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Matalapalkkatuen käyttö vuonna 2010

Ns. matalapalkkatuki perustui vuosina 2006 – 2010 voimassa olleeseen määräaikaiseen lakiin, jonka perusteella työnantaja sai valtiolta tukea ns. matalapalkka-aloilla toimivien henkilöiden työllistämiseen. Kaupunki päätti käyttää ns. matalapalkkatuen henkilöstöpolitiikan tukemiseen ja vuosittain hyväksyttävien hankkeiden rahoittamiseen. Matalapalkkatuen mahdollistanut laki päättyi 31.12.2010.

Rahoitusjohtaja on myöntänyt vuodelle 2010 (23.2.2010, 39 §) hankerahoitusta yhteensä miljoona euroa seuraavasti: 

· monimuotoisuuden johtamishaasteet 380 000 euroa henkilöstökeskukselle, 

· maahanmuuttajien rekrytoinnin tukemiseen 30 000 euroa henkilöstökeskukselle, 

· työkyvyn arviointeihin 260 000 euroa työterveyskeskukselle 

· Matkalla lähihoitajaksi – vanhustyön lähihoitajien oppisopimuskoulutuksiin 80 000 euroa terveyskeskukselle ja 50 000 euroa sosiaalivirastolle, 

· eri- ikäisten johtaminen - hankkeeseen 100 000 euroa henkilöstökeskukselle, 

· henkilöstötarpeiden ennakointiin 70 000 euroa henkilöstökeskukselle, sekä

· Mukaan! -hankkeen rahoittamiseen 30 000 euroa henkilöstökeskukselle.

Matalapalkkatuesta rahoitettuihin hankkeisiin on vuoden 2010 aikana käytetty 
yhteensä 805 413 euroa. Tämä on 83 % vuonna 2010 myönnetystä määrärahasta.

Hankekohtainen yhteenveto on tämän raportin liitteenä.
Tässä raportissa esitetään kunkin hankkeen tavoitteet sekä hankkeen eteneminen.  Useamman vuoden kestäneistä hankkeista painotetaan vuoden 2010 tapahtumia, sillä edellisistä vuosista on raportoitu erikseen. Tiedot perustuvat hankeyhteyshenkilöiden toimittamiin tietoihin ja kirjanpidon seurantatietoihin. 
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Monimuotoisuuden johtamishaasteet
Monimuotoisuuden johtamishaasteet -ohjelmaan myönnettiin määrärahaa yhteensä 380 000 euroa vuonna 2010. Ohjelmaan kuului 13 hanketta, joita toteutettiin henkilöstökeskuksessa, nuorisoasiainkeskuksessa, opetusvirastossa, sosiaalivirastossa ja terveyskeskuksessa.


Taustaa

Monimuotoisuuden johtamishaasteet - hankekokonaisuus (aikaisemmin käytettiin  nimeä monimuotoisuuden kehittämisohjelma) on Helsingin kaupungin usean eri viraston toteuttama ja henkilöstökeskuksen maahanmuutto-osaston vuosina 2008 - 2010 koordinoima kolmevuotinen hanke, jonka tavoitteena on ollut kehittää työyhteisöjen valmiuksia vastata muuttuvaan ja monimuotoistuvaan työelämään ja asiakaskuntaan kaupunkiorganisaatiossa. 

Matalapalkkatukirahoilla rahoitettavien monimuotoisuushankkeiden rahoitus oli kolmen vuoden aikana yhteensä 2,7 miljoonaa euroa. Ohjelman puitteissa toteutettiin 30 hanketta, liittyivät mm. perehdytykseen, osaamisen siirtämiseen, urapolkuihin, työyhteisöjen asenteisiin ja alueelliseen tukeen. Hankekokonaisuuden tavoitteena on ollut kehittää monimuotoisia työyhteisöjä uusien menetelmien avulla, tarjota työyhteisöjen johdolle toimivia tapoja johtaa ja viestiä, parantaa työntekijöiden yhteistyötä ja asiakaspalvelua, kehittää urapolkuja, katkaista koulupudokkuutta jne. Kohderyhmiä ovat olleet mm. ikääntyvät ja maahanmuuttajataustaiset kaupungin työntekijät, Suomen romanit kuin myös työyhteisöt yleensä. Rahoitetut hankkeet olivat erikokoisia ja kestoisia ja niihin oli sidottu eri määrä henkilöresursseja. Hankkeiden määräraha vaihteli noin 5000 eurosta 250 000 euroon. Eräät hankkeet saivat lisärahoitusta omalta virastoltaan ja muista rahoituslähteistä. Kaupungin taloustilanteen muuttuessa vuonna 2009 hankkeiden rahoitusta jouduttiin leikkaamaan kesken rahoituskauden. Tämä nosti kritiikkiä hanketoimijoiden keskuudessa, mutta rahoituksen tiukentumisella oli hankkeille myös tehokkuutta tuottava vaikutus. Hanketoimijat joutuivat etsimään hankkeille vaihtoehtoisia toteutustapoja ja rakentamaan pysyvää toimintatapaa omassa virastossa. Osittain tässä myös onnistuttiin.

Hankkeiden toteuttajatahoja olivat Helsingin kaupungin sosiaalivirasto, terveyskeskus, nuorisoasiainkeskus, opetusvirasto ja henkilöstökeskus. Hankekokonaisuudella oli oma em. virastojen edustajista koostuva ohjausryhmä, jota koordinoi henkilöstökeskuksen maahanmuutto-osasto. 

Kolmivuotisesta hankekokonaisuudesta tehtiin keväällä 2011 erillinen arviointi, jonka toteuttajana toimi Net Effect Oy. Monimuotoisuuden johtamishaasteet – ohjelma arvioitiin käymällä läpi laaja dokumenttiaineisto hankkeista, toteuttamalla sähköinen kysely sekä haastattelemalla hanketoimijoita ja hyödynsaajia.  Seuraavassa joitakin arviointituloksia:


Hankekokonaisuuden vaikutukset ja laajempi merkitys Helsingin kaupungille

Ohjelmakokonaisuuden onnistumiseen vaikutti se, että henkilöstökeskuksen maahanmuutto-osastolla oli vahva halu vaikuttaa monimuotoisuusasioihin kaupungilla ja että hankkeen ohjausryhmä koostui eri virastojen monimuotoisuuden edistämiseen perehtyneistä asiantuntijoista. Hankkeet edistivät kaupungin strategiaohjelmassa 2009 – 2012 määriteltyjä painopistealueita: maahanmuuttajaryhmien neuvonnan kehittäminen; palveluiden vahvistaminen lähiöissä asukkaiden aktiivisuuden ja yhteisöllisyyden vahvistamiseksi; aikuisten (ammatillisen) suomen kielen opetuksen kehittäminen; lasten ja nuorten koulupudokkuuden ehkäisy; yhdenvertaisuusperiaatteen noudattaminen kaupungin tehtäviin rekrytoitaessa, muunkielisten osuuden lisääminen kaupungin henkilöstössä.

Monimuotoisuushankkeita yhdisti hallintokuntarajoja ylittävä dialogisuus ja virastojen kesken tehty yhteistyö, kehittämistyön ulottuminen työntekijöiden keskuuteen, vähemmistöryhmien palkkaaminen, ulkopuolisen rahoituksen tarve sekä monimuotoisuusasioiden asiantuntijuus. Lähes kaikki arvioinnin kohteena olleista 17 hankkeesta totesivat, että ilman hankerahoitusta ei hanketta olisi voitu toteuttaa. Lähes kaikki projektipäälliköt toteuttivat hankettaan oman työn ohella, mikä osoitti sitoutumista hanketyöhön. Hallintokuntien välinen yhteistyö toteutui ohjausryhmissä, jonka lisäksi useassa hankkeessa tehtiin yhteistyötä ulkopuolisen kumppanin (esim. oppilaitos) kanssa.

Monimuotoisuuden johtamishaasteet – ohjelma poikkesi perinteisestä ohjelmatyöstä. Hankehallinnointi oli kevyttä mm. siten, että hankeraportointi pyrittiin pitämään yksinkertaisena mutta ei raskaasti työmäärää lisäävänä. Raportointi oli säännöllistä. Hankkeisiin sidottiin perustyötä tekevää henkilöstöä, jolloin työyhteisöt olivat osa hanketta. Hankkeista hyötyi esimerkiksi hoitohenkilöstö, joka ei tavallisesti osallistu kehittämistyöhön tai uusien toimintatapojen luomiseen ja kehittämiseen.

Ohjelman määrärahoja ei saanut käyttää pysyvän henkilökunnan palkkaamiseen. Kuitenkin monessa hankkeessa onnistuttiin siinä, että esimerkiksi maahanmuuttajataustainen henkilö sai myöhemmin työpaikan kaupungilta, kun hän oli ensin kerännyt osaamista ja työkokemusta hankkeen puitteissa. 

Hankkeita yhdisti vahva asiantuntijuus. Erityisesti monimuotoisuuspalkintohankkeessa nousi esille se, kuinka eri puolilla kaupunkiorganisaatiota työskennellään monimuotoisuusasioita edistävästi ja kuinka tiedostavia työyhteisö ja johto ovat. Lisäksi palkintohakemukset osoittivat sen, että monimuotoisuus ymmärretään laajasti mm. liittyen työaikajoustoihin, ikääntyvien tarpeiden huomioon ottamiseen työyhteisöissä, kulttuurisensitiivisyyteen jne. 

Hanketoimijat ja projektipäälliköt itse eivät välttämättä nähneet omien kehittämishankkeiden laajempia vaikutuksia, mutta ulkopuolisen arvioitsijan arvio on, että vaikuttavuutta on syntynyt. Hankkeita on toteutettu henkilöiden kanssa, jotka tekevät päivittäistä asiakastyötä, mikä on ansiokasta. Esimerkiksi osaajamallin käyttö on näkynyt vanhustyössä siten, että kotihoidon asiakkaat ovat saaneet palvelua henkilöiltä, jotka ovat olleet valmiimpia kohtaamaan rankkojakin asiakastilanteita nuoresta iästään huolimatta.

Useat nyt toteutetuista hankkeista ovat toistettavissa eri virastoissa ja niistä kannattaa viedä kokemuksia muihin kuntiin sekä kaupungin kansainvälisille yhteistyökumppaneille. Esimerkiksi maahanmuuttajataustaisten kielitaidon ammatilliseen kehittämiseen tähtäävä hanketyö tai työyhteisövalmentajamalli ovat toistettavissa eri organisaatioissa.
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Maahanmuuttajien rekrytoinnin tuki 
Hankkeen määräraha oli 30 000 euroa, josta käytettiin 15 600 euroa eli 52 %.

Hankkeen tavoite ja tarkoitus
Järjestää koulutussarja kaupungin esimiehille maahanmuuttajien rekrytoinnista sekä kaupungin henkilöstölle maahanmuuttajista asiakkaina.


Sisältö
Hankkeen puitteissa kaupungin työntekijöille ja esimiehille järjestettiin kaksi koulutusta maahanmuuttajien rekrytoinnista ja kaksi koulutusta maahanmuuttajista asiakkaina. Koulutusten tarkemmat tiedot näkyvät taulukossa alla:

	Koulutusten teema
	Tarkemmat aiheet
	Päivä-määrät
	Osallistujamäärä
	Osallistu-jien organisaatiot
	Palautteet
	Vaikuttavuus

	Koulutus maahanmuuttajien rekrytoinnista 


	”Maahanmuuttajataustaisen työntekijän rekrytointi- infoa ja
käytännön
kokemuksia” 

”Maahanmuuttajataustaisen työntekijän onnistunut perehdytys- infoa ja käytännön kokemuksia”
	19.3.2010

15.4.2010

	26
	Sosv, Terke, kirj, ruotsinkielinen tvo, Seure, Helsingin yliopisto 


	3,9 (5sta)

4,2 (5sta)


	Koulutukset ovat hyviä paikkoja oppia toisilta hyvistä käytännöistä maahanmuuttajien
rekrytoimisessa ja perehdyttämisessä. Koulutuksiin pitäisi saada enemmän esimiehiä paikalle sekä ”asiaan vihkiytymättömiä”. 



	Koulutus maahanmuuttajista asiakkaina 


	”Maahanmuuttajan kohtaaminen asiakkaana”

”Maahanmuuttajan kohtaaminen asiakkaana”


	1.11.2010   

23.11.2010 
	45
	Sosv, 
Terke,

Kirj, Opev, Nk,  

työterveyskeskus, 

Halke, 

Kiv, 

Siilitien Kiinteistöt Oy, Puotilan Kiinteistöt Oy


	4,0 (5sta)

3,98 (5sta)
	Ihmiset kokivat saaneensa suoraan omaan työhönsä sovellettavia välineitä. Osallistujat työskentelevät hyvin erityyppisissä asiakaspalvelutehtävissä: piti pystyä käsittelemään kaikkia koskettavia asiakaspalvelutilanteita. Onnistuimme saamaan mukaan myös sellaisten virastojen edustajia, jotka eivät ole osallistuneet aikaisempiin monimuotoisuus koulutuksiin. Draaman käyttö tuntui olevan toimiva menetelmä aiheen 
käsittelyssä.


Määrärahasta jäi jäljelle 14 400 euroa. Näin tapahtui siksi, että osa suunniteltuja tietyille virastoille tai tietyille uratasoille räätälöityjä koulutuksia ei toteutunut yhteistyötahojen kiireisyyden vuoksi. 

Myös Helsingin kaupungin Polku-verkoston kevennetty jatkotyöskentelymalli on poistanut massakoulutuksen koulutustarvetta. Alun perin suunniteltiin, että Helsingin polku-verkostoryhmä järjestäisi koulutuksia kaikille kaupungilla rekrytoiville esimiehille. Sen sijaan meneteltiin niin, että HELMI-intraan luotiin monimuotoisen rekrytoinnin ja perehdytyksen sivun ja osia koulutusaineistoa sisällytettiin esimiehen ABC – verkkoaineistoon.  
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Työkyvyn arviointi 
Hankkeen määräraha oli 260 000 euroa, josta käytettiin 194 388 euroa eli 74,8 %. 


Hankkeen tavoite ja tarkoitus

Hanke on jatkohanke vuonna 2007- 2009 toteutuneelle työhön kuntoutumisen tuki-hankkeelle. Tässä hankkeessa todettiin vaikeiden työkykyongelmien keskeisesti liittyvän mielenterveyssairauksiin. Hankkeessa syvennetään erityisesti masennuksesta ja muista mielenterveydenongelmista johtuvan vajaakuntoisuuden ehkäisyä, hoitoa ja työhön paluun tuen polkuja. Viime kädessä tavoitteena on mielenterveyssyihin perustuvien sairauspoissaolojen ja työkyvyttömyyseläkkeiden vähentäminen.

Vuoden 2010 työ- ja terveyskyselyssä 26 % vastaajista sai mielialaoireilukysymysten perusteella kutsun ottaa yhteyttä työterveyshuoltoon. Tämä vahvistaa näkemystämme hankkeen tarpeellisuudesta.


Sisältö ja kommentit toteutuneesta

· Moniammatillinen tiimi tekee työkyvyn arviointeja ja työhön paluun tuen suunnitelmia: Kahdella kuntoutuslääkärillä on ollut yhteensä noin 100 työkyvyn laajaan tukisuunnitelmaan johtanutta prosessia. Lisäksi kuntoutussuunnittelija ja terveydenhoitaja ovat konsultoineet työterveyskeskuksen perustiimien asiakastarpeita.

· Luodaan uusi toimintamalli masennuspotilaiden hoitoon ja koulutetaan se henkilökunnalle, erityisfokus siis tämän potilasryhmän kohdalla työhön paluun tuessa: Pidetty 4 koulutuspäivää ja luotu uusi prosessi työvälineineen, hankittu työnohjausta, perustettu depressiokoulut. Tutkimus hoidon onnistumisesta on kesken Työterveyslaitoksen ja Kunnallisen eläkevakuutuksen kanssa.

· Tehdään uusia kokeiluja palvelutuotantoon masennuspotilaiden työkykyriskien ennakoimiseksi (esim. nuoret): Ei tehty tämän hankkeen puitteissa, vaan toinen työryhmä työterveyskeskuksessa valmistelee tätä.

· Kehitetään kognitiiviseen viitekehykseen pohjaavia työkaluja.: Lyhytterapiapalveluja ollaan kokeilemassa työkykyasiakkaiden tukena ja tämän jatkohanke jatkunee ainakin vuosien 2011-2012 ajan.

· Tarjotaan aktiivisesti esimiehille paluun tuen mallin koulutusta omissa organisaatioissa toteutettavaksi: Pyyntöjä on tullut runsaasti eri virastoista ja terveydenhoitajan työpanosta on käytetty tähän merkittävästi.

· Verkostoidutaan STM:n valtakunnallisen masennuskoulutuskiertueen kouluttajiksi ja uusien valtakunnallisten toimintasuositusten työryhmiin (Työterveyslaitos): Olemme itse olleet kouluttajina tällä kiertueella.


Arvio toteutuksen onnistumisesta ja vaikuttavuudesta

Tavoitteena työkyvyn tukitoimissa on aina työkykyongelmista huolimatta työssä jatkaminen. Kuntoutussuunnittelijat on uutena työntekijäryhmänä integroitu työterveyshuollon toimintaan. Tämä on valtakunnallisesti uusi innovaatio, kuten myös erillinen kuntoutusryhmä työterveyshuollossa. Masennuksen havaitsemisen, hoidon ja työhön paluun tuessa meillä on parhaimmat mahdolliset käytännöt. Kaupungin työntekijät saavat uusina palveluina depressiokouluja ja lyhytterapia-interventioita omasta työterveyshuollostaan. Tekeillä on lisensiaattityö potilaiden työhön paluuta tukevista ja estävistä tekijöistä sekä erityistuen hyödystä työkykyongelmien kanssa painiville työntekijöille. Tulemme mittaamaan masennussairauksista johtuvien sairauspoissaolojen määrää ja keskimääräistä pituutta muutama vuosi taaksepäin ja ainakin vuoden 2011 ajan toiminnan vaikuttavuuden arvioimiseksi. 
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Matkalla lähihoitajaksi 1.1.2008 – 31.12.2010


Hankkeen tausta, tarkoitus ja tavoitteet

Matkalla lähihoitajaksi – oppisopimuskoulutus suunniteltiin yhdeksi osaksi pääkaupunkiseudun henkilöstöstrategiahanketta / Osaamisen kehittäminen vanhuspalveluissa (Helsinki, Espoo ja Vantaa). Tavoitteena oli saada osaavaa henkilökuntaa alalle matalalla kynnyksellä, jossa työn ja opiskelun oli mahdollista vuorotella.  Tarkoituksena oli, että vuoden opintojen jälkeen olisi ollut mahdollista jäädä vuodeksi avustaviin tehtäviin.  Koulutus oli määrä suunnata henkilöille, joilla on eriasteisia oppimiseen liittyviä vaikeuksia. Siksi koulutus suunniteltiin aluksi nelivuotiseksi, toteutukseltaan erityisopiskelijoille sopivaksi ja tavoitteena oli suorittaa lähihoitajan perustutkinto. 

Hanke käynnistyi kaupungeittain siten, että jokainen teki oman suunnitelmansa koulutuksen toteuttamiseksi. Helsingissä koulutus alkoi henkilöstökeskuksen hallinnoimana sosiaaliviraston ja terveyskeskuksen yhteishankkeena 1.1.2008. Oppisopimukset solmittiin ajalle 1.1.2008–31.12.2010. Alkuperäisestä suunnitelmasta poiketen koulutus Helsingissä päätettiin myöhemmin toteuttaa normaalimuotoisena kolmivuotisena oppisopimuskoulutuksena. Vuonna 2008 sovittiin, että hankevastuu siirtyy pois henkilöstökeskukselta ja sen jälkeen sekä sosiaalivirasto että terveyskeskus hakivat kumpikin erikseen hankemäärärahat seuraaville vuosille.
5.1
Matkalla lähihoitajaksi, terveyskeskus 
Vuonna 2010 hankkeen määräraha on 80 000 euroa. Käyttö vuoden lopussa oli
78 062 euroa eli 97,6 %.

Hankkeen toteutuminen

Terveyskeskuksessa koulutukseen valittiin pitkäaikaissairaalan kaksi vakituista työntekijää (kylvettäjä ja osastonsihteeri), joilla oli tehtävien muuttumisesta johtuva uudelleenkoulutustarve. Kotihoito-osastolta koulutuksen aloitti neljä pitkäaikaista sijaista. Opiskelijoille tehtiin soveltuvuustestit ennen koulutuksen alkamista. Teoriaopetuksen järjesti HESOTE ja sen maksoi opetusviraston oppisopimustoimisto.

Koulutuksen etenemistä seurattiin neljännesvuosittain terveyskeskuksen oppisopimus- ja rekrytointikoulutusten ohjausryhmässä. Kaikkien opiskelijoiden opiskelu edistyi suunnitellussa aikataulussa ja keväällä 2009 todettiin, että valmistumisaikaa voitiin jopa aikaistaa, koska oppilaitos pystyi tiivistämään teoriaopintojen aikataulua. Opintosuunnitelma voitiin päivittää ja viisi opiskelijaa valmistui jo 30.6.2010. Yksi opiskelija valmistui 30.11.2010.



Hankkeen vaikuttavuus terveyskeskuksen kannalta

Hanke toteutui kaiken kaikkiaan erinomaisesti siltä osin, että hankkeen avulla saatiin koulutetuksi kuusi lähihoitajaa.

Alkuperäinen ajatus matkalla lähihoitajaksi – hankkeen toteuttamiseksi ei onnistunut. Tarkoitus, että opiskelu ja työ voivat vuorotella opiskelijan oman valinnan mukaan ei toteutunut, koska määrärahojen hakeminen on vaikeaa silloin, kun ei tarkkaan pystytä arvioimaan vuoden aikana käytettävää summaa. Lisäksi opiskelijoiksi valitut olivat työyksiköiden esimiehille tuttuja, ja näin ollen heidän osaamisensa ja työtaitonsa olivat koulutuksen alkaessa hyvin tiedossa.

Pääkaupunkiseudun vanhustenhuollon koulutusta linjaavassa yhteistyöryhmässä ei ole noussut tarvetta tämänmuotoisen koulutuksen jatkamiseen. Koulutusidea jaksottaiselle kouluttamiselle on sinänsä hyvä ja joillekin toimiva ratkaisu. Mikäli tarvetta jatkossa esiintyy, yhteistyöryhmä ottaa koulutusmallin uudelleen esiin.
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Matkalla lähihoitajaksi, sosiaalivirasto 

Vuonna 2010 hankkeen määräraha on 50 000 euroa, josta käytettiin 32 806 euroa eli 65,6 %. 
Opiskelijoiden valinta

Sosiaalivirastossa koulutukseen valittiin 7 vakituisessa työsuhteessa olevaa vanhusten palvelujen vastuualueen työntekijää. Kahden työntekijän tavoitteena oli hankkia koulutuksen kautta itselleen uusi ammatti ja viisi hoitotyön sijaisuuksia tehnyttä työntekijää tavoitteli pätevöitymistä lähihoitajan työhön. Opiskelijoille tehtiin soveltuvuustestit ennen koulutuksen alkamista. Yksi opiskelija keskeytti opintonsa henkilökohtaisista syistä vuoden 2009 alussa. 

Koulutuksen eteneminen

Teoriaopetuksen järjesti HESOTE ja sen maksoi opetusviraston oppisopimustoimisto. Opiskelijoiden työpaikkakouluttajille järjestettiin omaa koulutusta, minkä lisäksi heillä oli mahdollista osallistua yleiseen työpaikalla tapahtuvan oppimisen ohjaamisen täydennyskoulutukseen. 

Sosiaalivirasto ja HESOTE seurasivat koulutuksen ja opintojen etenemistä hankkeen seurantapalavereissa. Opiskelijoiden opiskelu edistyi hyvässä tahdissa, minkä vuoksi keväällä 2009 päätettiin valmistumisaikataulua aikaistaa. Tämä mahdollistui myös, koska oppilaitos pystyi tiivistämään alkuperäistä teoriaopintojen aikataulua. 

Kuusi sosiaaliviraston vanhusten palvelujen vastuualueen työntekijää valmistui lähihoitajaksi 4.6.2010. 

Hankkeen seuranta ja vastuuhenkilöt

Määräraha sosiaalivirastossa haettiin sijaisten palkkakustannuksiin: kahden ammatinvaihtajan kokoaikaisille sijaisille ja viiden vakituisen työntekijän sijaiskustannuksiin teoriapäivien, näyttöviikkojen ja työssäoppimisjaksojen osalta. Vuodelle 2009 määrärahaa haettiin 120 000 euroa, mistä kului noin 50 000 euroa. Suuri euromääräinen ero selittyy kolmella tekijällä: Ensinnäkin yhden kokoaikaisen sijaisen rekrytoinnissa epäonnistuttiin ja loppujen lopuksi sijainen oli työssä vain lyhyen ajan koko vuodesta. Toiseksi vuoden 2009 tammikuussa yksi työntekijä keskeytti opinnot. Kolmanneksi yksiköillä oli vaikeuksia saada Seurenkaan kautta sijaisia teoriapäiville ja näyttöviikoille, minkä vuoksi puolessa yksiköistä sijaisuudet hoidettiin käytännössä työvuorosuunnittelun keinoin. Vuodelle 2010 määrärahaa haettiin 50 000 euroa, mistä käytettiin 36 806 euroa. Edelleenkään yksiköt eivät täysimääräisesti saaneet sijaisia tai tarvinneet teoria- ja näyttöviikkojen sijaisuuksiin, minkä lisäksi sijaistusten määrää vähensi se, että työssäoppimisjaksot pystyttiin järjestämään omissa yksiköissä työvuorosuunnittelun ja työntekijävaihdon avulla.  

Hankkeen vaikuttavuus sosiaaliviraston kannalta

Hanke toteutui hyvin siltä osin, että sen avulla saatiin koulutuetuksi kuusi vanhusten palvelujen vastuualueen työntekijää lähihoitajaksi. Sosiaaliviraston työntekijät olivat vakituisissa työsuhteissa jo ennen koulutukseen lähtemistä, mutta sen jälkeen he ovat jatkaneet hoitotyötä pätevinä lähihoitajina. 

Alkuperäinen ajatus matkalla lähihoitajaksi – hankkeen toteuttamiseksi ei onnistunut, koska koulutukseen hakeutuneet työntekijät osoittautuivat niin osaamiseltaan, työtaidoltaan kuin opiskeluvalmiuksiltaan sellaisiksi, joiden kohdalla ei ollut tarkoituksenmukaista pitää taukoa opinnoista ensimmäisen vuoden jälkeen eikä pidentää opiskeluaikaa normaalikestoisesta pidemmäksi. Vanhusten palvelujen vastuualueen henkilöstön osaamisen kehittämisen suunnittelu- ja valmistelutyössä ei ole toistaiseksi noussut esille tarvetta vastaavalle koulutukselle. 
Koulutusidea jaksoittaiselle kouluttamiselle ja opiskelun/oppimisen erityistuelle on sinänsä hyvä ja hankkeen organisoinnin kokemukset antavat hyvän opin jatkoa ajatellen mm. parempaan opiskelijarekrytointiin liittyen, mikäli koulutus tulee jatkossa järjestettäväksi. 
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Eri-ikäisten johtaminen 

Hankkeen määräraha oli 100 000 euroa, josta käytettiin 73 297 euroa eli 73,3 %. 
Työpaikan hyvän ilmapiirin, ikäryhmien tasa-arvon, hyvän esimiestyön ja työnantajan ikääntyviä tukevan toiminnan on todettu lisäävän työssä jatkamisen halukkuutta (Työolot ja työssä jatkaminen, Tuominen, Takala ja Forma, Eläketurvakeskus, 2010). Siksi näissä toteutetuissa hankkeissa haluttiin kokeilla hyvinkin erilaisia lähestymistapoja eri-ikäisten johtamiseen.
Hanke koostui kolmesta erillisestä projektista.


Projekti 1:

Työn imu -polku®

Lähtökohta

Perinteisesti työelämän tutkimus ja kehittäminen ovat keskittyneet kuormitustekijöihin ja ongelmiin. Nykyisen työelämän haasteita ei kuitenkaan ratkota vain epäkohtiin puuttumalla, vaan tarvitaan aidosti työyhteisöjen ja työntekijöiden potentiaaleihin ja vahvuuksiin kiinnittyviä lähestymistapoja ja menetelmiä.

Organisaatioille ei myöskään riitä, että niissä työskentelee perinteisessä mielessä "terveitä" (suhteellisen sairauksettomia) työntekijöitä, vaan näiden oletetaan lisäksi olevan proaktiivisia, luovia, yhteistyökykyisiä ja ottavan vastuuta hyvästä työsuorituksesta. Useassa organisaatiossa on kokemuksia, että kehittäminen ei ole tuonut toivottuja hyötyjä. Ongelmiin puuttumalla ei ole päästy odotettuihin tuloksiin.


Taustaa

Työn imu -polku on Työterveyslaitoksella pitkän kehitystyön tuloksena syntynyt palvelukokonaisuus. Polku perustuu vanhemman tutkijan Jari Hakasen tutkimuksiin ja yhteistyöhön kansainvälisen tutkijaverkoston kanssa. Työn imu – tutkimustietoa on sovellettu käytännössä työpaikoilla vuodesta 2004. Tuotteen kehittely ja pilotointi on lähtenyt käyntiin 2006 Työterveyslaitoksella. Tuotekehittelyryhmässä ovat olleet mukana vanhempi tutkija Jari Hakanen, kehittämiskonsultti Anna Vanhala ja vanhempi konsultti Leena Multanen. 


Työn imu -polun tavoitteet ja menetelmä

Hankkeessa käytettävä menetelmä, Työn imu -polku on kehitetty soveltuvaksi eri toimialoille ja se toteutetaan työyhteisökohtaisesi. Työn imu -polun menetelmässä huomio kiinnitetään siihen, mikä työntekijässä, työyhteisössä toimivaa, vahvaa ja mahdollista. Polulla huomioidaan myönteisiä yksilöllisiä ja yhteisöllisiä kokemuksia ja ratkotaan ongelmia rakentavasti. Näin vahvistetaan myönteisiä asioita työyhteisössä. Menetelmässä edetään voimavarojen löytämisestä niiden vahvistumiseen ja aloitteellisuuden leviämiseen koko työyhteisössä. Hyvän työyhteisön toimintavavat juurtuvat ja työyhteisö saa polun aikana vahvuutta selvitä innovatiivisina kuormittavissakin tilanteissa.


Toteutus

Hankkeessa olivat mukana seuraavat työyhteisöt:

1
Koskelan sairaala os. C3 (Helsingin kaupunki)

2
Hammashoidon yksikkö (Helsingin kaupunki)

3
Sonaatti Oy, työsuojelutoimikunta, johon kuului lounasravintoloiden ja 
kahviloiden esimiehiä ja henkilöstön edustajia (Jyväskylä)

4
Fonecta Oy, mediamyynnin kaksi tiimiä (Tampere)

5
Etelä-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri, vanhusten palvelujen laitoshoidon
yksikkö sekä kotihoitokeskuksen yhden alueen tiimit (4 tiimiä). (Lappeenranta)

Sisältöalueet olivat:

- Työn imun kokemus

- Olemassa olevat työn voimavarat ja niiden vahvistaminen

- Työn kuormitustekijät ja niiden vähentäminen ratkaisukeskeisesti

- Onnistumisten analysointi ja vahvistaminen

- Potentiaaliset ja tunnistamattomat voimavarat

- Työhyvinvoinnin voimavarakaravaanit

- Työn imun ja voimavarojen ylläpitäminen muutostilanteessa

Ennen polkujen alkua vahvistettiin valmiuksia ja halua lähteä Työn imu -polulle. Pidettiin motivoivia infotilaisuuksia johdolle, esimiehille sekä henkilöstölle. Tällä luotiin halua ryhtyä myönteiseen, voimavarakeskeiseen kehittämisprosessiin. Työpaikan johto mahdollisti ajankäytön työpajoihin sekä välitehtäviin ja työyhteisössä tapahtuvaan innovointiin ja kehittämiseen.

Kussakin organisaatiossa toteutettiin oma prosessinsa. Polun läpikäyminen kesti
7-9 kuukautta tapaamisten tiheydestä riippuen. Polku sisälsi alku- ja loppukyselyn, kolme työpajaa sekä seurantapajan. Prosessiin liittyi yksilöllisiä ja yhteisöllisiä välitehtäviä jokaisen pajan välillä. Vastuuhenkilöiden työnohjaukselliset välitapaamiset olivat työpajojen välillä. Yhteydenpitoa hoidettiin myös puhelimen ja kyselylinkin kautta pitkien matkojen takia. Seurantaryhmä kokoontui kaksi kertaa. Seurantaryhmässä oli mukana kaikkien organisaatioiden edustajat.
Tulokset
Tuloksia on koottu osallistujien kokemusten ja palautteiden perustella, seurantaryhmästä sekä Työyhteisöpalvelut -tiimin konsulttien havaintojen ja alku- ja seurantakyselyn perusteella. Hankkeen aikana kokoontui myös tutkija- konsulttiryhmä, jossa arvioimme polun prosessia eri näkökulmista.

Organisaatioiden lähtötilanteet olivat erilaiset, mutta jokaisessa työyhteisössä oltiin prosessin lopussa myönteisellä kehällä ja voimavarat olivat vahvistuneet.

Voimavarojen löytyminen ja niiden monipuolisuus lisäsi työn imua ja myönteisten toimintatapojen kertymistä. Yksilötasolla tapahtui "heräämistä" ja aloitteellisuus tarttui muihin työyhteisön jäseniin. Keskusteluissa ja toiminnassa nousi esille asioiden eri puolia ja työyhteisöstä löytyi runsaasti uutta osaamista. Palautetta alettiin antaa toisille aiempaa enemmän ja havaittiin palautteen laajemmatkin vaikutukset, jotka alkoivat näkyä koko työyhteisössä.
Työyhteisön jäsenten ja työpisteiden/tiimien erilaisuus nähtiin uudella, rakentavammalla tavalla ja työyhteisöstä tuli uusia kokeiluideoita toisten arvostuksen vielä parempaan toteuttamiseen. Avoimuutta tuli lisää ja aloitekyky kasvoi. Esimiehet kommentoivat, että näkivät pajoissa työntekijät uudessa, myönteisessä valossa. Esimiestyö muuttui osallistavammaksi ja oman esimiestyön kehittäminen nähtiin tärkeäksi.
Polun aikana saatiin työkaluja omaan työhön ja yhteistyöhön ja myös ristiriitatilanteiden käsittelyyn. Polulla saatiin välineitä jatkaa keskustelua kokouksissa ja työpaikoilla. Polulla olleet suunnittelivat, miten vievät polun asioita niille, jotka eivät olleet mukana polulla. Työn imu -polun kyselyn tulosten käsittely auttoi näkemään mitä on tehty ja mitä vielä pitää tehdä "hyvän kertymiseksi".

Johtopäätökset
Ennen kehittämisprosessin alkua on tärkeää antaa johdolle, esimiehille ja polulle lähtevälle työyhteisölle riittävästi tietoa alkavasta polusta, jotta siihen on helpompi sitoutua. Näin tulee luottamus alkavaan prosessiin. Tämä on myös haasteellista, koska etukäteen ei nimetä varsinaista kehittämiskohdetta, ongelmaa, mikä tavanomaisesti on kehittämishankkeen ensi vaihe. Koko työyhteisön osallistuminen polulle on koettu hyväksi.

Työn imu -polulla mukana olleille työyhteisöille oli helpotus, kun tässä kehittämistyössä ei vaadittu suorituksia eikä kehittäminen vienyt paljoa aikaa varsinaiselta työltä, työpajoissa käsiteltävät asiat käsittelivät juuri arjen työtä. Jo ensimmäisen pajan jälkeen työpaikoilla alettiin huomioida työtovereita ja asiakkaita kohtaan huomaavaisemmin monet asiat "alkoivat tapahtua", vaikka niistä ei oltu erikseen sovittu. Myös asioista sopiminen tapahtui aiempaa helpommin. Me -henki ja yhteisöllisyys lisääntyi.

Työn imu -polku on toimiva työyhteisön kehittämisprosessi, joka lisää työyhteisön voimavaroja ja uudistumiskykyä. Työelämässä ollaan totuttu ongelmakeskeiseen työskentelytapaan ja sen muuttaminen edellyttää systemaattista näkökulmien, toimintatapojen ja ratkaisujen työyhteisökohtaista tarkastelua. Tämän hankkeen työpajat tarjosivat siihen mahdollisuuden. Näkökulman kääntämistä ja luottamuksen vahvistamista kohti myönteistä työyhteisön kehittämistapaa tehtiin koko polun ajan. Uusi toimintatapa vahvistui polun aikana ja seurantapajassa voitiin havaita mallin jo juurtuneen työyhteisöihin.
Loppuraportti www.tsr.fi
Työn imu -polku. Kehittämisavustus Helsingin kaupunki, henkilöstökeskus

Projekti 2:

Terveet työajat-benchmarking

Hankkeen tavoite ja tarkoitus:

Terveet työajat tutkimus- ja kehittämishankkeen (toteutus aloitettu vuosina 
2005 - 2007) päämääränä oli toteuttaa ergonomisten suositusten mukaisia työvuorojärjestelyjä perusterveydenhuollossa. Tavoitteena oli tuottaa terveellisempiä työvuorojärjestelyjä hoitajien epäsäännölliseen vuorotyöhön ja mitata työvuorojärjestelyjen muutosten vaikuttavuus. Käytännössä toteutettu muutos vuorojärjestelyissä oli ns. nopeiden paluiden vähentäminen (vähemmän siirtymisiä iltavuorosta suoraan aamuvuoroon). Työvuorojen välisen vapaa-ajan pidentämisellä pyrittiin varmistamaan mahdollisimman hyvä työstä palautuminen. 
Johtopäätöksenä todettiin, että hoitotyössä voidaan siirtyä terveellisempään työrytmiin. Työvuorojärjestelyjä muuttamalla voidaan helpottaa työssä jaksamista ja lisätä terveyttä. Tulosten perusteella ergonominen työvuorosuunnittelu on hoitotyöhön suositeltava vuorosuunnittelun malli, joka tukee henkilöstön tervettä työuraa ja kokonaishyvinvointia.

Terveet työajat -hankkeesta ja ergonomisesta työvuorosuunnittelusta on järjestetty luentomaista ja kokemukseen perustuvaa koulutusta jo yli neljän vuoden ajan ja siitä on kerrottu monissa tilaisuuksissa. Nyt painopiste tulee siirtää työyhteisöihin ja tarkastella siellä yhteisöllisesti, yhdessä henkilökunnan kanssa työvuorolistaa palautumisen mahdollistamisen näkökulmasta. Vuosien 2009 ja 2010 aikana terveet työajat -hanketta jatkettiin benchmarking -hankkeen muodossa terveydenhuollon ulkopuolisen yrityksen (Laatukeskus) kanssa. Hankkeen tavoitteena oli kehittää edelleen terveitä työaikoja benchmarkingia käyttämällä. Benchmarking (esikuva-analyysi/vertailuanalyysi) tarkoittaa oman toiminnan vertaamista toisten toimintaan. Benchmarkingin perusidea on toisilta oppiminen ja oman toiminnan kyseenalaistaminen. Se on jatkuva systemaattinen organisaation tuottavuuden, laadun, työprosessien ja työtapojen tehokkuuden vertaaminen valioluokkaa edustavien yritysten ja organisaatioiden vastaaviin. Hanke onnistui hyvin ja hankkeessa onnistuttiin viemään uudet työaikajärjestelyt -terveet työajat- työyhteisöjen arjen toiminnaksi.
Hankkeen loppuraportti on valmistunut 10.11.2010.

Projekti 3:
ELSA - Eläkkeelle siirtyminen asiantuntijatyössä: 
kokemuksen ja osaamisen säilyttämisen käytännöt
Hankkeen tavoite ja tarkoitus

ELSA-tutkimusprojekti tuottaa tietoa, menetelmiä ja käytäntöjä, jotka tukevat kokemusperäisen osaamisen sekä asiantuntijatiedon jakamista ja säilyttämistä asiantuntijaorganisaatioissa asiantuntijoiden jäädessä eläkkeelle. Tutkimusprojektin tavoitteena on selvittää, kuinka asiantuntijaorganisaatioissa voidaan tunnistaa organisaatiossa oleva, säilyttämistä vaativa kokemusperäinen asiantuntijatieto ja osaaminen sekä valita tai kehittää sopivia menetelmiä asiantuntijatiedon ja osaamisen säilyttämiseksi ja jakamiseksi organisaatiossa asiantuntijoiden jäädessä eläkkeelle.
Tutkimuksessa tutkitaan yhteensä 60 tapausta eri asiantuntijaorganisaatioissa. Keskeinen tiedonkeruumenetelmä on asiantuntijahaastattelut. Kunkin tapauksen yhteydessä haastatellaan tarpeen mukaan eläkkeelle jäävä asiantuntija, hänen seuraajansa, esimies, henkilöstöyksikön edustaja ja muutama työyhteisön jäsen.
Aikataulu: kaksivuotinen tutkimusprojekti toteutetaan 1.1.2010 - 31.12.2011. Aineistonkeruu tutkimukseen osallistuvissa organisaatioissa toteutetaan tammikuun 2010 ja kesäkuun 2011 välisenä aikana. Tarkempi organisaatiokohtainen aineistonkeruuaika sovitaan osallistuvien organisaatioiden kanssa erikseen. Organisaatiokohtaiset tulokset toimitetaan välittömästi tapaustutkimuksen jälkeen osallistuville organisaatioille ja projektikohtaisia tuloksia esitellään kolmessa eri seminaarissa projektin aikana: ELSA-väliseminaarit syksyllä 2010 ja keväällä 2011 sekä ELSA-loppuseminaari loppuvuonna 2011. Väliseminaareista tehdään kirjallinen väliraportti ja lopuksi vielä tutkimuksen loppuraportti.

Sisältö
Tutkimukseen osallistuvat organisaatiot saavat:

1
Analyysin oman organisaationsa osaamisen säilyttämiseen tähtäävästä
toiminnasta asiantuntijan siirtyessä eläkkeelle

2
Suosituksia toiminnan kehittämiseen

3
Vertailuaineistoa muiden tutkimukseen osallistuvien organisaatioiden
käytännöistä kokemusperäisen tiedon säilyttämiseksi

4
Foorumin kokemusperäisen tiedon säilyttämisen ja jakamisen käytäntöjen 
kehittämiselle

5
Tietoa osaamisen johtamisen käytännöistä ja menetelmistä esimerkiksi
henkilöstöjohtamisen tueksi.

Helsingin kaupungilla ELSA-tutkimusprojektiin osallistuu kaksi yksikköä: henkilöstökeskuksen työmarkkinatiimi ja kaupunkisuunnitteluvirasto. Työmarkkinatiimistä haastateltiin eläkkeelle jäävä lakimies, hänen esimiehensä sekä seuraajat. Eläkkeelle jäävän lakimiehen ja esimiehen haastattelu toteutettiin yksilöhaastatteluina ja seuraajien haastattelu ryhmähaastatteluna. Seuraajien haastatteluun osallistui kolme työmarkkinatiimin jäsentä, jotka kukin osaltaan tulevat vastaamaan eläkkeelle jäävän lakimiehen työtehtävistä. Tulokset esiteltiin tiimille heidän sisäisessä palaverissaan tiistaina 1.6.2010. Tilaisuudessa oli mahdollisuus kysymysten esittämiselle ja keskustelulle. Osallistumista hankkeeseen pidettiin tiimissä oikein ajoitettuna ja uusia ajatuksia herättävänä.

Kaupunkisuunnitteluviraston haastattelut toteutettiin maalis-elokuussa 2010. Haastateltavina olivat eläkkeelle jäävä arkkitehti, hänen seuraajansa, heidän esimiehensä ja HR:n edustaja. Hankkeeseen osallistumista pidettiin hyödyllisenä, ja organisaatiossa jatketaan osaamiseen säilyttämiseen liittyvien HR-käytäntöjen kehittämistä.

ELSA-tutkimusprojektin puoliväliseminaari järjestettiin 13.1.2011. Helsingin kaupungilta seminaariin osallistui kummankin osallistuvan yksikön vastuuhenkilöt sekä kaupungin työhyvinvointipäällikkö Titi Heikkilä.ELSA -loppuseminaari järjestetään vuoden 2011 lopulla ja silloin on saatavilla myös hankkeen loppuraportti.


Arvio toteutuksen onnistumisesta ja vaikuttavuudesta

Henkilöstökeskuksen yksikkö piti osallistumista hankkeeseen oikein ajoitettuna ja uusia ajatuksia herättävänä. Myös kaupunkisuunnitteluviraston yksikkö piti hankkeeseen osallistumista hyödyllisenä ja organisaatiossa jatketaan
osaamiseen säilyttämiseen liittyvien HR-käytäntöjen kehittämistä.
7
Henkilöstötarpeiden ennakointia tukevan aineiston kehittäminen sähköiseen

työpöytään 

Hankkeen määräraha on 70 000 euroa, josta käytettiin 74 496 euroa eli 106,4 %.

Tarkoitus on ollut aikaansaada menettely, jolla henkilöstötilastointi saadaan reaaliaikaiseksi ja automaattiseksi. Vuonna 2010 rakennettu henkilöstötietojen hallinnan käytäntö tukee oleellisesti henkilöstötarpeiden ennakointia, koska virastoilla ja liikelaitoksilla on käytössään tuoreimmat henkilöstötiedot taustataulukoineen henkilöstömääristä, poistumista ja muusta vaihtuvuudesta. Keskushallinnolla on vastaavasti käytössään koko kaupunkia koskeva vastaava summatieto, jonka pohjalta laajemmat ennusteetkin on nykyistä helpompi tuottaa.

Lisäksi menettely tekee kaiken henkilöstöä koskevan raportoinnin nopeammaksi ja
vähemmän henkilöresursseja sitovaksi. Näin menettely parantaa jatkossa merkittävästi HR- tietohallintaprosessin tuottavuutta, sillä tietojen automatisoinnin kulut eivät kasvata mitään lisenssi- tai ohjelmistomenoja.

Menettelyyn kuuluu myös henkilöstötietojen reaaliaikainen julkaiseminen SAP-
tuoteperheeseen kuuluvan Business Objects (BO) ohjelmiston kautta, johon
kaupungilla on entuudestaan lisenssisopimus.

8
Mukaan – hankkeen rahoittamiseen 
Hankkeen määräraha on 30 000 euroa. Käyttö vuoden lopussa oli 25 000 euroa eli 83,3 %.

Monikulttuurisuus on osa nykypäivän työyhteisöjen arkea. Pääkaupunkiseudun kaupunkien yhteisenä tavoitteena on nostaa maahanmuuttajien osuus kaupungin työntekijöistä vastaamaan heidän osuuttaan kaupungin väestöstä. Tämän tavoitteen saavuttaminen edellyttää onnistuneita rekrytointeja ja työyhteisöjen toimintatapojen kehittymistä. 

Toisena seudun yhteisenä tavoitteena on varmistaa osaavan henkilöstön riittävyys myös tulevaisuudessa. Monikulttuurinen henkilöstö kykenee vastaamaan yhteiskuntarakenteen muutoksesta nouseviin osaamisen ja palvelutarpeiden muutoksiin.

Tavoitteet

Hanke tarjoaa tietoa ja oivalluksia siitä, miten työyhteisöissä ja asiakastyössä voidaan hyödyntää monimuotoisuutta, edistää yhdenvertaisuutta sekä ehkäistä ja vähentää syrjintää. Päämääränä on juurruttaa monikulttuurisuus kaupunkien jokapäiväiseen toimintaan onnistuneen johtamisen avulla.

Hankkeen tavoitteet ja toimenpiteet liittyvät monikulttuurisessa toimintaympäristössä 

· johtamiseen ja esimiestyöhön 

· työyhteisön toiminnan ja palvelujen kehittämiseen sekä

· järjestöyhteistyön vahvistamiseen mm. kouluttajakumppanina 
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Hankkeen paatavoite

Osatavoite 1
Monikulttuurisen
johtamisosaamisen
vahvistaminen
tyoyhteisoissa

Osatavoite 2
Hyvien
Kaytantsjen
levittdminen
seudullisesti

Osatavoite 3
Monikulttuurisuus
osana kaupunkien

johtamisen

rakenteitaja
prosesseja

Osatavoite 4
Kumppanuus
jarjestdjen
kanssa





Hanke on 3-vuotinen ja käynnistyi keväällä 2010. 

Hankkeeseen valitaan esimiehiä työyhteisöineen kevään 2010 aikana. Valituille yhteisöille tarjotaan esimiesvalmennusta sekä valmennusta työyhteisölle toimintatapojen kehittämiseksi. Esimies reflektoi omaa osaamistaan hankkeen aikana. 

Hankkeen edetessä pääpaino siirtyy entistä enemmän monikulttuurisuusasioiden juurruttamiseen osaksi normaalia johtamisen ja esimiestyön prosesseja ja kehittämistä. 
Hanke on tarkoitus rahoittaa vuoden 2010 jälkeen talousarviomäärärahoin.
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