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Pertti Nisonen

Kaupungin arvot, visio ja
strategiaohjelma

Kaupungin arvot ovat asukaslahtoisyys, ekologisuus,
oikeudenmukaisuus, taloudellisuus, turvallisuus ja yrit-
tajamielisyys. Tavoitteena on, etta jokaisessa tyoyksikos-
sa pohditaan naiden yhteisten arvojen sisaltda oman toi-
minnan nakdkulmasta. Arvot ovat laadukkaan toiminnan
kestdva lahtdkohta. Kaupungin arvoja taydentavat eetti-
set periaatteet, jotka sisaltyvat strategiaohjelmaan. Kau-
pungin arvot on otettu huomioon myds strategiaohjel-
maan sisaltyvissa toimenpiteissa.

Kaupungin visio on maaritelty seuraavasti: Helsinki
paakaupunkina ja seudun keskuksena on kehittyva tie-
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teen, taiteen, luovuuden ja oppimiskyvyn seké hyvi-
en palvelujen voimaan perustuva maailmanluokan liike-
toiminta- ja innovaatiokeskus, jonka menestys koituu
asukkaiden hyvinvoinnin ja koko Suomen hyvaksi. Met-
ropolialuetta kehitetddn yhtenaisesti toimivana alueena,
jossa on luonnonldheinen ymparistd ja hyva asua, oppia
ja tydskennelld seka yrittaa.

Strategiaohjelma siséltda kaupungin strategiset paino-
pisteet valtuustokaudeksi 2009-2012. Strategiaohjelma
on jaettu neljddn paakohtaan, jotka ovat hyvinvointipal-
velut, kilpailukyky, kaupunkirakentaminen ja asuminen
seka johtaminen. Strategisille alueille on asetettu tavoit-
teet ja kriittiset menestystekijat. Strategiaohjelman koko-
naisuus on esitetty seuraavan sivun kuvassa.




KUVA 1 Kaupungin strategiaohjelma

Johdanto

Hyvinvointipalvelut m Kaupunkirakentaminen
ja asuminen

Kéyttajalahtoiset palvelut

tarjotaan asukkaan kansainvélisesti
osallisuutta ja omaa
vastuuta vahvistaen. Helsinki.

Asukkaiden terveys-
ja hyvinvointieroja
kavennetaan.

Oppimisella ja osaamisella
lis&tdan hyvinvointia ja
tydllisyytta.

Monimuotoinen,
kilpailukykyinen ja turvallingn
Monipuolisen elinkeino-

rakenteen ja uusien
tyGpaikkojen Helsinki.

Asumisen maéré ja laatu
seka kaupunkiympariston
monipuolisuus turvataan.

Kaupunkirakennetta
eheytetadn
iimastomuutokseen
vastaamiseksi.

Liikennejarjestelméé
kehitetaan kestavien
likennemuotojen
edistamiseksi.

Johtaminen

Muutosvalmiutta lis&tdan johtamista ja
henkildston osaamista kehittamalla.

Talouden tasapainosta huolehditaan ja palvelutuotannon
vaikuttavuutta parannetaan.
Tytdryhteisdja johdetaan kokonaisedun nakdokulmasta kaupunkilaisia palvellen.

Strategiaohjelma ja henkilosto

Edellisella valtuustokaudella toteutettiin kaupunginval-
tuustossa hyvaksyttyd erillistd henkildstostrategiaa.
Kuluvalla valtuustokaudella henkildstoa koskevat strate-
giset painopisteet siséltyvat strategiaohjelmaan. Henki-
|6st6a koskevat painopistealueet siséltyvat paaosin stra-
tegiaohjelman osioon Johtaminen.

Strategiaohjelman toteuttaminen on yhteisvastuullista
kaikille hallintokunnille. Kaupunginvaltuuston hyvaksyméat
talousarviot ja -suunnitelmat luovat puitteet strategiaoh-
jelman toteuttamiselle. Hallintokuntien omat sektorikoh-
taiset ja useita hallintokuntia koskevat poikkihallinnolliset
suunnitelmat ohjaavat toteutusta. Lisaksi suunnitelmien
valmistelussa arvioidaan strategiaohjelman toteutusta.

Strategiohjelman henkilostoa
koskevat painopistealueet ja
tavoitteet

Varmistetaan henkilostovoimavaran riittavyys

Henkildstosuunnittelu perustuu ennakoituun henkilds-
tén laadulliseen ja maarélliseen tarpeeseen. Tydnantajan
ja tydtehtavien tunnettuutta parannetaan. Maahanmuut-
tajien osuus kaupunkikonsernin henkiléstosta lahestyy

vaestoOosuutta. Rekrytoinnissa korostetaan ammatillis-
ta osaamista. Nuorille tehddan kaupunkia tutuksi tyon-
antajana muun muassa kesatyo- ja harjoittelupaikkoja
tarjoamalla. Oppisopimusjarjestelmaa seka 7-9-luokka-
laisten tydelamaan tutustumisjaksoja kehitetddn. Osal-
listutaan Helsingin seudun kauppakamarin Ennakoin-
tikamarin toimintaan yhteistydssa muiden toimijoiden
kanssa. Henkiloston tydssadjaksamiseen panostetaan.

Vahvistetaan henkiloston osaamista
Ammattiosaaminen, uralla kehittyminen ja tehtavamuu-
tosten suunnittelu tehdaéan osaksi tulos- ja kehityskes-
kusteluja seké henkildkohtaisia kehittymissuunnitelmia.
Ty6ssdoppimisen muotoja monipuolistetaan. Osaami-
sen jakaminen on arkipaivan kaytantda ja silld varmiste-
taan, ettd yksildiden osaaminen on myds organisaation
osaamista. Verkostojen, monimuotoistuvien tydyhteiso-
jen ja uudistumisen johtaminen hallitaan. Hankintaosaa-
mista parannetaan. Kaupungin arvoihin ja yhteisiin toi-
mintaperiaatteisiin perustuvaa osaamista vahvistetaan.
Noudatetaan eettisia ohjeita. Kaupungin henkildston tie-
tamysta yritystoiminnan edellytyksista lisatdan ja hen-
kiloston yritysmyodnteisyyttéd vahvistetaan. Kehitetaan
palvelujen tutkimus- ja kehityshankkeita yhteisty®ssa
yliopistojen ja korkeakoulujen kanssa. Osallistutaan kan-
sallisiin strategisen huippuosaamisen keskittymiin.
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Kimmo Brandt

Johdanto

Palkitsemisen kokonaisuus on

kaikilla toimialoilla kilpailukykyista

Osaamisen ja ammattitaidon lisddntyminen sekd ura-
kehitys otetaan tavoitteellisesti huomioon palkkaukses-
sa. Tavoitteiden toteuttamiseen sidottua palkitsemista
ja yksiléllisten vaihtoehtojen mahdollisuuksia lisataan.
Toimialarajat ylittdvaa palvelutuotantoa tuetaan palkit-
semiskeinoin. Samaan palveluprosessiin osallistuville
virastoille ja liikelaitoksille méaaritelldédn yhteiset tulos-
palkkiotavoitteet. Mies- ja naisvaltaisten alojen vélisid
palkkaeroja pienennetédan. Vaikutetaan siihen, ettd pal-
kitsemisjarjestelmé koetaan oikeudenmukaiseksi. Tyon
ja muun eldaméan yhteensovittaminen on kaupungin
toimintatapa.

Osallistavalla johtamisella varmistetaan strategiaan
perustuvien tavoitteiden toteutuminen

Kaupungin oman toiminnan vaikuttavuutta ja tuottavuut-
ta parannetaan. Tuottavuutta ja vaikuttavuutta lisatdan
toimintatapoja ja -prosesseja uudistamalla. Jatketaan
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ylimman johdon, keskijohdon ja esimiesten valmennuk-
sia. Helsingista kehitetdan ikdjohtamisen mallikaupunki.
Esimiehille koulutetaan tarvittavat henkildstéjohtamisen
tiedot ja taidot. Innovatiivinen toimintatapa rakennetaan
osaksi johtamisjarjestelmaa. Johdon heikkoihin suori-
tuksiin puututaan nopeasti ja paattavaisesti.

Strategiaohjelman henkilostoa
koskevien toimenpiteiden
valmistelu

Strategiaohjelman henkildstdd koskevat toimenpi-
teet valmistellaan valtuustokauden aikana henkilds-
tokeskuksen johdolla neljassa epévirallisessa ohjaus-
ryhmassa, joissa on edustus seka keskus- ettd
linjahallinnosta. Valmistelutuloksia kasitellaan kaupungin
yhteistoimintasopimuksen tarkoittamassa henkildstopo-
littisessa tyoryhmassa seka henkildstdtoimikunnassa.
Tydsta raportoidaan erikseen sovittavin tavoin myds kau-
punginjohtajistolle ja kaupunginhallitukselle.



TAULUKKO 1 Henkildston méaardn muutos 20062010

2006 2007 2008 2009 2010  Muutos 2009-2010
Kaupunginjohtajan toimiala 2675 2663 2713 2615 2259 -356
vakinaiset 2510 2530 2 562 2 465 2128 -337
madraaikaiset 165 133 151 150 131 -19
Rakennus- ja ymparistotoimi 5830 6 086 6292 6 359 6691 332
vakinaiset 5519 5609 5690 5860 6191 331
madrdaikaiset 311 477 602 499 500 1
Sosiaali- ja terveystoimi 19 800 20 083 20707 21484 20 866 -618
vakinaiset 16 247 16 439 16 742 17279 16 930 -349
madraaikaiset 3553 3644 3965 4205 3936 -269
Sivistys- ja henkilostotoimi 8821 8878 8 267 8340 8441 101
vakinaiset 6899 6939 6 390 6530 6 657 127
madraaikaiset 1922 1942 1877 1810 1784 -26
Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistotoimi 908 913 936 942 L1y -1
vakinaiset 867 866 889 901 897 -4
méadrdaikaiset 4 47 47 4 44
Kaikki yhteensa 38034 38623 38915 39740 39198 -542
Vakinaiset yhteensa 32042 32 380 322713 33035 32 803 -232
vakinaisten osuus (%) 84,2 83,8 82,9 83,1 83,7 0,6
Maaraaikaiset yhteensa 5992 6243 6 642 6705 6 395 -310
madraaikaisten osuus (%) 15,8 16,2 171 16,9 16,3 -0,6
Tyollistetyt 1173 988 1113 847 1245 398

Henkildstdon maarélla tarkoitetaan vuoden lopussa voi-
massa olleiden palvelussuhteiden maaraa. Mukaan on
otettu paatoimiset opettajat sekd muusta henkilostosta
ne, joiden viikkotydaika on vahintdan 16 tuntia ja joilla on
saannollinen palkanmaksupdiva. Siviilipalvelusvelvolliset
eivat ole mukana henkildstdon maarassa. Vuoden aikana
virastoissa ja likelaitoksissa tydskenteli 119 (2009: 91)
siviilipalvelusvelvollista muun muassa toimisto-, tiedo-
tus- ja atk-tehtdvisséa, ladkareind, valo- ja danimiehing,
kirjastovirkailijoina, leikkipuistoapulaisina, etuuskasitteli-
j6ina ja vahtimestareina.

Henkiloston maaran muutos

Kaupungin vakinaisen henkiléstén méaara laski 232 hen-
kilélla, kun edellisend vuonna vakinainen henkilostd kas-
voi 762 henkilélla.

Henkildston maardn vahentymisen taustalla on
monia organisaatiomuutoksia. Vuoden 2010 alussa Hel-
singin Vesi yhdistettiin Helsingin seudun ymparisto-
palvelut -kuntayhtymaan, ja tyontekijat siirtyivat pois

kaupungin palveluksesta. Liikennesuunnittelun ja mat-
kalipuntarkistuksen henkildstééa siirtyi liikennelaitoksel-
ta saman vuoden alussa perustettuun Helsingin seudun
likenne -kuntayhtymaan. MetropoliLab-liikelaitos yhti6i-
tettiin kesékuussa.

Koko kaupungin henkiléstdn maara ilman tyollistetty-
ja vaheni 542 henkildlld. Organisaatiomuutosten osuus
tasta oli 533 henkildd. Kun organisaatiomuutosten vai-
kutukset jatetdan huomioimatta, kokonaishenkildsto-
maara vaheni yhdeksalla henkildlla.

Maéraaikaisten tyontekijoiden osuus henkildstds-
td oli 16,3 prosenttia. Kaikista naistyontekijdistd maa-
rdaikaisia oli 17 prosenttia, ja kaikista miehistd 14,4
prosenttia. Suurin osa maédaraaikaisista tyontekijoista
tydskenteli tuntiopettajina, ja yleisimpia nimikkeitd oli-
vat liikuntapaikanhoitaja, toimitilahuoltaja, kausityonteki-
ja sekéa puutarha-apulainen.

Henkilostosta taytta tydaikaa teki 90,1 prosenttia
(2009: 91,7). Miehista kokoaikaisia oli 93,3 (2009: 94,7)
ja naisista 89,1 prosenttia (2009: 90,6).
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Henkiloston maara ja rakenne

Mééaraaikaisista tyontekijdistd noin puolet toimi erilai- TAULUKKO 2 Sijaiset ja avoimen tehtéavin hoitajat 2008—-2010
sissa projektitehtavissa, ja puolet sijaisina tai avoimen
tehtavan hoitajina (taulukko 2). 2008 2009 2010
Sijaiset 2917 2944 2921
Avoimen tehtdvén hoitajat b5 72 68
Maéaraaikaiset 3670 3689 3406
Yhteensa 6642 6 705 6 395

Miesten ja naisten osuus henkilostosta

Kuvasta 2 ilmenee naisten ja miesten osuus koko hen- ta. Miesten ja naisten osuuksissa ei tapahtunut merkit-
kilostdsta toimialoittain sekd suurimpien virastojen osal- tavia muutoksia.

KUVA 2 Sukupuolijakauma toimialoittain 31.12.2010 (%)

Kaupunginjohtajan toimiala

Rakennus- ja ympéristétoimi

Sosiaali- ja terveystoimi
89,9

Sosiaalivirasto
89,9

Terveyskeskus
89,9

Sivistys- ja henkilostotoimi

Opetusvirasto

Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistétoimi

Yhteensa

- miehet - naiset
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Noin kolmannes vakinaisesta henkildstosta oli tyos-
kennellyt kaupungin palveluksessa alle neljd vuotta
(kuva 3). Vuoteen 2009 verrattuna alle kaksi vuotta ty0s-
kennelleiden henkildiden méaard vaheni sekd miesten
ettd naisten osalta noin kahden prosenttiyksikon ver
ran. Suurin kasvu puolestaan tapahtui kahdesta neljaéan
vuotta tyoskennelleiden ryhmdassa, erityisesti miesten
osalta.

Henkiloston maara ja rakenne

Prosentuaalisesti pienimman ryhméan muodostivat
15-19 vuotta palveluksessa olleet. 1990-luvun laman
vaikutukset selittavat rekrytointien vahyytta. Yli 24 vuot-
ta palveluksessa olleista miesten osuus oli selvasti nais-
ten osuutta suurempi. Kaikkien yli 20 vuotta kaupungin
palveluksessa olleiden tydntekijdiden prosentuaaliset
osuudet pysyivat lahes ennallaan verrattuna edelliseen
vuoteen.

KUVA 3 Vakinaisen henkildston palvelusaikojen jakauma 31.12.2010 (%)

25
20
175 178 182 180
157 155 156

15
10

5

0

Alle 2 vuotta 2—-4 vuotta 5-9 vuotta 10-14 vuotta 15-19 vuotta 20-24 vuotta yli 24 vuotta
- miehet - naiset - yhteensa

Henkiloston ikarakenne

Vakinaisen henkildston keski-ikd pysyi lahes ennallaan
edellisvuoteen verrattuna. Vakituisen henkildston keski-
ikd oli 46,4 vuotta (2009: 46,5), ja koko henkildston 44,8
vuotta (2009: 44,8). Suurimman ikdryhman muodostivat
50-vuotiaat (2009: 49-vuotiaat).

KUVA 4 Vakinaisen henkildston ikaprofiili 31.12.2010

Alle 35-vuotiaiden osuus vakinaisesta henkildstos-
td oli 16,6 prosenttia, 35-44-vuotiaiden 24,4 prosent-
tia, 45-54-vuotiaiden 32,2 ja yli 55-vuotiaiden 26,9 pro-
senttia. Henkilostosta yli 45-vuotiaita oli 59,1 prosenttia,
mika on kaksi prosenttiyksikkda enemman kuin vuonna
2009.

1200
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Suurin ikaryhmé 50

600

400

200
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Henkiloston maara ja rakenne

TAULUKKO 3 Henkiloston keski-ian kehitys 20062010 (%)

2006 2007 2008 2009 2010 Muutos 2006-2010
Vakinaiset 46,3 46,5 46,5 46,4 46,4 01
Miehet 46,4 46,4 46,4 46,3 46,3 0,1
Naiset 46,3 46,5 46,5 46,5 46,5 0,2
Mairaaikaiset 36,5 36,8 36,8 36,7 36,5 0,0
Miehet 36,9 36,8 36,9 36,3 36,1 -0,8
Naiset 36,4 36,8 36,7 36,8 36,7 0,3
Yhteensa 44,8 449 44,8 448 44,8 0,0
Miehet 451 451 449 448 448 -0,3
Naiset 446 448 448 448 448 0,2
Verotuskunta

Henkildstdstd 72,4 prosentilla (2009: 72) verotuskunta oli Helsinki.

TAULUKKO 4 Henkilosto verotuskunnan mukaan 31.12.2010

Vakinaiset Mairaaikaiset Yhteensa
Helsinki 23802 72,6 4596 71,9 28 398 724
Muu paakaupunkiseutu 5261 16,0 877 13,7 6138 15,7
Kehyskunnat " 2323 71 294 4.6 2617 6,7
Muut kunnat 1417 43 628 9.8 2045 52
Yhteensa 32 803 100,0 6395 100,0 39198 100,0

' Hyvinkad, Jarvenpaa, Kerava, Kirkkonummi, Nurmijérvi, Sipoo, Tuusula, Vihti.

Elakoityminen

Elékkeelle jai yhteensa 778 henkildd, mika oli 2,4 pro-
senttia kaupungin vakituisesta henkildstdosta. Vanhuus-
elakkeelle jai 590 henkildd, mika oli 75,8 prosenttia
kaikista elakkeistad (2009: 71,8). Vuodesta 2007 vanhuus-
elakkeiden maara on kasvanut tasaisesti.

TAULUKKO 5 Eldkoityminen 2006-2010

Keskimaarainen vanhuuseladkkeelle siirtymisika oli
64 vuotta. Kuluneen viiden vuoden aikana vanhuuselak-
keelle jdaneiden keski-ikd on kasvanut noin 1,5 vuodella.

Lahdon syy 2006 % 2007 % 2008 % 2009 % 2010 %
Vanhuuseldke 464 14 436 1,2 466 1.3 562 1,7 590 1.8
Varhennettu vanhuuseldke 26 0.1 37 0.1 32 0,1 32 0.1 19 0.1
Yksilllinen varhaiselake 7 0,0 9 0,0 2 0,0 3 00 6 0,0
Tybkyvyttémyyselake 200 0,6 199 0,6 202 0,6 196 0.6 163 05
Eldkkeet yhteensa 697 21 681 20 702 2,0 793 24 778 24
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TAULUKKO 6 Elakkeelle jaaneiden keski-ika 2006-2010

Henkiloston maara ja rakenne

2006 2007 2008 2009 2010

yhteensa miehet naiset
Varhennettu vanhuuseldke 62,2 62,9 62,2 63,0 62,4 62,0 62,4
Yksil6llinen varhaiseldke 62,1 61,7 62,5 61,7 61.8 61.8
Tyokyvyttomyyseldke 57,1 57.9 56,5 57,8 56,8 55,7 57,3
Ennen eldkeikaa yhteensa 57,8 58,8 57,3 58,6 57,3 55,8 58,1
Vanhuuselake 62,6 63,1 63,1 63,9 64,0 64,0 64,0
Kaikki yhteensa 60,9 615 61.1 62,3 62,5 619 62,6

Osa-aikaeldkkeelld oli vuoden lopussa 583 henkil®a,
joista miehia oli 173 ja naisia 410. Osa-aikaeldkkeella oli
siihen oikeutetuista 58 vuotta tayttaneista 10,2 prosent-
tia (2009: 11,6). Miehista osa-aikaelakkeella oli 11,4 ja
naisista 9,7 prosenttia. Osa-aikaeldkeldisten keski-ika oli
61,3 vuotta (2009: 61,5).

Eniten osa-aikaelakemahdollisuutta kayttivat lehtorit
(joista 13,7 prosenttia oli osa-aikaeldkkeelld), kodinhoita-
jat (6), palkkasihteerit (5,8), taloussihteerit (5,2), toimis-
tosihteerit (3,6) seka terveyskeskuslaakarit (3,6).

Osatyokyvyttomyyselakkeelld oli 388 henkilda, joista
miehié oli 62 ja naisia 326. Osatyokyvyttdmyyselakkeel-

TAULUKKO 7 Osa-aikaeldkeldisten maaran kehitys 2006-2010

|& olevien keski-ika oli 56,8 vuotta (2009: 56,5). Suhteel-
lisesti eniten osatydkyvyttdmyyseldkemahdollisuutta
kayttivat kodinhoitajat (5,1 prosenttia), taloussihteerit
(3,8), lehtorit (3,1), keittajat (3) ja osastosihteerit (3), toi-
mistosihteerit (2,9) sekd hammashoitajat (2,8).

Osa-aikaeldkeldisten maard on laskenut tasai-
sesti vuodesta 2006, kun taas osatyokyvyttomyys-
elakeldisten maard on samalla aikavalilla noussut.
Suhteellisesti tarkasteltuna naiset kayttivat osa-aikaela-
kemahdollisuutta miehid enemman. Osa-aikaelakeldis-
ten maaran laskuun on vaikuttanut osa-aikaelakkeen
ehtojen muuttaminen.

2006 2007 2008 2009 2010
yhteensa miehet naiset
Osa-aikaeléke 810 806 686 600 583 173 410
Osatydkyvyttémyyselake 321 330 371 381 388 62 326
Yhteensa 1131 1136 1057 981 97 235 736

Kuva 5 sisaltéd henkildt, jotka saavuttavat 1.1.2011-
31.12.2020 henkildkohtaisen elakeikansa. Elakkeeseen
oikeuttavan eldkeian saavuttavista henkildista osa jaa
varhais- tai tyokyvyttdmyyseldkkeelle jo ennen henkil6-
kohtaista eldkeikaansa, ja osa jatkaa tyossa yli eléakeian.

Yli henkil6kohtaisen elékeikdnsa tydskennelleitd oli
594 (2009: 512). Nimikkeet, joissa tydskenneltiin yli ela-
keian, olivat muun muassa lastenhoitaja, hoitaja, sai-
raanhoitaja seka lahi-, perus- ja terveydenhoitaja, toimis-
to- ja taloussihteeri, laitos- ja toimitilahuoltaja, lehtori
seka sosiaalitydntekija.

KUVA 5 Elakkeeseen oikeuttavan idn saavuttava vakinainen
henkildsto 2011-2020
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Mikko Uro

Kaupungin strategiaohjelman yhtena tavoitteena on var
mistaa omaan palvelutuotantoon tarvittavan osaavan
henkildston riittdvyys. Taman tavoitteen saavuttamisek-
si toiminta kohdistui henkildston saatavuuden edistami-
seen ja taustaselvityksiin.

Selvitysten kohteena olivat asuntojen riittavyys, tyo-
voiman eldkdityminen ja tarpeet sekd rekrytoinnin kan-
nalta haasteellisilla aloilla koulutuksen aloittaneiden ja
valmistuneiden maarat. Liséksi tutkittiin laékareiden, sai-
raanhoitajien, kaupallisen ja juridisen alan tyontekijoi-
den seka alojen opiskelijoiden mielikuvia kaupungista
tydnantajana.

Loppuvuodesta kaynnistettiin urasuunnittelutydryhma,
jonka tehtdvana on pohtia ja luoda urasuunnittelun viite-
kehys kaupungille. Jo alkaneita urapolkuhankkeita jatket-
tiin paivahoidossa seka eri virastojen ja liikelaitosten maa-
hanmuuttajataustaisten tyontekijoiden keskuudessa.
Selkeéat urapolut ja etenemismahdollisuudet edesauttavat
osaltaan kaupungin houkuttelevuutta tydnantajana.

Henkilostotarpeiden ennakointi

Henkilostdtarpeiden ennakointi laajeni 20 uuteen viras-
toon ja likkelaitokseen. Kolme virastoa ei ole toistaisek-
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si soveltanut ennakointimallia omassa henkildstdsuun-
nittelussaan. Ennakoinnin kaupunkitasoiseen hallintaan
vaadittavia tietoja ja aineistoja keréttiin eri organisaati-
oista yhteen. Intranetiin perustettujen ennakointisivus-
tojen avulla tuettiin organisaatioita oman ennakointinsa
toteuttamisessa. Ennakointimallin laajentamista ja konk-
retisointia varten tehtiin suunnitelma virasto- ja liikelai-
tos- seka kaupunkitasoisen tiedon hankintaan, analy-
sointiin ja julkaisemiseen.

Organisaatioiden ennakointiaineistoista kay ilmi
muun muassa millaisiin toimintaymparistéon muutok-
siin joudutaan varautumaan lahivuosien aikana, millaisia
uusia tehtavia tulevaisuuden tekeminen tuo tullessaan
ja milld osaamisella tulevaisuuteen voidaan varautua.
Samalla organisaatiot tekivat arvioita tarpeellisista hen-
kildstorakenteen muutoksista.

Henkilotyovuodet

Todellisen tydpanoksen kuvaamiseksi taulukossa 8 on
laskelma henkildtydvuosien maarasta. Tassa henkilo-
tydvuodella tarkoitetaan tyOpanosta, joka vastaa yhden
taytta tydaikaa tekevan henkildn vuoden tydskentelya.
Tahan sisaltyy vuosiloma, mutta ei muita poissaoloja.




TAULUKKO 8 Henkilotydvuodet toimialoittain 2006-2010

Henkilostovoimavaran hallinta

2006 2007 2008 2009 2010
Kaupunginjohtajan toimiala 2507 2123 2931 2 361 2004
Rakennus- ja ympéristdtoimi 5338 5502 5496 5562 5241
Sosiaali- ja terveystoimi 16 348 16 598 17116 17795 16 375
Sivistys- ja henkilostotoimi 3232 3185 3138 3057 2789
Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteist6toimi 822 827 848 855 794
Yhteensa 28 247 28 235 29529 29 631 27 202
Késite opetustyovuodet on kehitetty korvaamaan TAULUKKO 9 Kaupungille tehdyt vuokratyovuodet
peruskoulujen, lukioiden, ammatillisten oppilaitosten ja (Seure Henkildstopalvelut Oy)
ammattikorkeakoulun opettajien henkilétyévuosia. Ope-
tustydvuodella tarkoitetaan kokoaikaisen opettajan vuo- Henkilistikeskus '
den tydskentelya, johon sisaltyvat koulujen loma-ajat, Kaupunginkirjasto 17
mutta ei m'gita poissaolo!'.a. Edgllé mgli?ittujen oppilaitos- Korkeasaari i
tszrlljrgs\(/e;?:en opetustydvuosien madrd on muuttunut Kulttuuriasiainkeskus 1
Liikennelaitos 4
2006 2007 2008 2009 2010 g;)l;ut:t;\i/:;iizo 1 1 8
4899 4933 4734 4452 4524 Palmia 122
Tyovaenopistojen ja muutamien muiden virastojen Sosiaalivirasto 214
palveluksessa olleet opettajat tuottivat viime vuonna St?ra !
471 opetustyévuotta (2009: 421). Tysllistettyjen henkils- ~ 1aidemuseo 1
tyévuosia oli 893 (2009: 697). Talous- ja suunnittelukeskus 1
Vuokratydvoiman tydpanostiedot eivat kuulu henki- Terveyskeskus 147
|ston eivatkd henkild- ja opetustydvuosien maaraan. Tydterveyskeskus 2
Yhteensa 627

Seure Henkildstopalvelut Oy:n vuokratydntekijdiden
panos vastasi 627 (2009: 794) kokoaikaisen tydntekijan
tydskentelya (taulukko 9).

Vakinaisen henkiloston lahtovaihtuvuus

Henkiloston kokonaisvaihtuvuus oli 5,6 prosenttia
(2009: 5,4). Palveluksesta eronneiden henkildiden

keski-ika oli 40,2 vuotta (2009: 41), mika oli alhaisempi
kuin vakinaisen henkiloston keski-ika (46,4).

TAULUKKO 10 Vakinaisen henkiloston lahtovaihtuvuus 20062010

Lahddn syy 2006 % 2007 % 2008 % 2009 % 2010 %
Omasta pyynndsta eronneet 985 29 1154 33 1272 3,6 868 2,6 948 29
Muu syy 131 0,4 149 0,4 134 0,4 127 0,4 94 03
Eronneet yhteensa 1116 33 1303 317 1406 4,0 995 3,0 1042 32
Elakkeet yhteensa 697 21 681 20 702 20 793 24 778 24
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Henkilostovoimavaran hallinta

Maahanmuuttajien osuus
henkilostosta

Kaupungin strategiaohjelman tavoitteena on, ettd maa-
hanmuuttajien osuus kaupunkikonsernin henkildstds-
té kasvaa ja lahestyy maahanmuuttajien osuutta vaes-
tdéstd. Muun kuin suomen- tai ruotsinkielisten osuus
kaikista palvelussuhteessa olleista oli 5,1 prosenttia,
ja virallisesta henkil6stdmaarasta 4 prosenttia. Eniten
muunkielisid rekrytoitiin vakituisiin tydsuhteisiin ter
veyskeskukseen, opetus- ja sosiaalivirastoon, Palmi-
aan, kaupunginkirjastoon, liikuntavirastoon, Staraan ja
likennelaitokseen.

Henkiloston saatavuuden
edistaminen

Edellisten vuosien tapaan laadittiin kaupunkitasoinen
rekrytointisuunnitelma, joka sisalsi merkittavimmat toi-
menpiteet henkildston saatavuuden edistamiseksi.

Avoimet tyopaikat

Kaupungin sadhkdisella helsinkirekry.fi-tydpaikkasivus-
tolla oli haettavana yhteensa 9 124 tydpaikkaa, joista
vakinaisia oli 2 793 ja kesatyopaikkoja 2 972. Rekrytoin-
tisivustolla oli 1ahes puoli miljoonaa kavijaa. Tydpaikka-
hakemuksia jatettiin yhteensa 135 514, joista kesatyo-
hakemuksia oli 47 750.

Kesatydpaikoista 1 177 paikkaa oli suunnattu
16-17-vuotiaille nuorille. Lisaksi kaupungin Siisti kesa!
-projektissa oli avoinna 155 tydpaikkaa alle 20-vuotiail-
le nuorille. Kesatydpaikkoja tarjoamalla haluttiin edistaa
nuorten tyollistymista, tarjota arvokasta tyokokemus-
ta, kehittdd nuorten tydeldmavalmiuksia ja -taitoja seka
lisatd nuorten tietoutta kaupungista tydnantajana. Siis-
ti kesa! -projektin tarkoituksena oli parantaa kaupunki-
ympariston viihtyisyyttad ja vahentaa puistojen ja katujen
seka liikuntapaikkojen roskaisuutta seké lisatad nuorten
tietoisuutta omista mahdollisuuksista vaikuttaa omaan
elinymparistoonsa.

Kaupungin nakyvyys rekrytointimarkkinoilla

Tyonantajan houkuttelevuutta mitattiin sekd vyleisel-
|& ettéd eri ammattiryhmiin kohdistuvilla tutkimuksilla.
Kaupunki sijoittui opiskelijoiden keskuudessa 20 suosi-
tuimman tydnantajan joukkoon. Tydssa olevien ammat-
tilaisten keskuudessa kaupunki oli 60 suosituimman
tydnantajan joukossa.

Eri alojen tyopaikkailmoituksia julkaistiin Helsingin
Sanomissa ja muissa paakaupunkiseudulla ilmestyvis-
sa sanomalehdissa. Tydnantajana kaupunkia markkinoitiin
yhteisilmoituksilla ja tydnantajat esittaytyvat -ilmoituksil-
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la Helsingin Sanomissa ja Hufvudstadsbladetissa. Kysy-
tyimpid ammattiryhmid haettiin ilmoittamalla maakunta-
lehdissa ja ammattilehdissa. Ruotsissa asuvia suomalaisia
tavoiteltiin ilmoittamalla Dagens Nyheter ja Ruotsin Suo-
malainen -lehdissé ja muita ulkosuomalaisia Suomi-seu-
ran toimittamassa Suomen Silta -lehdessa. Lisaksi julkais-
tiin tydntekijdiden uratarinoita eri medioissa.

Kaupunkia tyonantajana ja kaupungin tarjoamia tyo-
paikkoja markkinoitiin noin 50 rekrytointi-, ammatti- ja
opiskelijatapahtumassa sekd muissa rekrytointiin liit-
tyvissa tilaisuuksissa. Kaupunkia markkinoitiin myods
eri korkeakoulujen opiskelijakalentereissa, jotka jaettiin
68 500 opiskelijalle ympari Suomea. Kaupunki osallis-
tui sahkaisiin rekrytointimessuihin, ja tydnantajamainos
oli esilla useilla rekrytointiin liittyvilla internetsivustoilla.
Lisaksi kaupungin rekrytointimainos nékyi metrojen ja
raitiovaunujen sahkoisilld mainostauluilla.

Vuoden lopussa valmistui kaupungin tydnantajavi-
deo Hyvia toitd Helsingissa. Videon kohderyhmina ovat
lukiolaiset, korkeakoulu- ja yliopisto-opiskelijat, ammat-
tiin valmistuvat, tydta vaihtavat sekad rekrytointimes-
suihin ja -tapahtumiin osallistuvat. Sitd kaytetdaan myods
tyonantaja- ja rekrytointikampanjoiden, -messujen ja
-tapahtumien yhtena markkinointimateriaalina.

Mainio metropoli -kampanjaa toteutettiin yhdessa
padkaupunkiseudun kuntien seka Seure Henkilostopal-
velut Oy:n kanssa muun muassa yhteisella viestinnalla
padkaupunkiseudun kaupunkien kesatdista. Kaupungin
kesatyontekijoille tuotettiin kaupunkitydnantajaa ja kau-
pungin tyopaikkoja esitteleva Kesa & Duuni -lehti, jota
jaettiin myds messuilla.

Kaupunki osallistui Kuntamarkkinoinnin SM-kilpailu-
jen rekrytointisarjaan Hyvia toitd Helsingissa -tyolla ja
sijoittui kolmen parhaan joukkoon. Semifinaaliin paa-
si myds paakaupunkiseudun kuntien yhteinen Mainio
Metropoli -kokonaisuus.

Ulkomailta rekrytointiin valmistautuminen

Kaupunki osallistui yhdessa Helsingin ja Uudenmaan
sairaanhoitopiirin (HUS) kanssa Terveyden ja hyvin-
voinnin laitoksen (THL) koordinoimaan hankkeeseen
Attraktiivinen Suomi. Hankkeessa tutkittiin mahdolli-
suuksia rekrytoida sairaanhoitajia Euroopan unionin
tydmarkkinoilta. Tarkastelun kohteena olivat myds rek-
rytoinnin eettiset tekijat, vetovoima tyénantajamaana
seka vastavuoroisuustekijat, kuten esimerkiksi muut-
toliikkeen aiheuttamien menetyksien korvaaminen
l&htémaalle muun muassa taloudellisen ja teknisen
tuen avulla.

Lisaksi Helsingin, Espoon ja Vantaan kaupungit osal-
listuivat Sujuvasti suomalaiseen tydelamaan -hankkee-
seen, jonka tavoitteena oli kehittdd palvelu tukemaan
ulkomaalaisten tydntekijdiden rekrytointia ja asettau-



tumista Suomeen. Molemmat hankkeet paéattyivat vuo-
den lopussa ja niiden loppuraportit ovat jo ilmestyneet.

Rekrytoinnin kehittaminen

Rekrytointiosaamista kehitettiin koulutuksilla, jotka liit-
tyivdt maahanmuuttajien rekrytointiin ja lainsaadantoon,
tydpaikkojen markkinointiin, valintaprosessiin, tyopaik-
kailmoitusten tekemiseen seka sosiaalisen median kayt-
166N rekrytoinnissa.

Harjoittelu ja palkkatuettu tyo

Kaupunki tarjosi keskitetyin maardrahoin 101 tiedekor
keakouluopiskelijalle harjoittelupaikan kaupungilla. Lisak-
si virastot ja liikelaitokset palkkasivat omin varoin opiske-
lijoita erilaisiin projekteihin ja selvitystdihin. Ammatillisten
oppilaitosten ja ammattikorkeakoulujen opiskelijoita oli
useita tuhansia suorittamassa harjoittelujaksoaan kau-
pungin eri toimipaikoissa. Myds 8.- ja 9.-luokkalaisia oli
useita satoja TET-harjoittelussa kaupungilla.

Virastoilla ja liikelaitoksilla oli my®s mahdollisuus

Henkilostovoimavaran hallinta

ottaa tydttdmia helsinkilaisia tydharjoitteluun, tydela-
maéavalmennukseen ja palkkatukityohdn. Tavoitteena oli
osaamisen paivittdminen ja mahdollisuus jatkotyollisty-
miseen. Vuoden aikana palkkatuella tyoskenteli keski-
maarin noin 940 henkil6a kuukaudessa. Uusia aloittanei-
ta oli palkkatukity6ssa noin 1 600 henkiléa. Luku sisaltada
alle 35-vuotiaiden nuorten tyollistamiseen varatulla lisa-
maédrarahalla tyollistetyt 519 nuorta. Tyoharjoittelijoita ja
tydeldmavalmennettavia oli yhteensad 683 henkilda.

Koulutuksella kaupungin palvelukseen

Oppisopimus- ja rekrytointikoulutukset jatkuivat vakiin-
tuneeseen tapaan. Koulutukset olivat ensisijaisesti
suunnattu tyottomille tai tydttdmyysuhan alaisille hel-
sinkilaisille. Oppisopimuskoulutuksessa aloitti yhteensa
163 henkilda, joista noin 70 prosenttia suorittaa sosiaali-
ja terveysalan perustutkintoa (ldhihoitaja). Vuoden aikana
oppisopimuskoulutuksella opiskeli keskimaarin 350 hen-
kilod kuukaudessa, eli yhteensd 571 opiskelijaa. Opis-
keltavia tutkintoja oli yhteensd 15. Oppisopimuksesta
valmistui 113 henkilda.

TAULUKKO 11 Oppisopimuksessa vuonna 2010 aloittaneet ammattinimikkeittain

Aloittaneet Muunkielisten osuus aloittaneista (%)
Lahihoitajat (paivahoito) 54 46
Lahihoitajat (sairaalat, vanhustenkeskukset yms.) 59 8
Ruokapalvelutydntekijat 19 16
Maarakentajat 8 13
Liikuntapaikkojenhoitajat 5 40
Muut (samaa tutkintoa suorittavia < 5 aloittanutta/tutkinto) 18 17
Yhteensa 163 24
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Ammattiin johtava rekrytointikoulutus antaa tyonte-
kijalle valmiudet toimia tydnantajan tarjoamissa tehta-
vissd, mutta ei yleensé johda tutkintoon. Koulutuksissa
aloitti 145 opiskelijaa ja koulutuksen suorittaneita oli 109.
Vuoden aikana ammattiin johtavassa rekrytointikoulutuk-
sessa oli yhteensa 224 opiskelijaa opiskelemassa viidel-
le eri ammattialalle.

Kaupungin virastot ja liikelaitokset kouluttivat uutta
tydvoimaa palvelukseensa myds omana toimintanaan.
Esimerkiksi liikennelaitos koulutti raitiovaununkuljettajia
ja rakennusvirasto pysakdinnintarkastajia.

TAULUKKO 12 Ammattiin johtavassa rekrytointikoulutuksessa vuonna 2010 aloittaneet

Koulutus Aloittaneet Muunkielisten osuus aloittaneista (%)
Puhdistuspalveluala (toimitilahuolto) maahanmuuttajille 21 100
Puhdistuspalveluala (laitoshuolto) maahanmuuttajille 20 100
Vartiointi- ja jarjestyksenvalvontatehtévat (2 kurssia) 41 12
Kotitydpalvelujen ammattitutkinto 25 12
Maahanmuuttajataustaisten sairaanhoitajien patevditymiskoulutus 18 100
Cateringala 20 55
Yhteensa 145 54

Sisainen viestinta ja henkiloston pysyvyyden tukeminen

Strategian  henkiléstdosioon  liittyvadn  viestin-
nan tarkoituksena on henkildstdosion tavoittei-
den, hankkeiden, toimenpiteiden ja niiden toteu-
tumisten esittely, taustoittaminen ja seuranta.
Tavoitteena on lisdtd strategian tunnettuutta ja naky-
vyyttd seka tukea sen toimenpiteiden edistdmista
kaupungin virastoissa ja liikelaitoksissa. Viestinnan
paavalineind toimivat kaupungin uusi Helmi-intranetjar
jestelma, kaupungin henkiléstolehti Helsingin Henki,
HR-design-uutiskirje seka tiedotus ja vuorovaikutus
kokouksissa, tyéryhmissa ja verkostoissa.

Henkilostolle uusi Helmi-intranetjarjestelma

Kevaallad kayttdonotettuun Helmi-intranetiin valmisteltiin
kaupunkiyhteinen henkildstéosio, johon koottiin muun
muassa henkildstopolitiikkaan, tyomarkkina-asioihin,
henkildstdvoimavarojen hallitsemiseen, tyéhyvinvoinnin
edistdmiseen sekd strategian henkildéstdosioon liittyvat
keskeiset asiat.

Henkilostolehti esitteli ja
taustoitti strategiaa

Kaupungin henkiléstolehden Helsingin Hengen tavoit-
teena on strategiaohjelman tavoitteiden, suunnitelmien
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ja toimenpiteiden esittely, taustoittaminen ja seuranta.
Lehti ilmestyi 32-sivuisena kuusi kertaa.

Vuoden aikana lehdessa esiteltiin laajasti ja monipuo-
lisesti kaupungin strategiaa, sen toimenpiteitéd ja toteu-
tumia niin kaupunki- kuin virasto- ja liikelaitostasoilla.
Lehdessad kasiteltin muun muassa henkildstopoliitti-
sia uudistuksia, johtamisen ja esimiestydn kehittdmis-
14, talouteen ja elinkeinotoimintaan liittyvid kysymyksia,
kaupunkisuunnittelun ja aluerakentamisen hankkeita,
tydperéistd maahanmuuttoa seké kaupungin tietotekni-
sia muutoksia ja uudistuksia.

Helsingin Henki vuoden paras
henkilostolehti

Helsingin Henki valittiin vuoden parhaaksi henkildsto-
lehdeksi valtakunnallisessa ProCom Viestinnan ammat-
tilaisten jarjestamassa Vuoden parhaat henkildstolehdet
-katsauksessa. Kilpailussa arvioitiin lehtien journalistis-
ta sisaltéa, kokonaiskonseptia ja visuaalista ulkoasua.
Syksylla toteutettu Helsingin Hengen lukijakysely antoi
myds positiivisia tuloksia, ja sen mukaan 80 prosent-
tia vastaajista arvioi lehden siséallén olevan joko hyva tai
erittdin hyva ja 85 prosenttia antoi lehden yleisarvosa-
naksi hyvan tai erittéin hyvan.



HR-design esitteli strategian
henkilostoosion toteutumista

Ensimmainen HR-design-uutiskirje ilmestyi syksylla.
Uutiskirjeen tarkoituksena on antaa tilannekatsaus stra-
tegian henkildstdosion tavoitteiden toteutumisesta ja
palvelujen kehittamisesta. Uutiskirjeen jakelu kattaa laa-
ja-alaisesti kaupungin eri henkildstoryhmat.

Kaupungin
uudelleensijoitustoiminta

Kaupunki ei irtisano vakinaisessa palvelussuhteessa ole-
vaa henkilda, jos han ei terveydellisista syista pysty jat-
kamaan omassa tydssdan tai jos hanen tydnsa loppuu
toimintojen uudelleenjarjestelyjen vuoksi. Uudelleensi-

Henkilostovoimavaran hallinta

joituksen tavoitteena on 16ytadd uutta ty6ta tarvitseval-
le henkildlle tyopaikka kaupungin palveluksessa tai muu
ratkaisu henkildn tilanteeseen.

Kaupungin henkiléstdn uudelleensijoituksen periaat-
teet uudistettiin ja uudelleensijoitusprosessin kulkua
kehitettiin. Tavoitteena on kaupungin uudelleensijoitus-
toiminnan yhtenaistdminen, vastuiden tarkentaminen,
uudelleensijoituksessa olevan henkildon ja tyonanta-
jan oikeuksien ja velvollisuuksien selkeyttaminen seka
uudelleensijoituksen nopeuttaminen.

Jos suora tydllistyminen pysyvaan tydéhon ei ollut
mahdollista, uudelleensijoitettaville henkildille jarjes-
tettiin maaréaikaisia tehtdvia seka tyokokeilupaikko-
ja. Kokonaan uuteen ammattiin valmistavaa koulutus-
ta jarjestettiin oppisopimuskoulutuksena (perus- tai
ammattitutkinto). Virastojen ja liikelaitosten sisaisen
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Saku Soukka

Henkilostovoimavaran hallinta

uudelleensijoitustoiminnan ja henkildstdkeskuksen hoi-
taman keskitetyn uudelleensijoitustoiminnan piirissé oli
yhteenséa noin 300 henkilda.

Maaraaikaista, harkinnanvaraista palkkakompensaa-
tiota tydnantajalle kaytettiin tilanteissa, joissa henki-
I6n tyotehtavid ja -ymparistda jarjesteltiin vastaamaan
paremmin henkilon tydkykyéa. Tavoitteena oli, ettd hen-
kildo pystyisi jatkamaan tydskentelyaan edelleen eika
uudelleensijoitustoimenpiteiden aloittaminen olisi tar
peen. Palkkakompensaatiolla tuettiin yhteensad 117 hen-
kilon palkkakustannuksia.
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Tyokyky- ja kuntoutusselvitykset

Selvitysten tavoitteena on tutkia, missa maarin sairaus tai
vajaakuntoisuus rajoittaa henkildon mahdollisuuksia jatkaa
omassa tydssaan pitkdhkon sairausloma- ja hoitojakson
jalkeen. Selvitysten avulla pyritddn myds tukemaan tyos-
sa jaksamista tai uuteen tydhdn sijoittumista seké arvioi-
daan tyokyvyttdmyys- tai osatydkyvyttomyyselake-edelly-
tyksia. Painopiste on henkilon jaljella olevan tyokyvyn ja
kuntoutustarpeen selvittamisessa. Tydkyky- ja kuntoutus-
selvityksissa oli yhteenséa 56 henkiloa.




Tyohyvinvointi ja tyoturvallisuus

Tyohyvinvointitoiminta

Tyosuojeluneuvottelukunta hyvaksyi kaupungin tyo-
hyvinvoinnin toimintaohjelman 2010-2013. Toimin-
taohjelmasta johdettavat tavoitteet turvallisuuden ja
terveellisyyden seka tyokyvyn edistamiseksi on otet-
tava huomioon tyopaikan kehittdmistoiminnassa. Naita
tavoitteita on kasiteltdva tydntekijdiden ja heiddn edus-
tajiensa kanssa. Toimintaohjelma tukee osaltaan kau-
pungin strategiaohjelman toteuttamista.

Tyéhyvinvointihankkeita rahoitettiin kaupungin talous-
arviossa tydhyvinvointiohjelman toteuttamiseen vara-
tulla 1,03 miljoonan euron maérarahalla. Tyohyvinvoin-
tiohjelmaan kuului koulutus- ja kehittdmishankkeita,
tyoterveyden tukemiseen téhtdavia toimenpiteitd seka
keskitetysti ohjattuja virastokohtaisia tyohyvinvointi-
hankkeita. Tydhyvinvointihankkeiden painopisteita olivat
tydyhteisdjen toimivuus, esimiestydn tukeminen ja eri-
ikdisten johtaminen.

Vuosiksi 2010-2013 valittu kaupungin tyodsuojelun
yhteistoimintaorganisaatio aloitti toimintansa. Lisaksi
kaupungin tydhyvinvointitydryhman tehtdvat siirtyivat
vuoden alusta kaupungin tydsuojeluneuvottelukunnalle.

Tyosuojelupakki — uusi tyokalu
tyotapaturmien vahentamiseksi

Tyosuojelupakki-ohjelman tarkoituksena on vahentaa
kaupungin tyGtapaturmien maaraa.

Esimiehille ja tyontekijoille suunniteltu ohjelma sisal-
tdd muun muassa tydtapaturma- ja turvallisuuspoikkea-
mailmoitukset sekd tyOpaikan vaarojen tunnistamisen
ja riskien arvioinnin. Tydturvallisuusasioiden seuranta ja
tilastointi on uuden ohjelman myé&td helpompaa kuin
aiemmin.

Ty6tapaturmien mydnteinen kehitys pysahtyi, silla
tydtapaturmia oli yhteensa 2 844 (2009: 2 606). Tydmat-
katapaturmien maara kasvoi 23 prosentilla (2010: 859 ja
2009: 701). Tydmatkatapaturmat ovat olleet myds entis-
téd vakavampia, koska niistd aiheutuneiden sairauspois-
saolopéaivien maara, 11 189 paivaa (2009: 7 874) kasvoi
42 prosentilla. Tydmatkatapaturmista aiheutuneet suorat
kustannukset olivat 1,34 miljoonaa euroa.

Tyopaikalla sattuneiden tapaturmien maara kasvoi 7
prosenttia (2010: 1 948 ja 2009: 1 823). Ammattitaute-
ja oli 37 (2009: 44). Ammattitautien maaréa laski kolman-
neksella 29:aén. Tydpaikalla sattuneiden tydtapaturmien
ohimenevat kustannukset olivat 1,66 miljoonaa euroa.

Tyétapaturmien valittdmat ohimenevat kustannukset
olivat noin 3 miljoonaa euroa. Ohimenevat kustannukset
muodostuvat muun muassa sairaanhoito- ja matkakus-
tannuksista seka paivarahoista. Pysyvat kustannukset,

kuten tapaturmaeléke ja haittaraha, olivat keskiméaarin 50
prosenttia ohimenevista kustannuksista eli 1,5 miljoonaa
euroa. Tarkkaa tietoa pysyvista kustannuksista ei ole ollut
kaytettavissd taman raportin valmistumisen aikaan.

Todelliset kustannukset tydtapaturmista ovat vahin-
tdan kolminkertaiset yhteenlasketuista kustannuksista
eli arviolta noin 14 miljoonaa euroa. Todellisiin kustan-
nuksiin lasketaan mukaan tyodtapaturmista aiheutuvat
tuotannon hairiét, sijaisten palkkaaminen, laiterikot ja
muut mahdolliset laatuongelmat.

Kuntoremonteilla
tyossa jaksamista ja jatkamista

Tydntekijdiden kuntoremonttitoimintaa tuet-
tiin 1,33 miljoonalla eurolla. Peruskuntoremonteis-
sa kavi 1 b47 ja suunnatuissa kuntoremonteissa
415 henkildd. Peruskuntoremonttien lisaksi kaupun-
gin tyontekijoille tarjottiin voimavarakuntoremontteja,
tuki- ja liikuntaelinsairauksien kuntoremontteja seké elin-
tarkeat eldmantavat -kuntoremontteja. Lisaksi kokeiltiin
yli 80-vuotiaille tyontekijdille suunnattuja Hyva ikd 60+
-kuntoremontteja, joita paatettiin jatkaa saatujen myon-
teisten palautteiden ansiosta.

Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Kaupungin tyontekijdiden tydhyvinvoinnin tilaa selvite-
taan vuosittain tydhyvinvointikyselylla.

Kyselyn tulosten kéasittelyn tueksi uudistettiin Tyohy-
vinvointikysely tydyhteistjen kehittdmisen vélineena
-opas. Lisdksi tyohyvinvointikyselyn tulokset analysoitiin
ikaryhmittdin kaupunkitasolla ensimmaisté kertaa.

Tyohyvinvointikyselyyn vastasi 65 prosenttia kau-
pungin tyontekijdistd, mikd on hieman vdhemman kuin
edellisend vuonna (2009: 69). Vastaajia oli kaiken kaik-
kiaan 22 467. Vastausprosentit vaihtelivat virastoittain ja
likelaitoksittain erittdin paljon 29 prosentista 100 pro-
senttiin. Kolmessa suuressa kokonaisluokassa — tyo-
yhteisdjen toimivuus ja johtaminen, tyon hallinta ja
osaaminen sekd omat voimavarat — oli havaittavissa
muutosta huonompaan suuntaan. Myonteista kehitys-
ta oli tapahtunut hieman ty6oloissa ja turvallisuudessa
sekd erityisesti tyOpaikan ergonomiassa. Myds esimie-
hille suunnatuissa kysymyksissa oli havaittavissa selke-
a3 myonteista kehitysta liittyen muun muassa linjajoh-
don tukeen ja riittaviin valtuuksiin.

Henkildstd koki aiempien vuosien tapaan tydn perus-
tehtdvan selkednd, ja tydkavereilta saadun tuen hyva-
na. Myos koettu fyysinen tyokyky oli hyvélla tasolla.
Toisaalta selkeita kehittdmiskohteita olivat kyselyjen
hyodyllisyys, tydyhteisdjen kyky ratkaista ristiriitoja ja
tyohyvinvointindkdkulma muutoksessa. Palkitsemisen
periaatteet ja menettelytavat tunnettiin hieman parem-
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o o
o o

o
~

20
10
0

o o o o O
[e=] O o < ™M

1. Millainen on tyGpaikkasi ilmapiiri?

i}

0
10
20
30
40
50

2. Tiedonkulku tydyhteison sisalla

3. Vaikutusmahdollisuudet omaan tyshon

I

4. Palaute esimieheltd tydssd onnistumisesta

5. Kehityskeskustelujen hyodyllisyys

6. Esimiehelta saatu apu ja tuki

7. Esimiestoiminnan oikeudenmukaisuus

8. Esimiehen kyky ohjata toimintaa tavoitteellisesti

it nn

i

9. Tydyhteistn asioiden kasittely yhteisissa kokouksissa

10. Tydyhteison kyky ratkaista ristiriitoja

11. Tydtovereilta saatu apu ja tuki

12. Erilaisuuden suvaitseminen tydpaikalla

13. Esimies—alaissuhteen edistaminen

16. Ty6n perustehtavan selkeys

17. Tydn keskeiset vuositavoitteet

18. Toiminta yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaan

19. Osaamisen kehittamiseen kannustaminen

20. Osaaminen suhteessa tydssd tapahtuviin muutoksiin

21. Ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet

22. Mahdollisuudet tehdd ty riittavén hyvin

i i i

23. Ty6paikan yhteistoiminnan edistaminen

24. Tyémenetelmat ja -vélineet

25. TyGpaikan ergonomia

26. Terveydelliset tekijat tyopaikalla

27. TyGturvallisuus

29. Fyysinen tyokyky

30. Henkinen ty6kyky

31. TyGtyytyvaisyys

|

32. Voimavarat muutoksessa

33. Ty6hyvinvointindkdkulma tydn muutoksessa

34. Tyn ja yksityiselaméan yhteensovittaminen

1

37. Kyselyjen hyddyllisyys

o o o
~ O 0

20
10
0

o O
< o™

Huono (arvosanat 1 ja 2) - -

2008 2009 2010
N=15785 N=23488 N=22467

o O
o)

100

20  Helsingin kaupunki B Henkilostoraportti 2010

]

0
10
20

o o
o

50
60
70
80
90
100

Hyvé (arvosanat 4 ja 5)

60
70
80

l

!

[

90
100




Henkildston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

min kuin edellisena vuonna, mutta toisaalta palkitsemi-
sen koettu kannustavuus ja palkitsemisen oikeudenmu-
kaisuus olivat heikentyneet edellisesta vuodesta.

Alle 25-vuotiaat suhtautuivat myonteisimmin tydyh-
teisdn toimivuuteen ja johtamiseen sekd omiin voima-
varoihinsa. Toisaalta nuoret kokivat oman aktiivisuutensa
ja mahdollisuutensa vaikuttaa tydpaikan asioihin heikom-
miksi kuin esimerkiksi 45-54-vuotiaat. Tyon keskeiset
vuositavoitteet tai palkitsemisen periaatteet olivat nuo-
rille tyontekijoille epaselvempia kuin muille ikaryhmille.
Kriittisimpia olivat 45-54-vuotiaat erityisesti tydyhteiso-
jen toimivuuteen ja esimiestydhon liittyvissa asioissa.

Suurimmat erot miesten ja naisten vastauksissa oli-
vat kehityskeskustelujen ja kyselyjen hyddyllisyydessa.

Naistydntekijat kokivat useammin, ettd heitd kannuste-
taan kehittdmaan omaa osaamistaan. Miehet taas koki-
vat naisia useammin, ettad heillda on mahdollisuus tehda
tydnsé hyvin.

Kaupungin vakinaiset tyontekijat olivat selvasti maara-
aikaisia kriittisempia. Maaraaikaiset tyontekijat arvioivat
tyOyhteisén toimivuuden ja johtamisen, tyon hallinnan
ja osaamisen seka omat voimavaransa myonteisemmin
kuin vakituinen henkildsto. Palkitsemiseen liittyvissa
kysymyksissa vakituisilla tyontekijéilla oli méaaraaikaisia
mydnteisempid arvioita. He ymmarsivat palkitsemisen
periaatteet ja kokivat palkitsemisen kannustavammaksi
ja oikeudenmukaisemmaksi kuin méaaraaikaiset.
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Henkildston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

Tasa-arvotyo kaupungilla

Vuoden alussa hyvaksyttiin kaupungin neljas uudistet-
tu tasa-arvosuunnitelma. Uudistusty® toi suunnitelmaan
aikaisempia vuosia enemman toimenpiteitd, joilla eri toi-
mialoilla edistetdadn sukupuolten valista tasa-arvoa. Kir-
jatut toimenpiteet tekivat entistd nakyvammaksi sen,
miten tasa-arvon periaate lapéisee kaiken kaupungin toi-
minnan henkildstopolitiikasta kuntalaisten palveluihin.

Kaupunki on myds mukana Kuntaliiton johtamassa
valtakunnallisessa kuntien tasa-arvoverkostossa, jonka
tarkoituksena on vaihtaa tietoa ja kokemuksia hyvista
kaytdnnoista tasa-arvoasioissa.

Tasa-arvotoimikunta

Kaupungin tasa-arvotoimikunta kasitteli tasa-arvon
toteutumista ja edistdmista kaupunkitydnantajan toi-
minnassa seka kaupungin kuntalaisille jarjestdmisséa
palveluissa. Tarkeitd aiheita olivat palkkatasa-arvo, tyo-
uralla eteneminen seka tyon ja muun eldman yhteenso-
vittaminen. Muita kasiteltyja aiheita olivat sukupuoleen
perustuvan syrjinnan ja tydpaikkakiusaamisen ehkaisy
seké tyon oikea mitoitus. Toimikunta tydskenteli aktii-
visesti ja jarjesti kaupungintalon Virka Galleriassa alku-
vuonna useita tapahtumia. Liséksi toimikunta osallistui
omalla osastollaan Helsingin Kirjamessuille.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden
koordinaatioryhma

Kaupungin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden koor-
dinaatioryhman tehtdvana on kaupungin tasa-arvo-
toimikunnan, vanhus- sekd vammaisneuvoston, maa-
hanmuutto- ja kotoutumisasioiden neuvottelukunnan
seka vapaaehtoistydn neuvottelukunnan periaatteel-
listen, tasa-arvoista ja yhdenvertaista kohtelua ja sen
edistdmista koskevien linjausten yhdensuuntaistami-
nen. Koordinaatioryhman tehtavat kdsittavat kaupungin
henkildston ja kuntalaisten tasa-arvoista seka yhden-
vertaista kohtelua koskevat asiat. Koordinaatioryh-
maén rooli on tiedonvalittdjana ja keskustelunherattaja-
na toimiminen.

Koordinaatioryhmé tutustui kaupungin sosiaalivi-
raston yllapitamaan Toimiva koti -nayttelyyn, Helsin-
ki kaikille -esteettomyysprojektiin sekd Etela-Suomen
aluehallintoviraston ja alueellisen romaniasiain neuvot-
telukunnan tehtéviin ja toimintaan. Lisaksi koordinaa-
tioryhma jarjesti Miten kohtaan erilaisia ihmisid? -semi-
naarin, jossa pohdittiin erilaisuuden hyvaksymista seka
hahmoteltiin toimenpide-esityksia tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden edistamiseksi.
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Tyoterveyshuollon painopisteet

Tyoterveyshuollon painopiste on tydhon liittyvan hyvin-
voinnin tukemisessa ja tyokyvyttdmyyden ehkaisyssa.
Tyoterveyspalveluilla (kuva 17) edistetdan henkiléston
terveytta. Lisaksi tuetaan sekd esimiesten ja johdon ty6-
hyvinvoinnin johtamistehtavaa etté yksittdisten tyonte-
kijoiden terveytta ja tyokykya. Tydterveyshuollon asian-
tuntijat osallistuvat my®s kaupunkitasoisten tyoterveytta
edistdvien toimintamallien suunnitteluun ja esimiesten
valmentamiseen. Tyoterveyshuolto toteuttaa osaltaan
kaupungin henkildstotyon tavoitteita.

Yksittdisen tyontekijan kohdalla keskeisena tavoittee-
na on tydkyvyn menettdmisen uhan varhainen tunnis-
taminen, oikea-aikainen hoito ja kuntoutukseen ohjaus.
Henkiloston tyokykya ja terveyttd edistetdan ennalta-
ehkaisemalla sairauksia ja tydtapaturmia, vahentamalla
sairauksista aiheutuvia oireita ja tyokyvyttomyyttd seka
tukemalla tydssa jatkamista tyduran kaikissa vaiheissa.

Tyoterveyshuollon ja tyopaikan vélinen yhteisty®
on avainasemassa tyoeldman laatua ja tyOymparistoa
parannettaessa. Tyopaikkaselvityksen perusteella arvioi-
daan, miten tydterveyshuolto voi tukea tyGyhteison toi-
mivuutta sekéa tydolosuhteiden terveytta. Tavoitteena on
auttaa esimiehia ja tydpaikkoja suunnittelemaan tyoter
veyttad edistavid muutoksia tyon sujuvuudessa, terveelli-
syydessa ja turvallisuudessa.

Ennaltaehkdisyn lisdksi tydyhteisGja tuetaan tyon
muutos- ja ristiriitatilanteissa. Tarpeen mukaan henkilds-
104 kuormittavia tilanteita selvitetdan tydtoimintalahtoi-
silla malleilla tai muilla erityisselvityksilla toimenpiteiden
suunnittelun pohjaksi.

Tyoterveyshuolto tekee hallintokuntarajat ylittavaa
yhteistyota esimerkiksi tydsuojelun ja kaupungin sisail-
maryhman kanssa tyon terveellisyyden varmistamisek-
si. Tyoterveyshuollon tuottamaa asiakasraportointia voi-
daan hyodyntada tyohyvinvoinnin johtamisessa kuten
tyokykyriskien ennakoinnissa ja tyoterveyshuollon toi-
mintasuunnitelman laatimisessa. Sairauspoissaolojen
kehittymisestd seka tyo- ja terveyskyselyn seuranta-
tiedoista nahdaan toimialoilla ja tyopaikoilla tapahtuvia
muutoksia ja voidaan kohdentaa toimenpiteita tarvitta-
viin osa-alueisiin.

Tyoterveyshuollon kaytto

Tydterveyshuollosta kirjoitetun sairausloman taustalla on
useimmiten liikuntaelinsairauksia. Vaikka mielenterveys-
ongelmia on harvemmalla kuin liikuntaelinsairauksia, ne
aiheuttavat henkildstomaaraan suhteutettuna enemman
poissaolopaivia ja suuremman tydkyvyttdmyysriskin.
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KUVA 7 Tyiterveyshuollossa kirjoitettujen sairauspoissaolojen jakaumat tautiluokittain 2008-2010 (%)
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Tydkykyriskien ennakointiin kaupungilla on kaytéssa
varhaisen tuen ja tydhon paluun tuen -mallit. Tydkyvyt-
témyysvaarassa oleviin on kuitenkin edelleen panostet-
tava voimakkaasti, silld tydnantajan varhaiselakemaksut
(varhe-maksut) nousivat edellisvuoteen verrattuna. Tyo-
paikan, tydntekijan ja tydterveyshuollon yhteisty® on
avainasemassa tyokyvyttdmyyden ehkéisyssa. Tyoter-
veyshuolto auttaa esimiehiad ratkaisujen suunnittelussa,
kun tyontekijan tydkyky on uhattuna, suunniteltaessa
tybhon paluuta sairauspoissaolon jalkeen tai mukautet-
taessa tydtd osatydkykyisen voimavaroihin. Tydterveys-
huolto ottaa muun muassa yhteyttd tyontekijdan, jos
sairauspoissaolopaivia on kertynyt vahintaan 60 paivaa
eika tilanne ole tyoterveyshuollon tiedossa. Tasta huoli-
matta on edelleen aktiivisesti kehitettéava kaupunkitason
toimintatapoja, jotka maaréatietoisesti tukevat osatyoky-
kyisten tyontekijoiden tydhonpaluuta ja siten ehkdisevat
elakkeelle siirtymista.

Tybterveyshuolto on panostanut voimakkaasti hoito-
ketjujen tehostamiseen ja palveluiden vaikuttavuuden
parantamiseen uusien toimintamallien avulla. Nahtavil-
& on sekéa liikuntaelinsairauksista ettd mielenterveys-
ongelmista kirjoitettujen sairauspoissaolojen hienoinen
vaheneminen.

Marjo Tynkkynen
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Tybéterveyshuolto oli mukana useassa tyGhyvinvoin- tanneet saivat henkilokohtaisen palautteen terveydestaan
timéaararahoin tuetussa hankkeessa. Naistd merkittavin ja tyOkyvysta seka tarvittaessa kutsun terveystarkastuk-
oli ty6- ja terveysriskien varhaiseen ehkaisyyn tarkoitettu seen. Kyselysta tuotettiin yhteenvetoraportteja virastoille
henkildstolle lahetetty tyo- ja terveyskysely. Kyselyyn vas- ja liikelaitoksille tydhyvinvoinnin johtamisen tueksi.

KUVA 8 Tyokyvyttomyyselédkkeelle siirtyneet 2001-2010
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Kari Hautala
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Tyokyvyn voimavarat ikajohtamisen
nakokulmasta

Ty6- ja terveyskyselystéd saatujen vastausten perusteel-
la tydkyvyn koettiin heikkenevan ikaantymisen myo-
ta erityisesti tydn ruumiillisten vaatimusten kannalta.
Vaikka stressikokemukset olivat kaikenikaisilld saman-

suuntaisia, unettomuus ja heraily nayttivat lisddntyvan
ian myota. Tyopaivan rasituksista palautumisen koettiin
myds vaikeutuvan. Nama asiat on hyva pitda mielessa
erityisesti vuorotydta ja ruumiillista tyota tekevien koh-
dalla. Tyokyvyssa tydn henkisten vaatimusten kannalta
ei juuri koettu eroa eri-ikaisten valilla ja tydsta oltiin yhta
innostuneita idsta riippumatta.

KUVA 9 Eri-ikdisten kokema palautuminen tydpaivan rasituksista (%)
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KUVA 10 Henkildston jakautuminen tyokykyluokkiin ikaryhmittdin vuonna 2010 (%)
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Henkildston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

Poissaolot

KUVA 11 Kokonaistyoajan jakauma 2010 (%)

Kuvassa 11 poissaolot on ryhmitelty syyn mukaan.
Ryhmaan "muu” siséltyy muun muassa tilapaiset hoito-
vapaat. Perhevapaat tarkoittavat lapsen syntymaan liitty-
vié poissaoloja (aitiys- ja isyysvapaat, vanhempainlomat
ja hoitovapaat). Poissaolotiedoissa on mukana koko hen-
kilosto ilman tydllistettyja.

vuosiloma 10,6 %

sairaus- ja tapaturmalomat 5,3 %
perhevapaat 3,6 %

opintovapaat 0,6 %

yksityisasia 1,5 %
vuorotteluvapaa 1,1 %

muu 1,4 %

tehty tydaika 76 %

Vuosilomista johtuvien poissaolojen laskennassa ei
ole otettu huomioon opettajia, koska heidéan laskennalli-
nen vuosilomansa ei ole henkiléstdhallinnon tietojarjes-
telmien poissaolotiedoissa.

KUVA 12 Sairaus- ja tyotapaturmapoissaolojen kehitys 2006—-2010 (%)
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Sairauspoissaolot vahenivat merkittavasti edellisvuo-
teen verrattuna (kuva 12). Sairaudesta johtuvia poissa-
olopaivia oli noin 20 000 vahemman kuin vuonna 2009.
Jos yhden tyopaivan kustannus kunta-alalla on noin 150
euroa, poissaolojen vdhenemisestd saavutettu tuotta-
vuushydty on yli 3 miljoonaa euroa.



Henkildston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

KUVA 13 Sairaus- ja tyétapaturmapoissaolot 2006-2010 pituuden mukaan (%)
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Sairaus- ja tydtapaturmapoissaoloista kolmasosa oli
pitkid, yli kuukauden kestavia poissaoloja.

KUVA 14 Sairauspoissaolot 2010 ikdaryhmén ja sukupuolen mukaan (%)
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Kaikissa ikaryhmissa naisilla oli enemmaén sairaudes- poissaolopéivid. Miehistd 32 prosentilla (2009: 30,2) ja
ta aiheutuvia poissaoloja kuin miehilla. Edelliseen vuo- naisista 22,6 prosentilla (2009: 21,1) ei ollut yhtéan sai-
teen verrattuna poissaoloissa ei tapahtunut suuria muu- raus- ja/tai tyotapaturmapoissaoloa.

toksia ian ja sukupuolen suhteen.
Koko henkildstdssa oli entistd enemman niité tyon-
tekijoita, joilla ei ollut lainkaan sairaudesta aiheutuvia
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Strategioista johdetut osaamistavoitteet varmistavat
sen, ettéd kulloinkin painotetaan niita tieto- ja taitoaluei-
ta, joilla tulevaisuus on luotavissa. Osaamisen kehitta-
misen muotoja ovat muun muassa ammatillinen lisa-
koulutus, osaamisen jakaminen seké erilaisten uralla
etenemismahdollisuuksien tarjoaminen.

Henkiloston koulutusaste

Henkildston tutkintotiedot on saatu Tilastokeskuksel-
ta. Kyseessa on vuoden 2010 lopun tutkintotieto. Kou-
lutusluokituksena kaytetaan Tilastokeskuksen 2008 luo-
kitusta. Aikaisemmista raporteista poiketen alemman ja
ylemman perusasteen tutkintotiedot yhdistettiin tasséa
raportissa perusasteeksi.

KUVA 15 Vakinaisen henkiloston koulutusasteen suhteellinen jakauma sukupuolen mukaan 31.12.2010 (%)
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TAULUKKO 13 Vakinaisen henkiloston koulutusaste 31.12.2010
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42,6

L TR ET Perusaste Keskiaste Alin korkea-  Alempi korkea-  Ylempi korkea- Tutkijakoulutus

tuntematon kouluaste kouluaste kouluaste
Naiset 613 1980 9488 3691 3869 4528 145
Miehet 363 883 3618 935 1085 1528 77
Yhteensa 976 2 863 13 106 4626 4954 6 056 222
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Henkiloston osaamisen vahvistaminen

Henkiloston osallistuminen koulutukseen

TAULUKKO 14 Koulutukseen osallistuminen 2008—2010

Paivat Paivat Paivat (€)

2008 2009 2010 2009
Kaupungin sisdinen koulutus 96 809 93 457 93700 4.8 milj. 5,3 mil]. 5,3 mil].
Ulkopuolinen koulutus 51797 45 363 42 582 8,1 milj. 8,4 mil]. 7,1 mil].
Koulutus yhteensa 148 606 138 820 136 282 12,9 milj. 13,7 milj. 12,4 milj.

Kehittamisen painopisteet

Osaamisen kehittdmisen painopisteina olivat johdon ja
esimiesten osaamisen kehittdminen kaupungin strate-
gisten linjausten mukaisesti koko kaupunkikonsernissa.
Siséltéalueina painottuivat strateginen johtaminen, poikki-
hallinnollisen yhteistyon edistaminen, talous ja verkostot
seké uudistumista ja muutosta tukeva prosessi- ja henki-
|6stéjohtaminen. Ennakoivan henkildstosuunnittelumallin
kayttéon ohjattiin kaikki virastot ja likelaitokset. Kehitta-
misen keinoina olivat muun muassa pitkat valmennus-

ohjelmat, johtoryhmien valmennus, teemaseminaarit ja
ajankohtaispdivat. Muita esimiestydn tukimuotoja olivat
johdon coaching, mentorointi ja tydnohjaus.

Asiantuntijoiden osaamisen kehittdminen painottui
esimiestydn ja tydyhteis6jen tukemiseen kaupungin
strategisten painotusten kaytdntoon viemisessa. Tyohy-
vinvoinnin edistémiseksi kohdennettiin méaararahaa tyo-
yhteis6éjen uudistumiseen ja muutostukeen seka esi-
miestyon tukemiseen.
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Henkiloston osaamisen vahvistaminen

Asiantuntijoiden osaamisen kehittaminen

Talousasiantuntijoiden osaamisen vahvistamista jatket-
tiin pdakaupunkiseudun yhteiselld controllervalmen-
nuksella, jonka tavoitteena oli syventda talouden ja toi-
minnan yhteissuunnittelun seka tiedon tuottamisen
osaamista, seka selkiyttda talousasiantuntijoiden roo-
lia johtamisen tukena. Aiemmin valmennuksen kay-
neille jarjestettiin ajankohtaistilaisuudet osaamisen
paivittdmiseksi.

Hankintaosaamisen vahvistamiseksi jarjestettiin kaksi
Hankinnan ABC -kurssia paakaupunkiseudun yhteisty6-
na. Lisdksi jarjestettiin kaupungin uutta hankintasaantoa
koskevaa koulutusta seka hankinnan ajankohtaispaivia,
joissa teemana oli uudistuva hankintalaki.

Laadun itsearviointi ja laadusta
palkitseminen

Vuosien 2007-2009 virastojen ja liikelaitosten itse-
arvioinneissa ilmenneistd kehittdmiskohteista tehtiin
yhteenveto.

Kaupunginjohtajan laatupalkinto jaettiin kahdessa sar-
jassa. Virastot ja liikelaitokset -sarjan palkinnon sai Hel-
singin Energiasta HelenLdmpo ja toimintayksikét sarjan
voiton vei YritysHelsinki talous- ja suunnittelukeskukses-
ta. Kilpailuun osallistui yhteensa 13 hakijaa.

Henkiloston tietotekniikkavalmiuksien
kehittaminen

Kaupungin henkildston tietotekniikkakoulutukset jat-
kuivat Oiva Akatemiassa. Uusia painopistealueita oli-
vat sahkoisen tyopoydan (Helmi) koulutukset sekéa
Hel fi-julkaisujarjestelman koulutukset. Tietotekniikka-
koulutusta jarjestettiin kaikkiaan 4 503 paivaa, josta kes-
kitettyd koulutusta oli 3 261. Keskitetysté koulutuksesta
sahkaisen tyopdydan koulutuksia oli 1 182 péaivaa ja Hel fi
-julkaisujarjestelman koulutuksia 99 péivaa ja loput
1 980 paivaa oli peruskoulutusta. Virastoille ja likelaitok-
sille maksullisia koulutuksia oli 1 242 paivaa.

Koulutuksen arviointi ja vaikuttavuus

Koulutusten valittdomia palautteita seurattiin ja niiden
perusteella tehtiin kehittdmistoimenpiteitd. Pitkis-
sd valmennuksissa kaytettiin myods pidemman aikava-
lin vaikuttavuuden arviointia. Vaikuttavuusarviointien
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tuloksista kavi ilmi, ettd muutosta oli tapahtunut seka
yksilo- ettd organisaatiotasolla. Eniten vaikuttavuut-
ta saatiin aikaan valmennuksilla, joissa tehtiin omaan
organisaatioon kohdistuvia sovellustehtavid ja jois-
sa henkilostéa osallistettiin laajasti mukaan kehittdmi-
seen. Keskeisesti vaikuttavuuden lisdantymista edisti
esimiehen sitoutuminen uudistamiseen ja jatkotydhon.
Parhaita tuloksia saavutettiin niissé valmennuksissa,
joissa organisaatiosta oli mukana useampia henkil6ita
samanaikaisesti.

Mahdollisuus ammatilliseen
kehittymiseen

Strategiaohjelman tavoitteena on vahvistaa henkildston
osaamista.

Tydhyvinvointikyselyn perusteella henkiléstd pitdakin
mahdollisuuksiaan ammatilliseen kehittymiseen melko
hyvind. Samoin koetaan, ettd oma osaaminen suhtees-
sa muutoksiin on hyvalla tasolla.

Kaupungin sisaisen tyonantajakuvatutkimuksen tulok-
set olivat samansuuntaisia. Yli 90 prosenttia vastanneis-
ta katsoi kehittyneensd ammatillisesti uransa aikana.
Noin 70 prosenttia vastanneista oli tyytyvaisid omaan
ammatilliseen kehittymiseensa.

Osaamisen jakaminen ja siirtaminen
seuraajamallilla

Seuraajamallissa organisaatiosta ldhtevan henkilén seu-
raaja palkataan ennen edeltdjan 1ahto4a, jotta lahtija voi
perehdyttdd seuraajansa tavallista perusteellisemmin.
Mallia on kokeiltu usean vuoden ajan erillisrahoituksel-
la. Kokemusten ja tehdyn arvioinnin perusteella seu-
raajamalli vakiinnutettiin normaaliksi kdytdnnoksi ilman
erillisrahoitusta.

Tulos- tai kehityskeskustelut seka
henkilokohtaiset kehittymissuunnitelmat

Tyéhyvinvointikyselyn perusteella yli 80 prosenttia hen-
kilostdsta kavi tulos- tai kehityskeskustelun esimiehen-
sd kanssa. Maéara pysyi ennallaan edelliseen vuoteen
verrattuna.

Kaupungin ohjeiden mukaan tulos- tai kehityskeskus-
telun yhteydessa laaditaan henkilékohtainen kehittymis-
suunnitelma. Kehittymissuunnitelmia oli 44 prosentilla
henkildstosta. Maara pysyi lahes ennallaan.



Helsingin palkitsemisjarjestelma

Kaupungilla sovellettava palkitsemisjarjestelma on koko-
naisuus, joka muodostuu monipuolisista palkitsemisen
elementeista. Talld kokonaisuudella tarkoitetaan raha-
palkan lisdksi tdydentavia palkkioita (aineellinen) ja mui-
ta tydsuhteeseen liittyvia etuuksia (aineeton). Aineetto-
man palkitsemisen kokonaisuus muodostuu erilaisista

KUVA 16 Helsingin palkitsemisjarjestelma

tyeldman laatuun liittyvista tekijoistd sekd henkilosto-
etuuksista, kuten tyoterveyspalveluista, palvelussuhde-
asunnoista, henkildstoruokailusta ja henkildstdliikunnan
mahdollisuuksista. Keskeisimmat tydelaman laatuteki-
jat ovat palvelussuhdeturva sekd monipuoliset kehitty-
mismahdollisuudet omassa tehtavassa ja tyouralla.

T

Henkilostoetuudet

Tyoelaman laatu

e Tehtavakohtainen palkka e Tybterveyspalvelut e Palvelussuhdeturva
e Henkilokohtainen osio e Tydsuhdematkalippu e Tyon merkittavyys
e Tuloksiin sidottu palkitseminen ® Henkildstokassa e Kehittymismahdollisuudet
e Tulospalkkio ® lounasetu e Urakehitys/Urapolut
¢ Nopea palkitseminen e Liikunta- ja kulttuurietuudet e Tydhyvinvoinnista
e Kannustuslisét e Alennusmahdollisuuksia huolehtiminen

o Merkkipdivélahjat

e Harrastuskerhoja

e Sairaan lapsen hoitopalvelu

e Palvelussuhdeasunnot

[ ]

Virkistys- ja lomapaikat
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Palkitsemisen kokonaisuus

Palkkaus

Tehtavakohtaiset palkat

Tehtdvakohtainen palkka perustuu tehtévien vaativuu-
den arviointiin kaikilla kuukausipalkka-aloilla. Tehtavi-
en vaativuuden arviointijarjestelmilla varmistetaan, etta
tehtavakohtaiset palkat ovat oikeassa suhteessa tyon
vaativuuteen néhden. Esimiesten tehtavéana oli huoleh-
tia tehtavien vaativuuteen liittyvien arviointien muutok-
sista ja paivityksista. Virastoissa ja liikelaitoksissa toimi
myods tehtavien vaativuuden arviointiryhmia, joiden teh-
tédvana oli osaltaan varmistaa, ettad arvioinnit ovat ajan
tasalla.

Lisaksi toteutettiin kaksi valtakunnallisiin sopimuk-
siin perustuvaa palkankorotuskierrosta, joiden yhteydes-
sé tarkistettiin tehtavakohtaisia palkkoja. 1.2.2010 lukien
(1.1.2010 Tehy-poytakirjan mukaiset korotukset) toteu-
tettiin samapalkkaisuusera ja 1.9.2010 tuloksellisuuseréa
kaikilla sopimusaloilla.

Henkilokohtaiset lisat

Vuosisidonnainen henkilokohtainen lisd maaraytyy kai-
kille aikaisempien tydvuosien perusteella. Naiden liséksi
maksussa oli harkinnanvaraisia, tydsuorituksen arvioin-
tiin perustuvia henkildkohtaisia lisia kaikilla sopimusaloil-
la. Valtakunnallisiin sopimuksiin perustuvaa samapalk-
kaisuuserdd ja tuloksellisuuserdd kohdennettiin myos
henkildkohtaisten lisien nostamiseen.

TAULUKKO 15 Henkildkohtaiset lisat sopimusaloittain

%:a
palkoista euroa  Saajia (lkm.)
KVTES 1,5 899 480 8988
TS 6,5 546 921 2561
LS 32 107 133 483
Tehy-péytakirja 1.8 116 077 1269
Opettajat 09 110809 1032

Tuloksiin ja osaamiseen perustuva
palkitseminen

Kaupungilla oli kdytdsséa erilaisia yksilo- ja ryhmépalkit-
semisen vélineita. Yksilokohtaisen palkitsemisen perus-
teina olivat henkildkohtaiset tyodtulokset, osaaminen ja
ammattitaito sekd muut hallintokunnissa maaritellyt kri-
teerit. Nailla perusteilla myénnettiin henkildkohtaisia
lisid ja kannustuslisia. Lisaksi kdytdssa oli niin sanottuja
muita nopean palkitsemisen (Nopsa) keinoja. Yksildpal-
kitsemisessa naitéd olivat muun muassa hyvasta tyésuo-
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rituksesta myonnetyt liput erilaisiin kulttuuritapahtumiin.

Nopean palkitsemisen periaatteita kaytettiin myos
tydryhmien kannustamiseen. Tydryhmia palkittiin puo-
lestaan jarjestdmalla juhlatilaisuuksia seka mydntamal-
l& tunnustuspalkkioita ja kehittdmisrahoja tyéryhman
yhteiseen kayttdéon.

Ryhmapalkitsemisen keskeisin véline, tulospalkkiojar
jestelma, oli kdytdssa 30 virastossa ja liikelaitoksessa.
Palkkioita maksettiin 27 217 henkildlle. Keskimaardisen
tulospalkkion suuruus oli 914 euroa.

Tulospalkkiojarjestelman periaatteita ja painotuksia
uudistettiin. Uudistamistyon tavoitteena oli kehittda jar
jestelmaa siten, ettéd sen avulla voidaan toteuttaa entista
paremmin kaupungin strategioita. Tulospalkkioprosessi
kytkettiin myos tiivimmin osaksi talousarvion ja tulos-
budjetin valmistelua. Lisdksi jarjestelman periaatteita
yhtenadistettiin kaupunkitasolla, erityisesti henkildstoeh-
toja, joissa oli aikaisemmin jonkin verran virasto- ja liike-
laitoskohtaisia eroja.

TAULUKKO 16 Kannustuslisat 2006-2010

Vuosi euroa Saajia (lkm.)
2006 581433 3056
2007 1868 495 7513
2008 1438297 4197
2009 589 243 1667
2010 2567725 5215

Virastoilla ja liikelaitoksilla oli kdytettavissa kaupun-
ginhallituksen paatoksen mukaisesti 3 miljoonaa euroa
kannustuslisien ja niistd aiheutuvien henkildsivukulu-
jen maksamiseen. Henkildstdmaararahaa tuli kayttéa
strategiseen palkitsemiseen. Taman lisdksi virastoil-
la ja liikelaitoksilla oli mahdollisuus kayttdd omia palk-
kamaararahojaan henkildston kannustamiseen palkitse-
misohjelmiensa mukaisesti.

Palkkakehitys

Kuntasektorin palkkakehityksen kustannusvaikutukset
olivat noin 0,9 prosenttia valtakunnallisten sopimusrat-
kaisujen mukaisesti. Kustannusvaikutukset vaihtelivat
sopimusaloittain 0,6-1,0 prosenttia.

Alkuvuodesta kohdennetut palkkaerat oli tarkoitettu
samapalkkaisuuden edistamiseen. Kunnallisen yleisen
virka- ja tydehtosopimuksen joihinkin palkkahinnoitte-
lukohtiin sisaltyi 0,7 tai 1,3 prosentin korotukset ja hin-
noittelemattomille suunnattiin 0,5 prosentin suuruinen
paikallinen jarjestelyera. Muilla sopimusaloilla palkkoja



korotettiin palkkasummasta laskettuna 0,4-0,6 prosen-
tin suuruisella paikallisella jarjestelyeralla.

Syksylla kaikilla sopimusaloilla oli kdytettavissa palk-
kasummasta laskettuna 0,7 prosentin suuruinen tulok-
sellisuusera, jonka tavoitteena oli parantaa kunnan tulok-
sellisuutta ja tuottavuutta.

Taulukossa 17 on verrattu Tilastokeskuksen tietojen
perusteella kaupungin kuukausipalkkaisten saannéllisen
tybajan ansioita muun kuntasektorin vastaaviin ansioi-
hin. Vuoden 2010 palkkatiedot eivat olleet kaytettavissa
taman raportin valmistumisen aikaan. Kaupungin oman
raportointijarjestelman mukaan saanndllisen tydajan
keskiansio oli vuoden 2010 lopussa 2 822 euroa.

TAULUKKO 17 Helsingin palkkakehitys muuhun kunta-alaan
verrattuna: sdannollisen tydajan ansio

Helsingin kaupunki ~ Muut kunnat

2004 2222 2208
2005 2319 2307
2006 2388 2370
2007 2541 2495
2008 2652 2633
2009 2743 2724

Lahde: Tilastokeskus, kuntasektorin palkat.
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Palkitsemisen kokonaisuus

Palkkatasa-arvo

Kaupungilla on kéytdssa palkkauksellista tasa-arvoa edis-
tavia jarjestelmia, kuten tehtdvien vaativuuden arviointi-
ja tyOsuorituksen arviointijarjestelmat. Tulospalkkiojarjes-
telmat ovat laajasti kdytdssa sekd nais- ettd miesvaltaisilla
aloilla.

Valtakunnallisiin palkkaratkaisuihin siséltyi korotuseria
samapalkkaisuuden edistamiseksi. Sopimuksen keskei-
sena tavoitteena oli miesten ja naisten vélisten perus-
teettomien palkkaerojen poistaminen.

Kaupunki on ollut mukana Aalto-yliopiston Tapas-tut-
kimusprojektissa (tasa-arvoa palkkaukseen) vuodes-
ta 2009 alkaen. Projektissa pohdittiin johtopaatoksia
pilottivirastoksi valitun kaupunkisuunnitteluviraston tut-
kimusaineiston pohjalta. Selvitysten ja tutkimusten
perusteella nousi keskeisimmiksi kehittdmiskohteiksi
palkkatietdmyksen edistdminen ja palkitsemisjarjestel-
man soveltaminen kaytannossa.

Tasa-arvolakiin perustuen sukupuolten valisessa palk-
kauksessa otettiin kayttdon vuosittain tehtava palkka-
kartoitus. Kartoitus mahdollistaa entista tehokkaammin

KUVA 17 Tyoterveyspalvelut asiakkuuksittain

palkkakehityksen seuraamisen niin kaupunki- kuin viras-
to- ja liikelaitostasolla.

Henkilostoetuudet

Kaupungin henkilostolld oli kaytdéssdan monipuoliset
henkilostdetuudet kuten tydterveyshuollon palvelut,
henkildstoruokailu, erilaisia alennuksia kulttuuri- ja urhei-
lupalveluista sekéa yrityksilta, tydsuhdematkalippuetu,
henkildstéliikkunnan palvelut ja palvelussuhdeasunnot.
Henkilostdetuuksia kehitettiin pyrkien huomioimaan
tyontekijoiden erilaisia tarpeita ja kiinnostuksen kohtei-
ta, muun muassa laajennettiin tydsuhdematkalippujen
kayttdmahdollisuutta.

Tyoterveyshuolto

Tyoterveyskeskus tuottaa monipuoliset ja kattavat tyd-
terveyspalvelut kaupungin koko henkiléstolle (kuva
17). Tyoterveyspalvelut sisaltdvat seka ennaltaehkai-
sevdn toiminnan ettd tydterveyshuoltopainotteisen
sairaanhoidon.

Tydterveyspalvelut

Johdolle m Tyontekijoille

Tyoterveyshuollon toiminnan
suunnittelu

Tybyhteison tuki
muutostilanteissa

Tydterveysraportointi ja
sairauspoissaoloseuranta

Tyopaikkaselvitykset

Sairauksien tutkimus ja hoito
Terveystarkastukset

Terveysneuvonta ja ohjaus

Tuki kriisitilanteissa

Organisaatioiden muutostuki

Ty6hyvinvoinnin johtamisen
tuki ja konsultointi

Tychyvinvoinnin johtamisen
konsultointi

Ty6kyvyn ja
ty6ssajaksamisen tuki

Esimiesten oman
jaksamisen tuki
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Tyosuhdematkalippuetuus

Tydsuhdematkalipun kayttajia ovat niin kaupungin vaki-
tuinen kuin maaraaikainen henkildsto. Kayttajia oli noin
20 000 henkildd (2009: 19 000). Tydmatkaseteleitad
myonnettiin yhteensa noin 180 000 (2009: 152 000) eli
keskiméaarin yhdeksan setelid henkiléd kohden (2009:
8). Tydmatkaseteleitd oli mahdollisuus saada vuodessa
enintdan 12. Vuodesta 2010 lahtien tyomatkaseteleilla
on voinut ladata seka aikaa etta arvoa.

Henkilostokassa

Henkiloéstokassa oli yksi eniten kaytetyistd henkildsto-
etuuksista. Henkildstdkassa tarjosi monipuolisen kaytto-
tilin, asuntolainoja ja kulutusluottoja asiakkailleen. Hen-

Mari Hohtari

Palkitsemisen kokonaisuus

kilostokassaan tehdyt talletukset vahenivat, sen sijaan
uusia asuntolainoja ja kulutusluottoja myonnettiin edel-
lisvuotta enemman. Henkildstdkassan jasenmaéara sai-
lyi suunnilleen ennallaan, ollen vuoden lopussa 17 303.
Jasenid on kaikista virastoista ja liikelaitoksista seka
tydntekijaryhmistad. Myds eldkkeelle jaaneet ovat voi-
neet sailyttada jasenyytensa henkildstokassaan.

Henkildstokassan Inka-verkkopalvelun kayttajamaa-
ra kasvoi. Verkkopalvelun kayttajia oli lahes 6 000 henki-
|64. Yha useampi kayttéja seurasi omia tilitapahtumiaan
ja tallensi itse omat laskunsa verkkopalveluun.

Palvelussuhdeasunnot

Kaupungilla oli palvelussuhdekadytdssa 3 503 asuntoa
(2009: 3 624). Palvelussuhdeasunnoissa asui 8,9 pro-
senttia kaupungin henkilostéstd. Asuntojen lukumaa-
raa vahensi muun muassa Helsingin Veden palvelus-
suhdeasuntojen siirtyminen organisaatiomuutoksessa
henkildstdn mukana. Asuntojen kysynta ja tarjonta ovat
tasapainossa. Asuntoja on kaytetty rekrytoinnin tukena
ja palveluksessa olevien akuutti asunnontarve on saa-
tu hoidettua. Perheasuntojen tarve on pystytty huomioi-
maan normaalissa arava-asuntotarjonnassa.

Henkilostoliikunnalla tuetaan
tyohyvinvointia

Kaupungin henkildstéliikunnassa kaynnistyi syys-
kauden alussa 2,5-vuotinen poikkihallinnollinen Sta-
din kundi kondikseen -hanke. Se on suurin yksittai-
nen Kunnossa kaiken ikaad -ohjelman hanke. Stadin
kundi kondikseen -hanke on myds osa kaupungin tyo-
hyvinvoinnin toimintaohjelmaa vuosille 2010-2013.
Hanke on suunnattu kaikille kaupungin 10 700 mies-
tyontekijalle. Sen nelja pdatoimintoa ovat maksuttomat
Suomi Mies Seikkailee -kuntotestaukset, liikuntaneu-
vonta, miehille raataloidyt likuntaryhmat seké tydyhtei-
s6jen oman liikkuntatoiminnan aktivoiminen. Hankkeen
tavoitteena on terve, hyvinvoiva sekd toiminta- ja tyoky-
kyinen henkildstd. Hankkeelle avattiin omat sivut kau-
pungin sisdiseen Helmi-intranetiin.

Henkildstoliikkunnan ohjattu toiminta liikutti vuoden
aikana 9 083 yksittaista asiakasta, yhteensa 5 317 ohja-
tulla tunnilla. N&ita olivat muun muassa vesijumpat, eri-
laiset jumpat seka kurssitoiminta — esimerkkind Zumba.
Henkilostoliikunta jarjesti myds erilaisia tapahtumia ja
tybhyvinvointipaivia seka kannusti osallistumaan kansal-
lisiin tapahtumiin muun muassa Naisten Kymppiin. N&i-
hin tapahtumiin osallistui yhteensa 5 592 henkiléa. Koko
vuoden kayntikertoja, mukaan lukien henkildstéliikun-
nan kuntosalitoiminta, oli 71 434.
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Mikko Uro

Strategiaohjelman mukaan johtamisessa on keskeis-
t& muutosvalmiuden edistdminen. Huomio kiinnittyy
l&hivuosina erityisesti talousosaamiseen, henkildosto-
johtamisen valmiuksiin sekd prosessien ja projektien
hallintaan.

Johtamisen kehittaminen

Strategiaohjelmassa edellytetdan, ettd johdon heikkoi-
hin suorituksiin puututaan nopeasti ja paattavaisesti.
Tata teemaa on ldhestytty pohtimalla hyvan johtamisen
kriteereitd. Ohjausryhmaétydskentelyssé on saatu aikaan
hyvéan johtamisen nelikenttd, johon on tiivistetysti koot-
tu tasapainoista mittaristoa mukaillen keskeiset hyvén
johtamisen elementit. Nelikentdn osiot ovat: asukkaiden
menestyminen (asiakkaat), tarkoituksenmukaiset toi-
mintatavat (prosessit), uudistumiskyky (henkildst6/osaa-
minen) ja talous hallinnassa (talous). Tarkoitus on, ettad
hyvén johtamisen nelikenttaversiota kaytetddn valmen-
nus- ja koulutusaineistona johtamisen kehittamistyossa.

Strategiaohjelmassa edellytetddn, ettda esimiehille
koulutetaan tarvittavat henkildstéjohtamisen tiedot ja
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taidot. Hyvan johtamisen ABC -verkkoaineiston eli esi-
miehille tarkoitetun koulutusaineiston pilotointiversio
valmistui vuoden lopulla. Tavoitteena on, ettd kaikki ensi-
asteen esimiehet ja mahdollisimman moni myds seuraa-
vien esimiesportaiden esimiehista kayvat aineiston lavit-
se ja myds tenttivat sen. Verkkoaineiston pilotointi siirtyi
alkavaksi vuoden 2011 puolella.

Johdon valmennukset

Muutoksessa johtaminen on keskeinen kaupungin kil-
pailukykya lisdava tekija. Hyvalla johtamisella voidaan
vaikuttaa kuntalaispalvelujen laatuun. Virasto- ja osasto-
paallikot aloittivat noin vuoden pituisen ohjelman, jossa
keskitytdan tulevaisuuden palvelujen johtamiseen niin,
ettd asiakaslahtdisyys ja poikkihallinnollisuus ovat paino-
pisteina. Lisaksi otettiin kayttéon Disc-itsearviointityoka-
lu toimintatyylianalyysien tekemista varten.

Keskijohdon Tulevaisuuden tekijat -valmennusohijel-
maa jatkettiin neljan valmistuneen ryhman lisaksi kah-
della uudella ryhméllad. Valmennuksen tavoitteena oli
tukea strategioiden kaytantoon viemista, hyvien kaytan-




tdjen jakamista ja yksikkorajat ylittavaa yhteistyota. Tule-
vaisuuden tekijat -valmennuksen jo kayneille toteutettiin
vuotuinen ajankohtaistilaisuus teemana uusi strategia-
ohjelma ja sen toteuttaminen.

Vuoden aikana kaksi ryhmaa péaatti puolitoista-
vuotisen johtamisen erikoisammattitutkintoon val-
mistavan koulutuksen ja yksi uusi ryhma aloitti.
Lahiesimiehille toteutettiin Treeni-valmennus, jossa
siséllét noudattivat muun johtamisvalmennuksen lin-
jauksia perehdyttden valmentavaan tydotteeseen.
Lisaksi toteutettiin verkkotydskentelypainotteinen
Oiva Taituri -lahiesimiesvalmennus. Valmennuksen
tavoitteena oli antaa tyokaluja ja menetelmia johtami-
seen, rohkaista haastavien esimiestilanteiden hallintaan
uusilla luovilla menetelmilld seka auttaa verkostoitu-
maan kollegoiden kanssa. Lisdksi esimiehet osallistuivat
koulutukseen, jonka tavoitteena oli vahvistaa taloudellis-
ta ajattelua ja kustannustietoutta tiukkenevan talouden
aikana.

Uusien esimiesten perehdytyspaiva jarjestettiin
kevaalla ja syksylla. Perehdytyspéaivan tarkoitus oli teh-
da tutuksi ne kaupungin eri toimijat, joilta esimies saa
tukea tydhonsa seké luoda kannustava lahtolaukaus esi-
miesuran alkutaipaleelle.

Vuoden aikana jatkettiin myos johtamistyon tuek-
si suunnattuja johdon coaching -ohjelmia. Ohjelmat oli-
vat joko yksildllisia tai johtoryhmille suunnattuja kuuden
kuukauden kehittdmisprosesseja. Tydskentelyn tavoit-
teena oli edistda strategista johtamista ja osaamisen
kehittdmista sekd antaa tukea haastavien johtamis- ja
muutostilanteiden hallintaan. Lisdksi ohjelman avulla
pyrittiin lisddmaan tietoisuutta tilanteista, itsestaan, ajat-
telutavastaan ja vaikutuksesta toimintaan. Johtoa roh-
kaistiin ottamaan vastuuta tuloksista ja itse johtajana
kehittymisesta.

Johtoryhmavalmennuksia toteutettiin eri virastoissa
ja liikelaitoksissa eri tasoilla. Valmennusprosessien kes-
tot vaihtelivat puolesta paivasta viiteen paivaan. Kau-
pungin omaa 360-asteen palautejarjestelmaa kaytettiin
valmennusten yhteydessa ja myds organisaatioiden joh-
tamis- ja asiantuntijatyon kehittdmisessa.

Johtoa ja henkildstda valmennettiin muutostilantei-
den hallintaan organisaation muutostilanteissa. Esimies-
tyon tueksi jarjestettiin esimiesten studioryhmia, jois-
sa esimiehilla oli mahdollisuus vetajan johdolla kasitella
johtamistydhon liittyvia haastavia tilanteita yhdessa kol-
legoidensa kanssa. Studioryhmien vetajina toimivat kau-
pungin tyohyvinvointiverkostoon kuuluvat jdsenet, jotka
ovat virastojen ja liikelaitosten kehittdjia, kouluttajia seka
tyOyhteiso- ja ihmissuhdeasiantuntijoita. Tydhyvinvointi-
kyselyn tulosten kasittelya helpotettiin antamalla tulos-
tulkkausta esimiehille ja tyoyhteisaille.

Osallistava johtaminen

Henkilostohallinnon prosessien
kehittaminen

Kaupungin strategiaohjelmassa todetaan, ettd kaik-
kia toimialarajat ylittdvia kaupungin sisdisia ja ulkoisten
kumppaneiden kanssa tehtévia palveluprosesseja kehi-
tetddn. Henkildstétoiminnon prosessit ovat kaupunki-
tasoisia tukiprosesseja, joita virtaviivaistamalla voidaan
parantaa ja tehostaa henkildstéhallinnon toimintaa enti-
sestaan. Tama mahdollistaa myds henkildstohallinnon
toiminnan paremman mittaamisen.

Henkildstdtoiminnon ydinprosesseiksi maariteltiin
toistaiseksi henkildstévoimavaran hallinta ja suorituk-
sen johtaminen. Ydinprosessit jakaantuvat useampaan
avainprosessiin, jotka ovat strategian henkiléstdosuu-
den kannalta tarkeimmat prosessit. Henkildstévoima-
varan hallinnan avainprosessit ovat henkildstdtarpeen
ennakointi, rekrytointi ja uudelleensijoitus. Suorituk-
sen johtamisen avainprosessit ovat palvelussuhteen
hoito, osaamisen hallinta, palkitseminen ja tydhyvin-
vointi. Henkiléstohallinnon prosessien omistaja on
henkildstokeskus.

Prosessien kehittamista jatketaan seka henkildstohal-
linnon tietojarjestelman kehittamishankkeessa etta ylim-
maén johdon valmennusohjelmassa vuoden 2011 aikana.
Jatkossa prosessityon haasteena on saada prosessiku-
vaukset elamaan myods kaytanndssa. Hyvin kuvatut pro-
sessit helpottavat niihin liittyvaa viestintaa, mika on pro-
sessien jatkuvan parantamisen edellytys.

Henkildstdhallinnon prosessien mittariston luominen
aloitettiin jo edelliselld strategiakaudella. Mittaristotyd
edistyi ja tarkentui prosessien maarittelyn rinnalla. Mit-
tareiden rakentaminen on haasteellista. Joitakin mittari-
tietoja saatiin kuitenkin koottua, mika on osa mittareiden
toimivuuden testausta. Mittareiden tietojenkeruu vaatii
nykyiselldadn paljon manuaalista tyotd, mikd on tydlasta
ja aikaa vievaa.

Henkilostohallinnon
tietojarjestelmien uudistaminen

Kaupunkitason strateginen Henkiléstéhallinnon tietojar
jestelmien uudistaminen -hanke kaynnistyi syksylla HR-
jarjestelmien kehittamistarpeet 2010-2015 -esiselvityk-
sen pohjalta.

Hankkeen tavoitteena on, ettd vuonna 2015 kaupun-
gilla on kéytdssd modernisoidut henkildstéhallinnon pal-
velut ja yhtendinen toimintatapa tietojarjestelman tuke-
mana. Siten luodaan entistd paremmat edellytykset ja
vélineet henkildstdjohtamisen kehittdmiseen. Lisaksi
tietojarjestelma mahdollistaa ajantasaisen raportoinnin
johdon tyon tueksi.
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Osallistava johtaminen

Hanke koostuu useista projekteista, joista ensim-
maiset kdynnistettiin syksylld hankkeen valmisteluvai-
heessa. Projekteissa keskitytdan henkildstéhallinnon
palvelujen ja prosessien kehittdmiseen seka tieto- ja tie-
tojarjestelmaarkkitehtuurin maarittelyihin.

Tyonantajan ja henkiloston valinen
yhteistoiminta

Kaupungin yhteistoimintasopimuksen ja -ohjeiden
mukaisesti kaupungilla toteutetaan tyonantajan ja henki-
|6ston valistd yhteistoimintaa. Kaupungin henkildstotoi-
mikunta kokoontui sédanndllisesti. Kokouksissa kasitel-
tiin koko kaupungin henkildstdéd koskevia asioita kuten
virastojen ja liikelaitosten rajojen yli menevid organi-
saatiomuutoksia seka kaupungin talouden ja toiminnan
seurantaa.

Kaupungin strategiachjelman toteutumisen seuran-
taa késitelldadn yhdessa jarjestojen edustajien kanssa
henkilostopoliittisessa tydryhmassa. Tydryhma seurasi
sdannollisesti muun muassa kaupungin laajoja kehitta-
mishankkeita ja yhteistoimintamenettelyn toteutumista.
Lisaksi tydryhma osallistui henkildstépoliittisten menet-
telyohjeiden valmisteluun.

Virastoissa ja liikelaitoksissa yhteistoiminta toteutui
0sana normaalia toimintaa.

Monimuotoisuuden johtaminen

Monimuotoisuuskoulutukset

Vuoden aikana jarjestettiin koulutuksia, jotka kéasittelivat
muun kuin suomen- tai ruotsinkielisten palvelua seka
henkildston rekrytointia ja perehdytysta. Liséksi jarjes-
tettiin maahanmuuttaja-aiheisia Studia Generalia -luen-
toja maahanmuuttajien asumisesta ja maahanmuutta-
januorten etenemisestd koulutuksessa. Kevaalla alkoi
padkaupunkiseudullinen Monimuotoinen johtaminen
kaytantoon -hanke, jonka paatavoitteena on tukea moni-
muotoistuvia yhteisdjd ja esimiehid parhaiden toiminta-
ja johtamistapojen loytamisessa.

Monimuotoisuuden johtamishaasteet
-hankekokonaisuus

Monimuotoisuuden johtamishaasteet -hankekokonai-
suuden painopisteina olivat muun muassa romanioppi-
laiden koulunkaynnin tukeminen, nuorten leiritoiminnan
kehittdminen, monihallinnollisen romanitydn koordinoin-
ti sekd romanilasten ja -perheiden terveyden edistami-
nen koulu- ja opiskeluterveydenhuollossa. Lisaksi kdyn-
nistettiin hankekokonaisuuden kokonaisarviointi.
Matalapalkkatukirahoilla rahoitettiin vuosina 2008-
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2010 yhteensa 30 hanketta opetus- ja sosiaalivirastos-
sa seka henkildsto-, nuorisoasiain- ja terveyskeskukses-
sa. Ohjelmakokonaisuus paasi tavoitteeseensa edistaa
monimuotoisuutta tyOyhteisdissa. Hankkeita yhdisti hal-
lintokuntarajoja vylittdva vuoropuhelu sekda monimuo-
toisuusasioihin liittyva vankka asiantuntijuus. Useissa
hankkeissa vahemmistéryhmaan kuuluva henkil pystyi
hankkeessa saadun tydkokemuksen turvin |6ytdmaan
jatkotydpaikan.

Moniverkko-hanke

Helsingin yliopiston Koulutus- ja kehittamiskeskus Pal-
menia ja Diversa Consulting toteuttivat vuosina 2008-
2010 Euroopan Sosiaalirahasto -rahoitteisen Moniverk-
ko-hankkeen. Hankkeessa tuettiin maahanmuuttajien ja
tydnantajien verkostoitumista, maahanmuuttajien tyo-
elémaétaitoja sekd esimiesten kompetenssia monimuo-
toisuuden johtamisessa ja rekrytoinnissa. Helsingilta
Palmian siivouspalvelut osallistui hankkeeseen. Palmia
kasvatti osaamistaan monikulttuurisuusjohtamisessa,
kehitti johtamistydhon liittyvia tyokaluja seké verkostoi-
tui hankkeessa mukana olleiden yritysten kanssa.

Sahkoinen asiointi HR-palveluissa

Osana tuottavuuden kehittamista ja sdhkdisen asioinnin
lisdamista sisdisissa tukipalveluissa kehitettiin séhkdista
toimintaa. Séhkdista vuosilomahakemusta kaytti vuoden
lopussa noin 7 500 henkilda. Virka- ja tydvapaahakemus-
ten sahkoiselld jarjestelmalla oli noin 6 800 kayttajaa.

Sahkoista tydsopimuslomaketta kehitettiin ja sen
kayttddnotto oli alkuvaiheessa muun muassa terveys-
keskuksessa ja sosiaalivirastossa.

Innovatiivinen toimintatapa osana
johtamisjarjestelmaa

Strategiaohjelmassa korostetaan monin paikoin inno-
vatiivisuuden merkitysta. Kysymys on jarjestelmallisen
ja samalla uuden toimintatavan omaksumisesta kau-
pungin eri toiminnoissa. Esimiehilld on tdssa keskeinen
aktiivisuushaaste.

Strategiaohjelmassa edellytetaan, ettd innovatiivinen
toimintatapa rakennetaan osaksi johtamisjarjestelmaa.
Henkildston tekemien kehittdmisaloitteiden toteuttamis-
kelpoisuutta ja palkitsemista arvioidaan virastojen ja liike-
laitosten aloitetoimikunnissa. Kaupungin henkildstotoimi-
kunnan aloitejaosto kasitteli 15 aloitetta ja aloitepalkkion
sai kahdeksan henkilda. Kaupungilla kauan kaytossa ollut
aloitejarjestelma kaipaa uudistamista, koska nykyisen
jarjestelman avulla ei saada riittavasti esiin henkildston
kehittdmisideoita ja toiminnan parantamisehdotuksia.



Seppo Saarentola

Parhaillaan valmistellaan suunnitelmaa siitd, miten
henkildstdn innovatiivisuutta saataisiin  konkretisoi-
tua nykyaikaisilla tietotekniikkaan perustuvilla valineilla.
Samalla, kun jarjestelmallisen innovatiivisen toiminnan
mahdollisuuksia parannetaan, valmistellaan myos tédhan
littyvan nykyistd kannustavamman palkitsemisjarjestel-
man kokonaisuutta.

Kaupunginjohtajan
Vuoden saavutus -palkinto

Kaupunginjohtajan Vuoden saavutus -palkinto jaet-
tiin nyt kolmannen kerran. Kilpailu oli suunnattu kaikil-
le kaupungin virastoille, liikelaitoksille ja tydyhteisdille.
Vuoden saavutus -palkinnon tarkoitus on innostaa ja
kannustaa henkildstoéa itsensa kehittdmiseen ja luovaan
ajatteluun seka rohkaista tarkastelemaan toimintamalle-
ja ja -tapoja uusista ndkékulmista.

Vuoden saavutus -kilpailussa palkitsemisen kriteerei-
na olivat toimintatapojen tai -prosessien tehokkuuden
paraneminen, yli organisaatiorajojen menevien prosessi-
en kehittdminen, yhteiskunnallinen vaikuttavuus, merkit-
tavat taloudelliset kustannussaastot, palvelutuotannon
laadun huomattava paraneminen, energiatehokkuus tai
luonnonvarojen saasto ja henkilékunnan tydhyvinvoinnin
merkittava koheneminen.

Kilpailuun osallistui yhteensa 26 hakemusta 12 viras-
tosta tai liikelaitoksesta. Hakemuksia tuli eri toimialoilta,

Osallistava johtaminen

niin sosiaali- ja terveystoimesta, opetussektorilta, kuin
tekniselta sektoriltakin.

Vuoden saavutus -palkinto myoénnettiin terveyskes-
kuksen hankkeelle Liikkumissopimus — arkiliikkumisen
tukeminen kotihoidossa. Palkittu hanke on tydskentely-
malli, jonka avulla voidaan parantaa kuntalaisten saamaa
palvelua ja ehkdistd asiakkaiden syrjaytymista yhteis-
kunnasta pitdmalla vanhusten toimintakykyéa ylla suun-
nitelmallisesti. Hankkeella on taten yhteiskunnallisesti
merkittdvaa vaikutusta omalla alallaan.

Eri-ikaisten johtaminen

Strategiaohjelmassa edellytetaan, ettéd Helsingista tulee
ikdjohtamisen mallikaupunki ja tyéhyvinvoinnin toimin-
taohjelmaan 2010-2013 lisattiin tavoitteeksi eri-ikaisten
johtaminen. Tavoitteena on nuorten tyontekijdiden pysy-
minen kaupungin palveluksessa, eri elaméantilanteessa
olevien ty0ssé jaksaminen sekéa ikaantyneiden tydkyvyn
tukeminen ja tydurien pidentdminen.

Eri-ikaisten tydryhmassa analysoitiin seka laadullisilla
ettd maarallisilla mittareilla eri-ikdisten ajatuksia ja koke-
muksia kaupungin tydpaikoilta. Haastattelututkimuk-
sessa Kumpi joustaa — ty0 vai ihminen, selvitettiin kau-
pungin tydntekijdiden eri-ikaisten johtamiseen liittyvia
kokemuksia. Lisaksi tydhyvinvointikyselya tarkasteltiin
ikaryhmittdin. Vuosien 2009 ja 2010 aikana kaynnistettiin
useita eri-ikdisten johtamista tukevia pilottihankkeita.
My®os tekeilld olleeseen Hyvan johtamisen ABC -verkko-
aineistoon sisallytettiin eri-ikdisten johtamiseen liittyvaa
tietoa.

HR-tulevaisuusbarometri

Henkilostokeskus toteutti kevaalld ensimmaista kertaa
HR-tulevaisuusbarometrin.

Barometrin tarkoituksena on arvioida lyhyen aikavalin
(1-2 vuotta) muutoksia seka havainnoida tulevaisuuden
heikkoja signaaleita HR-tyon nakdkulmasta. Baromet-
ria kdytetdan osana henkildstdtarpeiden ennakointityo-
ta. Jatkossa barometrilléd arvioidaan muutoksen suuntia
vuosittain.

Kohderyhmina olivat virasto- ja osastopaallikot, viras-
tojen ja liikelaitosten keskijohto, henkildstopaallikdt
ja vastaavat, paikallisjarjestdjen puheenjohtajat, paa-
luottamusmiehet, tydsuojelupaallikdt ja -valtuutetut.
Barometriin vastasi 252 henkil6a 33 eri virastosta tai
likelaitoksesta.

HR-tulevaisuusbarometri koostui 18 tulevaisuutta
koskevasta vaittdmasté, joilla arvioitiin muun muassa
henkildstdn osaamisen, kiireen ja tydajan hallinnan, ty6-
ilmapiiriin, innovatiiviseen toiminnan ja palvelujen laadun
kehittymista.
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Tommi Tuominen

Henkiloston maara ja rakenne

Henkiléston maara laski ja oli vuoden lopussa 39 198
henkil6a (2009: 39 740). Vaheneminen selittyy kuiten-
kin vuoden aikana tehdyilld organisaatiomuutoksilla eika
muuta laskua tapahtunut.

Vakinaisessa palvelussuhteessa oli 32 803 henkilda
(2009: 33 035). Maaraaikaisen henkilostéon osuus (16,3
prosenttia) laski hieman (2009: 16,9). Méaaraaikaisis-
ta tyOntekijoistd runsas puolet toimi erilaisissa projek-
titehtavissa ja alle puolet sijaisina ja avoimen tehtdvan
hoitajina.

Vakinaisen henkiloston keski-ikd (46,4) on pysynyt
l&hes ennallaan usean vuoden ajan. Elékkeelle jaanei-
den keski-ika on noussut viime vuosien aikana, ollen nyt
62,5 (2009: 61,9).

Vanhuuselékkeelle jaaneiden elakeika oli 64 vuotta.
Se on noussut vuoden 2006 jalkeen 1,4 vuotta (2009:
63,9 ja 2006: 62,6). Yli henkilokohtaisen elékeikanséa
tyoskentelevien maard kasvoi edelleen (2010: 594 ja
2009: 512).

Kaupungin strateginen linjaus on, ettd henkildston
maéara mitoitetaan suhteessa palvelun tarjontaan. Pysy-
vat tehtavat hoidetaan jatkossakin vakinaisella henkilds-
tolla. Eri-ikaisten johtamisella otetaan eri-ikaisten tar-
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peet entistd paremmin huomioon. Tavoitteena on pitaa
henkiléston ikdrakenne tasaisena, parantaa tydhyvin-
vointia ja samalla pidentaa tyouria.

Henkiloston tyohyvinvointi ja
tasa-arvoinen kohtelu

Tyohyvinvointikyselyn kokonaistulosta voidaan pitaa
hyvana, mutta useissa tyOyhteisdn toimivuuteen ja joh-
tamiseen liittyvissa kohdissa on vastauksissa havaitta-
vissa muutosta my6s huonompaan suuntaan. Kyselyn
perusteella henkildstd kokee kuitenkin edelleen tyon
perustehtavan selkeédné ja tydkavereilta saadun tuen
hyvéana. Tydhyvinvointikyselyn vastausprosentti laski hie-
man (2010: 65 prosenttia, 2009: 68).

Eri-ikaisten johtamisen kannalta on merkittavaa, etta
tyéhyvinvointikyselyn tuloksia voitiin nyt analysoida myds
ikaryhmittain, ja ettd ikdryhmien valilld on huomattavissa
eroja. My0s ty6- ja terveyskyselyn laajasta aineistosta saa-
tiin vastaavia tuloksia. Naiden erojen selvittdémiseen ja nii-
hin reagoimiseen esimiestyossa kiinnitetdan jatkossa pal-
jon huomiota.

Sairaudesta ja tyGtapaturmista aiheutuneet poissa-
olot laskivat selvésti. Poissaoloprosentti oli 5,3 (2009:
5,5).



Henkilostovoimavaran hallinta

Kaupungin henkildstdn lahtévaihtuvuus oli edellisten
vuosien tapaan vahaista. Lahtovaihtuvuus ilman elakoi-
tymista oli 3,2 prosenttia (2009: 3) ja elakdityminen huo-
mioon ottaen 5,6 prosenttia (2009: 5,4). Lahtdvaihtu-
vuuden syita pyritaan selvittamaan jatkossa parannetun
l&htokyselyn avulla.

Toimintaympaériston ja palvelutarpeiden asettamiin
henkildstotarpeiden muutoksiin varaudutaan jatkossa
entistd paremmin henkildstdtarpeiden ennakointimallin
avulla. Aikaisempaa tarkempi henkildstdsuunnittelu on
mahdollista tehdé jatkossa virasto- ja liikelaitostasoisen
tiedon pohjalta.

Tydnantajan kiinnostavuutta ja houkuttelevuutta mit-
taavissa tutkimuksissa kaupunki sijoittui kohtuullisen
hyvin seka opiskelijoiden ettd tydssa olevien ammatti-
laisten keskuudessa. Kaupungille tulevien tyéhakemus-
ten maara oli edelleen hyvalla tasolla.

Tyénantajan ja tydpaikkojen ndkyvyytta ja tunnettuut-
ta markkinoitiin eri medioissa ja julkaisuissa. Rekrytoin-
tikanavien valintaa kohdistettiin eri ammattiryhmien
mukaisesti.

Virastojen ja liikelaitosten tydvoimatarpeeseen
vastattiin jarjestdmalld oppisopimus- ja ammatil-
lista rekrytointikoulutusta. Hallintokunnat palkka-
sivat entiseen tapaan myds kesatyontekijditd ja
korkeakouluharjoittelijoita.

Tyotapaturmat ja tyoturvallisuus

Tybtapaturmien mydnteinen kehitys pysahtyi ja tydtapa-
turmia oli 2 844 (2009: 2 606). Erityisesti tydmatkatapa-
turmien maara kasvoi merkittavasti (2010: 859 ja 2009:
701). Tybtapaturmien maaraa pyritdédn maaratietoisesti
vahentamaan muun muassa kehitetyn ja kayttéonotto-
vaiheessa olevan sdhkoisen tydtapaturmailmoitusohjel-
man avulla.

Sairaus- ja tyGtapaturmapoissaoloista kertyy huomat-
tavat inhimilliset ja rahalliset kustannukset vuosittain.
Ennalta arvaamattomina poissaolot vaikuttavat myos
tydyhteisdjen toimintaan ja tydtehtdvien jakautumiseen.
Poissaolojen méaaran ja niista aiheutuvien kustannus-
ten vdhentaminen on yksi niista keinoista, joilla voidaan
parantaa kaupungin tuottavuutta ja tydhyvinvointia. Kus-
tannusten entistd tarkempaan selvittdmiseen kiinnite-
taan huomiota ja siihen kehitetéan tyévalineita.

Henkiloston osaamisen
vahvistaminen

Kaupungin henkildstdé on hyvin koulutettua. Ammatilli-
nen koulutus puuttuu noin 3 prosentilta ja korkeakoulu-
tutkinto tai tutkijakoulutus on noin 19 prosentilla.

Yhteenveto ja johtopaatokset

Henkilostokoulutuksen ja kehittdmisen painopisteita
olivat muun muassa talous- ja hankintaosaamisen lisaa-
minen, tietotekniikkavalmiuksien parantaminen ja esi-
miestaitojen vahvistaminen.

Henkilostd kokee mahdollisuutensa ammatilli-
seen kehittymiseen jokseenkin hyvaksi ja on tyytyvais-
td myds omaan kehittymiseensa. Henkildkohtainen
kehittymissuunnitelma on kuitenkin vain 44 prosentilla
henkildstosta.

Lisdantyvat palvelutarvemuutokset, elakdityminen ja
henkildstdn odotukset korostavat tarvetta pitda hyvaa
huolta henkildston ammatillisesta osaamisesta ja kehit-
tymisesta. Ennakoiva henkildstdsuunnittelu antaa tahan
osaltaan hyvat mahdollisuudet. Jatkossa kaupungin on
kiinnitettava entistd enemman huomiota ammatilliseen
kehittymiseen sen eri muodoissa vahvistamalla esimer-
kiksi valmiuksia perehdyttdd tehokkaasti uutta ja tehta-
via vaihtavaa henkildstoa.

Palkitsemisen kokonaisuus

Kaupungin palkkamenot kasvoivat edelliseen vuoteen
verrattuna 3,3 prosenttia, kun organisaatiomuutosten
vaikutuksia ei otettu huomioon.

Strateginen painotusoliedelleenhenkilbkohtaisen osaa-
misen ja tuloksellisuuden palkitsemisessa. Tata painotus-
ta toteutettiin muun muassa kannustuslisiin suunnatulla
3 miljoonan euron erillismaararahalla. Myds tulospalk-
kioperiaatteita uudistettiin. Valtakunnallisiin sopimus-
korotuksiin sisaltynyt tuloksellisuuserd tuki samaa
tavoitetta.

Osaamisen ja tuloksellisuuden merkitysta palkitse-
misperusteena on tarkoituksenmukaista vahvistaa edel-
leen. Ammatillinen kehittyminen tulee nakyd myos pal-
kitsemisessa entista selvemmin. Keskeista on edelleen,
etta palkitsemisjarjestelma ja esimiesten toimintatavat
koetaan oikeudenmukaisina ja ettd henkildstd tuntee
palkitsemisen periaatteet.

Osallistava johtaminen

Johtamisen kehittdmistyon apuvalineeksi maéaritel-
tiin hyvan johtamisen peruselementit. Hyvan johtami-
sen ABC -verkkoaineisto kehitettiin esimieskoulutusten
tukiaineistoksi.

Johtamis- ja esimiesvalmennuksia jarjestettiin niin
l&hiesimiehille, keskijohdolle kuin ylimmallekin johdolle.
Liséksi oli tarjolla johtoryhmavalmennuksia ja coaching
-ohjelmia.

Tybhyvinvointikyselyn samoin kuin henkiléstén osal-
listamista koskevien tutkimustulosten perusteella on
tarpeen luoda toimintatapoja, jotka helpottavat esimie-
hen ja tydyhteisdbn muiden jasenten aktiivista vuorovai-
kutusta tyon kehittamiseen liittyvissa asioissa.
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LIITE Viralliset, vertailukelpoiset kuntatunnusluvut

Espoo, Helsinki jaVantaa 22.2.2011

Tunnusluku Kunta 2006 2007 2008 2009 2010
1.  Palvelussuhteiden Espoo 13 464 13871 14 322 14 106 13611
lukuméaéra Helsinki 38 034 38 623 38915 39746 39198
Vantaa 11353 11404 11694 11416 11332
2. Tydllistettyja Espoo 96 110 85 60 93
Helsinki 1173 988 1113 841 1245
Vantaa 255 234 298 356 374
3.  Vakinaisia % Espoo 79,1 78,6 71,7 79,5 80,8
Helsinki 84,2 83,8 82,9 83,1 83,7
Vantaa 77,7 77,7 77,8 78,5 81,3
4. Naisten osuus % Espoo 79,6 79,5 79,5 79,6 79,8
henkilostosta Helsinki 74,3 74,2 74,3 74,5 74,7
Vantaa 78,8 78,8 79,1 78,9 79,4
5.  Naisten osuus Espoo 52,5 55,0 55,0 56,1 46,5
johtotehtavissa % Helsinki 35,8 359 HE 35,8 36,2
Vantaa g8 32,6 43,5 434 445
6. Keski-ika Espoo 43,6 43,7 43,7 44,1 445
(ylemmalla rivilla koko henkilgston ja 45,6 45,6 45,7 45,9 46,0
alemmalla rivilla vakituisen Helsinki 448 449 448 447 448
henkiloston keski-ika) 46,3 46,5 46,5 46,4 46,4
Vantaa 44,4 44,6 445 44,7 449
46,4 46,5 46,4 46,5 46,4
1.  Keskimaarainen Espoo 12,8 12,7 12,6 12,7 12,7
palvelusaika, vuotta Helsinki 13.8 13.8 13,6 134 13,3
(vakituinen henkil6st6) Vantaa 13,7 13,7 13,4 13,2 13,0
8.  Lahtdvaihtuvuus % Espoo 5,2 5,7 5,6 53 6.1
(vakituinen henkilgsto) josta eldkkeelle
siirtyneet 1,6 1,3 1,6 1,7 2,2
Helsinki 54 57 6.0 52 5,6
josta eldkkeelle
siirtyneet 2.1 2,0 2,0 23 24
Vantaa 59 59 6,0 5,4 6.1
josta eldkkeelle
siirtyneet 2.2 2,0 2,1 2,1 2,3
9.  Elakeika Espoo 60,5 60,9 61.4 62.0 62.4
Helsinki 60,9 61,5 61,1 62,4 62,5
Vantaa 60,9 60,8 61,7 61,9 62,5
10. Vanhuuseldkkeiden Espoo 67,6 62,1 725 78,8 76,9
osuus % Helsinki 66,6 64,0 66,4 1.2 75,8
Vantaa 72,0 64,2 66,2 72,3 77,7
11.  Koulutustasomittain Espoo 44 45 45 46 47
Helsinki 45 45 43 4,2 47
Vantaa 4,6 4,6 4,7 50 50
12. Korkeakoulutaso % Espoo 34,9 35,6 36,5 375 39,0
Helsinki 29,5 32,1 299 30.2 35.0
Vantaa 334 37,2 378 39,6 41,2
Josta ylemman korkeakoulu- Espoo 60,2 60,0 60,9 60,4 60,3
tutkinnon suorittaneita % Helsinki 59,9 58,4 57,3 56,7 5615
Vantaa 52,1 54,0 56,4 56,5 56,6
13. Maahanmuuttajia % Espoo 1,6 2.1 25 29 3,6
(virallisesta henkilostomaarasta) Helsinki 1.8 2.3 3,2 3,8 40
Vantaa 23 23 2,6 2,7 819
14. Terveysperusteiset Espoo 48 48 48 48 49
poissaolot % Helsinki 54 55 55 55 53
Vantaa 5.1 5.1 5.0 47 48
15. Terveysperusteiset Espoo 17,6 17,6 17,6 17,6 18,0
poissaolot Helsinki 20,0 20,2 20,1 18,7 184
(paivaa/henkilotydvuosi) Vantaa 18,5 18,5 18,1 17,1 17,6
16.  Ei yhtdén sairaus- Espoo 28 27 25 25 25
poissapéivaa % Helsinki 28 27 25 23 25
Vantaa 30 29 23 25 25
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Tunnusluku Kunta 2006 2007 2008 2009 2010

17. Palkkasumman kasvu % Espoo 3,6 7,6 9.8 29 -09
Helsinki 3.4 48 6.7 6,1 3.3

Vantaa 19 4.2 73 4,0 1.8

18. Vuokratydvoima Espoo 10 534 405 15 034 620 17 488 505 12 455 424 17 933 641
euroa/vuosi Helsinki 28999972 37466287 47199734 43765012 35540087
Vantaa 5719777 6488 784 8 593 820 8207613 14 250 577

19. josta Seuren osuus Espoo 5839184 7570191 9638817 8622 843 14 257 513
euroa/vuosi Helsinki 22097883 29107699 35994177 31783033 24974766
Vantaa 4179419 4 396 849 4892 314 5999 368 11243 179

20. Seuren henkildtydvuodet Espoo 179 229 271 224 374
Helsinki 604 768 914 794 627

Vantaa 119 125 137 179 327

Tunnusluvut on esitetty ilman tydllistettyjd. Jos henkild on vakituinen, mutta poiminta-ajankohtana on
hoitanut sijaisuutta, hanet luokitellaan vakituiseksi. Tiedot on poimittu ajankohdasta 31.12.
Tunnusluvut ovat kerdanneet: Marja Pakarinen (Espoo), Kari Kallio (Helsinki) ja Anne-Maria Kuronen (Vantaa).
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Hannu Tulensalo (pj) ja
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Asta Enroos, Mirja Heiskari,
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Jaana Alaja ja Merja Winter (Juko),
Tapio Havasto ja Timo Lautaniemi (JHL),
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Jussi Ruokonen ja Merja Sillman (Jyty),
Liisa Kuula ja Pekka Nikulainen (KTN) sekéa
Heli Koivulahti ja Jaana Takala (Tehy).
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Marju Pohjaniemi (pj), Kari Kallio, Jorma Liikko,
Pirjo Lehtinen, Aino Laakkola-Pyykénen, Sari Rasanen,
Maija Summanen ja Tuija Toikka.
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Marju Pohjaniemi, puh. 310 37965

Henkilostovoimavaran hallinta
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Titi Heikkila, puh. 310 37986
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Tuija Toikka, puh. 310 54074
Osaamisen vahvistaminen
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Palkitsemisen kokonaisuus
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