttää kuitenkin ohjelman toistoa ja jatkuvuutta. Uusien ohjelmien alkaminen esimerkiksi 1,5 v välein voisi olla sopivaa.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 106 772,63 €. Tämä on 106,8 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Marita Raitaranta.

3.5 Laatutyön tukeminen ja Laatuasiantuntijavalmennus HEQ3 (15247)

Hankerahoitusta on myönnetty 100 000 euroa itsearvioinnin tukemiseen ja laatuasiantuntijoiden valmennukseen. Hankkeen tavoitteena oli tukea virastoja ja laitoksia johtamisen ja suorituskyvyn kehittämistä itsearvioinnin avulla, sekä tukea virastoja ja laitoksia toiminnan kehittämisessä ja muutoksen läpiviennissä, kouluttamalla 30 kehittämistehtävissä toimivaa henkilöä keskeisten laadunhallinnan menetelmien käyttöön. Hankkeen sisältöä ovat virastojen ja laitosten itsearviointi vuosina 2007–2009 sekä laatuasiantuntijavalmennus, HEQ3.

Laatutyön tuki jakautui kahteen osa-alueeseen: itsearvioinnin tukeminen ja laatu​asiantuntijavalmennus, HEQ3. Itsearvioinnin tukemisen tavoitteena oli edesauttaa itsearviointien toteutumista virastoissa ja tulosyksiköissä, lisätä kokonaisvaltaista arvi​ointiosaamista ja toiminnan jatkuvaa kehittämistä sekä löytää hyviä käytäntöjä jaettavaksi edelleen muiden yksiköiden käyttöön. Hankkeella tuettiin myös kaupunginjohtajan päätöksen ´virastojen ja laitosten johtamisen ja suorituskyvyn itsearviointi​menettely 2007- 2008´ toteutumista.

Laatuasiantuntijavalmennuksen tavoitteena oli vahvistaa toiminnan strategia-lähtöistä kehittämistä, syventää laatuajattelua ja tehdä laatufilosofia, prosessi-johtaminen ja prosessikeskeinen toimintatapa, johtamis- ja suunnittelutyökalut, muutoksen johtaminen ja konsultatiivinen työote osaksi arkityötä. 

Itsearvioinnin tukemisessa neuvontaa, konsultointia ja koulutusta toteutettiin 19 organisaatiossa. Tämä oli vasta alkua itsearviointien tukemiselle, sillä itsearviointia toteuttavien yksiköiden lukumäärä on noin 700. Itsearvioinnin tukemisen keinot ja itsearviointiprosessiin liittyvä tarkkailijoiden toiminta mallinnettiin. Tarkkailijoiksi haettiin kaupunginjohtajan laatupalkinto-arvioijina toimineita henkilöitä. Tarkkailijoiden varsinainen toiminta käynnistyy samalla, kun yksiköt alkavat toteuttaa itsearviointejaan. Tarkkailijoiksi ilmoittautui 31 henkilöä.

Laatuasiantuntijavalmennukseen osallistui 30 henkilöä 16 eri virastosta ja laitoksesta. Lähipäivien ohessa osallistujat toteuttivat valmennuksen aikana omaan yksikköönsä liittyvän kehittämishankkeen. Kehittämishankkeiden esittely toteutetaan päätöstilaisuudessa tammikuussa 2008.

Valmennus vahvisti osallistujien osaamista toiminnan strategialähtöisessä kehittämisessä, syvensi laatuajattelua ja prosessikeskeistä toimintatapaa. Kehittämishankkeiden myötä lähijaksoilla saatua teoriatietoa päästiin soveltamaan käytäntöön ja viemään osaksi arkityötä. Kehittämishankkeet olivat laadukkaita ja hyvin tehtyjä.

Laatuasiantuntijavalmennuksen osallistujat edustivat eri virastoja, jolloin tietoa ja hyviä käytäntöjä voitiin jakaa yli hallintokuntarajojen. Kehittämishankkeet olivat monipuolisia ja hyvätasoisia. Niiden mallit /raportit jaetaan kaikille osallistujille, jolloin ne ovat hyödynnettävissä kunkin osallistujan organisaatiossa. Valmennus toimi kaupungin eri virastojen kehittämistehtävissä toimivien henkilöiden verkottumisfoorumina. Val​mennuksen aikana tapahtui myös hyvien käytäntöjen vertailua ja toisilta oppimista. Valmennuksesta tehdään vaikuttavuusarviointi kesällä 2008. 

Itsearvioinnin tukeminen sai toimintamuotonsa mallinnusten ja aloitettujen neuvon-ta-, koulutus- ja konsultointitoimien myötä. Tarkkailijatoiminta muotoutuu edelleen käytän​nön kokemusten myötä. Laatuasiantuntijavalmennus täytti tavoitteensa ja sitä jatketaan uudella valmennuksella, HEQ4, vuonna 2008.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 88 300 €. Tämä on 88,3 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Ritva Pöntinen.

3.6 Kansainvälinen henkilövaihto (15248)

Innovatiiviseen kansainväliseen henkilövaihtoon on myönnetty 60 000 euroa hankerahoitusta. Kansainvälisen henkilövaihdon tavoitteena oli löytää uusia ideoita ja innovaatioita – uutta potkuakin - omaan työhön, omaan yksikköön ja Helsingin kaupunginhallintoon kansainvälisen vaihdon/tutustumisen avulla. Uusia näkökulmia ja käytössä hyväksi todettuja menetelmiä haluttiin etsiä ja löytää muista Euroopan suurista kaupungeista ja organisaatioista. Helsinkiä pienempien kaupunkien ja kuntien haasteet täällä kotimassa ovat usein eri luokkaa kuin Helsingin.

Jokaisen vaihtoonsa taloudellista tukea saaneen tavoitteena oli tuoda vaihdosta ”tuliaisina” 1-3 käyttöönotettavaa ideaa tai innovaatiota omalle työpaikalleen. Kaikki vaihdossa olleet toivat uusia toimintatapoja yli tuon tavoitteeksi asetetun määrän – osa jopa kymmenkertaisesti.

Vielä tässä vaiheessa on vaikea arvioida vaihdon vaikuttavuutta ts. sitä, kuinka käyttökelpoisiksi muualta tuodut ideat osoittautuvat Helsingin toimintaympäristössä. Se, kuinka hyvin ideat juurtuvat pysyviksi, tuloksellisuutta lisääviksi käytännöiksi, selvinnee vasta ajan mukana.

Vaihdossa olleet kokivat oman alansa työnteon monipuolistumisen lisäksi oppi​neensa vieraan kielen käyttövarmuutta sekä myös rohkeutta ja varmuutta tulla toimeen vieraassa ympäristössä, vieraassa kulttuurissa.

Pääosa kansainvälisessä vaihdossa olleista toi mukanaan hyviä käytäntöjä juuri omaan erityisalaansa: konservointiin, esikoulutoimintaan, syrjäytymisvaarassa olevien terveydenhoitoon, nuorten leiritoimintaan, tukkutoritoiminnan monipuolistamiseen. Näitä hyviä käytäntöjä on kaupunginhallinnossa jo jaettu ja jaetaan edelleenkin, mutta pääosin samalla alalla toimijoiden keskuudessa.

Kansainvälisen vaihdon taloudellinen tukeminen on aikaisemmista toiminnan kehit​tämismenetelmistä poikkeava, raikas, uusi oppimis- ja kehittämiskeino. Vaihdossa olleille tämä menetelmä näytti lisäksi tuovan ylimääräisenä ”bonuksena” ulospäin pursuavaa energiaa ja tuoretta intoa tarttua omiin töihin uudenlaisella, uudistavalla otteella. Osallistuja-arviot kansainvälisen vaihdon onnistumisesta olivat kauttaaltaan kiitettäviä. – Henkilöstökeskuksen kannattaa jatkaa tällaisen vaihdon taloudellista tukemista viitaten vaikka erään vaihdossa olleen HR-ammattilaisen kiteytykseen: ”Opin vaihdossa enemmän omaan työhöni liittyvää uutta kuin kaikilla aikaisemmin käymilläni alan kursseilla yhteensä”.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 59 625,23 Tämä on 99,4 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Laura Kaartinen.

3.7 Työpaikkakouluttajien valmentaminen (15249)

Hankerahoitusta on myönnetty 50 000 euroa. Hankkeen tarkoituksena oli valmentaa uuden tyyppisiä työpaikalla oppimisen tukijoita, mestareita. Vuoden lopussa virastoissa on valmennettuna työpaikalla oppimisen asiantuntijoita, jotka voivat tukea sekä työpai​kalla oppijoita, ohjaajia että laajasti osaamisen kehittämistä. Hankkeen toiminta jak​sottuu seuraavasti: tarveselvitys, asiakasraati, valmennuksen suunnittelu ja toteutus.

Virastoiden tarpeiden selvittämisen jälkeen hanke muuntui työksi, jossa suunniteltiin pilotti laaja-alaiseksi Osaamisen kehittäjä – diplomakoulutukseksi (40 op). Laaja-alai​sen pilotin perusteena virastojen näkökulmasta olivat mm. osaamisen siirtämisen, monipuolisten työssä oppimisen käytäntöjen ja rakenteiden, strategisen osaamisen kehittämisen sekä ennakointi- ja henkilöstösuunnitteluosaamisen tarpeet.

Hankkeen toteutus eteni virastoselvityksen kautta asiakasraatiin sekä yhteistyö​kumppanineuvotteluihin. Pilotin suunnitelma saatiin valmiiksi, minkä jälkeen vietiin läpi osallistujien valintaprosessi, ja valmennusryhmä aloitti tammikuussa 2008. Koska hanke muuntui selvitystyön perusteella, sen vaikuttavuudesta saadaan tuloksia pilotin toteuttamisen jälkeen helmikuussa 2009.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 21 643 €. Tämä on 43,3 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Sanna Lyly.

Palkitseminen ja osallistuminen

Palkitsemisen ja osallistumisen hankkeisiin myönnettiin määrärahaa yhteensä 1 420 000 euroa. Tästä suurin osa oli suoraan palkitsemiseen tarkoitettua määrärahaa.

3.8 Nopea palkitseminen, kannustuslisät (15250)

Hankerahoitusta on myönnetty 800 000 euroa kannustuslisien maksamiseen. Tavoit​teena oli toteuttaa kannustavaa palkitsemista nopean palkitsemisen periaatteiden mukaisesti. Virastot ja liikelaitokset ohjeistettiin nopeaan palkitsemiseen keväällä 2007. Tarvittaessa annettiin opastusta ja konsultointia.

Määräraha jaettiin virastoille ja liikelaitoksille palkkasummien suhteessa käytettä​väksi kannustuslisiin ja niistä aiheutuviin henkilösivukuluihin. Tästä rahasta maksetta​ville kannustuslisille annettiin erilliset käyttösäännöt.

Ylimääräinen panostus kannustuslisiin koettiin pääsääntöisesti positiiviseksi. Joissa​kin virastoissa ja liikelaitoksissa pidettiin vähimmäismäärää 150 euroa liian korkeana. Vaikuttavuus on nähtävissä vasta myöhemmin: Sitä olisi, jos nopea palkitseminen kannustuslisien kautta yleistyisi entisestään.

Ongelmaksi muodostui se, että nämä kannustuslisät olisi pitänyt ohjeidemme mukaan maksaa ja tiliöidä tavallisesta poikkeavalla tavalla. Tässä epä​onnistuttiin. Tiliöinnin epäonnistumisesta on seurauksena, että määrärahan käyttöaste on raporttien mukaan 86,1 %, vaikka hyvin todennäköisesti koko määräraha käytettiin tarkoitetulla tavalla. Tiliöintiongelmaa ei pystytty ennakoimaan vuoden aikana, koska tapana on maksaa kannustuslisiä vasta vuoden lopulla, usein joulukuussa.

Kokemusten perusteella vuonna 2008 kokeillaan tarkemmin ohjeistettua kannustus​lisä-mallia. Vuonna 2008 on pyritty ohjeistamaan maksatusta ja tiliöintiä entistä paremmin.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 688 619,17 €. Tämä on 86,1 % hank​keen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Marju Pohjaniemi.

3.9 Innovaatiopalkkiot yksilöille ja ryhmille (15251)

Hankerahoitusta on myönnetty 300 000 euroa innovaatiopalkkioihin. Tavoitteena oli innostaa henkilöstöä osallistumaan prosessien kehittämiseen ja tekemään ehdotuksia toiminnan uudistamisratkaisuiksi.

Hankkeen käytännön toteutus suunniteltiin seuraavasti:

· Pyydetään virastoja tekemään ehdotukset innovaatiokohteiksi, kesäkuu.

· Valitaan innovointikohteet ja julistetaan innovaatiokilpailu, elokuu. 

· Perustetaan raati arvioimaan ehdotuksia, syys-lokakuu.

· Raati arvioi ehdotukset ja valitsee palkittavat innovaatiot, marraskuu.

· Jaetaan innovaatiopalkkiot, joulukuu.

Innovaatiokilpailu oli uusi asia, jonka lanseeraaminen ei onnistunut odotetusti. Inno​vaatioita tuli kyllä, mutta laadultaan riittävän tasokkaita ei tullut niin paljon, että koko määräraha olisi ollut perustelua käyttää palkitsemiseen. Innovaatiopalkkioita jaettiin yhteensä 164 650 €, joten vain 54,9 % määrärahasta toteutui. Lisäksi, koska kilpailu järjestettiin vasta syksyllä, käyttämättä jäänyttä rahaa ei enää ehditty käyttämään muu​hun kannustuspalkitsemiseen. Hankkeen yhteyshenkilö on Raija Peltonen.

3.10 Henkilöstöliikunnan teemavuosi, Vire-X (15252)

Hankerahoitusta on myönnetty 100 000 euroa henkilöstöliikunnan teemavuodelle. Hankkeen toteuttamiseksi suunniteltiin palkattavan projektikoordinaattori ja osana han​ketta oli tarkoitus järjestää työhyvinvointitapahtuma sekä Vire-X teemavuoden tapah​tumia.

Vire - X oli Helsingin kaupungin työhyvinvoinnin ja henkilöstöliikunnan teemavuosi. Vuoden tavoitteena oli työhyvinvoinnin ja liikunnan kokonaisvaltainen edistäminen hen​kilöstön keskuudessa. Toiminnallisissa aktiivitapahtumissa henkilöstö sai tutustua ja osallistua kaupungin henkilöstöliikunnan tarjoamiin monipuolisiin ja tehokkaisiin liikun​tamuotoihin ja -lajeihin. Lisäksi henkilöstöä kannustettiin työmatkaliikuntaan sekä lii​kunnalliseen elämäntapaan ja hyvään oloon. Vuoden aikana pyrittiin parantamaan virastojen ja liikelaitosten välistä yhteistyötä mm. erilaisten liikuntaprojektien avulla. Teemavuoden runko rakennettiin kolmen ison tapahtuman varaan, joita olivat 18.4. Vire-X työ​hyvinvointitapahtuma, koko kaupungin kuntokisa ja työmatkaliikuntakampanja. Vire-X teemavuoden koordinaattoriksi palkattiin liikunnanohjaaja Teijo Korva 1.1. – 30.6 väli​seksi ajaksi.
Teemavuosi toteutettiin hyvässä yhteistyössä henkilöstökeskuksen, työterveys​huollon ja liikuntaviraston kesken. Teemavuodella oli erittäin hyvä kaupungin johdon tuki. Tapahtumat suunniteltiin ja aikataulutettiin henkilöstökeskuksen tiedotusyksikön ja henkilöstöliikuntakonsulttien kesken. Henkilöstökeskuksen tiedotusyksikkö vastasi Vire-X teemavuoden tiedotuksesta ja markkinoinnista. Teemavuodelle avattiin mm. omat sivut kaupungin Heli-intraan, Helsingin Hengessä mainostettiin säännöllisesti Vire-X tapahtumia ja lisäksi tuotettiin sähköisiä tiedotteita eri virastojen ja liikelaitosten henkilöstölehtiin ja lähetettiin sähköpostitiedotteita kaupungin liikunta-aktiiveille.

Vire-X teemavuosi oli menestys Helsingin kaupungin työntekijöille, työhyvinvoinnille ja kaupungin henkilöstöliikunnalle. Vire-X tapahtumissa kävi 15 100 asiakasta ja liikuntakäyntikertoja kertyi 284 244. Henkilöstöltä tuli paljon kiitosta monipuolisesta liikuntatarjonnasta. Kaupungin henkilöstöliikunta sai paljon julkisuutta ja yhteistyö eri virastojen välillä parani. Henki​löstölle pystyttiin tarjoamaan monipuolisia lajikokeiluja ja -tapahtumia, joita oli toivottu usean vuoden ajan.

Hyvä, käytännönläheinen hankesuunnitelma on hankkeen toteutumisen ja tavoitteiden saavuttamisen kannalta erityisen tärkeää. Ilman erillistä projektikoordinaattoria tulokset eivät olisi olleet näin hyviä. Jotta tämänkaltainen, koko kaupungin henkilöstöä koskeva hanke saadaan toteutettua tavoitteiden mukaisesti, tiedot​tamiseen, näkyvyyteen ja hankkeen ulkoiseen ilmeeseen kannattaa ja pitää panostaa riittävästi resursseja.

Hyvänä käytäntönä havaittiin, että erilaiset laji- ja jumppakokeilut olisi helppo toteuttaa virastoissa ja liikelaitoksissa Kisahallin hyvinvointipäivän voisi toteuttaa myös pienem​mässä mittakaavassa. Uusi yhteistyömuoto yksityisen liikuntapalveluntuottajan kanssa, eli erilaisten jumppatuntien kokeilu, josta Vire-X teemavuosi subventoi puolet liikunta​lippujen hinnasta, oli hyvä pilottikokeilu, jota kaupungin eri yksiköt voisivat kopioida. Koko kaupungin kuntokisa on erinomainen esimerkki siitä, miten työyhteisöt saadaan liikkumaan ja vähemmän liikkuvat aktivoitumaan positiivisessa hengessä.

Työhyvinvointitapahtuma Töölön kisahallissa. Teemavuoden päätapahtuma oli Vire-X – työhyvinvointitapahtuma, 18.4.2007, Töölön Kisahallissa. Työhyvinvointi​tapahtuma oli messutyyppinen yleisötapahtuma, jossa esiteltiin kaupungin eri virasto​jen ja liikelaitosten työhyvinvointia ja liikuntaa edistävää toimintaa, hankkeita ja toimenpiteitä. Tapah​tumassa oli mukana 19 kaupungin eri virastoa ja liikelaitosta. Lisäksi paikalla oli 17 eri yhteistyökumppania, jotka esittelivät omaa toimintaansa. Tapahtuman juontajina toimi​vat Taru Valkeapää ja Ville Klinga. Liikuttajina ja luennoitsijoina mukana olivat Marco Bjurström, Tuija Piepponen, Mikael Fogelholm, Mikko Härmä, Reetta Rönkkö ja henki​löstöliikunnan tuntiohjaajia. Tapahtumaan osallistui hieman yli 4 500 kaupungin työnte​kijää.

Työmatkaliikuntakampanja. Vire-X:n omille sivuille, intranetiin, tehtiin kattavat sivut työmatkaliikunnasta. Pyöräilyviikolla järjestettiin henkilöstölle erillinen luento pyöräilystä ja samalla mainostettiin henkilöstölle pyöräilyviikon (viikko 20) monipuolista tarjontaa.

Koko kaupungin kuntokisa 17.9 – 25.11.2007 (10 viikkoa). Koko kaupungin kun​tokisaan osallistui 448 joukkuetta ja 8 292 työntekijää (naisia 6 652). Kisan tavoitteena oli, että jokainen joukkueen jäsen liikkuu keskimäärin kolme kertaa viikossa, 30 minuuttia kerralla, 10 viikon ajan. Työyhteisön muodostamassa joukkueessa piti olla vähintään 10 henkilöä ja kisaan osallistuvan työyhteisön kaikki jäsenet laskettiin mukaan (liikkuivat he tai eivät).  Kaikkien, kisaan osallistuvien joukkueiden, yhteinen liikunnan minimitavoite oli 10 viikon aikana 248 760 liikuntasuoritusta. Kuntokisa käytiin ensimmäistä kertaa nettipohjaisena. Liikuntatavoitteen saavuttaneiden joukkueiden kesken arvottiin 17 rahapalkintoa.
Lajikokeilut. Vire-X teemavuonna järjestettiin myös erilaisia liikuntalajikokeiluja ja – tapahtumia; ulkoilutapahtuma Salmessa, kaksi suunnistuskoulua yhteistyössä Helsingin suunnistajien kanssa, neljä kulttuurikävelyä, naisten salibandykoulu, työ​yhteisöjen välinen sählyturnaus, salsa -tapahtuma, jumppailta Marco Bjuströmin joh​dolla, kuntonyrkkeilytapahtuma Eva Wahlströmin ohjaamana, kaksi curling kokeilua, keilailututustuminen ja Itämainen vatsatanssikurssi. Ensimmäisen kerran kokeiltiin myös yhteistyötä yksityisen liikuntakeskuksen kanssa. Kaupungin henkilöstö sai ostaa jumppalippuja alennettuun hintaan koko syyskauden ajan. Kokeilu oli erittäin onnistu​nut.

Iloinen Vartti itsenäisyyden kunniaksi. Itsenäisyyspäivän aattona 5.12. klo 12 vietettiin valtakunnallista Iloista Varttia. Iloinen Vartti itsenäiselle Suomelle -tapahtuma antoi suomalaisille ja Suomen ystäville yhteisen, iloisen kokemuksen itsenäisyyden juhlinnasta. Helsingin kaupungin henkilöstöliikuntakonsultit suunnittelivat kaupungin henkilöstölle lyhyen taukojumpan "Iloinen Vartti – taukojumppa sinivalkoisin sävelin". Tarkoituksena oli, että kaupungin henkilöstö jumppaa samaan aikaan 5.12. klo 12. Helsingin kaupungin taukojumppa voitti Iloinen Vartti-kilpailun ja Helsingin kaupungin​talolla pidetty taukojumppa näytettiin suorana lähetyksenä Ylen TV1:ltä.

Hankkeeseen käytettiin yhteensä 104 190 €. Tämä on 104,2 % hankkeen koko mää​rärahasta. Tiliöinnissä tapahtuneen virheen takia henkilöstöstrategian talousarvio​kohdan kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty vain 25 067,81 €. Todellisuu​dessa koko määräraha on kuitenkin käytetty henkilöstöliikuntaan. Erotus on maksettu liikuntavirastolle väärältä talousarviokohdalta. Hankkeen yhteyshenkilö on Kaisa Laine.

3.11 Kulttuuriharrastusten tukeminen, pääsylippujen subventiot (15253)

Hankerahoitusta on myönnetty 100 000 euroa kulttuuriharrastusten tukemiseen. Ta​voitteena oli luoda kaupungin henkilöstölle oma kulttuurikanava (Event Club), jossa voidaan tarjota henkilöstölle ainutlaatuisia kulttuuritapahtumia. Kulttuuriasiainkeskus on ottanut tehtäväkseen Helsingin kaupungin henkilöstölle tarkoitetun kulttuurietu​järjestelmän luomisen. 

Hankkeessa perehdytään suurten yritysten käytössä oleviin sovelluksiin, valitaan ja hankitaan sopiva toteutus/sähköinen sovellus. Suunnitellaan kanavan sisältö, kohde ja tarjonta sekä organisoidaan kanavan ylläpito. Hankkeeseen kuuluu myös kanavan lan​seeraus.

Hankkeen tarkoituksena on uusien kulttuurimahdollisuuksien luominen kau​pungin henkilökunnalle ja niille uuden kanavan luominen: harrastuksia tuettaisiin intra-palvelun ja sähköisen henkilökortin avulla. Hankkeen aloittaminen venyi vuonna 2007, koska uuden intran ja henkilöstökortin käyttöönotto viivästyi huomattavasti. Sähköinen sovellus jätettiin näin ollen toteuttamatta vuonna 2007. Varat kes​kitettiin kahteen päähankkeeseen: teatterilippujen ja näytösten hankintaan Helsingin kaupunginteatterista ja elokuvalippujen hankintaan Finnkinolta.

Hankkeen vaikuttavuus tulee esiin vasta vuonna 2008, sillä em. toimenpiteet koh​distuvat kevääseen 2008, vaikka hankinnat tehtiin vuonna 2007. Kohteiden valinta perustui henkilöstöltä tulleeseen palautteeseen. Elokuvalippuja on toivottu hyvin laa​jasti, ja ne soveltuvat kattavasti eri henkilöstöryhmille. Kaupunginteatterin lippujen pie​nehkö henkilöstöalennus ei ole vaikuttanut riittävästi, ja toisaalta myös lippujen saannissa on ollut vaikeuksia teatterin suuren suosion vuoksi.

Yleisesti voidaan sanoa, että selvittelyn aikana korostui seuraavia toiveita /hyviä käytäntöjä: Tarjonnalta edellytetään mahdollisimman laajaa valinnaisuutta, ihmiset haluavat itse valita kohteen ja sopivan ajan jolloin kulttuuria (ja muutakin) harrastavat. Toiseksi halutaan sellaisia henkilöstöetuja "jotka todella tuntuvat edulta", kalliit teatteri- ja leffaliput koetaan arvokkaiksi, ja niiden tukeminen myönteiseksi.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 186 492,41 €. Tämä on 186,5 % hank​keen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Pekka Timonen.

3.12 Osallistumisen tukeminen, HR-funktion tuloksellisuuden selvittäminen (15254)

Hankerahoitusta on myönnetty 70 000 euroa. Hankkeen sisältöä ovat osallistumista tukeva koulutus ja valmennus. Tavoitteena oli toteuttaa esiselvitys, jonka tulee vastata seuraaviin keskeisiin kysymyksiin:

· Mitä kaupungin henkilöstöhallinto eri tasoilla nyt tekee: aikaansaannokset suh​teessa kaupungin yhteisstrategioihin ja henkilöstöstrategiaan sekä ao. hallin​tokuntien omiin tavoitteisiin?

· Minkälaisia henkilöstö- ja muita voimavaroja henkilöstöhallinnossa käytetään?

· Millainen on henkilöstöhallinnon toimintatapa? 

· Ovatko henkilöstöhallinnon prosessit tarkoituksenmukaisia ja tuloksellisia? Miten näitä asioita seurataan?

· Mitkä ovat tuloksellisen HR-funktion edellytykset?

· Millä toimenpiteillä voidaan varmistaa kaupungin HR-funktion tuloksellisuus?

Hankkeessa toteutettiin laaja selvitystyö hr-funktion tuloksellisuudesta haastattele​malla avainhenkilöitä ja kyselyllä laajemmalle esimiesjoukolle. Lisäksi järjestettiin 2 työseminaaria, joissa syvennettiin haastatteluissa ja kyselyssä saatua aineistoa. Lopuksi oli päätösseminaari, jossa koottiin haastattelujen, kyselyn ja työseminaarien anti.

Selvitystyö on hyvä pohja kaupunkitasoisen hr-mittariston kehittämiselle, mikä on henkilöstökeskuksen vuoden 2008 sitova tavoite. Työseminaarit olivat onnistuneita. Niissä syntynyttä aineistoa voidaan hyödyntää jatkotyössä.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 57 033,97 €. Tämä on 81,5 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Matti Poutanen, loppuraportin oli koonnut Nina Suursalmi.

3.13 Palkitsemisjärjestelmien kehittäminen (15255)

Hankkeen tarkoituksena oli rahoittaa virastojen ja liikelaitosten palkitsemisen kehittä​mishankkeita. Hankerahoitusta on myönnetty 50 000 euroa.

Vuoden aikana kaikkien tulospalkkiojärjestelmää käyttävien tuli arvioida oman jär​jestelmänsä toimivuus. Johdon kokonaispalkkausjärjestelmän kehittäminen oli yhtenä tavoitteena.

Henkilöstökeskus rahoitti neljän tulospalkkiojärjestelmän asiantuntija-arvioinnit. Arvioinnit tilattiin TKK:lta. Ennakoitua useammat virastot ja liikelaitokset tyytyivät itsearviointiin, joten kustannukset jäivät odotettua pienemmiksi. Johdon kokonaispalkkausjärjestelmän kehittäminen siirtyy.

Arviointikäytännön opettelu oli hyödyllistä. Asiantuntija-arvioinnin teettäneet virastot ja liikelaitokset olivat tyytyväisiä saamiinsa palautteisiin ja kehittämissuosituksiin. Vuo​den aikana toteutettiin monia hankkeita myös virastoissa ja liikelaitoksissa, eikä vaati​viin palkitsemisen kehittämishankkeisiin ollut resursseja.

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen käytettiin 23 901,55 €. Tämä on 47,8 % hankkeen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Marju Pohjaniemi.

TAULUKKO: Henkilöstöstrategian toteuttamisen hankkeet vuonna 2007 

	Toiminto
	Kuvaus
	Määräraha

	15201-15226

Virasto- ja laitos​kohtaiset henkilös​töohjelmahankkeet
	Virastojen ja laitosten esittämien henkilöstöohjelmahankkeiden toteut​taminen
	600 000 euroa

käyttö: jaetaan virastoille ja laitoksille esitettyihin hank​keisiin


Osa-alue 1: Henkilöstön saatavuus ja liikkuvuus

	Toiminto
	Kuvaus
	Määräraha

	15227

Rekrytoinnin tuke​minen
	Näkyvän työpaikkailmoittelun, rekry​tointi- ja oppilaitostapahtumien sekä –kampanjoiden toteuttaminen
	400 000 euroa

käyttö: heke/heli 

	15228

Työnantajakuvan kehittäminen
	Työnantajakuvakampanjan toteutta​minen
	300 000 euroa

käyttö: heke/hepo

	15229

Yliopisto- ja korkea-kouluopiskelijat
	Opiskeluohjelmaan kuuluvien harjoit​telupaikkojen tarjoaminen
	250 000 euroa

käyttö: heke/heli



	15230-15234

Henkilöstösuunnit-telun parantaminen
	Tulevaisuusalustan rakentamishanke

Ennakointimallin jalkauttaminen

Ennakointiverkosto

Toimintaprosessien tehostaminen

Tuottavuuden kehittäminen
	45 000 euroa, heke/hepo

45 000 euroa, heke/hepo 

  5 000 euroa, heke/hepo

55 000 euroa, heke/hepo

50 000 euroa, taske/tasu

	15235

Suunnatut kunto​remontit
	Raskaiden ja kuormittavien työyksi​köiden henkilöstön työssä jaksamisen tukeminen
	200 000 euroa

käyttö: heke/hepo

	15236

Työhyvinvoinnin johtaminen
	Linjaorganisaation tukeminen korkei​den sairauspoissaolojen virastoissa ja laitoksissa sekä johdon työkirjan toteuttaminen
	100 000 euroa

käyttö: tyke 

	15237

PKS-työvoimaryhmä
	Työvoimabarometrin ja matalan kyn​nyksen koulutuksen toteuttaminen pks-yhteistyössä
	100 000 euroa

käyttö: heke/hepo

	15238

Tehtävä- ja ura​kiertosuunnitelmat
	Laaditaan malleja tehtävä- ja ura​kiertoon eri ammattiryhmille
	80 000 euroa

käyttö: heke/heli

	15239

Työperäinen maa​hanmuutto
	Ammattitaitoisten maahanmuuttajien integrointi kaupungin tehtäviin
	50 000 euroa

käyttö: heke/mamu


Osa-alue 2: Osaaminen

	Toiminto
	Kuvaus
	Määräraha

	15240-15243

Lähiesimiesten osaaminen
	Lähiesimiesten valmennus​ohjelman toteuttaminen (200 000)

Lähiesimiesten EVA, johtamis​tutkinto (200 000)

Esimiesten varhainen tuki (50 000)

Muu esimiestuki  (50 000)
	 500 000 euroa

käyttö: heke/kehys

	15244

Esimiestyön tietotekni​set työkalut
	Käynnistetään eTyöpöytä-hank​keen toteutus
	290 000 euroa

käyttö: heke/hepo, taske/tietotekn.

	15245

Ammatillinen täyden​nyskoulutus
	Toteutetaan lakisääteistä täyden​nyskoulutusta sekä oppisopimus​koulutusta
	200 000 euroa

käyttö: heke/kehys

	15246

Potentiaaliset esimiehet
	Käynnistetään ohjelma potentiaa​listen asiantuntijoiden valmenta​miseksi tuleviksi esimiehiksi
	100 000 euroa

käyttö: heke/kehys

	15247

Laatutyön tukeminen
	Tuetaan virastojen ja laitosten itsearviointia  sekä valmennetaan laatuasiantuntijoita
	100 000 euroa

käyttö: heke/kehys

	15248

Kansainvälinen henkilö​vaihto
	Toteutetaan kansainvälistä henkilövaihtoa uudenlaisen inno​vatiivisen ajattelun lisäämiseksi
	60 000 euroa

käyttö: heke/kehys, mamu 

	15249

Työpaikkakouluttajien  valmentaminen
	Toteutetaan työpaikkaohjaajien koulutus
	50 000 euroa

käyttö: heke/kehys, hepo


Osa-alueet 3 ja 4: Palkitseminen ja osallistuminen

	Toiminto
	Kuvaus
	Määräraha

	15250

Nopea palkitseminen
	Kannustuslisien maksamiseen
	800 000 euroa (sis. hlösivukulut)

käyttö: jaetaan virastoille ja laitoksille palkkasum​man suhteessa

	15251

Innovaatiopalkkiot
	Toteutetaan toimintaprosessien uudistamiseksi innovaatio​palkitsemista yksilöille ja ryhmille
	300 000 euroa

käyttö: jaetaan virastoille ja laitoksille erikseen määriteltyihin kehittämis​kohteisiin

	15252

Henkilöstöliikunnan teemavuosi
	Toteutetaan henkilöstöliikuntaa aktivoiva teemavuosi Vire-X
	100 000 euroa

käyttö: heke/hepo => liv

	15253

Kulttuuriharrastuksen tukeminen
	Toteutetaan henkilöstön kulttuuri​harrastuksen tukemista subven​toimalla pääsylippujen hintoja
	100 000 euroa

käyttö: heke/hepo => kulke

	15253

Osallistumisen tukemi​nen
	Toteutetaan osallistumista tuke​vaa koulutusta ja valmennusta
	70 000 euroa

käyttö: heke/hepo

	15255

Palkitsemisjärjestelmien kehittäminen
	Toteutetaan nykyisten järjestel​mien toimivuuden arviointia ja kehittämistä
	50 000 euroa

käyttö: heke/hepo
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