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T LUKIJALLE

enkiléstoraportti julkaistaan nyt kahdennen-

toista kerran, ja sen rakenne kytkeytyy edelli-

sen henkilostoraportin tapaan henkilostostra-
tegian toteutumiseen ja palvelee osaltaan strategista
seurantaa ja paitoksentekoa.

Vuoden 2006 helmikuussa hyvaksytyn henkilos-
tostrategian keskeisiksi kehittimisalueiksi on mairi-
telty henkil6ston saatavuus ja litkkuvuus, osaaminen,
palkitseminen ja osallistuminen. Henkil6stostrate-
giaan sisaltyvit toimenpiteet toteutetaan vuosina
2006 - 2008.

Vuoden 2007 talousarvioon sisltyi henkilosto-
strategian toteuttamiseen erillinen viiden miljoonan
euron suuruinen mairaraha seka erillislakiin perustu-
nut kolmen miljoonan euron suuruinen mairaraha,
niin sanottu matalapalkkatuki. Tll4 lisipanostuk-
sella voitiin merkittivisti tehostaa henkilostostrate-
gian toteuttamistoimenpiteiden tyostamista seka kes-
kushallinnossa ettd virastoissa ja liikelaitoksissa.

Henkiloston miiri oli vuoden 2007 lopussa
38 623 henkil64, joista mddraaikaisia oli 6 243 hen-
kilod (16,2 %). Mairiaikaisen henkildston mairi kas-
voi hieman edelliseen vuoteen verrattuna. Keskimaii-
riinen elikkeellejidmisikd on viime vuosina noussut.
Joustavan elikeiin johdosta kaupungin palveluksessa
oli vuonna 2007 noin soo henkilds, jotka olivat jo
saavuttaneet tayteen vanhuuselikkeeseen oikeutta-
van henkilokohtaisen elikeiin.

Tyohyvinvointikyselyn tulokset osoittavat, etta
tyoelimin laatuun liiteyvit tekijat koettiin jonkin
verran aikaisempaa myonteisemmin. Myos kisitys
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tyon tavoitteista on aiempaa selkeampi. Johtaminen
ja esimiestyo on niin ikaan kehittynyt jonkin verran
parempaan suuntaan. Vaikka keskenerdiset muutos-
prosessit lisaavat tyon hairioitd ja kuormitusta, muu-
tostilanteissa on aikaisempaa paremmin osattu ottaa
huomioon henkil6ston hyvinvoinnin nikokulma.

Sairauspoissaolojen nouseva kehityssuunta on py-
ritty katkaisemaan muun muassa ottamalla kdyttoon
varhaisen tuen malli seki kohdistamalla erityistoi-
menpiteitd niihin tyoyksikoihin, joissa sairauspois-
saoloja esiintyy keskimadrdisti runsaammin. Saira-
uspoissaolot lisiantyivit kuitenkin hieman ja ovat
edelleen varsin korkealla tasolla. Niihin on siis jat-
kossakin kiinnitettava vakavaa huomiota.

Henkilostotarpeiden ennakoinnin merkitys on
tulevina vuosina yha tirkeimpai. Kaupungilla on
laadittu henkilstosuunnittelua tukeva ennakoin-
timalli toimintaympariston muutosten huomioon
ottamiseksi henkil6stolle asetettavissa laadullisissa ja
madrillisissa tavoitteissa. Taman mallin mukainen
suunnittelu on tarpeen ottaa kiyttoon laajamittai-
sesti kaupungin virastoissa ja laitoksissa.

Toivotan antoisia lukuhetkia.

Tuula Haatainen
apulaiskaupunginjohtaja
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Kaupungin arvot, visio ja yhteisstrategiat
Kaupungin arvot ovat asiakaslihtoisyys, kestava kehitys, oikeudenmukaisuus, taloudellisuus, turvallisuus
ja yrittdjamielisyys. Tavoitteena on, ettd kussakin tyoyksikossd pohditaan niiden yhteisten arvojen sisilt6d
oman toiminnan nikokulmasta. Arvot ovat laadukkaan toiminnan kestavi lihtokohta.

Kaupungin arvot otetaan huomioon mys kaupungin henkilostostrategiassa ja sithen perustuvissa toi-
menpiteissa.

Kaupungin visio on maaritelty yhdessi paakaupunkiseudun neljin kaupungin kesken seuraavasti:

"Piikaupunkiseutu on kehittyva tieteen, taiteen, luovuuden ja oppimiskyvyn seki hy-
vien palvelujen voimaan perustuva maailmanluokan litketoiminta- ja innovaatiokeskus,
jonka menestys koituu asukkaiden hyvinvoinnin ja koko Suomen hyviksi. Metropoli-
aluetta kehitetdin yhteniisesti toimivana alueena, jossa on luonnonliheinen ympiristo
ja hyvi asua, oppia, tyoskennelld seka yrittad.”

Kaupungin henkil6stostrategiaa vuosiksi 2006 - 2008 valmisteltaessa mairiteltiin myds henkilostovi-
sio seuraavasti:

” Monipuolisten mahdollisuuksien Helsinki on ty6énantajana vetovoimainen, kilpailu-
kykyinen ja dynaaminen. Henkilostomme tekee yhteiskunnallisesti tirkead tyota. Hen-
kilostomme on osaavaa, uudistumiskykyistd ja hyvinvoivaa. Tuotamme yhdessa tasok-
kaita palveluja taloudellisesti.”

Henkilostovisio toimii kaupungin visiota tiydentavésti siten, ettd se osaltaan turvaa kaupungin vision
mukaiset tavoitteet.

Yhteisstrategiat osoittavat painopisteet valtuustokaudeksi. Ne sovittavat yhteen kaupungin omat strate-
giset tavoitteet ja kaupunkia laajemmat paamairit.
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Visiota toteuttavat strategiset alueet ovat:
A Hyvinvointi ja palvelut, strategisina painopisteindin palvelujen

jarjestiminen, kustannustehokkuuden lisiaminen toiminnassa,

syrjaytymisen ehkdisy sekd henkiloston osaaminen.
B Kilpailukyky, strategisina painopisteindin seudun innovatiivisuuden ja

osaamisen nostaminen seka yritysten toimintaedellytysten parantaminen.
C Kaupunkirakenne ja asuminen, strategisina painopisteindin

seudun kaupunkirakenteen kehittiminen ja keskusten elinvoiman

lisidminen, liikenteen kehittaminen joukkoliikenteeseen tukeutuen

sekd asumisen monipuolisuus ja asuntojen riittavyys.
Strategioiden toteuttaminen on yhteisvastuullista kaikille hallintokunnille. Kaupunginvaltuuston hyvik-
symit talousarviot ja -suunnitelmat luovat puitteet strategioiden toteuttamiselle. Hallintokuntien omat
sektorikohtaiset ja useita hallintokuntia koskevat poikkihallinnolliset suunnitelmat ja ohjelmat ohjaavat
toteutusta. Lisiksi suunnitelmien valmistelussa arvioidaan strategioita ja niiden toteutusta. Tillaisia yhtei-
sid ohjelmia tai vastaavia ovat muun muassa kaupungin maankéyton ja asumisen toteuttamisohjelma, hen-
kilostostrategia, kaupunkiohjelma ja lihioprojekti.

Henkilostostrategia

Henkil6stostrategia vuosille 2006 - 2008 hyviksyttiin kaupunginvaltuustossa 1.2.2006. Vuosi 2007 oli voi-
massa olevan henkil6stostrategian keskeinen uusien toimintatapojen ja menetelmien kehittimisvuosi. Hel-
singin, Espoon, Kauniaisten ja Vantaan henkilostostrategiatyon kehittiminen on osa paidkaupunkiseudun
kaupunkien yhteistyon syventimista. Helsingin henkilostostrategia tukee paikaupunkiseudun yhteisista
strategisista alueista erityisesti hyvinvointi ja palvelut -osiota ja kilpailukykyosiota.

Henkildstostrategian painopistealueet ja tavoitteet

A. Henkildstoresurssit varmistetaan maarallisesti ja laadullisesti

Huolehditaan vakinaisen henkiloston palvelussuhdeturvasta. Edistetaan henkiloston litkkuvuutta. Huo-
lehditaan henkil6ston suorituskyvystd ja tydhyvinvoinnista. Parannetaan kaupungin mainetta tyénanta-
jana.

B. Osaamisella rakennetaan kaupungin menestysta
Organisaatiokulttuuri ja johtaminen rakennetaan oppimista ja innovatiivisuutta edistaviksi. Jatkuva oppi-
minen, tietimyksen jakaminen ja osaamisen arviointi tehdddn osaksi arkea.

C. Kannustava palkitsemisjarjestelma on kilpailukykyinen ja oikeudenmukainen

Palkitsemisjarjestelma on monipuolinen, kilpailukykyinen seka strategisen ja yksilollisen palkitsemisen
mahdollistava. Palkkaus perustuu tehtivin vaativuuden ja henkilokohtaisen tydsuorituksen arviointiin.
Tulospalkkiojirjestelmé on keskeinen strategisen palkitsemisen véline.

D. Muutostilanteet hallitaan osallistumisella ja yhteistoiminnalla

Osallistumisella ja yhteistoiminnalla varmistetaan koko henkilston sitoutuminen strategioihin ja tavoit
teisiin. Kehitetaan vuorovaikutteista johtamista ja organisaation osaamista aktiivisen ja rakentavan osallis-
tumisen lisaimiseksi.

Perustelut henkildstovisiolle ja henkilostostrategian sisaltovalinnoille

Toimintaympiriston analyysien mukaan tydelamin vaatimukset kovenevat ja kilpailu tyévoimasta kiih-
tyy. Pddkaupunkiseudun ikirakenne on edelleen eurooppalaisittain nuorekas, ja lasten tai ikaantyneiden
osuus suhteessa tyoikiiseen vdestoon on alhainen. Suhde kuitenkin muuttuu lihivuosina, kun elakeiin
ylittineiden lukumairi ja viestéosuus kasvavat. Tyovoimaa poistuu tydmarkkinoilta enemmin kuin tulee
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tilalle. Toisaalta maahanmuuton merkitys korostuu. Samalla palvelutarve ja palvelutuotannon monipuolis-
tamisvaatimukset kasvavat. T4std syystd palveluiden jirjestaimiseen ja tuottamiseen liittyvid rakenteellisia
ja kustannustehokkuutta parantavia uudistuksia tulee jatkaa. Uudessa tilanteessa henkilokunnalta odote-
taan uudistumiskykya ja -halua. Vuorovaikutteisuuden ja sithen liittyvan henkildston osallistumisen mer-
kitys korostuu.

Suurimmat haasteet kohdistuvat tyévoiman saatavuuteen ja osaamiseen sekd ammatilliseen litkkuvuu-
teen. Nuorta tyévoimaa on voitava houkutella kaupungin palvelukseen mielenkiintoisen ja yhteiskunnalli-
sesti tarkedn tyon, pysyvin palvelussuhteen seki erilaisten uramahdollisuuksien avulla. Palkitsemisjarjestel-
mad on jatkuvasti kehitettidva nykyaikaisen, monipuolisen ja kannustavan palkitsemisen mahdollistavaksi.
On tirkeas, ettd pysyviisluonteiset tyotehtivit hoidetaan vakinaisella henkil6stoll, joka on valmis jousta-
vasti ottamaan uusia tyohaasteita.

Talouden tasapainottamiseksi tarvitaan edelleen kustannusten alentamista, rakennemuutoksia ja palvelu-
toiminnan tehostamista: keskitytaan ydintehtaviin, keskitetdin tukitehtavid ja helpotetaan henkilston siir-
tymista tehtdvisti toiseen. Henkilostostrategian painoalueet tukevat myos tallaista kehittymistarvetta.

Henkildstostrategiset liittyméat paakaupunkiseudun yhteistyohon

Helsingin, Espoon ja Vantaan jo vuonna 2004 alkaneen henkilostostrategiahankkeen loppuraportti laa-
dittiin ja kisiteltiin vuoden 2007 alkupuolella. Hankkeen tarkoituksena oli saada aikaan yhteinen malli,
jonka avulla voidaan tuloksellisesti kehittda henkilostostrategian prosessia, menetelmid ja sisiltod osana
strategista henkilostGjohtamista. Lihtokohtana olivat toisaalta seudullinen nikokulma ja sen tulevaisuu-
den haasteet, toisaalta kunkin kaupungin oman strategiaty6n kehittaminen, kuten henkilostostrategian ja
palvelustrategian riittimaton yhteensopivuus. Seudullisesti hankkeen tuloksena saatiin kokemuksia yhteis-
tyosta ja keskustelua yhteisistd linjauksista henkilostostrategian osa-alueilla, joilla varmistetaan henkiléston
saatavuus pitkalld aikavalilld. Suunnittelu- ja arviointiprosessiin kytkettiin mukaan muutamia tyoyhteisoja
case-yksikkoind. Paikaupunkiseudun kaupungit jatkavat tiivistd yhteistyota henkilostostrategian kehitti-
misessd toteutetun hankkeen pohjalta.

XN VYhteisstrategioiden ja henkilostostrategian yhteys

Henkilostostrategia

Henkiloston saatavuus

Osaaminen Palkitseminen

Osallistuminen
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VARMISTETAAN MAARALLISEST
JA LAADULLISESTI

ENNAKOIDAAN HENKILOSTOTARPEIDEN MUUTOKSET

Kaupunki tydnantajana
gin tehtivini on luoda hyvinvointia ja tuottaa palveluja asukkailleen.

Kaupungin ty6t ovat yhteiskunnallisesti tarkeitd. Kaupungin henkiloston vastuulla on laajoja toimialoja,
jotka tuottavat opetus- ja sosiaalialan seki terveydenhoidon ja piivahoidon palveluja. Kaupungin henkilosto
turvaa veden ja energian saannin, huolehtii julkisesta liikenteesta ja katujen kunnossapidosta, kulttuuri- ja
litkuntapalveluista ja kirjastoista. Kaupungin liikelaitoksissa tuotetaan muun muassa sihkoa, vettd, aterioita
kouluille ja sairaaloihin sekd huolehditaan jitevesien puhdistamisesta ja ympiriston siisteydestd. Helsingin
satamat ovat Suomen vilkkaimpia matkustajasatamia.

Kaupungin suurimmat ammattiryhmit ovat opettajat, lastenhoitajat, lahihoitajat, sairaanhoitajat, kul-
jettajat, lddkarit, arkkitehdit ja insinGorit. Naisia tyontekijoistd on lihes kolme neljasosaa.

Kaupunki tarjoaa monipuolisten tyStehtavien lisaksi monia etuja, esimerkiksi tydaikojen joustomah-
dollisuudet, tyoterveyshuollon palvelut, yksityisen sektorin tyénantajia pidemmat vuosilomat, henkil6ston
litkuntapalvelut seki kilpailukykyisen palkan. Suuri tydnantaja merkitsee henkilostolle varmuutta ja mah-
dollisuuksia toteuttaa ja kehittdi itsedin. Kaupungin palveluksessa voi kehittya ammattiuralla kouluttau-
tumalla tai hankkimalla lisid tyokokemusta esimerkiksi tehtavakierrossa. Opiskeljjoille kaupunki tarjoaa
monenlaisia mahdollisuuksia tyoskennelld sijaisina tai muutoin opintojen ohessa.



3 HENKILOSTORESURSSIT

Vuosikymmenen vaihteessa kaupungin henkilost6tarpeeseen vaikuttaa voimakkaasti niin tyontekijoi-
den kuin asukkaidenkin ikddntyminen suurten ikiluokkien siirtyessi elikkeelle. Kaupunki on muiden
tyonantajien kanssa kilpailemassa yha pienemmiksi kayvista tyomarkkinoille tulevista ikaluokista. Kun-
nallisen lakisaateisen ja yhteiskuntavastuullisen palvelutoiminnan jirjestimiseen tarvitaan kuitenkin jat
kossakin osaavia tekijoita.

Henkiloston maara ja rakenne
Henkiloston méira on vaihdellut suuresti kuluvan vuosikymmenen aikana. Eniten mairdin ovat vaikutta-
neet kaupungin taloudellinen tilanne seki terveyskeskuksen ja litkennelaitoksen henkilstévahennykset.

Henkiloston maaran muutos 2003 - 2007

2003 2004 2005 2006 2007

Kaupunginjohtajan toimiala 2522 2773 2864 2675 2663
vakinaiset 2404 2633 2678 2510 2530
madraaikaiset 118 140 186 165 133
Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistotoimi 793 784 877 908 913
vakinaiset 755 758 850 867 866
maaraaikaiset 38 26 21 41 47
Sivistys- ja henkilostotoimi 8848 8995 8969 8821 8878
vakinaiset 6299 6707 6709 6899 6 936
madraaikaiset 2549 27288 2260 1922 1942
Rakennus- ja ympéristotoimi 7023 6858 5703 5830 6 086
vakinaiset 6 551 6549 5395 5519 5609
madraaikaiset 472 309 308 311 477
Sosiaali- ja terveystoimi 20164 19394 19 462 19 800 20083
vakinaiset 15716 15459 15633 16 247 16439
médraaikaiset 4448 3935 3829 3553 3644
KAIKKI YHTEENSA 39350 38804 37875 38034 38623
Vakinaiset yhteensa 31725 32106 31265 32042 32380
vakinaisten osuus (%) 80,6 82,7 82,5 84,2 838
Maéraaikaiset yhteensa 7625 6698 6610 5992 6243
maaraaikaisten osuus (%) 194 17,3 175 15,8 16,2
Tyollistetyt 901 1256 1252 1173 988
Espoo 13058 13253 13183 13 464 13871
vakinaiset 10308 10458 10411 10 656 10 904
maaraaikaiset 2750 2795 2772 2808 2967
Vantaa 11288 11517 11256 11353 11326
vakinaiset 8484 8782 8780 8826 8783
médaraaikaiset 2804 2735 2476 2527 2543

Henkiloston mairalli tarkoitetaan vuoden lopussa voimassa olleiden palvelussuhteiden maarai. Mukaan
on otettu padtoimiset opettajat sekd muusta henkilostosta ne, joiden viikkotydaika on vihintaan 16 tuntia
jajoilla on sidnnollinen palkanmaksupaivi. Mairdaikaisten osuus on edellisvuodesta hieman lisidntynyt
johtuen matalapalkkatuen antamista mahdollisuuksista palkata sijaisia aiempaa joustavammin.

Siviilipalvelusmichet eivit ole mukana henkil6ston maarissi. Vuoden 2007 aikana virastoissa ja litke-
laitoksissa tyoskenteli 107 siviilipalvelusmiesta.
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Henkilostosti taytea tydaikaa teki 91,7 prosenttia (2006: 91,8). Michisti kokoaikaisia oli 94.3 ja naisista
90,8 prosenttia. Luvut ovat lahes samat kuin vuotta aiemmin.
Miiriaikainen henkil6sto jakaantui seuraavasti:

Sijaiset 2893
Avoimen tehtdvan hoitajat 60
Muut méaéraaikaiset 3290
Yhteensa 6243

Avoimen tehtavin hoitajia on 1 476 henkil64, joista 1 416:1la on vakinainen palvelussuhde ja 60 henki-

164 on miiriaikaisia.

Naisista on miiriaikaisia 16,8 prosenttia, miehisti 14,2 prosenttia.
Todellisen tyopanoksen kuvaamiseksi on taulukossa 2 laskelma henkilotyovuosien madrista. Tassa hen-
kilotyovuodella tarkoitetaan tydpanosta, joka vastaa yhden tiyttd tyGaikaa tekevin henkilon vuoden tyos-

kentelya, johon sisiltyy vuosiloma, mutta ei muita poissaoloja.

Henkildtyévuodet toimialoittain 2003 - 2007

2003 2004 2005 2006 2007
Kaupunginjohtajan toimiala 2444 2726 2688 2507 2123
Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistotoimi 733 127 805 822 827
Sivistys- ja henkildstotoimi 3331 3386 327 3232 3185
Rakennus- ja ymparistotoimi 6508 6 405 5248 5338 5502
Sosiaali- ja terveystoimi 16 974 16 571 16128 16 348 16 598
YHTEENSA 29990 29814 28140 28247 28235

Peruskoulujen, lukioiden, ammatillisten oppilaitosten ja ammattikorkeakoulun opettajien henkilotyo-
vuosia ei ole laskettu; heille on kehitetty kisite opetustyovuosi. Silld tarkoitetaan kokoaikaisen opettajan
vuoden tyoskentelya, johon sisiltyvit koulujen loma-ajat, mutta eivit muut poissaolot.

Peruskoulujen, lukioiden, ammatillisten oppilaitosten ja ammattikorkeakoulun opettajien opetustyo-
vuosien maira on muuttunut seuraavasti:

2003 2004 2005 2006 2007
5011 4940 | 4881 4899 4933

Ty6vienopistojen ja erdiden muiden virastojen palveluksessa olleet opettajat tuottivat viime vuonna 392
(2006: 360) opetustydvuotta.

Tyéllistettyjen henkildtyovuosia oli 905 (2006: 1 020).

Henkil6ston méira ja henkils- ja opetustyévuosien mairit eivit kerro, kuinka suuri on kaupungin hen-
kiléston ulkopuolisen tydvoiman panos. Seure Oy:n vuokratyontekijoiden panos vastasi noin 835 kokoai-
kaisen tyontekijan tyoskentelya.
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Kaupungille tehdyt vuokratyévuodet (Seure Henkildstopalvelut Oy)

Henkildtydvuosia

Ammattikorkeakoulu 1
Hallintokeskus 18
Helsingin Energia 1
Helsingin Satama 4
Helsingin Tekstiilipalvelukeskus 3
Kaupunginkirjasto 15
Kulttuuriasiainkeskus 4
Liikennelaitos 4
Liikuntavirasto 14
Opetusvirasto 91
Palmia 115
Pelastuslaitos 1
Rakennusvirasto 3
Sosiaalivirasto 246
Taidemuseo 1
Terveyskeskus 312
Tyoterveyskeskus 1
YHTEENSA 835

Naisten osuus kaupungin henkil8stdsti on 74,2 prosenttia (2006: 74.3). Sukupuolijakauma eri toimialueilla

ilmenee kuvasta 2.

Sukupuolijakauma toimialoittain 31.12.2007

Kaupunginjohtajan toimiala

Kaup.suunn. ja kiinteistotoimi

Sivistys- ja henkildstotoimi

Opetusvirasto

Rakennus- ja ymparistotoimi

Terveyskeskus

Sosiaalivirasto

Yhteensa

100

57,2
42,28
51,9
481
384
61,6
24,7
75,3
56,7
433
91
90,9
98
90,2
25,8
74,2
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Vakinaisen henkil6ston ikaprofili esitetaan kuvassa 3. Suurin ikiryhma ovat s3-vuotiaat. Jo muutaman

vuoden ikiryhmissi 42 - 59 on ollut suurin piirtein yhti paljon (noin 1 0oo) henkildita.

ETEN Vakinaisen henkildston ikaprofiili 31.12.2007
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Henkildston keski-ién kehitys 2003 - 2007

Muutos
2003 2004 2005 2006 2007 2003 - 2007
VAKINAISET 45,47 45,75 46,20 48,30 46,46 099
Mighet 45,57 45,84 46,38 48,41 46,41 084
Naiset 4543 45,71 46,13 48,27 46,47 1,04
MAARAAIKAISET 36,66 36,48 36,79 36,50 36,83 017
Mighet 36,92 36,23 36,88 36,94 36,84 -0,08
Naiset 36,59 36,55 36,77 36,38 36,82 024
YHTEENSA 43,76 44,15 44,55 44,76 44,90 1,14
Miehet 44,29 44,61 45,06 45,14 45,06 0,77
Naiset 43,55 4397 44,38 44,63 44,84 1,29

Miiriaikaisen henkil6ston keski-iki on hieman noussut edellisesta vuodesta, samoin vakinaisten kes-
ki-ikd. Viimeisten viiden vuoden aikana vakinaisten keski-ikd on noussut 0,99 vuotta. Miesten ja naisten
keski-idssa ei missaan ryhmassd ole suuria eroja.

m Vakinaisen henkiloston palvelusaikojen jakauma 31.12.2007 (%)

25
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10
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[ 1 Miehet [ Naiset 1 VYhteenss

Yli 24 vuotta palveluksessa olleiden ryhmissi sukupuolten ero on selvin: michisti oli selvasti suurempi
osa palvellut ndin kauan.
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Henkildstd verotuskunnan mukaan 31.12.2007

Vakinaiset Maaraaikaiset YHTEENSA
Maard % Maard % Maard %
Helsinki 23487 72,5 4496 72,0 27 983 725
Muu paéakaupunkiseutu 5151 15,9 809 13,0 5960 154
Kehyskunnat " 2427 15 288 4,6 2715 7.0
Muut kunnat 1315 4,1 650 10,4 1965 5,1
YHTEENSA 32380 100,0 6243 100,0 38623 100,0

"Hyvinkaa, Jarvenpaa, Kerava, Kirkkonummi, Nurmijarvi, Riihimaki, Sipoo, Tuusula ja Vihti.
Henkilostostd 72,5 prosentilla verotuskunta on Helsinki.

Henkildston lahtovaihtuvuus

Kokonaisvaihtuvuus oli 5,7 prosenttia. Muutosta ei edelliseen vuoteen verrattuna tapahtunut. Muu kuin
clakoitymisestd johtuva vakinaisen henkildston lahtovaihtuvuus oli 3,7 prosenttia (2006: 3,5) ja se esitetdin
taulukossa 6.

Vakinaisen henkildstén lahtévaihtuvuus 2003 - 2007

Lahdon syy 2003 % 2004 % 2005 % 2006 % 2007* %
Eronneet 897 2,8 866 2,7 1012 32 985 31 1154 38
Muu syy 112 0.4 102 03 114 04 131 0.4 149 0.4
YHTEENSA 1009 3,2 968 3,0 1126 3,6 1116 35 1303 3,7

*IVuoden 2007 laskentaperuste on muutettu kuntatydryhméssa sovitun mukaiseksi.
Tavoitteena on parantaa kuntien keskeisten tunnuslukujen vertailukelpoisuutta.

HENKILOSTORAPORTTI 2007 13
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Taulukon 6 prosenttiluku kertoo vuoden aikana lahtenciden osuuden vuoden lopun henkiléston maa-
rastd, johon on lisdtty eronneet henkilot.

Eronneiden keski-ika oli 40,12 vuotta, mika on selvisti alhaisempi kuin vakinaisen henkiloston keski-
ikd. Eronneiden joukossa oli kuitenkin jonkin verran elikeiki lihestyvid henkil6itd, joiden eron syynd on
saattanut olla vapaachtoinen siirtyminen elikeputkeen.

Kaupungin vakinainen henkil6sté kasvoi viime vuonna 338 henkilolla.

Henkilostdotarpeiden ennakointi
Henkilostétarpeiden ennakointi (Hepro) -hankkeessa kehitetty henkildstotarpeiden ennakointimalli (ks.
Heli-intra, http://heli.hel.fi, Henkilosto > Henkilostostrategia > Ohjeet) on ollut pohjana muun muassa
sosiaalivirastossa laadittujen eri vastuualueiden henkilostosuunnitelmissa. Mallin lisiarvo pelkkiin numee-
risiin poistuma- ja vaihtuvuusennusteisiin on sen kokonaisvaltaisuudessa. Olemassa olevan henkil6ston ke-
hittiminen, palvelutarpeiden muutokset ja muut laadulliset muutostekijat lopulta ratkaisevat, minkalaista
henkilostoa kaupunki tulevaisuudessa ja eri toimialoilla tarvitsee. Henkilostokeskuksen konsultit ovat kiy-
neet pyydettiessi esittelemissa mallin perusteita ja tyokaluja erikokoisissa organisaatioissa ja yksikoissa.

Hepro-hankkeen aikana kokeiltiin ennakointimallia sosiaaliviraston vanhustenpalvelun vastuualueen
laajennetulle johtoryhmille. Kokeilussa henkildston tulevaisuustydpajat (Hentu) pilotoivat tulevaisuustau-
lukon laadintaa seka tekivit strategiset linjaukset toimintojen uusiksi painopisteiksi ja henkilostotarpeitten
madrittdmiseksi yhden piivin tyoseminaarissa. Kokeilu osoitti Hepro-malliin suunniteltujen tulevaisuus-
tyokalujen toimivuuden ja toi samalla esiin joitakin kehittamiskohteita, jotka hankkeen loppuraporttia laa-
dittaessa otettiin huomioon. Kokeilu osoitti, etti Hentu-tyopajan tyoskentelyyn varattu yksi pdiva ei riitd
mallin mukaisten ennakointitaulujen laatimiseen, vaan tarvitaan toinen paivi erityisesti henkilostosuun-
nitelman toteuttamiseksi.

Ennakointimalliin perehdyttivaa koulutusta on myos sisallytetty vuoden 2007 aikana useisiin henki-
l6stokeskuksen kehittimispalveluiden jirjestimiin koulutus- ja valmennusohjelmiin. Mallin jalkauttami-
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nen painottuu vuodelle 2008, jolloin kaikkien virastojen ja liikelaitosten tulee toimia omista lahtokohdista
mallia soveltaen.

Elakoityminen

Elikkeelle jai yhteensa 681 henkil6d, joista tyokyvyttomyyselikkeelle 199 henkil6d. Keskimaarainen van-
huuselakkeelle siirtymisikd on noussut vuosittain ja on nyt 63,06 vuotta. Tahin on vaikuttanut lakimuutos,
joka mahdollistaa joustavan elikkeelle siirtymisen 63 - 68 vuoden idssi. Tyokyvyttomyyselikkeelle siirty-
neiden keski-iki on hieman noussut, mutta lukumazri on lihes sama kuin vuonna 2006.

Elakoitymisen lahtévaihtuvuus 2003 - 2007
Elakkeelle jaaneiden maaran kehitys 2002 - 2006

Lahdon syy 2003 %  2007%

Vanhuuseldke 389 1.2 462 1.4 467 15 464 1.4 436 1.2
Varhennettu vanhuuselake 33 0,1 50 0,2 27 0,1 26 0,1 37 0,1
Yksilollinen varhaiselake 40 0,1 37 01 22 0,1 7 00 9 0,0
Tyokyvyttomyyselake 164 05 195 06 182 06 200 06 199 0,6
YHTEENSA 626 2,0 744 2,3 698 2,2 697 2,2 681 2,0

*I\luoden 2007 laskentaperuste on muutettu kuntatyryhmassa sovitun mukaiseksi.
Tavoitteena on parantaa kuntien keskeisten tunnuslukujen vertailukelpoisuutta.

Elakkeelle jazneiden keski-ika 2003 - 2007

2003 2004 2005 2006 2007
Elakelaji Miehet Naiset Yhteensa
Varhennettu vanhuuselake 61,41 61,34 62,09 62,22 63,01 62,78 62,86
Yksilollinen varhaiseldke 61,03 61,56 62,28 62,07 61,29 61,85 61,72
Tyokyvyttomyyseldke 55,50 56,13 56,58 57,12 58,13 57,76 57,89
Ennen elékeikéaa yhteensa 57,26 57,77 57,82 57,84 58,97 58,68 58,78
Vanhuuselidke 61,52 62,38 62,46 62,59 63,05 63,06 63,06
KAIKKI YHTEENSA 59,90 60,63 60,91 60,94 61,50 61,53 61,52

Keskimairiinen elikoitymisikd on noussut viime vuosina. Kehitys johtuu elikeidn nostamisesta. Tyoky-
vyttomyyselikkeelle jaaneiden keskimaarainen elikoitymisikd on noussut jo viisi vuotta ja oli viime vuonna
2,39 vuotta korkeampi kuin vuonna 2003.

Osa-aikaelikkeelld oli vuoden lopussa 806 henkil63, joista michid 263 ja naisia 543. Osa-aikaelikkeella
oli 16,4 prosenttia sithen oikeutetuista 58 vuotta tayttaneista. Michistd osa-aikaeldkkeelld oli 18,8 ja naisista
15,4 prosenttia. Osa-aikaelakeldisten keski-ikd oli 61,40 vuotta. Eniten osa-aikaclikemahdollisuutta kayt-
tivat opettajat.

Osatyokyvyttomyyselikkeelld oli 330 henkilod, joista miehid 61 ja naisia 269. Osatyokyvyttomyyselak-
keella olevien keski-iki oli 55,50 vuotta.

Osa-aika- ja osatyokyvyttomyyselikkeilld olevien maara on kehittynyt seuraavasti:

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Osa-aikaeldke 796 706 1138 1129 994 857 810 806
Osatydkyvyttomyyselake 173 182 229 256 266 289 321 330
YHTEENSA 969 888 1367 1385 1260 1146 1131 1136

Osa-aikaclakeldisten mdira on laskenut viiden vuoden ajan ja samanaikaisesti osatyokyvyttomyyseld-
keldisten mairi on kasvanut.
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TN Elikkeeseen oikeuttavan idn saavuttava vakinainen henkildstd 2008 - 2017
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Elikkeeseen oikeuttavan elikeidn saavuttavista osa jad varhaiselikkeelle tai tyokyvyttomyyselikkeel-
le jo ennen ko. ikdi, osa jatkaa palveluksessa yli elakeidn. Yli painotetun elikeikinsi palvelleita oli vuoden
2007 aikana yli soo henkiloa.

Rekrytointi

Helsingin kaupungin tyétehtavien tiyttod on seurattu niilli ammattialoilla, joissa rekrytointi on ollut haas-
teellisinta. Henkil6ston saatavuudesta on raportoitu neljd kertaa vuodessa ilmestyvissi Talouden ja toimin-
nan seurantaraportissa.

kaa, joista vakinaisia typaikkoja oli 2 086. Hakemuksia rekrytointi-ilmoituksiin jatettiin 62 0o8. Lisiksi
kesdtyohakemuksia jatettiin noin 16 ooo.

Vuodelle 2007 laadittiin ensimmainen kaupunkitasoinen rekrytointisuunnitelma yhteistyossa henki-
l6stokeskuksen ja kaupungin suurimpien virastojen ja litkelaitosten henkilostojohdon kanssa. Suunnitel-
maan kirjattiin vuoden aikana toteutettaviksi suunnitellut kaupunkitasoisesti toteutettavat rekrytoinnin
tukitoimenpiteet.

Vuoden 2007 aikana kaupunki oli mukana noin so rekrytointi- ja ammattitapahtumassa ja lukuisissa
oppilaitostilaisuuksissa rekrytoimassa uutta henkil6st64 ja kertomassa kaupungista tydnantajana. Kaupun-
ki avasi 1.3. Lasipalatsiin oman pysyvin rekrytointipisteen, helsinkirekryn. Rekrytointipisteessd jarjestettiin
vuoden 2007 aikana 28 rekrytointi- tai koulutusinfotapahtumaa. Lisaksi Helsinki osallistui yhdessd Espoon
ja Vantaan kaupunkien, HUS:n ja Tehyn kanssa maaliskuussa Tukholmassa jarjestettyyn sairaanhoitajien
rekrytointitapahtumaan. Virastojen ja liikelaitosten kayttoon suunniteltiin ja hankittiin kolme mukaan
otettavaa messuseindi sekd rekrytointitapahtumissa jacttavia materiaaleja.

Henkilostokeskuksen keskitetyin midrirahoin voitiin toteuttaa aikaisempia vuosia nikyvimpaa tyo-
paikkailmoittelua. Tyopaikkailmoitukset olivat joko virastojen ja liikelaitosten yhteisilmoituksia tai tietyn
alan ty6paikkoja esittelevii tai yksittaistd tyopaikkaa koskevia ilmoituksia. Tyopaikkailmoituksia julkais-
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tiin kaupungin virallisten lehtien lisaksi my6s ammattilehdissd, radanvarsilehdissa, suurimpien yliopisto- ja
korkeakoulukaupunkien lehdiss, joissakin maakuntalehdissa sekd Ruotsin Suomalaiset -lehdessa.
Eurovision laulukilpailujen aikaan Helsingin kaupungin ty6paikkoja markkinoitiin kahden viikon ajan
raitiovaunujen kylkiin suunnitelluilla ja nuorisolle suunnatuilla rock-henkisilla mainoksilla.
Henkilostokeskuksen keskitetyin maarirahoin palkattiin vuonna 2007 46 korkeakoulu- tai yliopisto-
harjoittelijaa. Tycharjoittelussa olleista 6o prosenttia opiskeli Helsingin yliopistossa. Virastot ja liikelaitok-
set palkkasivat harjoittelijoita my6s omilla méirirahoillaan. Harjoittelun avulla kaupunki saa kiytto6nsa
opiskelijoiden uusimmat tiedot, kielitaidon ja tietoteknisen osaamisen, ja kaupunki tulee tunnetuksi nuo-
rille osaajille monipuolisena ja hyvina tydnantajana.
Nuorten, 16 - 17-vuotiaiden, kesityoprojektiin suunnatuilla henkilostoméirirahoilla palkattiin 625 ke-
Kaupungin hallintokuntien kiytto6n kilpailutettiin soveltuvuusarviointipalveluja antavat yritykset.
Valittujen yritysten soveltuvuusarviointipalveluja kiytettiin 2.6 kertaa. Kaupungin rekrytoijille jarjestettiin
my0s rekrytointivalmennusta.

Oppisopimus- ja rekrytointikoulutus

Henkilostokeskus jarjestaa oppisopimus- ja rekrytointikoulutusta kaupungin tyévoimatarpeisiin. Kou-
lutukset suunnitellaan yhteistydssa tydvoimaa tarvitsevan viraston ja liikelaitoksen, tyovoimatoimiston ja
oppilaitoksen kanssa.

Oppisopimuskoulutuksessa oli vuoden 2007 aikana henkilostokeskuksen varoin yhteensa 411 opis-
kelijaa. Lisaksi virastot ja liikelaitokset solmivat omin varoin joitakin oppisopimuksia uuden henkiloston
palkkaamiseksi.

Vuonna 2007 opintonsa sai paitokseen 91 oppisopimusopiskelijaa. Valmistuneista 82 prosenttia sai tyo-
paikan kaupungilta viimeistiin kolmen kuukauden kuluttua oppisopimuksen paattymisesta.

Henkilostokeskuksen varoin solmittiin vuonna 2007 175 uutta oppisopimusta. Niistd 146 rahoitettiin
tyollisyysvaroin, jolloin koulutettavat olivat tyottomia tai tydttomyysuhan alaisia helsinkilaisia. Aloitta-
neista kolme neljisosaa oli naisia. Opiskelijoista 34 prosentilla didinkieleni oli jokin muu kieli kuin suomi
tai ruotsi.

Henkilostokeskus toteutti yhteistyossa Palmian kanssa kaupungin tydperdisen maahanmuuton pilotti-
hankkeen. Syyskuussa 2007 Palmiassa aloitti oppisopimuksella opintonsa 27 henkiloa. Heistd 16 suorittaa
puhdistuspalvelujen perustutkintoa ja 11 talotekniikan perustutkintoa (kiinteistonhoidon koulutusohjel-
ma). Tutkintoihin valmentavaa koulutusta jirjestettiin kevdin 2007 aikana Pietarissa kuuden viikonlopun
aikana yhteensi 18 paivaa. Valmentava koulutus sisalsi suomen kielen ja yhteiskuntatietouden opetusta seka
sitvoustekniikan ja kouluisinnin ty6n perusteita.
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Oppisopimuksella vuoden 2007 aikana opintonsa aloittaneet opiskelijat tutkinnoittain

Ammattiala

Opiskelun aloittaneet

Maahanmuuttajien
osuus, %

Lahihoitaja (sosiaali- ja terveysalan perustutkinto) 98 22
® joista vanhustyohon suuntautui 59

e sairaanhoitoon ja huolenpitoon 27

e vammaisty6hon 5

® |apsiin ja nuoriin 7

o kaikista tutkinnon ruotsin kielell4 aloitti 10

Palveluvastaava tai suurtalouskokki (catering-alan perustutkinto) 22 18
Kirjastovirkailija (informaatio- ja kirjastopalvelualan ammattitutkinto tai liketalouden perustutkinto) 7 29
Nuoriso- ja vapaa-ajanohjaaja (perustutkinto) 6 17
Kiinteistonhoitaja (talotekniikan perustutkinto tai kiinteisténhoitajan ammattitutkinto) 15 73
Toimitilahuoltaja (puhdistuspalvelujen perustutkinto) 20 90
Virastomestari (ammattitutkinto) 3 0
Merkonomi (liiketalouden perustutkinto) 2 0
Tarjoilija (hotelli- ja ravintola-alan perustutkinto) 1 100
Maarakentaja (rakennusalan perustutkinto) 1 0
Yhteensa 175 34

Rekrytointikoulutus on oppisopimuskoulutusta lyhyempéi, mutta antaa valmiudet toimia tydnantajan
tarjoamissa tehtavissd. Opiskelijat ovat tyottomi tai ty6tetémyysuhan alaisia helsinkiliisia.

Vuonna 2007 paittyi 11 rekrytointikoulutusta. Koulutuksen aloittaneista 216 opiskelijasta 84 prosenttia
suoritti koulutuksen loppuun. Koulutuksen suorittaneista 46 prosenttia oli maahanmuuttajia. Koulutuk-
sen kayneisti 79 prosenttia sai tyopaikan, suurin osa on kaupungin tyotehtavissa.

Henkilostokeskuksen ja hallintokuntien yhteistyona alkoi vuonna 2007 10 uutta rekrytointikoulutusta.

Taulukkoon 10 on koottu vuonna 2007 alkaneissa koulutuksissa aloittaneiden mazri.

Vuonna 2007 rekrytointikoulutuksessa aloittaneet

Opintonsa  Maahanmuuttajien

aloittaneet osuus, %
Lahihoitajakoulutus (jatkuu oppisopimuskoulutuksena) 24 0
Terveydenhoitoalan tutkinnon suorittaneiden maahanmuuttajien patevoitymiskoulutus 18 100
Tyohon palaavien sairaanhoitajien koulutus " 0
Kotitydpalveluiden ammattitutkinto 17 29
Puhdistuspalvelualan koulutus (3 kpl) 55 76
Catering-alan koulutus 27 18
Vartija/turvallisuusvalvojakoulutus 24 29
Erityisopetuksen tehtéviin patevoittava koulutus 18 0
YHTEENSA 194 39
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Maahanmuutto-osaston perustaminen ja sen tehtavit
Henkilostokeskukseen perustettiin 1.1.2007 alkaen maahanmuutto-osasto. Osaston kokonaisvahvuus on
viisi henkil6d. Henkil6stokeskuksen maahanmuutto-osasto ohjaa, kehittaa ja linjaa typerusteista maahan-
muuttoa sekd maahanmuuttaja- ja maahanmuuttopalveluja Helsingin kaupungilla. Perustehtavini on kau-
pungin kokonaisedun valvonta maahanmuuttoasioissa ja maahanmuuttopolitiikan seuranta.

Osasto palvelee Helsingin kaupungin virastoja ja liikelaitoksia maahanmuuttoon liittyvissa kysymyksissa.
Maahanmuutto-osasto tekee yhteistyota valtion, padkaupunkiseudun kuntien, lahialueiden ja eurooppalais-
ten kaupunkien kanssa. Osasto toimii yhteistydssa helsinkilisten jarjestdjen ja elinkeinoeliman kanssa.

HUOLEHDITAAN VAKINAISEN HENKILOSTON PALVELUSSUHDETURVASTA

Kaupunki turvaa vakinaisen henkilostonsa palvelussuhteen tilanteissa, joissa tyo loppuu organisaatiomuu-
tosten tai toimintojen uudelleenjirjestelyjen vuoksi. Samoin palvelussuhdeturva koskee tilannetta, jossa
henkilon tyokyky on sairauden, vamman tai tapaturman vuoksi vihentynyt olennaisesti ja pitkaaikaisesti.
Niissa tapauksissa henkilolle etsitiin uusi tyopaikka tai muu pysyva ratkaisu henkilostokeskuksen keski-
tetyn uudelleensijoitustoiminnan toimenpitein yhteisty6ssa virastojen kanssa.

Keskitetty uudelleensijoitus

Vuonna 2007 toimittiin syksylld 2006 voimaan tulleiden henkiléston uudelleensijoitustoiminnan periaat-
teiden ja menettelytapojen mukaisesti. Ohjeisiin sisiltyy uusia, vakituiseen tychon sijoittumista ja muiden
pysyvien ratkaisujen loytamistd helpottavia toimintamalleja ja vilineita.

Terveydellisista syistd uudelleensijoitettavista henkiloista pysyvan ratkaisun sai 31 henkiloa. Naistd 13
henkilolle 16ytyi uusi pysyva tehtava ja 18 henkilolle kokoaikainen elike. Uusia esityksid uudelleensijoitus-
toimenpiteiksi tuli 30. Vuoden lopussa oli terveydellisista syista uudelleensijoitettavana vield s4 henkiloa,
jotka olivat tyokokeiluissa, koulutuksessa, miiraaikaisessa tyossa tai joiden hoito- ja kuntoutustoimenpi-
teet olivat meneilldin.

Tehtavin loppumisen vuoksi uudelleensijoitettavista vakituinen tyo l6ytyi 10 henkildlle. Lisaksi kokoai-
kaiselle elikkeelle siirtyi s henkilod. Vuoden lopussa oli 45 henkil6d uudelleensijoitettavana tehtavin loppu-
misen vuoksi. Lukuihin sisdltyvit myos HKL-Bussiliikenteen ja Suomen Turistiauto Oy:n yhtidittimisen
ja yhdistymisen yhteydessa perustetussa Kaara-projektissa olevat henkilét.

Tyokyvyn ja kuntoutuksen selvitykset
Vuonna 2003 aloitettu tehostetun kuntoutuksen hanke (Teku) jatkuu vakinaisena toimintana tydkyvyn ja
kuntoutuksen selvityksina. Tavoitteena on tyokyvyn ja kuntoutustoimien tarpeen arvioinnin keinoin 16y-
tdd soveltuva ratkaisu henkiléille, joiden tyokyky on voimakkaasti alentunut.

Kuntoutustutkimuksia tehtiin 63 henkilolle. Tutkimusten jalkeen 27 henkil6a palasi tyohon, aloitti
tyokokeilun tai koulutuksen. Tyokyvyttomyys- tai osatyokyvyttomyyselikkeelle siirtyi yhdeksin. Kuntou-
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tustoimenpiteet ovat kesken 2 4 henkilolla. Kolme henkil6 erosi kaupungin palveluksesta. Virastot tekivit
vuoden aikana 63 uutta esitystd tyokyvyn ja kuntoutuksen selvityksiin.

EDISTETAAN HENKILOSTON LIIKKUVUUTTA

Henkildston sisdinen ja ulkoinen liikkuvuus

Taulukossa 11 on kuvattu henkilokunnan sisiista ja ulkoista litkkuvuutta tulovaihtuvuuden avulla. Vaihtu-
vuustiedot on laadittu ainoastaan vakinaisesta kuukausipalkkaisesta henkilokunnasta. Helsingin Energian
tiedot puuttuvat taulukosta 11 ja kuvasta 6.

WUICORIN Henkiloston sisdinen ja ulkoinen liikkuvuus

siI:;:ltgut:?I:let ulkoﬁglll::lag:zlleet U

Ammattikorkeakoulu 13 15 28
Asuntotuotantotoimisto 2 2
Hallintokeskus 8 6 14
Hankintakeskus 1 1
Helsingin Energia
Helsingin Satama 7 18 25
Helsingin Tekstiilipalvelu
Helsingin Tukkutori 1 1
Helsingin Vesi 7 12 19
Henkilostokeskus 4 4
Kaupunginkirjasto 10 10
Kaupunginmuseo 1 4 5
Kaupunginorkesteri 1 1
Kaupunkisuunnitteluvirasto 10 10
Kiinteistovirasto 4 14 18
Korkeasaaren eldintarha 3 3 6
Kulttuuriasiainkeskus 1 1
Liikennelaitos 60 60
Liikuntavirasto 1 4 5
Nuorisoasiainkeskus 8 8
Opetusvirasto 37 93 130
Palmia 13 178 191
Pelastuslaitos 3 42 45
Rakennusvalvontavirasto 1 5 6
Rakennusvirasto 22 32 54
Ruotsinkielinen tydvaenopisto 2 2
Sosiaalivirasto 130 331 461
Suomenkielinen tydvaenopisto 2 2
Taidemuseo 3 1 4
Talous- ja suunnittelukeskus 17 13 30
Tarkastusvirasto 1 1 2
Terveyskeskus 106 304 410
Tietokeskus 1 1
Tydterveyskeskus 4 8 12
Ympéristokeskus 3 12 15

390 1193 1583
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Kuvassa 6 ulkoista ja sisdista vakinaisen henkilokunnan vaihtuvuutta on verrattu viraston tai liikelai-
toksen vakinaisen kuukausipalkkaisen henkilokunnan maarain.

Urapolku- ja tehtéavékiertohankkeet

Henkilostokeskuksessa aloitettiin vuonna 2007 kolme pilottihanketta, joiden tarkoitus oli kehittda urapol-
ku- ja tehtavakiertomalleja eri henkilostoryhmille. Hankkeet perustuvat henkilostostrategiaan 2006 - 2008
ja niiden tuloksia on tarkoitus jatkossa hyddyntid koko kaupungin tasolla.

Tekniikan alan urapolkuhanke: Hankkeessa olivat mukana rakennusvirasto, rakennusvalvontavi-
rasto, kaupunkisuunnitteluvirasto, talous- ja suunnittelukeskus, pelastuslaitos, kiinteistovirasto, Helsingin
Vesi ja Helsingin Satama. Hankkeen ensimmaisessi vaiheessa tehtiin kartoitus mukana olevien virastojen
ja liikelaitosten teknisen alan tehtivistd, niissd vaadittavista erityskompetensseista seka tulevaisuuden ydin-
kompetensseista. Nain pyrittiin tekemain nakyviksi eri virastojen ja laitosten teknisen alan tehtavat ja niis-
sd tarvittava osaaminen nyt ja tulevaisuudessa sekd mahdolliset urapolut.

Maahanmuuttajien urapolkuhanke puhdistuspalvelualalla: Hankkeessa olivat mukana terveyskes-
kus ja Palmia. Hankkeen ensimmaisessd vaiheessa selvitettiin Helsingin kaupungin terveyskeskuksessa ja
Palmialla puhdistuspalvelualalla tyoskentelevien maahanmuuttajien luontevia urapolkumahdollisuuksia
kuten koulutus- ja etenemisvéylia, ja koottiin tietoa kohdeorganisaatioiden tehtavirakenteista, tehtivien vaa-
tivuuksista sekd maahanmuuttajien urapoluista. Lisaksi selvityksessa koottiin tietoa maahanmuuttajien ura-
ja koulutustoiveista, tulevaisuuden suunnitelmista, tausta-ammateista ja -koulutuksesta seka osaamisesta.

Toimistotyontekijoiden urapolkuhanke: Hankkeessa olivat mukana sosiaalivirasto, rakennusvirasto
ja opetusvirasto. Hankkeessa suunniteltiin toimistoalan uravalmennus, jonka tarkoituksena oli luoda pohjaa
virastokohtaiselle urapolkujen ja tehtavakierron suunnittelulle, kehittimiselle ja toteutukselle. Valmennus

suunniteltiin ja kilpailutettiin vuonna 2007 ja toteutetaan tammikuusta 2008 alkaen. Uravalmennuksen
tavoitteena on osallistujien urakehitysvalmiuksien kehittaiminen. Osana valmennusta toteutetaan ohjattu
tehtavikierto tai tutustumiskdynti toiseen organisaatioon ja tyotehtaviin.

Urapolkujen kehittimisti edistettiin my6s padkaupunkiseututasoisesti. Vuonna 2007 perustettiin
avainasiantuntijuus-tyéryhmi, jossa ovat mukana Helsingin lisiksi Espoon, Vantaan ja Kauniaisen kau-
pungit sekd Valtion tyomarkkinalaitos. Tyoryhmin tavoitteena on luoda vuoteen 2009 mennessi yhteiset
toimintamallit ja -periaatteet, joiden avulla vastataan tulevaisuuden mahdollisiin asiantuntijatehtivien
rekrytointihaasteisiin. Keskeisind keinoina tyéryhma on kisitellyt muun muassa rekrytointiviestintia,
tyonantajan tunnettuutta sekd yhteisten tydmarkkinoiden hyodyntamista urapolkujen luomisessa ja
uramahdollisuuksien tarjoamisessa.
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HUOLEHDITAAN HENKILOSTON SUORITUSKYVYSTA JA TYOHYVINVOINNISTA

Tydhyvinvointitoiminta

Tyohyvinvointitoimintaan kuuluvat kaikki tydyhteis6jen, henkiloston ja yksittaisten tyontekijéiden toimin-
takykya ja tuloksellisuutta parantavat toimenpiteet, joilla tuetaan tydssa jaksamista ja tyon mielekkyytta.
Tyohyvinvointitoiminnan perusta on kaupungin henkil6stostrategiassa.

Tyohyvinvointitoimintaa rahoitettiin kaupungin talousarviossa tyohyvinvointiohjelman toteuttami-
seen varatulla 1 033 0oo euron méirirahalla. Henkilostokeskus johti ja koordinoi kaupungin médrarahan
kayteod.

Kaupungin keskushallinnon, eri virastojen ja liikelaitosten, tyGterveyskeskuksen sekd ammattijirjestGjen,
henkil6stoliikunnan ja tyosuojelun edustajista koostuva kaupungin tyshyvinvointityéryhma antoi lausun-
toja ja suosituksia tydhyvinvoinnin edistimiseen varattujen keskitettyjen méirirahojen suuntaamisesta ja
kohdentamisesta erityyppisiin hankkeisiin seka seurasi niiden toteutumista. Lisaksi tyohyvinvointityoryhma
osallistui kaupungin henkiléstostrategian ja sithen liittyvain strategiseen henkilostosuunnitteluun kuulu-
vien, tydhyvinvointiin vaikuttavien linjausten ja toimenpide-chdotusten valmisteluun ja seurantaan.

Vuodesta 2004 lihtien kiytossi olleen Helsingin kaupungin "tyhyneliapilan” jaottelua tismennettiin
kaupungin tyhyvinvointityéryhmin ja tydsuojeluneuvottelukunnan 1.6. pitimissa yhteisseminaarissa.
Tama selkeytti merkittavisti tyohyvinvoinnin kokonaiskuvaa ja suuntasi painopistettd henkildiden omi-
en voimavarojen tukemisesta tyoyhteisolliseen suuntaan.
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Tyhyneliapila mééritelmineen

Tyoyhteison toimivuus ja johtaminen

Tyohyvinvoinnin kehittiminen edellyttaa tydyhteisoltd tyon kehittamistd, jolloin esimiestyd on avainase-
massa. Esimies vastaa tavoitteiden saavuttamisesta sekd tyoyhteison toimivuudesta. Esimichen tehtivina
on luoda rakenteet ja puitteet tyon tekemiselle.

Tyon hallinta

Tyohyvinvoinnin merkittiva perustekiji on kokemus siitd, ettd osaa tyonsa. Puutteellinen osaaminen voi
johtaa tyon hallinnan tunteen menettiamiseen, ylikuormitukseen ja jopa tyduupumukseen. Tydyhteison toi-
minnan ja tuloksellisuuden kannalta on tirkeds, ettd kaikkien osaaminen pidetdin ajan tasalla ja hydyn-
netdin. Olennaista on tyoyksikon osaamisen ennakointi suhteessa toiminta- ja palveluympariston muut-
tuviin tarpeisiin.

Tyoolot ja -turvallisuus

Tyéturvallisuustyon tavoitteena on tydymparistd, jossa ei ole tyontekijoiden terveyttd ja turvallisuutta uh-
kaavia vaara- tai haittatekijoita. Riskitekijit pyritdin ennakoimaan tySsuojelun tietojenhallintachjelman
avulla. Yhteistyossa linjajohdon, tyosuojeluorganisaation ja tySterveyshuollon kesken tydolot jarjestetdin
sellaisiksi, ettd ne tukevat myds tyon sujuvuutta.

Omat voimavarat

Tyokyvyssi on kysymys tyontekijin voimavarojen ja tyon valisesta yhteensopivuudesta. Tyokykyyn vaikut-
tavat niin muutokset omissa voimavaroissa kuin muutokset tyossa. Omasta tyokyvysti huolehtiminen on
osa ammattitaitoa. Terve ja hyvinvoiva ihminen on aktiivinen.
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Tyohyvinvointikyselylla seurantatietoa muutossuunnista

Tyoeliman kehitystd ja henkilston suorituskykya arvioitiin Helsingin kaupungin tychyvinvointikyselylla.
Kyselyn vastausprosentti (62 prosenttia) oli edellisvuosien tasolla. Kolmasosassa virastoista tai liikelaitoksis-
ta vastaaja-aktiivisuus oli vihintidin 7o prosenttia.

Vuoden 2007 intensiivinen panostus henkiloston ja tyon kehittimiseen nikyy sekd parempana tyShy-
vinvointina ettd parempana mahdollisuutena tehd ty6 hyvin. Vuoden 2007 aikana tydelimén laatu on pa-
rantunut kaikilla osa-alueilla edellisvuosiin verrattuna. Kyselyn tulosten perusteella Helsingissi on entista
paremmat mahdollisuudet tehdi ty6 hyvin.

Hyvilla johtamisella hyvaa tyota

Tyon voimavaratekijat sekd tyon hallintamahdollisuudet ovat kehittyneet varsin suotuisaan suuntaan.
Taustalla on entistd parempaa henkilostojohtamista seki tyon tavoitteiden kirkastuminen. Esimichen tu-
ki ja palaute tyossa onnistumisesta ovat lisidntyneet edellisvuoteen verrattuna. Vuoden 2007 aikana myds
vaikutusmahdollisuudet omaa tyota koskeviin asioihin parani. Vaikutusmahdollisuuksien lisiantyminen
on havaittavissa kuntasektorilla yleensikin (Ylgstalo 2007).

Kehityskeskustelujen kattavuus on edelleen hyva (84 prosenttia) ja parempi kuin kunta-alalla keskimaa-
rin (70 prosenttia). Kehityskeskusteluja osataan entistd paremmin kiyttii johtamisen ja tydsuorituksen ar-
vioinnin tyovilineena.

Tyoelamin laadullinen paraneminen heijastuu my6s tydilmapiiriin ja henkiloston tyGtyytyviisyyteen.
Ensimmidisen kerran viiteen vuoteen myos tyopaikkojen ilmapiirin koetaan muuttuneen myénteiseen suun-
taan. Kaiken kaikkiaan tydyhteisotaidot ja yhteistyovalmiudet ovat entistd paremmat.

Terveellisemmat tydolot

Yhi useammalla ty6paikalla on toteutettu tyon vaarojen arviointi. Tamin myota tietoisuus tySturvalli-
suusasioista on lisddntynyt. Vastaajista 6o prosenttia on sitd mieltd, ettd tyoturvallisuuteen liittyvat tekijat
ovat tyopaikoilla hyvin hallinnassa. Tyon ergonomiassa ja tychon liittyvissa terveydellisissa tekijoissa on
edelleen kehittimisen tarvetta.
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Kuntoremontit

Tyokykya yllapitavina toimintana toteutettiin perus- ja riskiryhmille suunnattuja kuntoremontteja 1 476
henkil6lle sekd Voimavara-kursseja ja Elintarkeit eliméntavat -kuntoremontteja 435 henkilolle. Lisaksi Ela-
minhallinta +s5 -kursseja oli 390 henkil6lle ja kuntoremontin tukiaisia 525 kuntoutujalle.

Tydhyvinvoeintihankkeet

Tyohyvinvointihankkeissa painopiste oli haastavissa muutostilanteissa olevien tyoyhteisdjen tukemisessa.
Tukea annettiin tydhyvinvointiin liittyvien kehittamispaivien jarjestimisessa sekd antamalla tydyhteisoil-
le mentorointi-, coaching- ja tyonohjauspalveluja. Henkilostostrategian toteuttamiseen varattu maararaha
mahdollisti aiempaa useampien tyohyvinvointihankkeiden toteuttamisen.

Tydsuojelun tietojenhallinta

Selainpohjaisen tydsuojelun tietojenhallintaohjelman osioita otettiin kiytt66n vuonna 2007. Tapaturmail-
moituksen voi tehdi sihkoisesti jo useassa virastossa. Sihkéinen lomake ohjautuu palkanlaskentaan tiy-
dennettavaksi, minka jalkeen se siirtyy vakuutusyhtioon kisittelya varten. Paperiversion voi tulostaa halu-
tessaan, mutta siti ei valttimatea tarvita.

Sisdilmatyoryhman asettaminen
Johtajisto asetti joulukuussa kaupungin sisdilmatyéryhman, joka koostuu eri virastojen ja laitosten sisiilma-
asiantuntiojoista ja tyoterveyshuollon edustajista. Tyoryhmin tehtavina on:
o kehittda yhteisid toimintatapoja, tutkimusmenetelmia ja tydnjakoa
sisaiilmaongelmien kasittelyssa kaupunginhallinnossa
o kehittii sisiilmaongelmien ratkaisuprosesseja
o seurata ja tiedottaa sisiilmaongelmiin liittyvien uusien tutkimusmenetelmien
kehityksesta
o ohjata ja valvoa konsulttien toimintaa sisiilmaongelmien selvityksissa
o sisiilmaongelmien dokumentoinnin kehittdminen
o ohjeistaa korjaustoiden suorittamista sisailma- ja homekohteissa
o jarjestdd alaan liittyvid koulutusta ja tiedottamista.

Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuollon tehtivini on edistad kaupungin henkiloston, tyoyhteisojen sekd organisaatioiden ter-
veyttd ja tyokykya. Tyoterveyspalveluilla varmistetaan, ettd kaupungilla on hyvinvoiva ja suorituskykyinen
henkilosto seka terveelliset tydolosuhteet.

Vuoden 2007 aikana tyoterveyskeskus profiloi palveluita asiakkuuksien mukaan (kuva 9 ). Tavoittee-
na on palveluiden vaikuttavuuden parantaminen kohdentamalla palveluita asiakastarpeiden mukaan. Vii-
me vuosina esimichet ja siten myos tySyhteisot ovat nousseet tyoterveyshuollon merkittaviksi asiakkaiksi
yksiloasiakkaiden rinnalle. Tyoterveyshuolto on esimiesten kiytettavissa esimerkiksi yksittdisten tyonte-
kijoiden tyokyvyn arvioinnissa sekd tyotehtivien sopeuttamisessa tyokykya vastaaviksi. Esimiesyhteistyo
on tiivistynyt merkittavisti, kun kaupungilla on otettu kiyttoon sairauspoissaolojen puhecksiottamisen ja
varhaisen tuen toimintamalli. Asiakasvirastojen ja tyoterveyshuollon yhteisena tavoitteena on sairauspois-
saolojen vihentaminen.

Esimichille tehty kysely osoitti, etti varhaisen tuen -toimintamalli (Vatu) on kiyttokelpoinen ja toimiva
henkilostdjohtamisen tyoviline. Kyselyyn vastanneista esimichisti (n=so1) lihes jokainen (97 prosenttia)
oli tietoinen siitd, etta kaupungilla on kiytossd ohjeet sairauspoissaolojen puheeksiottamisesta. Kolme nel-
jastd vastaajasta oli myos kaynyt Vatu-malliin liittyvin koulutuksen. Mallia ja sithen liittyvid lomakkeita
sovelletaan laaja-alaisesti niin kehityskeskusteluissa kuin tyokyky- ja tydmotivaatio-ongelmissa seka paih-
deongelmissa.
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O] Tyiterveyspalvelut

TYOTERVEYSPALVELUT

-

JOHDOLLE

ESIMIEHILLE

Palvelujen yhteinen
arviointi ja seuranta

Tyoterveysraportointi
ja sairauspoissaolo-
seuranta vahintdan

2xvuodessa

Organisaatiomuutosten
suunnittelu

Tydpaikkakaynnit
(tydpaikan terveys)

Tydyhteisojen
toiminnan
edistdmisen tuki

Kriisitilanteiden
selvitys

Henkilstén tydhon-
tulo- ja lakisdateiset
terveystarkastukset

Tydkykykeskustelut
tyontekijén kanssa, ns.
kolmikantaneuvottelut

Tydntekijan kuntoutus-
ja uudelleensijoitus-

Terveystarkastukset
tyduran erivaiheissa

Tydtapojen ja -vélineiden
kayton ohjaus ja
neuvonta tydpaikalla

Varhainen tuki
tyokyky-
ongelmisssa

Tydhyvinvoinnin
johtamisen tuki
ja konsultointi

ja muutostuki neuvottelut
Tydkyvyn arviointi ja tuki
Tydhyvinvoinnin

ja -turvallisuuden

Tydntekijan

paihdeongelmissa Kuntoutumistarpeen

johtamisen tuki ja Esimiesten hoitoonohjaus arviointi ja
konsultointi oman kuntoutumiseen
jaksamisen ohjaus
tukeminen

Tyokykya haittaavien
sairauksien ja
oireiden hoito

Vuonna 2007 tehtiin koko kaupungin henkiloston kattava ty- ja terveyskysely. Tavoitteena oli tunnis-
taa toimialoittain ne tyontekijat, joilla on merkittavia terveys- ja tyokykyriskeja. Jokainen vastaaja sai kyse-
lysta henkilokohtaisen palautteen ja riskiryhmiin kuuluvat kutsun tyoterveyshuollon vastaanotolle. Kysely
osoitti muun muassa sen, ettd ne joiden tyokyky on alentunut, ndyttavit olevan melko hyvin tydterveyshuol-
lon palveluiden piirissa. Tyoterveyspalveluiden saatavuutta onkin parannettava niin, ettd palvelut edistavit
tarkoituksenmukaisella tavalla koko henkiloston tervettd tyouraa.

Terveyden edistamisessi panostettiin erityisesti tupakoinnin lopettamiseen seki aikuisian diabeteksen
seulontaan. Tyo- ja terveyskyselyn perusteella tupakoitsijoista 7 prosenttia (1 020 henkiloa) halusi tukea
tupakoinnin lopettamiseen. Halukkaille jarjestettiin seka yksilollista etta ryhméamuotoista vieroitusapua,
joihin liittyi maksuton nikotiinikorvaushoito 1 - 2 viikon ajaksi. Tyoterveyskeskuksessa yksilovieroituksissa
kivi 202 ja ryhmiin osallistui 40 henkil6a. Vieroitustoiminnan jarjestiminen ja toimintamallin kehittami-
nen tehtiin tiiviissa yhteistyossa terveyskeskuksen tupakkaklinikan kanssa. Projektirahoituksella toteutettu
vieroitustuki jatkuu vuoden 2008, jolloin myds arvioidaan toiminnan vaikuttavuus.

Matalapalkkatukirahoituksella perustettiin niin sanottu tychon kuntoutumisen tukiprojekei.

Tavoitteena on kehittad ja kuvata toimintamallit tyokyvyn menettimisen uhan oikea-aikaiseen tunnis-
tamiseen, tyokyvyn arviointiin sekd tyohon palauttavan tuen suunnitteluun. Suurin hyoty projektista on
ensisijaisesti ollut niille kaupungin tyéntekijoille, jotka ovat padsseet palaamaan, yleensi usean vuoden sai-
rausloman jilkeen, t6ihin erilaisten tukitoimien avulla. Vuonna 2007 alkaneita tychonpaluun asiakaspro-
sesseja oli noin 100, joista vain yhdessi paadyttiin tdysiaikaiseen elakeratkaisuun. Hankkeessa on kartoitet-
tu myos tyoterveyshuollon, kuntoutuksen sekd uudelleensijoitusprosessin rajapinnat ja niissa esille tulevat
kehittamistarpeet. Lisaksi on luotu toimintamalli pitkilta sairauspoissaoloilta paluun tueksi.

Tyoterveysasemilla vastaanottokdyntien kysynti lisiantyi vuoden 2007 aikana merkittavésti. Varsinkin
henkil6ston ikaantymiseen liittyva sairastavuuden kasvu on lisinnyt palveluiden kysyntii. Vastaanottokiyn-
nit ovat pidentyneet ja asiakaskdynneissa korostuivat tydkyvyn arviointiin, seurantaan ja tydkyvyn tukeen
liiteyvit asiat. Yhi useammin tyokykya heikentid mielenterveyden ongelmat (kuva 10) ja niisti erityisesti
masennus. Mielenterveysongelmia sairastavien osuus on edellisen vuosien tasolla, mutta nima sairauslomat
ovat keskimairin huomattavasti pidempia. Mielenterveysongelmien vuoksi Helsingissa jaadaan tyokyvyt-
tomyyselikkeelle 38 prosenttia (kuva 11) useammin kuin kunta-alalla keskimiirin (28 prosenttia).
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Tydterveyskeskuksesta kirjoitettujen sairauspoissaolojen jakaumat
paadiagnoosiluokissa 2005 - 2007
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Kuva 11 siséltaa varsinaiset tyokyvyttomyyselakeet, osatyokyvyttdmyyselakeet, kuntoutustuet, osakuntoutustuet seka yksilollisen varhaiselakeet. Tiedot
perustuvat Kevalta saatuihin tilastotietoihin.
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Tyokyvyn voimavarat ja tyokykyriskit

Henkiloston terveyden voimavarat suhteessa tyon vaatimuksiin ovat kokonaisuudessaan aiempien vuosi-
en kaltaiset (kuva 12). Edellisid vuosia hiukan vihiisempi on kuitenkin niiden tyontekijoiden miiri, jotka
arvioivat tyokykynsi olevan erinomainen. Tyotd haittaavia terveysongelmia ja tyokykyriskejd on vajaalla
viidennekselld (18 prosenttia).

Henkildston jakautuminen tydkykyluokkiin vuosina 2003 - 2007 (% vastaajista)

00% [
0% [
80% |
70% |
60% |
50% |
40% |
30% |
20% [
0% |
3,6 Bib 3,6 3,0 32

0%

2003 2004 2005 2006 2007
[ erinomainen [ hyvs """ kohtalainen [ ] huono

Poissaolot
Viime vuonna poissaolot olivat noin 24,5 prosenttia kokonaistydajasta (2006: 24.3). Kokonaistydaika ja-
kaantui kuvan 13 osoittamalla tavalla.

HENKILOSTORAPORTTI 2007 29



3 HENKILOSTORESURSSIT

ZXE] Kokonaistyoajan jakauma 2007

Muu 1,4 %
Vuorotteluvapaa 0,9 %
Yksityisasia 1,8 %

Opintovapaa 0,5 %

Perhevapaa 3,7 %

Sairaus- ja ty6tapaturmalomat 5,5 %

Vuosiloma 10,7 %

Poissaolotiedoissa on mukana koko henkil6sté ilman tyollistettyja.

Kuvassa 13 poissaolot on ryhmitelty syyn mukaan. Ryhmaian “muu” sisaltyvit muun muassa sairaan
lapsen tilapdinen hoitovapaa ja poissaolot terveydellisista syista. Perhevapaat tarkoittavat lapsen syntymain
liieeyvid poissaoloja (itiys- ja isyysvapaat, vanhempainlomat ja hoitovapaat). Vuosilomista johtuvien poissa-
olojen laskennassa ei ole otettu huomioon opettajia, koska heidin laskennallinen vuosilomansa ei ole hen-
kilostohallinnon tietojirjestelmien poissaolotiedoissa.

m Sairaus- ja tydtapaturmapoissaolojen kehitys 2003 - 2007
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Sairauspoissaolot ovat pysyneet lihes samalla tasolla vuoteen 2006 verrattuna.



3 HENKILOSTORESURSSIT

Sairaus- ja tydtapaturmapoissaolot 2003 - 2007 pituuden mukaan
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Sairaus- ja tyotapaturmapoissaoloista yli kolmasosa on pitkia, yli kuukauden kestavia poissaoloja.

Kuva 16 osoittaa, etti 55 - 59 vuotta tayttaneiden ikiryhmaissa sairauspoissaoloprosentti on selvasti kor-
keampi kuin nuoremmissa ikdryhmissa. Téssd ryhmissa alkaa olla enemmin pitkaaikaisia, usein tyokyvyt-
tomyyselikkeeseenkin johtavia sairauspoissaoloja. Naisten sairauspoissaoloprosentti on 5,6 ja miesten 4.5.

Koko vuoden palvelleesta henkilostostd 26,5 prosentilla ei ollut yhtaan sairaus- ja/tai tydtapaturmapois-
saoloa vuonna 2007. Miesten vastaava luku oli 33,9 prosenttia ja naisten 23,9 prosenttia.

XM Sairauspoissaolot 2007 ikéryhmén ja sukupuolen mukaan
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PARANNETAAN KAUPUNGIN MAINETTA TYONANTAJANA

Tyonantajakuvan kehittaminen

Henkiloston saatavuuden tueksi henkil6stostrategian osatavoitteena laadittiin kaupungin tyonantajakuvan
kehittimissuunnitelma 2007 - 2008. Suunnitelman laatimisen pohjana kiytettiin vuonna 2006 toteutetun,
kaupungin sisiisen, henkilostélle suunnatun tyonantajakuvatutkimuksen sekd yhdessa Espoon ja Vantaan
kaupunkien kanssa toteutetun ulkoisen tyonantajakuvatutkimuksen tuloksia.

Sisaisen tyonantajakuvatutkimuksen tulosten mukaan henkilosto pitad kaupunkia mielekasta tyota
tarjoavana ja yhteiskunnallisesti vastuullisena tyopaikkana. Kaupungin hyvid puolia ovat mielenkiintoi-
set, haastavat, merkittavit ja monipuoliset tehtavit sekd mahdollisuus vaihtaa tyotehtivia kaupungin sisalla.
Kaupunkia pidetaan myds joustavana tydnantajana, joka ymmartaa perhe-elimain tarpeita ja helpottaa tyon
ja perheen yhdistimistid. Henkilosto on melko tyytyvainen myds kaupungin tarjoamiin henkilostoetuihin.
Edelleenkin erittiin positiivisena nahdain pysyva ja varma tyosuhde. Ulkoisen tyonantajakuvatutkimuksen
mukaan Helsingin seudulla asuvilla on neutraali mielikuva Helsingin kaupungista tyénantajana.

Tyonantajakuvan kehittamissuunnitelman tavoitteena on kaupunkityonantajan tunnettuuden ja hou-
kuttelevuuden lisiaminen henkiloston saatavuuden tukena. Yksi keskeinen viestinnan kohderyhma on
kaupungin henkil6sto, juuri palvelukseen tulleet, 1 - s vuotta palveluksessa olleet ja kesityontekijat. On tar-
keas, etta nykyinen henkilostd pysyy kaupungin palveluksessa, on tehtiviinsi sitoutunut ja motivoitunut
ja kokee kaupungin jatkossakin houkuttelevana tyopaikkana.

Mainio metropoli -kampanja
Yhteni tyénantajakuvan kehittimissuunnitelman toimenpiteend Helsingin kaupunki valmisteli yhdessa
Espoon, Vantaan ja Kauniaisten kaupunkien seki Seure Henkilostopalvelujen kanssa kaupunkityonantajan
tunnettuutta ja houkuttelevuutta sekd kaupunkien typaikkoja markkinoivan Mainio metropoli — miljoo-
na mahdollisuutta -kampanjan.

Kampanja tukee paitsi Helsingin ja pidkaupunkiseudun kaupunkien yhteisen henkilostostrategian ta-
voitteita ja toimenpiteitd myos laajemmin paikaupunkiseudun kaupunkien yhteisstrategioiden toimeen-
panoa seudun kehittamiseksi.

Henkildstoedut

Helsingin kaupunki tarjoaa henkilostolleen monipuoliset henkil6stéedut kuten tyésuhdematkalippuedun,
tySterveyshuollon palvelut, palvelussuhdeasuntoja, henkilostoruokailun, alennuksia kulttuuri- ja urheilu-
palveluista seka yrityksiltd, monipuolista henkil6stolitkuntaa, virastojen ja liikelaitosten henkilostokerhojen
laajat harrastusmahdollisuudet seki henkilostokassan palvelut.
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Tyosuhdematkalippuetu otettiin kiytto6n kevailld. Etuus myonnettiin hakemusten perusteella 11 672
henkil6lle. Tydmatkaseteleitd lihetettiin yhteensi 78 008 kpl, eli noin 7 setelid/henkild (vuonna 2007 max
9 setelid/henkilo).

Vuoden 2007 aikana valmisteltiin vuoden 2009 alusta voimaan tulevat palvelussuhdeasuntoja koskevat
periaatteet ja vuokrajirjestelma, joissa pyritiin nykyistd vakaampaan vuokratasoon seka turvaamaan asu-
misen jatkuvuutta palvelussuhteen aikana.

Palvelussuhdeasunnoissa asui 9,3 prosenttia kaupungin henkil6stosta. Miaraaikaisten vuokrasopimus-
ten osuus on lisadntynyt so prosentista 6o prosenttiin. Asuntoja oli 31.12. vapaana 3,7 prosenttia asuntokan-
nasta ja ulosvuokrattuna Kiinteisté Oy Auroranlinnan kautta 432

W.UUICORPR Palvelussuhdeasuntojen méara 31.12.2007
ARAVALAINOITETUT MUUT KUIN ARAVA-

VIRASTOALAITOS PALVELUSSUHDEASUNNOT ~ LAINOITETUT ASUNNOT YHTEENSA
Ammattikorkeakoulu 5 3
Hankintakeskus 2 2
Helsingin Energia 17 145 162
Helsingin Satama 19 15 34
Helsingin Tekstiilipalvelu 3 3
Helsingin Tukkutori 1 1
Helsingin Vesi 17 38 55
Henkildstokeskus 1 1
Kaupunginkirjasto 28 17 45
Kaupunginorkesteri 4 4
Kiinteistdvirasto 3 " 14
Korkeasaaren eldintarha 1 7 8
Kulttuuriasiainkeskus 2 2
Liikennelaitos 223 174 397
Liikuntavirasto 9 49 58
Nuorisoasiainkeskus 14 29 43
Opetusvirasto 3 107 110
Palmia 16 99 115
Pelastuslaitos " 9 20
Rakennusvirasto 29 30 59
Sosiaalivirasto 88 1072 1160
Ympéristokeskus 5 5
Talous- ja suunnittelukeskus 1 11 12
Terveyskeskus 187 1081 1268
Tyoterveyskeskus 1 1
YHTEENSA 674 2910 3584

Vuosi 2007 oli tydhyvinvoinnin ja henkil6stoliikunnan Vire-X-teemavuosi. Henkiloston tyshyvinvoin-
tia ja litkuntaa edistettiin yli 20 liitkuntatapahtumassa. Lahes 10 ooo kaupungin tyontekijid nautti muun
muassa salsan, sahlyn, suunnistuksen, curlingin ja kaupunkikavelyiden tuomasta liikunnan ilosta. Lisiksi
9 000 kaupungin tyontekijai litkkui ahkerasti 10 viikkoa kestineessa kuntokisassa loka-marraskuussa. Tee-
mavuonna jarjestettiin runsaasti lajiesittelyjd kuten naisten salibandykoulu ja keilailukokeilu sek erilaisten
litkuntamuotojen ja liikunnallisen elimantavan esittelyja.

Koko henkiléston yhteisia henkilostokerhoja ovat bridgekerho, Kaupungin linnut -henkiléstokerho ja
Stadin soutuklubi. Loppukesin kohokohta on elokuinen kirkkovenesoutukisa, jossa eri virastot ottavat toi-
sistaan mittaa. Kisa on Suomen toiseksi suurin soututapahtuma heti Sulkavan suursoutujen jilkeen.
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4  OSAAMISELLA RAKENNETAAN
KAUPUNGIN MENESTYSTA

ORGANISAATIOKULTTUURI JA JOHTAMINEN RAKENNETAAN
OPPIMISTA JA INNOVATIIVISUUTTA EDISTAVAKSI

Kehittdmisen painopisteet

Kehittamisen painopisteena oli kaupungin ja konsernin johtamisosaamisen yllipitiminen kilpailuteki-
jand. Tavoitteena oli lisitd johdon strategisen johtamisen valmiuksia, mutta samalla valmentaa johtoa ja
esimiehid viemain kaupungin yhteisstrategioiden linjauksia kiytint6on virastoissa ja liikelaitoksissa. To-
teutus tapahtui useiden pitkien valmennusohjelmien ja teemaseminaarien kautta. Toisena tavoitteena oli
poikkihallinnollisen yhteistyon tiivistiminen ja hyvien kiytintojen jakaminen hallintokuntien yhteisissa
valmennusohjelmissa. Tuleviin esimiestarpeisiin varauduttiin kdynnistimalld pilottiohjelma ensimmaisid
esimiestehtavid tavoitteleville, kaupungin palveluksessa oleville nuorille tyontekijoille. Aikaisempaa laa-
jemman kehittimisen mahdollisti henkilostostrategian toteuttamiseen kohdennettu méiriraha. Myos
erityislakiin perustuvalla matalapalkkatuella tuettiin virastojen ja laitosten toimintatapojen uudistamista
ja prosessien kehittamista.

Johtamisen ja esimiestyon kehittaminen
Osaava ja kehittyva johtaminen ja esimiestyo ovat keskeinen kilpailutekiji kaupungin menestymisessa.
Osaaminen varmistetaan johdon ja esimiesten valmennuksella.

Keskijohdon valmennusohjelma Tulevaisuuden tekijat, aloitettiin kahdeksalla ryhmailld. Ohjelma oli jat-
koa 2006 toteutetulle virasto- ja osastopaallikdiden Tulevaisuuden johtaja -valmennukselle. Valmennuksen
tavoitteena on tukea strategioiden kiytintoon viemistd, hyvien kiytintojen jakamista ja yksikkorajojen yli
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menevéi yhteistyotd. Konsernin tytaryhteisojen johtamista kehitettiin aloittamalla toimitusjohtajien val-
mennus syksylld 2007. Ohjelman tavoitteena on tukea omistajapolitiikan ja -ohjauksen linjausten kaytin-
to0n viemista tytiryhteisoissd. Niiden tavoitteiden toteuttamista tuettiin my6s KonserniAkatemian koh-
dennetuilla teemakoulutuksilla. Vuoden aikana paattyi kaksi 1,5 vuoden mittaista lihiesimiesvalmennusta
(EVA), joissa suoritettiin myds johtamisen erikoisammattitutkintoa. Uusi tulokas Treeni-valmennus lahiesi-
michelle vei kehittymisen tielle kymmenen 25 hengen ryhméi vuoden aikana. Sisillot noudattelivat muun
johtamisvalmennuksen linjaa; erityispiirteend oli valmentava tydote. Kaupungin tavoitetta edistid nuorten
tyontekijoiden uralla etenemistd esimiestehtaviin tuettiin OVI-valmennusohjelmalla. Koska elakkeelle lah-
tee lahivuosina lukuisa joukko esimichid, varmistetaan téllaisilla kehittymisohjelmilla tulevia esimiestarpei-
ta. Olennainen osa ohjelmaa on my6s vanhemman esimieskollegan mentorointi. Toinen samantyyppinen
ohjelma toteutettiin opettajille ja apulaisrehtoreille tavoitteena valmentaa heidit rehtorin tehtiviin.
Lisaksi johtoa tuettiin jarjestimalld johtoryhmavalmennuksia. Kehitettiin myds esimiesten valmiuksia
tukea tyontekijoita vaikeissa tilanteissa. Esimiestyota tuettiin tychyvinvoinnin studioverkostolla. Esimies-
ten studioryhmien vetdjina toimivat henkilostokeskuksen yllapitimin tyhy-studioverkoston jasenet, jotka

tikyselyn tulosten kisittelya helpotettiin antamalla tulostulkkausta esimichille ja tyoyhteisoille.

Asiantuntijoiden osaamisen kehittaminen
Talousasiantuntijoiden osaamisen vahvistamista jatkettiin paidkaupunkiseudun yhteiselld Controller-val-
mennuksella, jonka tavoitteena oli syventii talouden ja toiminnan yhteissuunnittelun seki tiedon tuotta-
misen osaamista seki selkiyttaa talousasiantuntijoiden roolia johtamisen tukena. Aikaisemmin valmen-
nuksen kiyneille jarjestettiin kaksi ajankohtaistilaisuutta osaamisen paivittamiseksi.
Henkilostohallinnon asiantuntijoille toteutettiin HR-valmennus, jonka tavoitteena oli selkiyttii ja vah-
vistaa HR-asiantuntijoiden roolia henkilosto- ja hallintopalvelujen tuottajana ja kumppanina linjaorgani-
saation yksikéille. Valmennus oli osa HR-toiminnan laajempaa kehittimisti kaupungilla.

Laadun itsearviointi

Kaupunginjohtajan paitoksen mukaisesti virastot ja liikelaitokset tekevit toimintansa itsearvioinnin vuosi-
na 2007 - 2009. Vuoden aikana itsearvioinnin toteutukseen laadittiin ohjeistukset ja koottiin kaupungin-
johtajan laatupalkintokilpailussa arvioijina toimineista tarkkailijoiden verkostoa. Itsearviointeja toteutettiin
useissa virastoissa ja laitoksissa ja tukea annettiin koulutuksen ja konsultoinnin muodossa.

Jatkuva oppiminen, tietimyksen jakaminen ja osaamisen arviointi tehdaan osaksi arkea
Vuoden aikana toteutettiin tulokaspaivit vakinaiseen palvelukseen tulleille tyontekijéille. Virastojen kanssa
na on osaamisen ja osaamisen jakamiskaytintojen sekd osaamisen kehittdmis- ja arviointitoimenpiteiden
edistaiminen tydyhteisoissi. Ohjelmaan valitut henkil6t toimivat tydyhteisoissd osaamisen uudistamisen
edistajini.

Henkilostohallinnon kasikirja
Henkiléstohallinnon kisikirja on ollut Heli-intran (http://heli.hel.fi) kautta kiytettivissi nykyisessi muo-
dossaan lokakuusta 2006 alkaen. Ideana on ollut tarjota henkilostohallintoon liittyvid padtoksia ja ohjeita
loogisiin asiakokonaisuuksiin ryhmiteltyna. Toinen tarkei tavoite on ollut selkeyttda sisiltod, joten paatos-
ten ja ohjeiden tueksi on liitetty useisiin kohtiin selittdvaa ja helposti avautuvaa johdantotekstia.

Syksyn 2007 aikana henkilostohallinnon kisikirjaa kehitettiin edelleen ja seuraavan sukupolven kisi-
kirja julkaistaan alkuvuodesta 2008.

Verkko-oppimisen kehittaminen
Verkko-oppimisympiristdi (Fronter) kiytettiin luontevana osana lihes kaikissa esimies- ja asiantuntijaval-
mennuksissa. Lisaksi se mahdollisti uudenlaiset verkossa tapahtuvat yhteistyomuodot eri toimijoiden valil-
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la kehittimishankkeissa ja projekteissa. Verkko-oppimisen edistamiseksi padtettiin henkilostokeskuksessa
lisita henkilostoresursseja, joiden tarkoituksena on edistad entisestadn verkon kiyttod koulutuksissa, val-
mennuksissa ja kehittamishankkeissa.

Henkilostokeskuksen verkkorakennuksessa Fronterissa oli vuoden lopussa 1 soo kayttdjaa. Naiden li-
siksi terveyskeskuksella ja opetusvirastolla on omat verkkorakennuksensa, joissa kiyttdjia on vield paljon
enemmin. Viime mainittua kayttdi lisaksi opetustydssa muun muassa suomenkielinen tyovaenopisto.

Myos paikaupunkiseudun neuvottelukunnan kolmisen vuotta sitten aloittama henkilostostrategia-
yhteistyo on saanut uusia muotoja ja tyokaluja. Kuntien henkil6stohallinnon vilinen tiedonvaihto ja tie-
timyksen jakaminen on vuoden 2007 aikana tapahtunut perinteisten tydseminaarien ja kokousten lisiksi
Humap-verkkotyoskentelyalustalla. Eri kehittimishankkeiden jasenet ovat voineet vaihtaa nakemyksiaan
ja tuoda esiin kehittimisideoitaan Humap-alustalla. T4ma on vihentinyt kokoontumistarpeita kehitta-
mishankkeiden osalta, mutta toisaalta verkkotyoskentelyalustaan perehtyminen on tuonut uusia haasteita
ja fyysistd kokoontumistarvettakin. My6s kehittamishankkeiden ohjausryhmin ja hankeryhman jasenet
on perehdytetty alustan kiyttoon. Toisaalta alustatyoskentely ei koskaan voi téysin korvata kasvoista kas-
voihin tapahtuvaa vuorovaikutusta.

Koulutuksen arviointi ja vaikuttavuus
Koulutus-, valmennus- ja kehittimistilaisuudet arvioidaan vilittomasti tilaisuuden jilkeen sihkoista pa-
lautejarjestelmad hyodyntaen. Pitkiin valmennuksiin liitettiin vaikuttavuusarviointi, johon kuului ennen
valmennuksen alkamista tehty alkukysely ja noin puoli vuotta valmennuksen jilkeen tehtava loppukysely.
Jo toteutettujen vaikuttavuusarviointien tuloksista kavi ilmi, etta muutosta oli tapahtunut seka yksilo- etta
organisaatiotasolla.

Arviointien johtopaitoksina todettiin, ettd valmennukset olivat edistineet kaupungin kokonaistavoit-
teiden kaytto6n viemistd. Niin oli tapahtunut virasto- ja osastopaallikoille suunnatussa Tulevaisuuden joh-
taja -valmennuksessa ja talousasiantuntijoiden Controller-valmennuksessa.
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Henkiloston koulutusaste

Vakinaisen henkildstén koulutusaste

Muu Ylempi Alempi Ylempi
tai perus- korkea- korkea- Tutkija-
tuntematon aste kouluaste kouluaste koulutus
Naiset 454 1405 1283 9127 4063 3154 4175 166
Miehet 255 605 638 3413 1044 967 1521 110
Yhteensa 709 2010 1921 12540 5107 4121 5696 276

Koulutusasteen suhteellinen jakauma sukupuolen mukaan 31.12.2007 (%)

1,3
Tutkijakoulutus 0,7

17,8
Ylempi korkeakouluaste 17,5

11,3
Alempi korkeakouluaste 13,2

12,2
Alin korkea-aste 171

39,9
Keskiaste 38,3

Ylempi perusaste

Alempi perusaste

Muu tai tuntematon
| | | | | | | |

0 10 15 20 25 30 35 40

] Mmiehet [7] Naiset

Henkiloston tutkintotiedot on saatu Tilastokeskukselta. Kyseessd on vuoden 2006 lopun tutkintotieto.
Koulutusluokitus on Tilastokeskuksen luokituksen 2006 mukainen.

Koulutukseen osallistuminen

Kaupungin koulutuskustannukset 2007 olivat 12,8 miljoonaa euroa (2006:11,5), josta oman koulutuksen
osuus oli 4,7 miljoonaa euroa (2006: 5) ja ulkopuolisen koulutuksen 8,1 miljoonaa euroa (2005:6,5). Omaan
koulutukseen sisiltyy virastojen ja laitosten seka henkilostokeskuksen jarjestaima henkilostokoulutus. Omaa
koulutusta oli 108 651 (2006: 98 084) ja ulkopuolista 46 039 (2006: 46 o17) koulutuspiivii.
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Palkitsemisella tarkoitetaan palkan, siti tdydentivien palkkioiden ja muiden tyosuhteeseen liittyvien
etujen kokonaisuutta.

Palkitsemisen perusteena olevat kriteerit johdetaan organisaation paamairistd ja toiminnallisista tavoit-
teista. Talld tavoin toteutettu palkitseminen tukee omalta osaltaan kaupungin strategioiden seki virastojen
ja liikelaitosten toimintaa ja niiden tavoitteiden toteutumista.

Jotta palkitsemisjirjestelma mahdollistaisi sekd ryhma- ettd yksilotasoisen palkitsemisen erilaisissa ti-
lanteissa ja erilaisissa organisaatioissa, esimiesten kiytossi tulee olla monipuolinen valikoima palkitsemis-
valineitd ja mahdollisuudet niiden kayttimiseen.

Palkitsemisen strategisuuden ja systemaattisuuden lisaamiseksi virastot ja liikelaitokset ovat laatineet
omat palkitsemisohjelmansa.

Nopea palkitseminen ja kannustuslisien kaytto
Nopealla palkitsemisella tarkoitetaan esimichen mahdollisuutta palkita henkilokuntaa hyvistd saavutuk-
sista nopeasti, tilanteeseen sopivalla ja padtoksentekotavaltaan yksinkertaisella tavalla.

Yksiloiden ja ryhmien nopean palkitsemisen kehittaminen oli yksi vuoden 2007 painopisteisti, jota
tuettiin uudella ohjeistuksella ja johon kéytettiin valtuuston my6ntimaa henkilostostrategian toteuttami-
seen varattua madrarahaa.

Kannustuslisia on kaytetty viime vuosina seuraavasti

euroa  saajien lkm

2005 232800 388
2006 581433 3056
2007 © 1869495: 7513

Vuoden 2007 kannustuslisiin sisiltyy valtuuston myontaman henkilostostrategian toteuttamiseen vara-
tun maararahan kiytto.

Lisaksi on kaytetty muita nopean palkitsemisen keinoja kuten yhteisia juhlatilaisuuksia, tyoyhteisojen
saamia kehittamisrahoja ja muita tunnustuspalkintoja.

Esimiesten tukeminen palkitsemiskeinojen kayttamisessa
Monipuolisen palkitsemisvalikoiman onnistunut kdyttiminen vaatii hyvia esimiestaitoja. Esimichii tue-
taan palkitsemisessa ohjeistuksella ja esimieskoulutuksella.

Lihes kaikkiin esimiesvalmennuksiin sisiltyy palkitsemista koskevaa aineistoa. Esimiesten kaytossa
olevassa Henkilostohallinnon kisikirjassa on palkitsemista koskeva osio, johon palkitsemista kasitteleva
ohjeistus ja muu ajankohtainen aineisto on koottu helppokayttoiseen muotoon.

PALKKAUS PERUSTUU TEHTAVAN VAATIVUUDEN JA
HENKILOKOHTAISEN TYOSUORITUKSEN ARVIOINTIIN

Tehtavéan vaativuuden arviointi ja tehtavakohtaiset palkat

Tehtavikohtainen palkka perustuu tehtivin vaativuuden arviointiin kaikilla kuukausipalkkaisilla aloil-
la. Opetusalalla otettiin tehtavin vaativuuden arviointi kdyttoon ja toteutettiin arviointityo ensimmaisen
kerran.

Kunta-alan sopimuksiin sisiltyneist paikallisesti sovittavista korotuserista kaytettiin tehtivikohtais-
ten palkkojen korottamiseen sopimusalasta riippuen keskimaarin noin 0,3 prosenttia. Mys opetusalalla
oli kiytossa paikallisesti sovittavaa erad tehtavin vaativuuden arvioinnin toteuttamiseksi.

Sopimuskorotusten lisiksi tehtavikohtaisia palkkoja korotetaan tehtiva- ja vaativuusmuutosten perus-
teella. Tilapdisten tehtava- ja vaativuusmuutosten perusteella vuoden 2007 lopussa oli kiytossa 456 tehti-
valisaa.



5 PALKITSEMINEN

Tyosuorituksen arviointi ja henkilokohtaisten lisien kaytto
Tyosuorituksen arviointiin perustuvat henkilokohtaiset lisit ovat kaytossa kaikilla kuukausipalkkaisilla
aloilla toisistaan poikkeavien sopimusmairiysten pohjalta.

Kunta-alan yleisen virka- ja tyéehtosopimuksen piirissa henkilokohtaisia lisid on kaytossa sopimuksen
mukainen vahimmaismaara eli 1,1 prosenttia palkkasummasta laskettuna. Vuoden 2007 lopussa henkilo-
kohtaista lisii sai 7 548 henkilod ja niiden yhteismdira oli 540 600 euroa.

Teknisten sopimuksen piirissa henkilokohtaisia lisid oli kdytossa noin 4 prosenttia, niiden yhteismaara
oli 271 000 euroa ja niité sai 1 763 henkil6a.

Laakarisopimuksen piirissd henkilokohtaisten lisien maara vaihtelee 1,83 - 3,7 prosenttia eri aloilla erilais-
ten sopimusmaardysten vuoksi. Henkilokohtaisen lisin saajia oli 422 ja lisien yhteismaara oli noin 82 ooo
euroa.

Opetusalalla tietoa ei ole kiytettavissa vield vuodelta 2007.

Palkkaraportointi

Vuoden lopulla julkistettiin johdon raportointijirjestelmd HETA, joka sisaltda taloustietojen lisiksi myos
keskeisia henkilostotietoja. Julkaisuvaiheessa mukana on muun muassa henkilostomairiin ja -rakentee-
siin pureutuvia raportteja. Mukaan on saatava my6s esimerkiksi palkkatietoihin liittyvid raportteja. HE-
TAn henkilostoraporttien tiedot paivitetdin kerran kuukaudessa, joten saatavilla on aina vakiomuotoista
ja ajantasaista tietoa henkil6ston tilasta.

Palkkakartoitus
Kaupunki teki tasa-arvosuunnitelmaan liittyvin, miesten ja naisten palkkaeroja kisittelevin palkkakartoi-
tuksen ensimmaisen kerran vuoden 2006 palkoista.

Palkkakartoituksen perusteella nayttaa siltd, ettei miesten ja naisten tehtavikohtaisissa palkoissa ole
oleellisia eroja, kun palkkoja tarkastellaan kunkin virka- ja tydehtosopimuksen sisilld tehtivin vaativuuden
arvioinnin mahdollistamalla tavalla.

Tehty palkkakartoitus tukee olettamusta, ettd kaupungilla sukupuolten valiset palkkaerot esiintyvit eri
ammattien valilld ja selittyvit voimakkaalla sukupuolten segregaatiolla eli tehtivien jakautumisella mies-
ten ja naisten toihin.
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Palkat ja muut henkilostomenot
Kaupungin ennakonpidityksen alainen palkkasumma ilman tyéllistettyjen palkkoja oli 1 134,7 miljoonaa
euroa. Palkkasumma on 4,8 prosenttia suurempi kuin vuonna 2006.

Kuntasektorin palkkatason kehitys
Kunta-alan palkkaus on kehittynyt entista kilpailukykyisempain suuntaan vuosien 2003 - 2007 aikana.
Hyvin kehityksen on mahdollista my6s jatkua, silla kuntasektorin vuonna 2007 alkanut, pitka virka- ja ty6-
chtosopimuskausi 2007 - 2010 mahdollistaa suunnitelmallisen palkkapolititkan toteutumisen. Kunta-alan
virka- ja tydehtosopimusten kustannusvaikutustaso 11,6 prosenttia oli vuonna 2007 solmittujen sopimusten
joukossa yksi korkeimpia. Tehy ry:n jasenid koskevan erillisen poytikirjan palkankorotusten kustannusvai-
kutuksen on Kunnallinen tydmarkkinalaitos laskenut olevan o,1 prosenttia suurempi vastaavalla ajanjaksol-
la. Tehyn péytakirja jatkuu vield 31.12.2011 asti, minka ajan kustannusvaikutuksen lasketaan olevan 2,8 - 4,8
prosenttia riippuen alan tuloksellisuudesta ja muun muassa henkilostomaaran kehityksesta.

Taulukon 14 tiedot perustuvat Kunnallisen tydomarkkinalaitoksen palkkatilastoihin. Tilastojen mukaan
koko henkilokunnan saannallisen tydajan ansio on Helsingissd hieman muuta kuntasektoria korkeampi.

Helsingin palkkakehitys muuhun kunta-alaan verrattuna

Kokoaikainen téysipalkkainen henkildsto, ei sis. tuntipalkkaisia

Helsinki *)  Muu kunta-sektori ilman Helsinkia*)

Miehet

2003 2348 2523
2004 2510 2622
2005 2647 2745
2006 2704 2826
Naiset

2003 2028 2010
2004 2129 2101
2005 2213 2193
2006 2287 2254
Yhteensa

2003 2120 2115
2004 2222 2208
2005 2319 2307
2006 2388 2370

*) Kunnallinen tydmarkkinalaitos, Kuntasektorin palkat lokakuussa

Kuntasektorin palkkatiedot lokakuulta 2007 eivit ole kiytettavissa titd kirjoitettaessa. Kaupungin omien
tilastojen perusteella taytta tydaikaa tekevan kuukausipalkkaisen henkil6ston sidnndllisen tyGajan keskian-
sio oli 2 448 euroa. Miesten keskiansio oli 2 794 euroa ja naisten 2 341 euroa.

TULOSPALKKIOJARJESTELMA ON KESKEINEN STRATEGISEN PALKITSEMISEN VALINE

Tulospalkkiojarjestelma oli kiytossd 25 virastossa tai liikelaitoksessa. Palkkioiden piirissi oli 16 554 henki-
164. Tulospalkkioita maksetaan arviolta 16 100 henkildlle, keskimaidrin noin 1 200 euroa.

Vuonna 2007 kaikkien tulospalkkiojarjestelmaa kayttavien yksikoiden tuli arvioida tulospalkkiojirjes-
telminsi joko itsearvioinnilla tai ulkopuolista arviointia kdyttien. Henkilostkeskus rahoitti ulkopuolisten
arviointeja valtuuston myontamasta henkilostomairarahasta.

Kolmessatoista virastossa tai litkelaitoksessa tehtiin itsearviointi ja Helsingin Satama, Liikennelaitos,
nuorisoasiankeskus ja rakennusvalvontavirasto toteuttivat perusteellisen asiantuntija-arvioinnin.
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6 MUUTOSTILANTEET HALLITAAN
OSALLISTUMISELLA JA
YHTEISTOIMINNALLA

OSALLISTUMISELLA JA YHTEISTOIMINNALLA VARMISTETAAN KOKO
HENKILOSTON SITOUTUMINEN STRATEGIOIHIN JA TAVOITTEISIIN

Tyosuojelun yhteistoimintaorganisaatio

Tyosuojelun yhteistoimintaorganisaation toimintaperiaatteet uudistettiin vuonna 2006 alkaneen toimikau-
den alussa. Talloin sovittiin, ettd kahden vuoden kuluttua tarkastellaan, miten toiminta on lahtenyt kiyn-
tiin. Vuoden lopulla valmisteltiin aiheesta kysely, joka toteutetaan sahkoisesti vuoden 2008 alussa. Kohde-
ryhmind ovat virastopaallikot, henkilostopaallikot ja vastaavat, osastopdillikér, lihiesimichet, tyontekijat,
jarjestojen puheenjohtajat, vastaavat tySterveyslaakarit, vastaavat tyoterveyshoitajat, jarjestojen pailuotta-
musmichet, tydsuojelupaillikot, tydsuojeluvaltuutetut ja tyosuojeluasiamichet.

Tyosuojelun yhteistoiminnassa korostetaan ennakoivaa ja konsultoivaa otetta. Tydsuojelu koskee koko
henkilostoa. Tyoyhteisotason tychyvinvointiosaamista on vahvistettu erilaisilla koulutuksilla. Tychyvinvoin-
nin ja tyosuojelun 20 opintopisteen asiantuntijavalmennus paittyi kevaalla 2007. Valmennuksen toteutti
Stadia. Valmennuksen suoritti loppuun 20 tyosuojelupaillikkod ja tydsuojeluvaltuutettua. Uutena koulu-
tuksena aloitettu tyosuojeluparivalmennus toteutettiin syksyn aikana kolmena kaksipaiviisena kurssina.
Kohderyhmina olivat tydsuojeluparit, jonka muodostaa tyoyhteison esimies ja tydsuojeluasiamies.

Organisaatiomuutosten hallinta

Organisaatiomuutosten hallinnan varmistamiseksi kehitetdn osallistavia toimintatapoja muutosprosessien
tueksi. Niita tarvitaan seki pienissa ettd suurissa hankkeissa. Uutena elementtina tissa tyossa on laki tyon-
antajan ja henkiloston yhteistoiminnasta kunnissa. Laki i tuo kaupungin kehittdmishankkeisiin uusia vé-
lineitd, mutta se vahvistaa osallistumisen merkitysta kehittamishankkeiden lipiviennissd. Kehittamispro-
sesseja ja niiden vaiheita on jasennelty osallistumisnikokulmasta.

Kaupungilla valmisteltiin oman toiminnan kilpailuttamisen periaatteet, joissa selkiytetiin my6s hen-
kilostokysymysten kannalta tarkeité linjauksia toimintojen uudelleenjirjestelyissa.

Paakaupunkiseudun neuvottelukunnan yhteistyohankkeita henkilostonikokulmasta tarkastelee yh-
teinen seurantaryhma, joka saa saannollisesti informaation eri hankkeiden vaiheesta keskustelun pohjaksi.
Ryhmi on asetettu kaupunginjohtajien kokouksen péitokselld. Ryhmin jisenid ovat Helsingin, Espoon,
Vantaan ja Kauniaisten henkilostojohtajat, paasopijajirjestGjen nimedmat edustajat jokaisesta kaupungis-
ta sekd Pks-neuvottelukunnan sihteeriston edustajat. Kaupunginjohtajat osallistuvat tarpeen mukaan ko-
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kouksiin. Varsinainen yhteistoimintamenettely Pks-hankkeista ja niiden henkilostovaikutuksista kiydaan
padkaupunkiseudun yhteistydsopimuksen mukaan kaupungissa, jossa padtoksetkin tehdéin. Seurantaryh-
ma laati lisiksi ehdotuksen yhteisiksi yhteistoiminnallisiksi menettelytavoiksi Pks-yhteistydhankkeissa, joi-
den mairi kasvaa.

Organisaatiomuutosten henkilostovaikutukset

Helsingissi ei toimeenpantu henkilostovaikutuksiltaan kovin suuria organisaatiomuutoksia vuonna 2007.
Sen sijaan péitoksid vuonna 2008 aloitettavista toiminnoista tehtiin ja valmistelussa oli useita kaupungin
sisdisid ja pidkaupunkiseudun kaupunkien yhteisid kehittimishankkeita. Henkilostovaikutuksiltaan suurin
niista oli kaupungin ammattikorkeakoulu Stadian ja kuntayhtyma Evtekin ammattikorkeakoulut yhdista-
van Metropolian perustamispaitos. Muutosprosessi koskee Stadian osalta noin 750 henkiloa.

Toinen henkilostomairiltain pienempi paakaupunkiseutuhanke oli Helsingin, Espoon, Vantaan ja Kau-
niaisten kaupunkien yhteisen elintarvike- ja ymparistolaboratorion perustamispaitds. Silld yhdistetdin Helsin-
gin ympiristokeskuksen ymparistolaboratorion ja Vantaan kaupungin vastaavan laboratorion toiminnot.

Henkil6ston siirtoja eri organisaatioiden valilla valmisteltiin my6s muun muassa seuraavissa toiminto-
jen uudelleenjirjestelyissa: Helsingin terveyskeskuksen ja sosiaaliviraston lastenpsykiatrinen toiminta seki
lasten erityispalvelujen poliklinikan korvaldikiritoiminta jarjestettiin HUS:iin. Helsingin Sataman auto-
jen varastointitoiminta siirtyi Nurminen-konserniin sekd meriliikenne- ja turvallisuusosaston meriliiken-
neohjaustoiminta Merenkulkulaitokselle. Helsingin Sataman siivoustoiminta liitettiin Palmian tehtaviin.
Hankintakeskuksen digipaino lakkautettiin. Postipalvelut siirrettiin Itella Oyj:lle ja monistamo hallinto-
keskukseen. Henkil6ston asema jarjestettiin siirtosopimuksin ja uudelleensijoitustoiminnan periaatteiden
mukaisesti kunkin tilanteen edellyttamalla tavalla.

My6s kaupungin rakentamispalveluiden uudelleenorganisointi valmisteltiin. Virastojen ja liikelaitosten
sisdisistd hankkeista suurimpia olivat sosiaaliviraston paivihoidon johtamisjirjestelyt.

KEHITETAAN VUOROVAIKUTTEISTA JOHTAMISTA JA ORGANISAATION
OSAAMISTA AKTIIVISEN JA RAKENTAVAN OSALLISTUMISEN LISAAMISEKSI

Yhteistoiminta- ja luottamusmiesjarjestelma

Laki tyénantajan ja henkilston yhteistoiminnasta kunnissa tuli voimaan syyskuun alusta. Kaupungin ja
henkilostojarjestojen paikallisten yhdistysten ja vastaavien edustajien kesken on valmistelu uusi sopimus yh-
teistoiminnasta. Se ei ole paikallinen virka- ja tydehtosopimus, vaan osapuolten yhteinen tahdonilmaisu.
Yhteistoiminnan toteuttamisessa jatketaan ja kehitetaan edelleen hyviksi ja toimiviksi todettuja yhteistoi-

Lain ja sopimuksen tarkoitus on luoda puitteet tyénantajan ja henkiloston viliselle yhteistoiminnalle,
jolla edistetaan kaupungin tavoitteiden ja strategioiden toteutumista ja tuloksellista toimintaa sekd hen-
kiléston tychyvinvointia ja tyelimén laatua. Yhteistoiminnassa korostetaan luottamusta, avointa vuoro-
vaikutusta, henkiloston osallistumista ja vuorovaikutteista johtamista. Jokaiselle kaupungin palveluksessa
olevalle turvataan vaikutusmahdollisuus omaa tyotain ja tyoyhteison toimintaa koskevaan kehittamistoi-
mintaan. Lisaksi kaupunki on valmistellut sopimuksen allekirjoittajajirjestojen edustajien kanssa lisiohjeet
yhteistoimintalain toteuttamisesta ja yhteistoiminnan kiytinnon menettelyista.

Henkiloston osallistumisjarjestelmid ovat yhteistoimintalakiin perustuva yhteistoimintamenettely, luot-
tamusmiestoiminta seki tyosuojelun ja tychyvinvoinnin yhteistoiminta.

Organisaatiomuutokset ja muut kehittdmisasiat kuuluvat yhteistoimintamenettelyn piiriin. Siina huo-
mio kohdistetaan tydyhteisotason yhteistoimintaan ja toimijoihin. Edustuksellinen yhteistoiminta on si-
td tukevaa.

Henkiloston asemaan ja palvelussuhteen ehtoihin liittyva edunvalvonta hoidetaan luottamusmiesjarjes-
telmissa kunkin jarjeston jasenten osalta jarjestokohtaisesti. Luottamusmiesjarjestelmaa koskeva seki virka-
ja tyoehtosopimuksiin perustuvan neuvottelujarjestyksen ohjeistukset on ajantasaistettu.
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YHTEENVETO

Kaupungin henkil6stdmairi on vuoden aikana hieman kasvanut ja oli vuoden lopussa 38 623 henkil6d
(38 034 vuonna 2006). Henkiloston keski-iki oli 44,90 vuotta (44,76 vuonna 2006).

Tychyvinvointikyselyn tuloksista nahdain, ettd vuonna 2007 suunnatut voimavarat henkil6ston ja tyon
kehittimiseen nikyvit sekd parempana tyohyvinvointina ettd parempana mahdollisuutena tehda ty6 hyvin.
Tyon voimavaratekijat ja tyon hallintamahdollisuudet ovat kehittyneet varsin suotuisaan suuntaan. Kehi-
tyskeskusteluja osataan kiyttaa entistd paremmin johtamisen ja tyosuorituksen arvioinnin tyovilineena.

Sairauspoissaolot ovat hieman lisaantyneet siitikin huolimatta, etti erityistoimenpiteitd kohdistettiin
valikoidusti niihin ty6yksikoihin, joissa sairauspoissaoloja esiintyy keskimaaraista runsaammin. Sairauspois-
saolojen miiri vuonna 2007 oli 5,3 prosenttia kokonaistydajasta (2006: 5,2 prosenttia). Tyokykynsa hyviksi
tai erinomaiseksi arvioivien osuus oli 82,2 prosenttia (7.006: 82,6 prosenttia). Tyétapaturmista aiheutuvat
poissaolot eivit ole lisddntyneet.

Kokonaisvaihtuvuus oli 5,7 prosenttia eli muutosta edelliseen vuoteen verrattuna ei ole tapahtunut
(2006: 5,7 prosenttia). Vanhuuselikkeelle jadvien miiri pieneni hieman edellisesti vuodesta. Elikkeelle

lisvuotta suurempi.

Koulutuksen ja kehittimisen painopisteitd olivat johtamisvalmiuksien ja esimiestyon kehittaminen se-
ki asiantuntijoiden valmiuksien parantaminen muun muassa talous- ja henkilostotehtavissa. Kaupungin
palvelukseen koulutettiin uutta tydvoimaa: oppisopimuskoulutuksessa aloitti 175 henkil64 ja rekrytointi-
koulutuksessa 194 henkil64. Henkil6stostrategian toteuttamiseen varatulla erillisméérirahalla seki erityis-
lakiin perustuvalla matalapalkkatuella toteutettiin kymmenia kehittimishankkeita, joiden tavoitteena oli
edistad muutostilanteiden hallintaa, parantaa asiakaspalvelua, helpottaa tyévoiman saatavuutta seka kehit
tdd uusia tyovalineitd ja -menetelmid.

Saannollisen tydajan keskiansio nousi vuoden aikana noin § prosenttia. Kunta-alan uudet virka- ja tyo-
chtosopimukset tulivat voimaan syksylld 2007. Osana tyémarkkinaratkaisuja syntyi erillinen niin sanottu
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Tehy-poytakirja. Henkilostostrategian toteuttamiseen varatulla maararahalla oli mahdollista palkita hyvista
tyosuorituksista myontamalld kannustuslisid tavanomaista huomattavasti useammalle.

Ty6suojelun ja tyShyvinvoinnin uuden organisoinnin vakiinnuttamisessa on korostettu johdon vas-
tuuta tydoloista, ennakoivaa toimintaa ja konsultoivaa tyGotetta. Tyoyhteisotason tyohyvinvointiosaamis-
ta on vahvistettu valmennuksin. Tyosuojelun yhteistoiminnan onnistumisen arviointiin on valmisteltu
uusia valineita.

Laki tyonantajan ja henkiloston yhteistoiminnasta kunnissa tuli voimaan 1.9.2007. Uusi laki sekd kau-
pungilla henkilostojarjestdjen kanssa valmisteltu oma yhteistoimintasopimus selkiyttavit henkilston
osallistumista kehittamishankkeissa. Erityista huomiota kohdistetaan valittomain yhteistoimintaan tyo-
paikoilla. My6s luottamusmiestoimintaa ja neuvottelujirjestelmaa koskevat periaatteet on uudistettu osal-
listumisjarjestelmien selkiyttimiseksi.

JOHTOPAATOKSET

Henkilostostrategian toimenpideohjelman tuloksena tuotettuja toimintamalleja ja ty6vilineita on pystyt
tiva viemaan nykyista tehokkaammin kaytintoon virastoissa ja liikelaitoksissa. Myonteista kehitystd on
vauhditettava kaikilla henkilostostrategian tavoitealueilla, jotka liittyvat henkiloston saatavuuteen, osaa-
miseen, palkitsemiseen ja osallistumiseen.

Henkildston saatavuus ja tyohyvinvointi
Tyovoiman saatavuuden heikentyessd ja rekrytoinnin vaikeutuessa on l6ydettivi keinoja tuottavuuden
parantamiseen laadukkaan palvelutarjonnan jatkuvuuden varmistamiseksi. Voimavaroja on suunnattava
tyonantajakuvan kirkastamiseen ja kaupungin tunnettuuden lisiamiseen tyonantajana samoin kuin rek-
rytointitoimenpiteisiin. Tyoperusteisen maahanmuuton merkitys kasvaa tyovoiman hankinnassa. Moni-
muotoisten ja -kulttuuristen tydyhteiséjen maira kasvaa ja asettaa uudenlaisia haasteita esimiestyolle ja tyo-
yhteisoille. Mairaaikaisen henkiloston kiyttod on jatkuvasti seurattava. Pysyvissa tehtavissi tyoskentelevien
tulee olla vakinaisessa palvelussuhteessa kaupungin linjausten mukaisesti. Mys alueellisen kustannustason
ja asuntotilanteen vaikutukset on otettava huomioon tyovoiman hankinnassa.

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on entisté tirkeampai. On huolehdittava siitd, etté sairauspoissaolojen
miiri ei kddnny ainakaan pysyvisti kasvusuuntaan. Henkilostojohtamisessa on painotettava ennakoivia
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toimintamalleja, kuten sairauspoissaolojen puheceksiottamista ja varhaisen tuen periaatetta. Toisaalta tycky-
vyn menettiamisen riskejd on arvioitava entistd tehokkaammin ja varmistettava oikea-aikaisiin toimenpitei-
siin ryhtyminen. Tyoeliman joustomahdollisuuksia on kyettava hyddyntamadin nykyista paremmin, jotta
voidaan sovittaa yhteen henkilokohtaisten elimintilanteiden tarpeet ja tyénteon vaatimukset.

Osaamisen kehittédminen

Sahkoisten palvelujen lisiantyminen niin palvelutuotannossa kuin sisdisessikin toiminnassa asettaa haas-
teita osaamisen kehittimiselle organisaation kaikilla tasoilla. Osaamisen ja tietimyksen jakaminen koros-
tuu elakoitymisen lisadntyessi. Verkko-oppimismenetelmien hydodyntiminen yhtend oppimismuotona on
otettava nykyistd aktiivisemmin kayttoon. Esimiestydssd on tirkedd osata hyodyntid suorituksen johtami-
sen ty6valineitd erilaisissa johtamistilanteissa. Strategiaosaamisen samoin kuin hallintokuntarajat ylittavien
projektien ja prosessien hallinnan merkitys korostuu jatkossa aikaisempaa selvemmin.

Palkitseminen

Alkaneen sopimuskauden antamat mahdollisuudet palkkakilpailukyvyn sailyttamiseen ja parantamiseen
kiytetadn hyviksi suuntaamalla sopimuskorotuksia tarkoituksenmukaisella tavalla. Henkilokohtaisten
erinomaisten tydsuoritusten palkitsemismahdollisuuksia on tarpeen lisitd edelleen. Kaytettavissa olevien
palkitsemismahdollisuuksien entistd parempaa tuntemista ja palkitsemisosaamista tuetaan ohjeistuksin ja
valmennuksin.

Osallistuminen
Henkil6ston osallistumista toiminnan kehittimiseen on vahvistettava erityisesti sellaisilla aloilla, joilla en-
nakoidaan keskimaaraista suurempia rakennemuutoksia varsinkin tydvoiman saatavuuden heikkenemisen
johdosta. Yhteistoiminnalliset kdytinnot muutostilanteiden hallinnassa ovat vélttiméttomia uudistusten
onnistumiseksi kaupungin sisiisissd ja pidkaupunkiseudun yhteisissa hankkeissa. Huomio kiinnitetdin eri-
tyisesti henkiloston valittomain osallistumiseen toimintaa suunniteltaessa ja muutoksia toteutettaessa.
Tyosuojelun ja tydhyvinvoinnin tuloksellista toimintaa yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa tehoste-
taan ja toimintaa suunnataan ennakoivaan tyohon tyoyhteisoissa. |
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