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HENKILÖSTÖSTRATEGIAN 2006 – 2008 TOTEUTUMINEN

Henkilöstöstrategia vuosille 2006-2008 hyväksyttiin kaupunginvaltuustossa 1.2.2006. Henkilöstöstrategia koostui neljästä tavoitealueesta, jotka olivat henkilöstön saatavuus ja liikkuvuus, osaaminen, palkitseminen ja osallistuminen. Jokaiselle tavoitealueelle oli määritelty toimenpiteet, joita oli yhteensä 39.

Henkilöstöresurssit varmistetaan määrällisesti ja laadullisesti

Päämäärään on pyritty strategiassa mainittujen tavoitteiden ja toimenpiteiden lisäksi kehittämällä rekrytointitoimintaa ja rekrytoinnin suunnitelmallisuutta virasto- ja liikelaitosyhteistyönä. Henkilöstön saatavuutta rekrytointitoimenpitein voidaan edelleen kehittää, kun ennakkotiedot virastojen ja liikelaitosten työvoimatarpeesta ovat käytettävissä. Tulevaisuudessa henkilöstön riittävyys on yhä suurempi haaste eläkkeelle jäämisen lisääntyessä ja työikään tulevien ikäluokkien pienentyessä. Riittävien henkilöstöresurssien varmistaminen edellyttää työvoiman saatavuuden lisäksi myös tuottavuuden nostamista rakenteita, työnjakoja ja toimintatapoja kehittämällä. 

Osaamisella rakennetaan kaupungin menestystä

Strategialähtöinen osaamisen johtaminen on sisällytetty osana johdon ja esimiesten valmennusohjelmiin. Henkilöstötarpeiden ja osaamisvaatimusten ennakointi on kytketty strategialähtöiseen toiminnan suunnitteluun. Työssä oppimisen edistäminen ja osaamisen jakaminen työpaikoilla on keskeinen osa tämän päivän osaamisen kehittämistä, mikä tarkoittaa, että koulutuksen lisäksi on kehitettävä jatkuvasti muitakin osaamisen menetelmiä. Tulos- ja kehityskeskustelut ovat väline käydä yksilötason keskusteluja osaamistarpeista ja kehittymisestä. Parhaimmillaan näistä voidaan johtaa myös yksikön ja koko organisaation kehittämistarpeet yhteen sovitettuna strategisten linjausten mukaisiin tavoitteisiin.

Kannustava palkitsemisjärjestelmä on kilpailukykyinen ja oikeudenmukainen

Palkitsemista koskevaan tavoitealueeseen sisältyvät toimenpiteet erosivat muiden henkilöstöstrategian osa-alueiden toimenpiteistä siten, että niissä ei ollut kysymys erillisistä hankkeista. Strategiahankkeet olivat osa pitkäjänteistä kehittämistä, jonka aikatauluja ja etenemistä varsinkin kunta-alan sopimukset säätelevät.

Muutostilanteet hallitaan osallistumisella ja yhteistoiminnalla

Muutokset palvelutuotannossa ja organisaatiorakenteissa jatkuvat sekä tulevat entistä vaativammiksi ja nopeampaa reagointia edellyttäviksi. Osaamisen kehittäminen muutosten läpi viemisessä oli sisällytetty osana kaupungin johtamis- ja esimiesvalmennuksiin. Osallistumisella valmistaudutaan oman työn ja työympäristön muutoksiin ja niiden henkilöstövaikutuksiin. Osallistumisella on keskeinen merkitys työnhallinnassa ja työhyvinvoinnissa. Tärkeää on jatkuva vuorovaikutus niin muutostilanteissa kuin jokapäiväisessä työssä. 
Merkkien selitykset:
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Toteutunut osittain, mutta kattavuus ei ole vielä riittävä. 

Toteutuminen siirtynyt seuraavalle strategiakaudelle.

OSA-ALUE 1: HENKILÖSTÖRESURSSIT VARMISTETAAN MÄÄRÄLLISESTI JA LAADULLISESTI

	TAVOITE 1.1: Ennakoidaan henkilöstötarpeiden muutokset

	Kehitetään ja otetaan käyttöön ennakointimalli henkilöstösuunnittelua varten.


	Ennakointimalli on kehitetty ja otettu käyttöön joissakin virastoissa, mm. sosiaalivirastossa. Ottaen huomioon tietojen hyödyntäminen kaupunkitasoisesti käyttöönotto ei ole vielä riittävällä tasolla. Työtä jatketaan vahvasti vuonna 2009. Tietoteknistä tulevaisuusalustaa, jonne virastoissa ja liikelaitoksissa tehdyt ennakoinnin tulokset voidaan kaupunkitasoisesti koota, ei ole vielä tehty. Se toteutetaan kaupungin sähköisen työpöydän kehityksen yhteydessä.
	

	Vaikutetaan aloituspaikkojen määrään koulutuksen suuntautumiseksi tarpeita vastaavaksi.
	Pääkaupunkiseudun yhteisiin henkilöstöstrategiahankkeisiin (PKS- neuvottelukunta) liittynyt aloituspaikkatyöryhmä, jossa henkilöstökeskuksella oli vetovastuu, teki perustelumuistionsa laskelmineen aloituspaikkojen lisäämistarpeesta pääkaupunkiseudulle 12.6.2006. Laskelmat luovutettiin kesäkuussa 2006 erilliselle PKS- hankeryhmälle ja edelleen kesäkuussa 2006 käynnistyneelle ammatillisen koulutuksen yhteistyöryhmälle. Yhteistyöryhmä esitti opetusministeri Sarkomaalle keväällä 2008 aloituspaikkojen seudulliseksi lisäystarpeeksi toisen asteen koulutuksessa 2400 paikkaa. Vastaava selvitys tehdään myös amk-tasoisen koulutuksen osalta.
	

	Koulutetaan kaupungille uusia työntekijöitä räätälöidyllä ammatillisella koulutuksella.
	Uuden työvoiman saatavuutta koulutuksen avulla on kehitetty vuosituhannen alusta. Kuluvan henkilöstöstrategian aikana koulutusalat ja koulutettavien määrät ovat lisääntyneet huomattavasti. Koulutusta on suunnattu erityisesti työvoimapula-alojen tarpeisiin. Vuosittain oppisopimus- tai rekrytointikoulutuksessa kaupungin palvelukseen aloittaa 350 – 400 henkilöä. Maahanmuuttajien osuus koulutettavista on noin 35 %.
	

	Kehitetään uusia kaupungin ja oppilaitosten välisiä yhteistyömalleja.
	Virastojen ja liikelaitosten yhteistyökäytännöistä oppilaitosten kanssa on tehty selvitys. Selvityksen pohjalta yhteistyömallien kehittämistä jatketaan. Rekrytoinnin edistämiseksi yhteistyötä oppilaitosten kanssa on vahvistettu ja systematisoitu.
	

	Kehitetään kaupungille tuottavuuslaskentamalli.
	Tuottavuuslaskennan uusi sovellus on kehitetty yhteistyössä Tampereen teknillisen yliopiston kanssa. Hankkeessa on pilotoitu uutta tuottavuuslaskentaa sosiaaliviraston päivähoidossa ja vanhustenpalvelussa. Kaupunkitasoinen ohjeistus tuottavuuden laskennasta on työn alla talous- ja suunnittelukeskuksessa.
	

	Laaditaan toimintojen ja työprosessien kehittämismalli.


	Toimintojen ja työprosessien kehittämistä mallinnettiin case-hankkeiden kautta vuonna 2007. Vuonna 2008 jatkettiin mallin jalkauttamista koulutuksen kautta. Mallista tehtiin  julkaisu vuonna 2008.
	

	Otetaan maahanmuuttajat huomioon työpaikoista tiedotettaessa ja työpaikkailmoituksia laadittaessa.
	Asiantuntijaryhmä laati ohjeistuksen virastoille ja liikelaitoksille vuonna 2006 maahanmuuttajien huomioimisesta rekrytoinnissa. 
	

	Kehitetään maahanmuuttajille urapolkuja.
	Terveyskeskuksen laitoshuollossa ja Palmian puhdistuspalvelualalla työskentelevien maahanmuuttajien tausta-ammateista ja –koulutuksista, osaamisesta, ura- ja koulutustoiveista sekä tulevaisuuden suunnitelmista tehtiin selvitys. Selvityksen pohjalta suunnitellaan jatkotoimenpiteitä maahanmuuttajien luonteviksi koulutus- ja urapoluiksi.
	


	TAVOITE 1.2: Huolehditaan vakinaisen henkilöstön palvelussuhdeturvasta.

	Otetaan käyttöön sisäiselle uudelleensijoitukselle uudet periaatteet.


	Uudet uudelleensijoituksen periaatteet menettelytapaohjeineen otettiin käyttöön syksyllä 2006. Uudelleensijoituksen käytäntöjä ja periaatteita kehitetään edelleen.
	

	Huolehditaan siitä, että pysyviin tehtäviin palkataan vain vakinaiseen palvelussuhteeseen.
	Kaupunkitasoinen ohjeistus vakinaisen henkilöstön palkkaamisesta pysyviin palvelussuhteisiin on päivitetty. Määräaikaisen henkilöstön lukumäärän kehitystä seurataan vuositasolla.
	


	TAVOITE 1.3: Edistetään henkilöstön liikkuvuutta.

	Kehitetään urapolku- ja tehtäväkiertomalleja eri henkilöstöryhmille.
	Tekniikan alan tehtäväkiertoa on kehitetty kahdeksan viraston ja liikelaitoksen kesken kartoittamalla teknisen alan tehtäviä, erityiskompetensseja sekä tulevaisuuden ydinkompetensseja. Jatkotoimenpiteet ovat suunnitteilla. Koulutuksen keinoin, uravalmennuksella, tehtäväkiertomallia on kehitetty toimistotyössä. PKS-kaupunkien kesken on kehitetty uralla etenemisen malli terveydenhoitohenkilöstölle vanhustenhoitoon. PKS-kaupunkien ja valtion työmarkkinalaitoksen kesken on kehitetty toimintamallia ja -periaatteita, joiden tavoitteena on mm. urapolkujen luominen ja uramahdollisuuksien tarjoaminen.
	

	Kehitetään täyttölupakäytäntöä liikkuvuutta edistäväksi.
	Täyttölupakäytäntöä on kehitetty virastojen yhteistyönä. Täyttölupaprosessi on kuvattu ja sitä on kehitetty rekrytointiprosessia ja henkilöstön liikkuvuutta edistäväksi.
	


	TAVOITE 1.4: Huolehditaan henkilöstön suorituskyvystä ja työhyvinvoinnista.

	Otetaan käyttöön varhaisen tuen malli. 
	Varhaisen tuen malli on laadittu ja otettu käyttöön. 


	

	Laaditaan suorituksen johtamisen työvälineistö.


	Suorituksen johtamisen työvälineistön kehittämiseksi laajennettiin puitesopimusta Arc Technology Oy:n kanssa. Arc Technologyn kanssa on jo aiemmin solmittu puitesopimus osaamiskartoitussovelluksen käytöstä. Vuonna 2008 pilotoitiin uutta työvälinettä myös muilla suorituksen johtamisen osa-alueilla, kuten tulos- ja kehityskeskustelujen sekä varhaisen tuen mallin käytön seurannassa. Vuonna 2009 välineistön käyttöä laajennetaan edelleen.
	


	TAVOITE 1.5: Parannetaan kaupungin mainetta työnantajana.

	Tehdään kaupungin työnantajakuvatutkimus.


	Vuonna 2006 toteutettiin ensin kaupungin sisäinen ja syksyn kuluessa ulkoinen työnantajakuvatutkimus.


	

	Laaditaan ja toteutetaan suunnitelma kaupungin työnantajakuvan parantamiseksi.


	Työnantajakuvan parantamisen suunnittelu aloitettiin vuonna 2007 pks-yhteistyössä. Vuonna 2008 toteutettiin kampanja ”Mainio Metropoli – miljoona mahdollisuutta”. Kampanjan tuloksen perusteella suunnitellaan jatkotoimenpiteiden toteutus vuodelle 2008.
	


OSA-ALUE 2: OSAAMISELLA RAKENNETAAN KAUPUNGIN MENESTYSTÄ

	TAVOITE 2.1: Organisaatiokulttuuri ja johtaminen rakennetaan oppimista ja innovatiivisuutta 

edistäväksi.

	Otetaan käyttöön perehdyttämisen, työssäoppimisen sekä tietämyksen jakamisen malleja.


	Vuonna 2006 aloitettiin uusi käytäntö, jossa kaupungin uudet työntekijät kutsutaan tulokaspäiviin, joita pidetään kaksi kertaa vuodessa. Virastot ja liikelaitokset ovat kehittäneet henkilöstöohjelmiensa mukaisesti omia perehdyttämiskäytäntöjään. Työssäoppimista on edistetty tekemällä julkaisu ”Oppiva työpaikka”, joka on saatavilla Heli-intrassa. Vuoden 2008 alussa aloitettiin OSKE – osaamisen kehittäjän valmennusohjelma, johon valittiin virastoista ja liikelaitoksista henkilöitä, joiden tehtävänä on edistää työssäoppimista ja osaamisen jakamista virastoissa. Lisäksi kaupungilla on otettu käyttöön ns. seuraajamalli tietämyksen jakamiseksi avaintehtävään tulevalle uudelle henkilölle.


Kaupungin johtamisohjelmiin on sisällytetty innovatiivisuut-

ta edistäviä osioita mm. prosessien ja uusien toimintamal-

lien kehittämisen ja verkostoitumisen kehittämisen muo-

doissa. Osassa ohjelmia on ollut myös omana osiona luo-

vuus ja innovatiivisuus.
	

	Innovatiivisuuden edistämi-

seksi rakennetaan oppilaitos-

ten, virastojen ja muiden toimi-

joiden yhteisiä foormeita ja 

verkostoja.


	Pääkaupunkiseudun kuntien ja valtion kanssa on perustettu ennakoinnin verkostofoorumi. Innovatiivisuuden edistämiseksi ennakoinnissa strategiatyön tueksi on järjestetty Tulevaisuusajattelu strategiatyössä -seminaarit yhteistyössä Teknillisen korkeakoulun kanssa kaksi kertaa vuodessa.
	

	Oppimisen ja innovatiivisuu-

den tukemiseen käytetään 

olemassa olevia palkitsemisen 

keinoja.
	Vuoden 2007 aikana järjestettiin innovaatiokilpailu virasto-

jen määrittelemiin kehitystarpeisiin. Vuonna 2008 järjestet-

tiin kj:n vuoden saavutus –palkintokilpailu. Parhaat ideat ja 

saavutukset palkittiin. 
	


	TAVOITE 2.2: Jatkuva oppiminen, tietämyksen jakaminen ja osaamisen arviointi tehdään 

osaksi arkea.

	Virastoissa ja liikelaitoksissa määritellään strategialähtöiset ydinosaamiset.


	Johtamis- ja esimiesvalmennuksiin on liitetty osaamisen

johtaminen osaksi strategista johtamista. Ydinosaamisten 

määrittelyyn on kehitetty malli. Ydinosaamisten määrittely 

on myös osa kaupungilla kehitettyä ennakointimallia. 

Osaamisen johtamisen tueksi on otettu käyttöön säh-

köinen työkalu, joka otetaan laajasti käyttöön virastoissa ja liikelaitoksissa.
	

	Osaamiskartoituksia kehitetään siten, että voidaan ennakoida osaamistarpeita. Kartoitusten tueksi kehitetään välineitä ja menetelmiä.
	Osaamisen kartoitusten tekeminen on osana osaamisen 

strategialähtöistä johtamista ja ennakointia. Osaamisen 

arvioinnin kehittämiseksi systemaattisemmaksi on otettu 

käyttöön sähköinen työkalu, joka on osa suorituksen joh-

tamisen työvälineitä.
	

	Jokaisen työntekijän kanssa 

laaditaan henkilökohtainen ke-

hittymissuunnitelma osana tu-

los- ja kehityskeskustelua.

	Kehittymissuunnitelman toteuttamiseksi kootaan ja levitetään hyviä käytäntöjä ja malleja. Täydennys- ja jatkokoulutustarpeet otetaan huomioon henkilökohtaisissa kehittymissuunnitelmissa. Tulos- ja kehityskeskustelukoulutuksissa korostetaan kehittymissuunnitelmien tekemisen tärkeyttä.  Oppiva työpaikka – julkaisussa on määritelty, miten henkilökohtaiset kehittymissuunnitelmat liittyvät tulos- ja kehityskeskusteluihin. Henkilökohtaisten kehittymissuunnitelmien toteutumista seurataan tulos- ja kehityskeskusteluissa ja niiden pohjalta suunnitellaan myös koko yksikön osaamisen kehittämistä. 
	

	Suunnitellaan ja toteutetaan

esimiesten verkkopohjainen 

työpöytä.
	Verkkopohjaisen työpöydän sisällöllinen kehittämistyö 

henkilöstöasioiden osalta tehdään yhteistyössä talous- ja 

suunnittelukeskuksen kanssa osana laajempaa intranetin 

uudistamista ja sähköisen työpöydän hanketta. On kehitet-

ty sähköinen henkilöstöhallinnon käsikirja verkkoversiona, 

joka palvelee jo nyt käyttäjiä ja toimii sisällöllisen suunnit-

telun pohjana uudistuvan intran henkilöstöosiossa.
	


OSA-ALUE 3: KANNUSTAVA PALKITSEMISJÄRJESTELMÄ ON KILPAILUKYKYINEN JA OIKEUDENMUKAINEN

	TAVOITE 3.1: Palkitsemisjärjestelmä on monipuolinen, kilpailukykyinen sekä strategisen ja yk-

silöllisen palkitsemisen mahdollistava.

	Huolehditaan siitä, että vuo-

teen 2007 asti ulottuvan palk-

kauksen kehittämisohjelman 

mukainen rahallinen 

panostus palkkatason paran-

tamiseen kohdistuu toiminnan 

painopisteiden kannalta oikein.
	Kehittämisohjelmaan sisältyvät palkantarkistukset toteutettiin kaupunkitasoisten ohjeiden perusteella virastoissa ja liikelaitoksissa.  Ohjeita sovittaessa käytettiin pohjana mm. henkilöstöpäälliköiden esittämiä näkemyksiä virastojen ja liikelaitosten tarpeista ja tavoitteista.
	

	Kaupungin yhteiset palkitsemis- ja palkkausperiaatteet laaditaan yleisperiaatteiden luonteisiksi ja niiden konkretisointi tehdään virastoissa ja laitoksissa toimintaa ja henkilöstöjohtamista tukeviksi.
	Strategiakaudella annetut ohjeistukset on tehty tällä periaatteella (esimerkiksi nopean palkitsemisen ohjeet 22.2.2007 ja sopimuskorotusten ohjeistukset).
	

	Virastojen ja laitosten palkka-

ohjelmat laajennetaan maalis-

kuuhun 2006 mennessä pal-

kitsemisohjelmiksi. Niissä 

määritellään omat palkitse-

mista ja palkkausta koskevat 

linjaukset ja lähiajan toimenpi-

teet.
	Henkilöstöstrategian hyväksyminen viivästyi alkuvuoteen 2006, joten palkitsemisohjelmat saatiin valmiiksi myöhemmin vuoden 2006 aikana. Syksyllä 2006 suurimmassa osassa virastoja ja laitoksia oli palkitsemisohjelma tai sen ilmoitettiin valmistuvan vuoden 2007 alussa.


	

	Esimiesten palkkaosaamista 

parannetaan osana muuta 

esimieskoulutusta ja esimiehiä 

tuetaan palkitsemiskeinojen 

aktiiviseen käyttämiseen.
	Henkilöstökeskus on järjestänyt palkitsemista koskevaa koulutusta esimiehille ja muille avainhenkilöille. Joissakin esimieskoulutuksissa (esim. EVA:ssa) on palkitsemista koskeva osio. Henkilöstökeskuksen asiantuntijat ovat pitäneet koulutusosioita virastojen ja liikelaitosten omissa esimieskoulutuksissa.
	

	Huolehditaan siitä, että esi-

miesten käytössä on selkeät, 

ymmärrettävät ja toimintaym-

päristöön sopivat ohjeistukset.
	Heli-intraan vuonna 2006 kehitetty henkilöstöhallinnon käsikirja ja sen parannettu versio, joka julkistettiin 15.2.2008, on tarkoitettu selkiyttämään ohjeistusten kokonaisuutta ja ymmärrettävyyttä.
	


	TAVOITE 3.2: Palkkaus perustuu tehtävän vaativuuden ja henkilökohtaisen työsuorituksen ar-

viointiin.

	Tehtävien vaativuuden arvioin-

ti otetaan käyttöön kaikilla 

kuukausipalkkaisilla sopimus-

aloilla ja arviointijärjestelmien 

ajantasaisuudesta huolehdi-

taan.
	Teknisten sopimuksen uusi arviointijärjestelmä otettiin käyttöön vuonna 2006 ja opetusalan järjestelmä vuonna 2007. KVTES-järjestelmän lomakkeistoa kehitettiin ja kaupunkitasoinen arviointi aloitettiin sopimuksen liitteen 2 sivistystoimen henkilöstön alueella.
	

	Parannetaan työsuorituksen 

arviointikäytäntöjä ja henkilö-

kohtaisen lisän toimivuutta.
	Henkilökohtaisen lisän määrän kehitystä seurataan KVTES:n mukaisesti. Vuonna 2006 parannettiin henkilökohtaisen lisän käyttöä koskevaa ohjeistusta ja vuonna 2007 työsuorituksen arviointia osana tulos- ja kehityskeskusteluja. Vuonna 2008 työsuorituksen arvioinnin ohjeistusta uusittiin.
	

	Palkkaraportointia kehitetään 

nykyistä tehtävien arviointiin 

perustuvaa palkkausjärjestel-

mää tukevaksi ja palkkatieto-

jen vertailtavuutta parantavak-

si.
	Vuonna 2006 uudistettiin tuntipalkkaraportointia ja otettiin käyttöön uusi KVTES:n hinnoitteluihin perustuva palkkaraportti. Vuonna 2007 julkistettuun johdon raporttiin (HETA) kehitettiin vuoden 2008 aikana henkilöstötietoja sisältävä osio.


	


	TAVOITE 3.3: Tulospalkkiojärjestelmä on keskeinen strategisen palkitsemisen väline.

	Uudistetut tulospalkkioperiaat
teet otetaan käyttöön vuonna 

2006. Rahoitusperiaatetta ke-

hitetään ja tulostekijät sidotaan 

entistä paremmin virastojen ja 

laitosten toiminnallisiin 

tavoitteisiin.
	Uudistetut tulospalkkioperiaatteet otettiin käyttöön, mutta rahoitusperiaatteeseen liittyviä ongelmia ei ole pystytty kokonaan ratkaisemaan. Tulospalkkioiden arvioinneissa on pyritty selvittämään erityisesti mittareiden strategisuutta. Osana tulospalkkiojärjestelmien käyttöön liittyvää koulutusta henkilöstökeskus järjesti kaksi mittariklinikkaa yhteistyössä HAUS:n kanssa vuonna 2007 tarkoituksena nimenomaan mittareiden strategisuuden parantaminen. 
	

	Tulospalkkiojärjestelmien toi-

mivuutta seurataan ja arvioi-

daan säännöllisesti.
	Kaikkia tulospalkkiojärjestelmiä seurataan vähintään kolme kertaa palkkiovuoden aikana kuhunkin organisaatioon sopivalla tavalla. Vuonna 2006 suunniteltiin oma kaupungin asiantuntijoiden tekemä arviointimalli virastojen ja liikelaitosten käyttöön. Kaksi virastoa toimi pilotteina kehittämistyössä. Vuonna 2007 edellytettiin, että kaikki tulospalkkiojärjestelmää käyttävät virastot ja liikelaitokset arvioivat tulospalkkiojärjestelmänsä vuoden aikana. Henkilöstökeskus rahoitti osaltaan neljän ulkopuolisen asiantuntija-arvioinnin toteuttamista. Yhteensä 11 virastoa tai liikelaitosta on ilmoittanut tehneensä itsearvioinnin. Vuonna 2008 jatkettiin tulospalkkiojärjestelmien arviointia.
	


OSA-ALUE 4: MUUTOSTILANTEET HALLITAAN OSALLISTUMISELLA JA YHTEISTOIMINNALLA

	TAVOITE 4.1: Osallistumisella ja yhteistoiminnalla varmistetaan koko henkilöstön sitoutuminen strategioihin ja tavoitteisiin.

	Liitetään virastojen ja liikelai-

tosten henkilöstöohjelmat 

osaksi niiden toiminnallisia ta-

voitteita.
	Tällä strategiakaudella on valmisteltu yhteistyössä talous- ja suunnittelukeskuksen kanssa uuden strategian laatimisprosessi, jossa kaupunkitasolla strategian henkilöstöosuus tulee olemaan osana toiminnallista kokonaisstrategiaa. Virastojen ja liikelaitosten vastaavat ohjelmat tulevat rakentumaan tällä logiikalla strategiaohjelman 2009 – 2012 laatimisprosessin tuloksena. 
	

	Valmistellaan verkkopohjainen organisaation uudistajan muistilista muutostilanteiden yhteistoiminta-asioiden hallinnan ja uudistusten hoitamiseksi onnistuneesti sekä liitetään se mukaan valmennusohjelmiin.


	Organisaatiomuutosten hallinnan varmistamiseksi on kehitetty osallistavia toimintatapoja muutosprosessien tueksi. Kehittämisprosesseja ja niiden vaiheita on jäsennetty osallistumisen ja henkilöstövaikutusten näkökulmasta. Prosessikuvauksia on täydennetty voimassaolevien kaupungin omien ja lainsäädännöstä johtuvien menettelytapojen edellyttämällä tavalla. Organisaation uudistajan muistilista on osa sähköistä henkilöstöhallinnon käsikirjaa ja myöhemmin esimiehen verkkopohjaista työpöytää (vrt. 2.2.4).
	

	Laaditaan ja tiedotetaan toiminnan suunnittelun ja henkilöstöohjelman valmistelun menettelyt, joihin sisältyvät luonnollisena osana yhteistoiminnalliset käsittelyt organisaation kaikilla tasoilla.
	Henkilöstön osallistumista työyhteisön toiminnan suunnitteluun selvitettiin vuonna 2008 toteutetulla hankkeella, jossa yhteistyökumppanina toimivat konsulttiyhtiö Maneggiaren asiantuntijat. Selvitettiin pilottivirastojen ja -liikelaitosten toiminnallisten linjausten ja tavoitteiden jalkautuminen virastojen ja liikelaitosten toimipisteisiin. Tähän liittyen arvioitiin informaation välittymistä ja muuntumista hallinnon eri tasoilla. Arvioinnissa kiinnitettiin erityistä huomiota tulkinnan yhtenäisyyteen sekä henkilöstön osallistumiseen linjauksia ja tavoitteita tulkittaessa sekä suunniteltaessa ja toteutettaessa tavoitteiden mukaista toimintaa. Selvitettiin myös kenttätason tiedon hyödyntämisen aste ja välittyminen organisaatiossa ylemmille tasoille. 
	


	TAVOITE 4.2: Kehitetään vuorovaikutteista johtamista ja organisaation osaamista aktiivisen ja 

rakentavan osallistumisen lisäämiseksi.

	Liitetään esimiesten muutos-

valmennus entistä kiinteämmin 

osaksi esimiesten koulutusoh-

jelmia.
	Muutosvalmennus on otettu mukaan johdon ja esimiesten valmennuksiin. Lisäksi organisaatiohankkeita tuetaan henkilöstökeskuksen kehittämispalveluiden sekä työterveyskeskuksen konsultatiivisin keinoin.
	

	Henkilöstön osallistumisjärjestelmien toimintaa selkiytetään täsmentämällä eri toimijoiden (yhteistoimintamenettely, luottamusmiesjärjestelmä ja työsuojelun yhteistoiminta) roolia ja käsiteltävien asioiden suhdetta.


	Luottamusmiesjärjestelmän, työsuojelu- ja työhyvinvointitoiminnan sekä kuntien yhteistoimintalakiin perustuvan yhteistoimintamenettelyn työjakoa on selkiytetty henkilöstön edustajien kanssa yhteistyössä. Resurssit ja toimijoiden voimavarat kohdistetaan entistä paremmin ”oikeisiin” asioihin niiden käytön optimoimiseksi ja lisäarvon varmistamiseksi kaupungin palvelutoiminnan tuloksellisuuden kannalta.

Työsuojelun yhteistoiminnan uusi toimintamalli ja organisointi on otettu käyttöön. Korostetaan ennakoivaa ja konsultoivaa toimintaa sekä vahvistetaan työyhteisötason työhyvinvointiosaamista. Arviointiselvitys on tehty vuonna 2008.

Henkilöstön asemaan ja palvelussuhteen ehtoihin liittyvät kysymykset hoidetaan luottamusmiesjärjestelmän puitteissa. Sitä koskevat ohjeistukset on tarkistettu ja ajantasaistettu.

Kuntien yhteistoimintalain tultua voimaan on valmisteltu uusi yhteistoimintasopimuskokonaisuus helpottamaan lain noudattamista. Organisaatiomuutokset ja muut kehittämisasiat kuuluvat yhteistoimintamenettelyn piiriin. Huomio kohdistetaan työyhteisötason yhteistoiminnan hyviin käytäntöihin. Edustuksellinen yhteistoiminta on sitä tukevaa.
	

	Virastoissa ja liikelaitoksissa 

otetaan käyttöön pääkaupun-

kiseudun henkilöstöstrategia-

työn yhteydessä saatuja ko-

kemuksia ja menetelmiä toi-

minnan suunnittelussa ja hen-

kilöstötyössä.
	Pks-yhteistyössä on toteutettu henkilöstöstrategiahanke, jossa on ollut mukana case-yksiköitä Helsingin, Espoon ja Vantaan organisaatioista. Konkreettisia yhteisiä toimenpiteitä on tehty myös rekrytoinnin, koulutuksen ja työnantajakuvan kehittämisen alueilla. Vuonna 2008 on luotu yhteistyössä Mainio metropoli – miljoona mahdollisuutta – kampanja ja siihen liittyvät materiaalit ja julkaisut sekä osallistuttu yhteisesti useisiin rekrytointitapahtumiin. Case-yksiköiden kesken on pidetty työpajoja, joissa on ollut laaja yhteistoiminnallinen osallistuminen pks-kaupungeista.
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