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Aret 2018 blev ett ar av stabilisering inom var
stadsorganisation, &tminstone om vi jamfor
med omvandlingsaret 2017. D& tradde ju mitt
under ret bade den historiskt stora organi-
sationsreformen och den nya stadsstrategin
i kraft. Sedan dess har vi jobbat aktivt for att
komma in i normala géngor igen, och vi kom
ju framat med god fart.

Stadens personal och behovet av stads-
personal har redan lange paverkats av
Helsingfors raska tillvaxt, som tar sig uttryck
i 6kat behov av service. Vi ska se till att vi
hénger med i svédngarna. 8 000 nya stads-
bor per ar &r mera an det bor folk i ménga
kommuner i vart land. Vi behéver standigt
nya lérare, barnskétare, proffs inom social-
och halsoservice, och manga andra slags
yrkesfolk.

En ny 6ppning inom personalpolitiken var
den Iéneutvecklingsplan dar man fattade
beslut om I16neférhéjningar for bland annat
barntradgardslarare, daghemsférestandare,
barnskotare och socialarbetare. Ett av syf-
tena med l6neutvecklingsplanen ar att sékra
tillgadngen pa kunnig arbetskraft.

I fjol kunde stadsborna med hjalp av sé
kallad delaktig budgetering allt aktivare delta
i stadens planering och byggande. Det ar ett
nytt sétt att jobba ihop med invanarna. Men
aven at stadens personal vill vi ge en aktivare
roll. Vi startade ett projekt for att fa de an-
stallda att kénna sig delaktiga och vara med
och utveckla det egna arbetet och forbéattra
ledarskapet.

Staden har som mal att vara en enhetlig
organisation. Det ar meningen att de an-
stallda ska ké&nna att de jobbar for staden
snarare &n nagon enskild sektor eller enhet.
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Malet ar att fa alla
med och utveckla
det egna arbetet
och forbattra
ledarskapet.

Det var at det héllet vi gick under aret, men
i framtiden ska enhetligheten méarkas &nnu
tydligare — dven for invanarna och dem som
bestker staden. Detta har ocksa betonats
med ett enhetligt visuellt uttryck.

Till de synliga exemplen pé stora gemen-
samma anstréangningar ar 2018 hérde topp-
mdtet mellan Ryssland och Férenta Staterna
i Helsingfors, liksom ocksa att Ode blev
fardigt. For bagge behdvdes det nara och
omfattande samarbete. Vi lyckades bra som
enhetlig stad.

Att vi ar pa ratt vag i byggandet av varldens
bést fungerande stad vet vi nér de som
anlitar var service marker att saker och ting
fungerar och att de far positivare erfarenhet-
er. Det finns ingen rankinglista 6ver varldens
bast fungerande stader, utan vi nar toppen
via stadsbornas erfarenheter.

| dessa snabba féréandringar har vardagen
for var personal sakert varit besvérlig ibland,
men vi kan vara stolta 6ver vart arbete och
dess resultat. Vem vet, kanske ar vi varldens
bést fungerande stad redan nu?

Sami Sarvilinna
kanslichef
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ATT UTVECKLAS | ARBETSKARRIAREN

Vi ager alla var egen
arbetskarriar. Denna
viktiga insikt bar ocksa i

sig budskapet att var och
en under sin arbetskarriar
behéver fundera pa hur och
med vad man vill jobba.

Stadsstrategin betonar férandring i verk-
samhetskulturen, och det inverkar ocksa
pa personalpolitiken. Arbetslivet féréandras,
och det gor ocksé klienternas behov — och
arbetssétten.

| var varld av idag avses med arbetskarriar
att man utvidgar och férdjupar sitt kunnande.
Att jobba ar att lara nytt. Att utvecklas i sin
karridr betyder inte bara man kommer hégre
upp i organisationen.

Staden har i manga olika program svarat
pa behovet att utveckla det egna kunnandet.
Man kan fundera pa sin egen karriar till
exempel inom webbcoachningen Minun urani
(min karriar) och en webbkurs om karriarfor-
mande. De hjalper en att se sina egna starka
sidor, karridrankaren, och att forma sina
kommande karriarplaner.

Da man planerar sin karriar ar det vasent-
liga att man gor alternativa planer och prévar
— i liten skala - nya saker, eller till exempel far
idéer genom att prata med andra.

Som en ny stédform har man ocksa proévat
att utbilda en grupp bestéende av chefer och
sakkunniga till karridrcoachar. Stédet blev
snabbt mycket populart.
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Om karridrplanering pdminns de anstéllda
dven pa resultat- och utvecklingssamtalens
kort, varav ett handlar om karriar.

Fragan "Vad ska jag bli nar jag blir stor?”
har dryftats ocksé vid en workshop for karri-
arutformning, dar deltagarna under samman-
lagt drygt tva dagar kunnat férdjupa sig i sin
egen arbetsprofil.

En av deltagarna i workshopen var Tero
Lahti. Han arbetar inom den externa infor-
meringen vid Stadskansliet, med fragor kring
digitalisering och omradesbyggeskommuni-
kation samt statistik och forskning.

Lahti upplever sig som privilegierad
och tackar sin arbetsgivare for att han vid
workshopparna kunde koncentrera sig pa
det egna arbetet och precisera sina tankar:
Hurdan ar den arbetsprofil jag bast skulle tri-
vas med? Under vilka omstandigheter skulle
den béast kunna bli verklighet? Var skulle jag
vilja vara om fem ar?

| vardagstrallen pa jobbet har man inte tid
att stanna upp och ké&nna in vad man egentli-
gen vill och vad man upplever betydelsefullt.

- Att pa det har viset kunna fundera och
reflektera hjalpte mig hitta mitt eget jobb-jag
och att se vagar att nd malen.

Lahti berattar att han under workshopen
fatt en aha-upplevelse och forstatt vilka slags
uppgifter det I6nar sig fér honom att sdka
sig till. Rutiner ar kanske inte riktigt hans
grej, snarare skulle han garna vara med och
utveckla nytt.

Kommentarerna om workshopen var
mycket positiva. Bland de ndjda fanns ocksa
Jenni Ahtiainen fran Hogholmens djurgérds
stiftelse och Taina Markkanen fran Ekonomi-
forvaltningstjansten (Talpa). De tyckte var och
en skulle ha nytta av att fundera pé sin karriar.



Tero Lahti, Jenni Ahtiainen
och Taina Markkanen tog
workshopen fér karridrut-
formning och var néjda éver
att ha fatt fundera péa utveck-
ling i det egna arbetet och pa
karriarmojligheter.

Helsingfors stad
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Stadens senaste strategi
lagger tonvikt pa att
forbattra ledarskapet. Ett
exempel pa utbildning for
ledarskap och chefsarbete
ar OVI-coachningarna, som
stoder nyblivna chefer.

Skulle jag vilja avancera till chefsjobb? Detta
ar en central fraga inom OVI-coachningarna,
som staden ordnat i fem ar redan.

Coachningen OVI tar néastan ett helt ar.
Det blir sammanlagt tio sa kallade nardagar
(/Ghipdivid), och dessemellan gér man for-
handsléxor. En del av programmet ar mentor-
skap och frivillig gruppcoachning.

Under utbildningen far man mangsidig
kunskap om ledarskap och om stadens orga-
nisation. Deltagarna far bekanta sig narmare
med bland annat stadsstrategi, information
och kommunikation och arbetshéalsa. Som
experter hors bade sakkunniga fran staden
och kanda utomstéende yrkesmanniskor.
Utbildningsdeltagarna véljer sjélva en mentor
som de fordjupar sig i temat chefskap med.

Under programmet funderar man pa vad
det innebér i praktiken att ens roll och yrkesi-
dentitet andras fran sakkunnig till chef.
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OVI-utbildningarna har blivit mycket po-
puldra. Man kan komma med i dem genom
att forst ta upp saken med sin egen chef,
men lika bra kan det vara chefen som marker
nagons potential och uppmanar dem att séka
till coachningen.

Redan da vi planerar programmet ser vi
till att de metoder som anvénds lockar till
delaktighet. Man jobbar i grupp, och ett visst
element av lagspel finns med.

Analys av egna styrkor

och begransningar

Ar 2018 var det sammanlagt 24 personer
som deltog i coachningen, bland dem Riikka
Henriksson fran Stadskansliet, Matti Aukia
fran Social- och halsovardssektorn, och Kirsi
Rantama fran Stadsmiljésektorn.

For Aukia kom utbildningen som pa
bestallning, for han skulle inleda aret 2019
som forman. Rantama borjade helt ofor-
happandes vikariera sin chef redan under
utbildningen.

Henriksson beréattar for sin del att kursen
stérkte hennes uppfattning att chefsskap allt
som allt ar mycket intressant. Men hon fun-
derar annu om hon faktiskt ocksé ar intres-
serad av chefsjobb.

- Utbildningen har framfor allt varit en
resa i en sjalv och det egna jaget. Man har
kunnat reda ut sina egna styrkor och be-
gransningar, sager Riikka.

Sarskilt givande tyckte alla tre att mentor-
skapet och arbetet i sma grupper varit. Och
visst behovdes det ju kunskaper, och sadana
fick man latt av de sakkunniga.
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Utbildningar for ledarskap och chefer

- stod for gott ledarskap

OVI-coachningen for potentiella chefer:
att lara sig narmaste-chef-arbete och
chefsskap

Webbkursen Den goda chefens ABC:
utvecklande av narmaste-chef-arbetet,
behérskande av metoderna inom
chefsarbete

Start for chefsarbete: starkande av chefs-
fardigheter och utvecklande av kunnandet
i personalarenden

Yrkesexamen LAT fér narmaste chefer
samt Oiva Valmentaja: utvecklande av
narmaste-chef-arbetet, beharskande av
metoderna inom chefsarbete

Oiva Treeni: utvecklande av ndrmaste-
chef-arbetet inom alla delomréden

HR:s roll forstarks

Férandringarna i arbetets natur &r en utma-
ning for HR-strukturerna och for samarbets-
formerna. Ledningen har dskat en centralare
roll for HR bland annat da det gallt att utveck-
la beléningssystemen och framja karriarut-
veckling, mangfald, jamlikhet och jamstalld-
het. | dessa avseenden har HR blivit en viktig
stottepelare och partner for ledningen.

| augusti inleddes programmet HR Stadi
2020, vars syfte ar att utveckla HR-ledning-
ens och -experternas fardigheter, och att
skapa ett gemensamt fungerande natverk for
yrkesmanniskorna inom personalvésendet.

Férutom att ndtverket haft gemensamma
traffar har det i programmet ingétt att man
bekantat sig med hur andra organisationer

Individuell och gruppcoachning for led-
ningen: mellanchefer och lagre chefer

Specialyrkesexamen i ledarskap Oiva JET:
utvecklande av styrning och ledarskap,
hantering av redskap och metoder for
ledarskap

Coachningen IT Leadership:
informationsforvaltningscheferna och
ICT-utvecklingscheferna

Utvecklingsprogram for HR-cheferna:
personalchefer och andra chefer

EMBA: forandringsstyrning i en fram-
tida stad, och framtidens ledares
karrigrutveckling

Traffar kring aktuella teman

an staden gjort. Likasa ingar projektarbeten
i syfte att aven i 6vrigt framja de temaomra-
den som utvecklas inom stadens sektorer.

| programmet deltar sammanlagt ett
hundratal personer, och det pagar atminsto-
ne fram till slutet av 2019.

Vart natverk fungerar som dels mojlig-
gorare, dels partner, i och med att vi tar
fram optimal personal- och klienterfarenhet i
varldens bast fungerande och bast digitalise-
ringstillampande stad.




Stadens ledningsgrupp

Personalkommittén

Organisationsdelegationen

Ledningsgruppen

Personalkommittén

Samarbetsgruppen for

Organisationsdelegationen

Ledningsgruppen

Personalkommittén

personalens representanter

Ledningsgruppen

Arbetsplatsmétet

Samarbetsforumet,

. Samtal chef-anstélld
de samarbetsansvariga
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DELAKTIGHET

En farsk enkat visade att
personalen allt mer vill delta
i och paverka utvecklandet
av det egna arbetet

Var malsattning ar att personalen allt
aktivare deltar i utvecklandet av sitt eget
arbete och i att férbattra ledarskapet. Vi
forsoker uppna den bland annat med hjélp
av ett projekt vid namn Henkildstén aktii-
vinen osallistaminen toimintakulttuurin ja
palvelujen kehittdmiseen (for aktivt delak-
tiggérande av personalen i utvecklandet av
arbetskulturen och servicen) som pagér hela
strategiperioden.

En arbetsgrupp utnamnd for projektet
kartlade med hjalp av en webbenkat perso-
nalens upplevelser av deltagandet i utveck-
landet av det egna arbetet och arbetsenhe-
ten och i beredandet av forandringar.

Enkéaten besvarades av 6ver 3000 stads-
anstallda. Av resultaten, bland annat éver
5000 fritt formulerade svar, framgick att
personalen vill delta och paverka sitt eget
arbete mera an man goér idag.

Over 60 procent av svararna upplever att
de redan deltar mycket eller ganska aktivt i
utvecklandet av den egna arbetsgemenska-

pen. Over halften skulle gérna delta mera
omfattande i utvecklandet av organisationens
och dess gemensamma arbetssatt.

E- plattformar som grund

Vi bearbetade véra ron fran enkaten tillsam-
mans med personal fran stadens sektorer
och affarsverk i workshopar med hjalp av sa
kallad tjanstedesign. Vi valde ocksa for vida-
reutveckling ut de centrala idéer som skulle
forverkligas. En av dem var att utveckla och ta
i bruk e-plattformar som stéder delaktighet.

Utvecklandet av e-plattformar kom igéng
med planeringen av personalens idésmed-
ja Ideapaahtimo (Idérosteriet). Smedjan
tas i bruk &r 2019 i syfte att aktivera hela
personalen att klacka utvecklande idéer.
Dessutom utvecklar vi rutintraffarna, sa-
som utvecklingsdagarna och moétena inom
arbetsgemenskaperna.

Delaktiggérandet och paverkandet av det
egna arbetet frémjs enligt svararna av bland
annat att man far stéd fran den egna chefen,
att stdmningen pé jobbet ar utvecklingsspor-
rande och att man far tillrackligt med tid.

I ménga svar foreslogs en heltackande pla-
nering av personaldelaktiggérandet dar man
skulle beakta bland annat att mélsattningarna
ar klara och rediga, och peka pé de saker som
man i praktiken kan inverka pa. Dessutom
borde man begrunda olika paverkningsmojlig-
heter och ha en férutseende tidtabell.

Av avgérande betydelse ar enligt svaren
att den hogsta ledningen beaktar persona-
lens asikter i beslutsfattningsskedet. Dessut-
om bér den hogsta ledningen tillata en 6ppen
dialog och avvikande asikter.

Enligt svararna &r det cheferna som mgj-
liggor deltagande och péaverkande.
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Det I6nar sig att stéda och
starka arbetsférmagan
mangsidigt innan krafterna
tryter.

Inom stadens arbetsformégecoachning har
man néatt s goda resultat att de vackt beund-
ran till och med utomlands. Miira Korjonen,
arbetsformagecoach vid Féretagshalsan
Helsingfors, berattar att kollegorna, nér
coachningen och resultaten presenterades
vid ICOH-konferensen (International Com-
mission on Occupational Health) i Dublin
sommaren 2018, var imponerade: Verkligt
smarta program ni har! Och vilka inbespa-
ringar da man inser att férebygga problemen!

Arbetsférmagecoachningen inriktas pa
stadens hela personal. Man séker till dem till
exempel via foretagshélsovarden i det ske-
det d& man marker att ens egen ork borjat
minska.

Daghemsforestandare Anu Sauso-Fjader
pa daghemmet Nestori méarkte for ett tag

sedan att de allt snabbare féréndringarna
bérjade ta pa krafterna.

- Jag undrade hur jag skulle orka hénga
med i svAngarna. Jag markte att jag borjade
tréttna fast jag ari god fysisk form.

For femton ar sedan deltog Sauso-Fjader
i en coachning ordnad av staden under
benamningen kuntoremontti (konditionsupp-
byggande verksamhet) och fick upp 6gonen
for aktiv motionering. Det var en god erfa-
renhet. Nu ville hon fa stéd i sin formaga att
stanna upp, prioritera och vara narvarande.

- Da man jobbar med barn méste man
kunna vara har och nu, helt ndrvarande.

Hon beréttar att hon vid arbetsformége-
coachningen Voimat haltuun (6vers. ungeféar:
fa tag pa krafterna) fatt nya redskap och
dessutom stdd av kollegor for att orka béttre
i jobbet.

- Det har varit viktigt att marka att man
inte &r ensam. | var grupp sokte vi konkreta
I6sningar pa olika vardagssituationer, som
ménga ganger &r ganska likadana oavsett vad
man jobbar med och inom vilken stadssektor.

Sauso-Fjader tackar sin arbetsgivare for
att man med sadan har coachning varligt
hjalper folk framat.

- Coachningen blir mycket billigare &n om
folk branner ut sig. Sjalv har jag orkat hela
min langa karriar, fast det emellanét varit
jobbigt.

Aven Johanna Berlin, lirare vid Drumsd
lagstadieskola, har goda erfarenheter. Hon
har deltagit i den allménna arbetsformage-
coachningen inom Voimat haltuun. Berlin
upplever att hennes jobb ar ytterst viktigt
och att hon har ett kall dar det ar ens plikt att
hélla sig i form. En larare ar en forebild for
eleverna.
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Kamratstdd fran kollegor ar mycket viktigt, och manga
grupper har till exempel bildat en Whatsappgrupp dar man
haller kontakt ocksé efter coachningen.

-1 barngrupper blir det olika slag pro-
blemsituationer, och massor av kénslor. Mitt i
allt det har méaste man kunna stanna upp och
analysera sitt eget jobb.

Berlin vill inte att hennes vardefulla arbete
bara ska handla om rutin och att klara av. For
att hindra det maste man regelbundet funde-
ra dver sina egna varderingar.

En larare jobbar sist och slutligen ganska
ensam. Under coachningen har Berlin bland
annat velat fundera pa hur det vore méjligt
att beframja samarbete och nédrma sig kolle-
gor konstruktivt och |6sningsinriktat.

- Jag har ocksa funderat pa hur man pa
olika satt kunde dra nytta av mina erfaren-
heter och féra dem vidare.

Koppla av och fa krafter

Miira Korjonen beréattar att en viktig réd trad
inom arbetsformagecoachningen ar att er-
bjuda bade rekreation och konkreta redskap
for ork i vardagen. Inom coachningen trénar
man bland annat stresshantering, mikroav-
brott, kdnsloreglering, chef-underordnad-re-
lationer och distanstagning till saker som det
inte ar vart att bekymra sig éver.

For ménga gor det ockséa gott att syna sin
egen installning, for det I6nar sig inte att ta
allting personligt. Ocksa levnadsvanorna &r
nagot man bor titta pa: vad det till exempel
innebar om man hela tiden sover for lite eller
daligt, och vad man kan géra at saken.

-Viminns eller begriper inte alltid att det
ar var och en av oss som sjélv bar ansvaret
for sin vélmaga, papekar Korjonen.

En del deltagare vill fundera pa om jobbro-
tation skulle gora gott eller om man efter en
lang arbetskarriar till exempel kunde préva
pa forkortad arbetstid.
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Coachningen tar allt som allt ett ar, och i
aret ingar en rehabiliteringsperiod och fyra
gemensamma traffar. Kommentarerna har
varit berdmmande. Fére coachningen bru-
kar deltagarna beskriva sin arbetsférméga
med en fyra eller femma pé skalan 0-10. Da
coachningen tar slut kommer man ofta upp
till en nia eller tia.

1200 fick coachning

De valmage- och arbetsformagecoachningar
som planerats blev av ndstan hundrapro-
centigt. Sammanlagt 1200 personer fick
stod med att utveckla och uppratthélla sin
arbetshalsa.

Halsocoachningarna och dartill anknutna
fjarrcoachningar som inleddes under reha-
biliteringsperioden astadkom férandringar i
deltagarnas levnadsvanor.

Erfarenheterna av arbetsformagecoach-
ningen var pa det hela taget positiva. Delta-
garnas upplevda arbetsformaga forbattrades
under arbetsformégecoachningen och dess
uppféljningscoachning.

Stod at chefer i ledning av
arbetsférmagan

For alla sektorer och affarsverk utsags
en HR-expert for att stéda cheferna i led-
ningen av arbetsférméagan. Syftet med
forandringen ar att betona férutseende
arbetsformagecoachning.

Vart system for stéd at personer med par-
tiell arbetsformaga omfattar ett brett urval
tjanster, I6sningar och férmaner som stéder
arbetsférmaga och sysselsattning. Men det
ar en splittrad helhet, och koordinering har
delvis varit bristande. Tidigare betonade
den centraliserade karridrhandledningen en



Arbetsforméagecoach Miira Korjonen vid Féretagshalsa Helsingfors ar glad 6ver
kommentarerna om coachningen. Anu Sauso-Fjader och Johanna Berlin ar néjda
med coachningen, i synnerhet kamratstodet fran kollegor.
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individuell handledning snarare én stdd och
radgivning for chefer.

Till dliggandena for de HR-experter som
verkade som arbetsférmagecoacher hérde i
synnerhet att vara ett stod for chefer i dren-
den som géllde arbetsformageledning och
att stéda och vagleda individers arbetsfor-
maga. Det gemensamma natverket mellan de
HR-experter som fungerat inom uppdraget
har kommit bra igdng och hunnit etablera
sig. Under aret sammankom arbetsformage-
coacherna tio génger.

Stadens sektorer och affarsverk har
markt hur viktigt det arbete som de arbets-
formégecoachande HR-experterna utfor
ar med tanke pé forutseende arbetsforma-
gestyrning. Syftet ar att ytterligare starka
samarbetet mellan arbetsférmagecoacherna
over sektorgrénserna och starka coacher-
nas kunnande och funktion som stéd for
cheferna.

Praxisen med ersattande

arbete utvidgades

Vi forberedde oss pa att ta i bruk ndgot vi
kallar ersattande arbete. Ett strategiskt mal
for Helsingfors stad ar att frémja persona-
lens arbetsformaga och minska sjukfréan-
varon. Genom att satsa pa det erséttande
arbetet minskas behovet av sjukfranvaro
och sanks tréskeln att ga pa jobb igen. Detta
forebygger nedsatt arbetsférmaga.

Det ersattande arbetet &r ett forstahands-
alternativ till sjukskrivning dé vederboérande
annu &ri stand att arbeta. Det kan sattas in
i ett 1age dar vederbdrande tillfalligt &r ur
stand att gora sitt arbete pa grund av sjuk-
dom, dess symptom eller olycksfall, men kan

utféra sina arbetsuppgifter i modifierad form.
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Arrangemanget med erséttande arbete
utgar fran ett samtal mellan anstélld och chef
och att det finns ett I1ampligt tillfalle. Chefen
och den anstéllda avtalar sinsemellan om det
ersattande arbetet och hur det ska ga till i
praktiken.

Da foretagshalsovarden bedémer eventu-
ell sjukskrivning dvervags alltid mojligheten
till ersattande arbete.

Modellen med ersattande arbete utvidga-
des ocksa till situationer dér sjukskrivningen
annu inte bérjat och till lagen dar det ar till
stod da sjukskrivna atergar till arbetet.

Modellen tas stegvis i bruk innan utgang-
en av ar 2020. Stédmaterial kring temat har
tagits fram for arbetsgemenskaperna.

Ersattande arbete
kan ordnas i lagen
dar man tillfalligt
inte kan utfora sitt
eget arbete tillfyllest,
men nog i modifierad
form.



Coachning for nya arbetsuppgifter

Vi ordnade karriarcoachning i grupp for personer som
pé grund av sitt halsotillstand behover en ny arbets-
uppgift. Coachningen pé varen gavs av personalavdel-
ningen vid Stadskansliet.

Karridrcoachningen var processartad, och den
tog sammanlagt tre dagar med omkring en veckas
mellanrum.

Syftet med coachningen var att motivera och aktivera
dem som behdver ny arbetsuppgift att planera sin
egen framtid.

| coachningen ingick bland annat temana att moéta
forandring, att leva i forandring, sjalvkannedom och
eget kunnande, att géra upp en arbetsansdkan, 6vning
i arbetsintervjuer samt att kunna anvanda olika kana-
ler for att sdka jobb.

Av de fyra grupper som planerades for varen blev
tre av, medan en instélldes pa grund av alltfor fa
deltagare.

Under varen deltog sammanlagt 40 anstéllda i coach-
ningarna. De kom frén stadens samtliga sektorer och
fréan HST, Stara och Servicecentralen. Med i ordnan-
det av héstens coachningar var yrkes- och vuxeninsti-
tutet Stadin ammatti- ja aikuisopisto.

Individuell karridrcoachning

Om den anstéllda sa 6nskade ordnade Stadin ammat-
ti- ja aikuisopisto ocksa individuell karriarcoachning.

| dessa coachningar deltog sammanlagt 23 an-
stallda fran de olika stadssektorerna, Stara och
Servicecentralen.




Trots stigande krav och
stress ar det motiverande
att arbeta for staden.
Detta framgar av senaste
Kuntal0-undersdkning.

Senast Helsingfors stad deltog i den riksom-
fattande enkaten Kuntal0 var for tva ar
sedan. Sedan dess har det hént och skett
mycket i stadsorganisationen, inte minst har
man genomgatt den storsta organisationsre-
formen i stadens historia.

Roénen fran Kunta10 anvands for matning-
en av personalens erfarenheter. 73,3 procent
av svararna skulle at sina vanner rekommen-
dera Helsingfors stad som arbetsgivare.
Trots att andelen ar stor har den minskat
klart sedan senaste matning.

Rénen visar att det inom hela den kom-
munala sektorn kan skénjas 6kande krav
och stress i arbetet. | Helsingfors var svaren
mycket likartade med svaren i andra kom-
muner: det blir stressigare och mera jobb.
Over 43 procent av var personal upplever att
arbetsmangderna 6kat mer &n man klarar av.
Samtidigt upplever 68 procent av svararna
att de kanner iver i sitt arbete, att de far
energi av det och att de hénger sig at det.

Allt meningsfullare
Samtidigt som arbetsméngden och stressen
Okat upplever man anda arbetet som mera
meningsfullt &n forr. De anstéllda ar ndjda
med utmaningsnivan, meningsfullheten och
sjalvstéandigheten.

Detta kan delvis bero pé att man tycker att
ledarskapet och chefsarbetet blivit battre. |
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och med att kraven och stressen 6kar beto-
nas arbetsgemenskapernas och de ndrmas-
te chefernas betydelse. Trots det upplever
43,5 procent att de saknar mojligheter att
paverka forandringarna i sitt arbete, och
bara 35 procent tycker att forandringarna i
arbetet varit positiva. Aven upplevd behérsk-
ning av det egna jobbet har minskat nagot.

| synnerhet har stédet fran de narmaste
cheferna 6kat. Dessas och hela organisa-
tionens verksamhet upplevs ocksa som
rattvisare &n tidigare. Rentav 71,6 procent av
svararna upplever att cheferna uppmuntrar
dem till att utveckla det egna kunnandet.
Cheferna agerar pa ett uppmuntrande satt
for att 6ka bade samarbete och sjalvstandigt
arbete. Ocksé arbetsgemenskaperna stéder
chefsarbetet lite mer nu &n forr.

Chefernas arbete har betydelse, i och
med att néstan hélften (49,1 %) av svararna
uppger att de ofta maste grunna pa etiskt
betungande situationer.

En bra arbetsgemenskap gor det ocksa
|attare att orka. Arbetsgemenskaperna har
battre samarbetsforméga och ar innovati-
vare an forr, och dessutom har néjdheten
med atmosfaren och gemenskapskanslan pa
arbetsplatsen 6kat. Socialt kapital skyddar
arbetshalsan i forandringssituationer.

Mobbning far inte tolereras

Samtidigt som svararna berattar att atmos-
féren i arbetsgemenskaperna forbattrats
forekommer dér anda mera mobbning och
diskriminering &n forr. Drygt 11 procent av
svararna uppger att de upplevt mobbning
eller diskriminering i fjol. Diskriminering upp-
levde man i huvudsak for sina &sikter, men
ocksé pé grund av stallning, alder och kon.



Laura Norris och Kari Ldms3, servicechefer pa Ode, har varit med i ett projekt dér man
skapar verktyg for forebyggande och hantering av valdssituationer.

5,8 procent av svararna uppger att de
vid klientkontakter rakat ut for sexuella tra-
kasserier under de senaste 12 manaderna.
Dessutom uppger 0,8 procent att de utsatts
for sexuella trakasserier pa arbetsplatsen,
och 0,2 procent att de utsatts fér trakas-
serier bade i sina arbetsuppgifter och pa
arbetsplatsen.

Mest &r det under 30-aringarna som
utsatts for sexuella trakasserier. De som
utsatts ar oftare kvinnor &n mén och syssel-
satta inom vard och omsorg som ldkare, so-
cialarbetare eller speciallarare. Av alla dem
som upplevt trakasserier har 36,8 procent
talat om det for sin chef.

Trakasserier skall inte tolereras. Pro-
ceduren ar klar: det ar viktigt att alla fall
behandlas, och klientfallen skall antecknats i
arbetarskyddsprogrammet Tydsuojelupakki.
| arbetsgemenskaperna ar det bra att tillsam-
mans dryfta hur dylika klientsituationer ska
skoétas s att de inte upprepas.

Om man upplever sexuella trakasserier
pé arbetsplatsen ska man tala om det for sin
chef. Men ibland ar det lattare att tala med

nagon som inte hor till arbetsgemenskapen.
Darfor utbildar vi kontaktpersoner fér trakas-
serade. Dem kan man kontakta i situationer da
man inte kan tala om saken for sin egen chef.

| guiden Sopuisasti Stadissa, som utkom
i borjan av ar 2019, finns klara instruktioner
for hur man ska ta itu med mobbning och
trakasserier.

Gemensamma modeller mot klientvald
Nastan halften (45,7 %) av enkatsvararna
hade upplevt vald fran klienternas sida un-
der de senaste 12 manaderna. Av dem hade
13 procent utsatts for vald eller hot minst
en gang i veckan, kvinnorna lite oftare &n
mannen. Valdet ar i huvudsak psykiskt, och
dessutom férekommer det att klienter kastar
saker, slar eller sparkar.

Det ar framst de som jobbar med barn
och unga som upplever klientvald. Minst
en gang i veckan upplevs valdsamma eller
hotfulla situationer av 41,6 procent bland
specialldrarna, 46,3 procent bland skol-
gangsbitradena och 23,2 procent bland
barnské&tarna.
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Aven de anstillda inom social- och halso-
varden upplever mera klientvald an andra. Av
narvardarna och skotarna har 28,4 procent
upplevt vald atminstone en gang i veckan.
Aven chaufférer och férare upplever ofta
vald. 58,6 procent av dem uppger att de ra-
kat ut for valdssituationer under de senaste
12 manaderna.

Modeller fér att hantera hot- och valdssitu-
ationer utvecklas genom samarbete. Identifie-
ring och forebyggande samt tillgang till stéd
sakras. | de yrken dar dessa problem fére-
kommer tryggas att personalen har tillrackligt
kunnande for att hantera svéra klientsituatio-
ner. Det behovs alltséd mera utbildning.

Mera stéd at dem som ar

i borjan av karriaren

Om vi tittar pa de unga bland enké&tsvararna
framstar arbetslivet som desto mer betung-
ande. Av under 30-aringarna berattar nastan
halften (48,2 %) att arbetsméngderna 6kat
6ver smartgrénsen. En majoritet (63,6 %)
av de unga uppger sig ha upplevt hot- eller
valdssituationer, en fjardedel av dem varje
vecka. Klientvald ar klart vanligare bland
unga an bland andra anstéllda.

De ungas erfarenheter har kommit fram
redan vid tidigare Kuntal10-forskning och vid
Helsinki Health Study och arbetshéalsoenka-
ter. Darfor har man inom stadens arbetshal-
soprogram beslutit beakta de unga som en
egen specialgrupp. Planering av stédatgéar-
der har redan inletts.

Dessutom kommer det till exempel vid
véalmége- och arbetsférmagecoachningarna
varen 2019 att finnas tva grupper avsedda i
synnerhet fér under 35-aringar.

Kuntal0 i korthet

Kunta10 &r en riksomfattande dterkommande
undersdkning om arbetsliv och arbetshélsa
som vartannat ar gérs av Arbetshalsoinsti-
tutet och dér Helsingfors och tio andra kom-
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Forskningsronen ar offentliga

Resultaten har lagts ut till pdseende for hela
personalen pa Kunta10-portalen. Genom-
gangen av resultaten &r pa chefernas ansvar.
Vid genomgangen ar det viktigt att komma
Overens om i synnerhet hur valmagan framjs
och uppratthalls i framtiden.

Sasom under tidigare ar ges skraddarsytt
stdd at de arbetsgemenskaper som pé ba-
sis av rénen fran Kuntal0 behéver sarskilt
stdd. Personalservicen, foretagshalsan
och Stadskansliets service finns som stéd i
utvecklandet.

Antalen olycksfall i arbetet som forr
Ar 2018 skedde 2182 olycksfall i arbetet bland
stadens anstéllda. Omkring vart tredje sked-
de pa vag till eller fran jobbet. Olycksfallen
pa arbetsplatsen minskade nagot sedan aret
innan (2017: 1468 st., 2018: 1413 st.), medan
en klar 6kning skedde i olycksfallen pa vag till
eller fran jobbet (2017: 680 st., 2018: 769 st.).
Till de vanligaste olycksfallen hérde fall
och halkningar. Aven vid lyft och flyttningar
samt vid klientvald blev det méanga olycksfall.

Eget projekt for Ode

Vid centrumbiblioteket Ode inleddes tillsam-
mans med Arbetshalsoinstitutet ett projekt
med syftet att skapa redskap och modeller
for forebyggande och hantering av hot- och
valdssituationer.

Under projektet har man bland annat
identifierat de vanligaste svéra klientsituatio-
nerna vid biblioteken och tillsammans dryftat
hur man borde agera i dessa situationer.
Odes personal har vid workshoppar varit
med och utvecklat sin arbetstrygghet.

Vid utbildningar for personalen larde man
sig forebygga och hantera besvarliga klientsi-
tuationer med hjalp av interaktion. Projektet
fortsatter &r 2019, och rénen ska anvéndas
vid stadens arbetsplatser mera omfattande.

muner ingar. Vid senaste omgang besvarades
den av 73 procent (23560) av Helsingfors
stads anstallda.






Personalens
erfarenheter

skulle rekommen- .-
dera sin arbets-
givare for sina

vanner.



-0,1 %-enh.

[ﬂ) sedan

2016

-0,01 %-enh.

/5 ‘;ﬂ sedan

2016

Inga méjligheter att paverka Beharskning av

forandringarna pa jobbet

samma
som
2016

Upplever forandringarna
pa jobbet som positiva

/100 2016
Personalens nojdhet med

ledarskapet/chefernas
arbete

Har sjalv upplevt
sexuell trakassering

arbetet

+0,02 %-enh.

/5 |]£7 sedan

2016

| arbetsgemenskapen
finns det socialt kapital

+0,01 %-enh.

/5 |]£7 sedan

2016

Beslutsfattandet
upplevs som rattvist

+0,8 %-enh.
sedan
2016

Har sjalv upplevt
diskriminering p.g.a. kén
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ARBETSHALSA

| samklang med stadens
strategi uppmuntrar och
stéder vi motion och
rorlighet allt mer. Ett
exempel pa detta dr Motions-
och rérlighetsprogrammet,
dar bland annat motionering
integreras i vardagen.

| stadens strategi fastslas att Helsingfors
stad bygger upp samarbetsstrukturer for
framjande av hélsa och vélfard och lyfter
fram rorlighet och motion som ett pilotpro-
jekt inom hélso- och valfardsframjandet.

Valfard och halsa forebygger och minskar
fattigdom, marginalisering och andra sociala
men. Dessutom stdder de ett planméssigt
avdelande av resurser och framjer invanar-
nas funktionsférmaga.

Syftet ar darfor att 6ka motionerande och
rorlighet bland helsingforsbor av alla aldrar.
Det sker bland annat med hjalp av Motions-
och roérlighetsprogrammet.

Helsingfors stads personal uppmuntras
i programmet att vara aktiva i vardagen och
undvika for mycket sittande. Ett av de uttala-
de maélen i programmet ar att personalen rér
pa sig tillrackligt mycket med tanke pé sin
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halsa och funktionsférméaga och att den tar
pauseri sittandet.

Tanken &r ocksa att bygga in motionering
i vardagssysslorna inom stadens sektorer.
Motion goér det lattare att uppratthéalla och
utveckla arbetsformagan.

Bland de atgarder som planerats finns
bland annat ett pausmotionsprogram fér hela
personalen, de nya formerna av motions-
upplysning, verksamheten inom projektet
Liikkuva tydpaikka (Gvers. ung.: arbetsplats i
rérelse) samt en tavling till stod for den.

Fran kettlebell till dans
Studiesekreterare Airi Lappalainen fran
yrkes- och vuxeninstitutet Stadin ammatti- ja
aikuisopisto berattar att hon ar lagspelare
och garna gympar i grupp. Hon deltar aktivt i
stadens personalmotion och har ocksa varit
med pa olika motionsjippon.

- Jag har regelbundet sdsong efter
sasong skaffat ett motionskort och ibland
gatt pa timmarna néstan dagligen, beréattar
Lappalainen.

Hon har prévat pa grenar av alla de slag,
hunnit med kettlebell (girja), olika slags stret-
ching, och konventionellare gympa. Numera
blir hon entusiastisk sarskilt av dansanta
ovningar.

| skrivande stund ar det en forestéende
bergsbestigningssemester som far henne att
sté i. Man maste vara i trim!

Lappalainen &r glad 6ver att staden
bjuder pa s& manga mojligheter till mo-
tion. 1 20 &r minst har hon utnyttjat denna
personalférman.



Airi Lappalainen motionerar regelbundet och
berémmer personalférmanerna, som ger
méanga olika méjligheter till motion.
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Sjukfranvaron
oforandrad




Franvaron pa grund av sjukdom eller
olycksfall har héllits pé fjolarsniva inom
hela stadsorganisationen. Stérsta enskilda
kategorin, med 23 procent, dr 1-3 dagars
franvarorna.

Sjuk, olycksfalls- eller rehabiliteringsfran-
varon har inom stadsorganisationen som
helhet hallits p4 samma niva (4,9 %) som i
fjol. Rehabiliteringsfranvaro omfattar ocksa
den coachning i arbetshélsa och arbets-
férmaga som staden i forebyggande syfte
ordnar for sin personal. Inte mindre &n 1200
anstéllda deltog i coachningarna, och antalet
rehabiliteringsdagar uppgick till 6 374.

For sjukfranvarorna 6vergér man stegvis
till en modell dar anstéllda efter en diskus-
sion med sin chef och med dennas lov vara
borta fran jobbet upp till en vecka. Till denna
5+2 modell 6vergick man inom hela Fortrans-
och utbildningssektorn och en stor del av
Social- och hélsovardssektorn. Hela organi-
sationen évergar till modellen inom loppet av
ar 2019.

Overgang till modellen minskar i regel de
korta frénvarorna, men bland de instanser
som hittills infort modellen kan nédgon sadan
utveckling annu inte skonjas.

Franvaron pa grund av nedsatt
rorlighet minskade

Som helhet var antalet sjukfranvarodagar
utskrivna av stadens foretagshalsovard pa
samma niva de tva foregaende aren. Men
andelen sjukfranvaro pa grund av sjukdomar
i rorelseorganen var klart mindre &n forega-
ende ar. Det har aldrig forut hant att stadens
foretagshalsovard gjort flera sjukskrivningar
pé grund av mentala stérningar an sjukdo-
mar i rérelseorganen.

Farre anstallda gick i alderspension &n de
senaste aren. Trenden syns inom hela kom-
munsektorn, och orsaken &r i huvudsak att
pensionséldern hojts.

Antalet anstéllda som fick rehabiliterings-
stdd holls pa samma niva, men antalet per-
soner som gick i delinvalidpension minskade
en smula.

Anstalld och chef kan
utan lakarintyg avtala
om upp till en veckas
sjukfranvaro.
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JAMSTALLDHET OCH JAMLIKHET

En arbetsplats dar det
ar gott att vara

Jamstalldhet och jamlikhet ar viktiga varderingar i vart
arbete. Vi godkanner inte diskriminering eller trakasserier i
nagon som helst form. Detta ar viktiga principer ocksa i den
jamstalldhetsplan som vi berett.
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Helsingfors stadsstrategi talar om att Hel-
singfors stad &r en bra arbetsplats. | all
var verksamhet framjer vid jamstalldhet
och jamlikhet. Vi vill vara en forsta rangens
arbetsplats, en sadan dit det kénns gott att
komma och dar man gérna vill vara.

Som arbetsgivare forvantar vi oss att vara
anstallda beméter sina arbetskamrater och
klienter sakligt och respektfullt. Vi godkénner
inte diskriminering eller trakasserier i ndgon
som helst form.

Planerna fér personalens jamstélldhet
resp. jamlikhet styr vart arbete fér jamstalld-
het och jémlikhet. Vi beredde en ny jamstalld-
hetsplan. | dess uppgoérande har det deltagit
foretradare for personalorganisationerna,
arbetarskyddsorganisationen, féretagshalso-
varden, personalférvaltningen och ledningen
samt medlemmar av stadens natverk for
sexuella och kénsminoriteter. Aven Helsing-
fors stads jamstalldhetskommitté har kom-
menterat dtgérderna i planen.

Jamstalldhetsplanen innehaller atgarder
for att 6ka jamstalldheten mellan kénen
och att férebygga diskriminering pa grund
av konsidentitet eller uttryckande av det
egna konet. Dar ingar gemensamt avtalade
atgarder inriktade pa framjande av jamstalld
rekrytering, utveckling i arbete och karriar,
avléning och beldning, sammanjamkande av
arbete och privatliv, arbetsgemenskaper som
stoder jamstalldhet i arbetslivet, ledarskap
och chefsarbete samt I6sningar, redskap och
stdd som framjer jamstalldhet.

Andelen kvinnor var 54,5 procent bland
stadens chefer inklusive hdgsta ledningen
inom stadens sektorer, &mbetsverk och
affarsverk samt sektorernas tjansters chefer
inklusive enhetscheferna vid Stadskansliet.

Vi férvantar oss att
alla har en saklig

och respektfull
installning mot andra
manniskor.

Barnen med till jobbet
Vi deltog med allt stérre pondus i den
riksomfattande Barn med pé jobbet -dagen.
Stadens sektorer och affarsverk uppmuntra-
de sin personal att hrsamma uppmaningen.
Idén med dagen var att visa barn vad
deras foraldrar riktigt goér dér pa jobbet och
att ge foraldrarna méjlighet att, for en gangs
skull, ta med barnen dit.

Natverket Queer Stadi startade

De anstéllda hos staden som hér till sexuella
och kénsminoriteter har skapat ett eget
natverk, som borjade fungera varen 2018.
Syftet med Queer Stadi ar att dels uppmunt-
ra dem som hor till minoriteter, dels bidra till
att framja en allt jamstalldare och jamlikare
personalpolitik.

Stadens samtliga anstallda ska kunna
komma till jobbet sddana de &r utan radsla
for att bli mobbade eller diskriminerade.

Vi har stott natverkets etablering, och det
har helt klart fatt efterfragan. Natverket sam-
mankom flera ganger under aret, och redan
till forsta traffen kom det mycket folk av olika
aldrar och yrken, fran stadens alla sektorer
och affarsverk.
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INTERNATIONALISM

Var personal dr sprakkunnig
och kan ge bra service

at invanarnaien allt
internationellare stad.

Detta tryggar vi pd manga
satt.

Helsingfors blir snabbt allt internationellare.
| bérjan av ar 2018 uppgick andelen helsing-
forsbor som hade utlandsk harkomst till 15,5
procent av stadens befolkning. Av dem som
hade utlandsk bakgrund hade 82 procent
fotts utomlands, och var saledes forsta ge-
nerationens invandrare. 18 procent var fédda
i Finland, och var alltsé andra generationens
invandrare.

Pa olika sé&tt forsoker vi trygga att staden
har kunnig och sprakkunnig personal som
kan ge invanarna service av olika slag. Bland
stadens anstéllda var andelen personer med
annat modersmal an finska eller svenska 7,8
procent vid arets slut (7,5 ett ar tidigare).
Andelen ar fortfarande storst inom Social-
och halsovardssektorn (10,9 %).
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Skolgang pa finska

Vi stéder personalens kunskaper i finska for
att ge dem majlighet att utvecklas i karriaren.
Kraven pa kunskaperna i finska varierar
branschvis.

Inom Social- och halsovardssektorn har vi
stott utbildningen i finska som andra sprak,
dar ett trettiotal visstidsanstéllda och ca. 15
fast anstallda deltog. Undervisningen ord-
nades av yrkes- och vuxeninstitutet Stadin
ammatti- ja aikuisopisto.

Av Arbetshélsoinstitutet bestéllde vi en
utredning om kunnandet och arbetsmark-
nadsléget bland dem som deltog i utbild-
ningen i finska som andra sprak. Deltagarna
ansag att battre kunskaper i finska var en
mycket viktig forutsattning for att deras eget
kunnande och sysselsattningslage ska kunna
utvecklas. De hoppades att staden satsar pa
att utveckla kunnandet bland anstéllda med
invandrarbakgrund och stéder deras beho-
righet for olika arbetsuppgifter.

Utgdende fran utredningen utvidgades
och vidareutvecklades utbildningen. Mening-
en ar att den ska fortsatta.

Behorighet pa ett smidigare sitt

| samklang med de strategiska malsattningar-
na gick vi med i ett projekt for att i Finland ta
vara pa medhavt kunnande. Projektet skapar
karridrvagar som i Finland behoriggor sjuk-
skotare fran EU-EES-landerna och barntrad-
gardslarare som utbildats utomlands.

Med i projektet &r yrkeshdgskolorna och
Helsingfors universitet. Under dess gang pi-
loteras behorighetsvagar for sjukskotare och
barntréadgérdslarare och skapas en utbild-
ningsmodell fér stadens behov inom bran-
scher med arbetskraftsbrist dven i framtiden.



Turismen gor Helsingfors allt mer internationellt, och staden marknadsfors ocksa aktivt.

Stod dven at cheferna

Pluralistiska arbetsgemenskaper har stétts
genom olika slags chefscoachningar. Chefer-
na har kunnat delta i en coachning i jamkning
for chefer for arbetsgemenskaper med
mangfald (Sovittelun taitoja monimuotoisten
tybyhteiséjen esimiehille).

Cheferna har haft mojlighet att i kamrat-
grupper fundera pa chefsarbetet, och sam-
tidigt dela med sig av god praxis. Deltagarna
har kommit fran stadens alla sektorer, och
coachningarna har fatt goda kommentarer av
cheferna.

7,8 procent av
stadens anstallda
hade ett annat
modersmal an finska
eller svenska.
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DIGITALISERINGEN

Helsingfors stad har som mal att vara vérl-
dens béast fungerande och digitaliseringstil-
[ampande stad.

Helsingfors stadsstrategi slar fast att
staden ska Gka sin personals forstaelse av
artificiell intelligens och annan teknologi som
forandrar varlden och av de méjligheter den-
na utveckling 6ppnar for staden. Strategin
namner ocksa att staden for ledande tjans-
teinnehavare och anstéllda inom centrala
planeringséligganden inleder skraddarsydd
utbildning i artificiell intelligens och teknologi.

Digitaliseringen innebar i praktiken till
exempel att staden i samarbete med inva-
narna utvecklar verkningsfulla och hinderfria
tjianster med ett ménskligt ansikte. Vara
processer ar allt smidigare, apparaturen allt
mer ldttanvénd och informationen allt mer
uppdaterad och l4tt att tillampa.

Ny arbetsgrupp och direktor

Detta ambitiosa mal framjs av en digital
arbetsgrupp som leds av stadens nya digita-
liseringschef Mikko Rusama.

Vi 6kar systematiskt personalens kun-
nande i en foranderlig teknologi. Fér ledande
tjansteinnehavare har vi i enlighet med
strategin ordnat utbildning och traffar kring
dessa teman.

Under ledning av digitaliseringschefen
hélls ett flertal digiworkshoppar fér 50-70
personer, dar vi tillsammans med chefer
och sakkunniga frén stadens sektorer sokte
betoningar for stadens kommande digita-
liseringsprogram. Aven HR-processer och
datasystem har utvecklats.

Projekten for HR-datasystemet

Nytt rekryteringssystem, tas i bruk som-
maren 2019

Ledning av kunnande och utférande:
inbegriper samtal for tidigt stdd, resultat-
och utvecklingssamtal, samt processer for
hantering av uppgifter om kunnande.

Versionsuppdatering av informationssys-
temet fér personalférvaltning, HR-baspro-
cesser och I6nerékning, tas i bruk i bérjan
av ar 2020.
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Utveckla rapporteringen: personalrappor-
teringen fornyas sa att den kan nyttja nya
datainnehall och -strukturer. Ett nytt da-
taférrad som byggs i bakgrunden underlat-
tar kunskapsbaserat ledarskap till exempel
genom att pa ett nytt satt kombinera data.

Pilotprojekt inom analytik.

| planen har ocksa markerats att e-in-
larningen ska 6ka inom stadens utbild-
ningsutbud och att HR-processerna och
systemen vidareutvecklas.
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REKRYTERING

Valkommen
pa jobb till

oss!

Moten och samtal med nuvarande

och blivande yrkespersoner ar
mycket viktiga for staden som

arbetsgivare. Vi utvecklar aktivt var

arbetsgivarimage.

Ar 2018 uppgick de lediga arbetstillfallena vid
staden till 4612 ordinarie och 3912 visstidsan-
stéllningar. Staden ar en eftertraktad arbets-
plats: for de ordinarie jobben inlamnade 51300
ansokningar och for visstidsjobben 44222,

Konkurrensen om kunnig arbetskraft
hardnar, och staden vill vara en bra arbetsgi-
vare dven framledes — ocksa till ryktet. Denna
utmaning har vi antagit bade aktivt och prag-
matiskt. Vi utvecklar var arbetsgivarimage
bade vid Stadskansliet och inom stadens alla
sektorer.

Ett gott exempel pa hur aktiva sektorerna
varit &r barnskyddet, som har jobbat pa att
sékra tillgangen pé arbetstagare och pa att
fa dem att hallas kvar. Ett konkret resultat av
detta ar till exempel modellen med persona-
lambassadorer, dar bland annat ambassa-
dérer vid olika universitet ingar.

Vart budskap syns pa stan

Vi deltar aktivt i olika jippon fér yrkesperso-
ner och rekrytering. Helsinkirekry koordine-
rar de stdrsta gemensamma rekryterings-
och laroinrattningstraffarna.

Stadens sektorer och affarsverk besoker
dels gemensamma jippon, dels tiotals andra
rekryteringstraffar for yrkespersoner inom
relevanta yrken. Vid dem kan vi diskutera och
beratta for deltagarna hur det ar att jobba fér
staden och vilka slags arbetsuppgifter vi har
att erbjuda for proffs och studerande inom
olika branscher.

Vi informerar om arbetstillfallen pa stallen
dér invanarna ror sig. | och med att Helsinki-
rekrys marknadsforing inriktats i synnerhet
pa kollektivtrafiken och pé digitala och kon-
ventionella reklamtavlor ute pa stan syns var
marknadsforing allt mera i gatubilden.
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Kanslichef Sami Sarvilinna halsade sommarjobbarna
med ett personligt brev dar han framholl att Helsingfors
vill vara varldens bast fungerande stad, en stad dar man
tilsammans gor saker som har betydelse, som mojliggér
varldens mest progressiva vardag, varje dag pa aret.

Betydelsefulla och

ansvarsfulla sommarjobb

F6r sommarsasongen, som pagar fran

maj till september, fick staden éver 4000
sommarjobbare och -vikarier till hjélp. Flest
unga sommarjobbare blev det for Social-
och halsovardssektorn och fér Kultur- och
fritidssektorn.

Staden ar med i kampanjen Vastuullinen
kesdduuni for ansvar i sommarjobbet. | enlig-
het med kampanjens malsattningar efterstra-
var staden att alla sommarjobbare ska fa gora
nagot betydelsefullt och fa végledning for det.

Enligt gammalt ménster ordnade vi tva
ganger en nyborjardag for nya stadsanstall-
da, och sammanlagt deltog ca. 400 personer.
Helsinkirekry presenterade olika slags akti-
viteter, och vi bjod in nykomlingarna till dem
sasom ambassadérer for Helsingfors.

Fragor vi fatt vid rekryteringstraffar

Varfor skulle jag soka just till er?

My Finnish is not very good. Do you have
something for me?

Ar staden en bra arbetsgivare?
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Vilka slags uppgifter skulle staden ha for
mig?

Kan man distansjobba for staden?



lediga arbetstillfallen under aret (inkl. ordinarie, visstids-
och sommaranstéllningar). Storsta antalen nyrekryte-
ringar blir det for Social- och halsovardssektorn samt
Fostrans- och utbildningssektorn. Deras andel av alla de
lediga jobben var 76 procent.

sommarjobbare i stadens tjanst. Under 20 &r gamla var
1270 av dem och under 18 &r 987. Flest unga sommarjob-
bare togs det in for Social- och halsovardssektorn samt
Kultur- och fritidssektorn. Dessutom fick staden 15 nord-
jobbare fran den nordiska sommarjobbsformedlingen.

civiltjanstgorare i stadens tjanst. De flesta (45) av dem
jobbade inom Kultur- och fritidssektorn, dar den vanli-
gaste benamningen var biblioteksfunktionar (36). Civil-
tjanstgbrarnas antal holls pa fjolarsniva (58).



INFORMERING OCH MARKNADSFORING

Tillsammans gor vi
verkningsfulla garningar
varlden till fromma och
for att skapa valfard for
framtiden. Det kraver
systematiskt arbete, som
i vasentlig grad ocksa
handlar om att skapa
varumarken och bedriva
aktiv informering.

Att staden har ett bra varumarke 6kar kli-
entndjdheten och stérker en positiv arbets-
givarimage. Med vart arbete for varumarket
Helsingfors héjer vi lokalstoltheten och
skapar en bild av ett gemensamt framtida
Helsingfors.

En forhoppning &r att Helsingfors va-
rumarke och rykte ska locka féretag och
turister till Helsingfors. Men minst lika stor
betydelse har stadens varumarke fér den
egna gemenskapen.

Stadskansliets marknadsforingsenhet
uppmuntrar och coachar stadens anstéllda i
att férena sina krafter i natverket for Helsing-
forsambassaddrer. Ambassadoérstraffarna,
som ar 6ppna for alla, och de bestéllda
varumarkesverkstéderna hjalper oss passa
in i den stora bilden och att dela med oss av
erfarenheter av ryktespromotion i vardagen.

Vid varumarkesverkstaderna &r temat att
i vart eget arbete hoja stadens rykte: hur bi-
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drar jag till att de verkningsfulla garningarna
Okar och att verksamhetskulturen utvecklas.

Under aret ordnade vi sammanlagt fem
ambassadorstraffar och atta varumarkes-
verkstader. Sammanlagt deltog ca. 350
personer.

Kommunikation och informering
allt viktigare
For att kunna vara varldens bast fungerande
stad behdver vi hogklassig och effektiv infor-
mering och kommunikation — dven internet
inom stadsorganisationen. Kommunicerandet
har blivit — och blir — allt viktigare. Staden har
allt mer interaktion med invénare, foretag,
sammanslutningar, media, resenérer, turister
och andra som intresserar sig for staden.
Saledes ndmner ocksé stadens strategi
att staden satsar pa information och kom-
munikation. Vi utvecklar var informering allt
mer systematiskt och utbildar och coachar
personalen for aktiv dialog.
Kommunicerandet utvecklas hand i
hand med stadens marknadsfoéring och
varumérkesutveckling.

Ledarskapskommunikation

och paverkande

P& hosten inleddes en kommunicerings-
coachningshelhet med webbkursen Johtaja
vaikuttajana (dvs. chefen som paverkare),
dar man coachar personal allt fran hogsta
ledningen till viktiga experter.

Deltagarna coachas bland annat i enhet-
liga huvudsignaler och i att fungera tillsam-
mans med media och samarbetspartners -
och i att upptrada. Inom coachingen gar man
ocksé igenom ledarskapskommunikation
kring paverkande.



Klar modell fér kriskommunikation
Vi utvecklade var kriskommunikation, och
ordnade coaching om den pa hdsten. Inga
hotbilder fér staden ar i sikte, men vi behdver
en klar aktionsmodell for kommunikation vid
kriser inte minst for att kommunikationsmil-
jon forandrats under denna var tid av sociala
media.

| kérntruppen for kriskommunikation ingar
kommunikationsinstanserna vid Stadskans-
liet och stadens olika sektorer samt assisten-
ter for Sakerhets- och beredskapsenheten
och ledningen.

Inga hotbilder for
staden ari sikte, men
vi behover en klar
aktionsmodell for
kommunikation vid
kriser inte minst for
att kommunikations-
miljon forandrats
under denna var tid
av sociala media.

Stadskansliets kommunikations-
avdelning genomgick forandringar

Datateknik- och kommunikationsavdelning-
en omandrades i och med férvaltningsre-
formen till Kommunikationsavdelningen

i borjan av juni. Dess nya organisation
bereddes under slutet av aret.

Under aret pagick arbetet pa ett nytt
visuellt yttre for stadens hemsidor hel.

fi s& de motsvarade stadens nya look. De
huvudsakliga sidorna publicerades med
sin nya look i slutet av november.

Med hjalp av en lasarenkat utford av
firman Prior Oy utreddes hur verkningsfull
stadens invanartidning Helsinki-info var.
Enkéaten var en del av grunden for koncep-
tandringen for tidningen. | samband med
andringen byttes namnet till Helsinki-lehti.

Reformarbetet vid kansliet stéddes bland

annat med hjalp av sajten Kanslia uudis-
tuu pa stadens intranet Helmi.
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LONER OCH PERSONALFORMANER

Plan for I6neutveckling for
att sakra tillgdngen pé kunnig
arbetskraft.

Enligt beslut av Stadsstyrelsen startades en
langsiktsplan for I6neutveckling. Planen kart-
lagger behov av att utveckla I6nen for olika
personalgrupper och séker sékra tillgdngen
pa kunnig arbetskraft och halla I6nerna
konkurrenskraftiga.

Enligt planen for I6neutvecklingen inriktas
[6neférhojningarna bland annat pa barntrad-
gardslarare, daghemsférestandare, barnské-
tare och socialarbetare.

Dessutom anslog vi i planen néstan en
extra miljon euro for att pa arsniva anvandas
for personliga tillagg for val utfort arbete. En
del av férhojningarna trader i kraft 1.9.2019.

Forhandlingar om justeringarna
Inom staden hélls férhandlingar om de 16-
neférhdjningar som pé riksniva avtalets for
kommunsektorn och som tratt i kraft i borjan
av ar 2019, och om hur de skulle inriktas. Med
arrangemangen rattade vi till Il6neolagen-
heter och reagerade pa férandringar i hur
kravande olika arbetsuppgifter ar. Vi gjorde
detta enligt de huvudlinjer som férhand-
lats fram med personalorganisationerna.
| maj héjdes I6nen for alla genom en allmén
forhojning.

P& arsniva utbetalas ur justeringspotten
forhojningar for omkring tio miljoner euro
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at stadens anstallda inom bl.a. den storsta
avtalsgruppen, alltsa Allmant kommunalt
tjanste- och arbetskollektivavtal (AKTA).

Engangsbel6ningar

Systemet for resultatpremier omfattade
ca. 34000 anstallda. Det genomsnittliga
resultatpremiebeloppet var ca. 1350 euro.

Engangsbeldningar for val utfort arbete
utbetalades for lite 6ver tre miljoner euro.
Sammanlagt fick éver 6 000 anstéllda
sédana, och premien var i genomsnitt
ca. 500 euro.

Den resultatbaserade premieringen
utvecklade vi inom projektet Palkki, och p3
h&sten blev de nya principerna for resultat-
premiesystemet klara. Utgaende fran dem
beredde vi resultatpremieplaner bérjande
fran innevarande ar pa sa satt att de star-
kare an forr stéder efterlevnaden av stads-
strategin. Salunda ar 60 procent av malsatt-
ningarna harledda direkt ur stadsstrategin,
gemensamma malsattningar for stadens
alla sektorer och affarsverk. Vi utvecklade
helheten for beléningar av engéngsnatur,
liksom ocksé engangsbelénandet och idébe-
I6nandet, och utvecklandet fortsatter dven
ar 2019.

Gott utbud pa personalbostader
Staden har nastan 2700 personalbostéader,
som vi anvander som stéd for rekryteringen.
Storsta delen av de personer som bor i dem
jobbar inom social- och halsovardsvasendet
eller Fostrans- och utbildningssektorn.
Utbudet pa personalbostéader har varit
gott, och nastan sju procent av personalen
bor i personalbostad. Hyresavtalen ar pé viss
tid, némligen fem ar.
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Avslutningsvis

Vi bygger varldens Ingen av oss vet med sdkerhet hurdana férandringar vi
bast fu ngepande kommer att méta i jobbet i framtiden. Inte bara sétten att
stad arbeta férandras, utan hela var verksamhetskultur. Det
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ar av yttersta vikt att vi pa staden begrundar férandring-

en i arbetet tillsammans med olika samarbetspartners.
Vart dnda stracker sig féréandringarna for en offentlig aktér, och med
vilka medel genomférs reformerna?

Stadens strategi betonar att servicen ska utvecklas med digitalise-
ringens hjélp. Den ska vara till hjalp dé vi dels reformerar var service,
dels skapar en allt verkningsfullare stad.

Vi starker allt mer systematiskt personalens digitala kunnande. Vi
har med aren arbetat mycket pa att utveckla det, och vi &r inte fram-
mande for att [ara nytt.

Vi bygger varldens bast fungerande stad. Enligt var strategi deltar
stadens invanare aktivt i utvecklandet av Helsingfors. Vi ska bli allt ly-
hérdare for deras synpunkter och ta dem med redan i planeringen. Det
ar viktigt att vi ar medvetna om all den kunskap som finns omkring oss.

Vi betonar hur viktiga vara klienters erfarenheter ar, och vi vill
att invanarna ska bli allt néjdare. Personalens erfarenheter hanger
vasentligt ihop med klienternas erfarenhet. Personalerfarenheten
handlar dels om det egentliga arbetet, men ocksa till exempel om
malsé&ttningar, kunnande, roller, ansvar samt erfarenheter av delta-
gande. Av central betydelse &r ocksa jamstélldhet och jamlikhet och,
framfor allt, en fungerande arbetsgemenskap.

Farsk kunskap om hur personalens erfarenheter utvecklats fick vi
i senaste Kunta10-enkat, fran i hdstas. Ronen hjalpte oss identifiera
utvecklingsbehov och trygga att personalens erfarenhet utvecklas
starkt dven framledes.

Betydelsen av god personalerfarenhet betonas ytterligare vartef-
ter konkurrensen om kompetent och yrkeskunnig arbetskraft skarps.
Vart rykte som arbetsgivare, vart rekryteringskunnande och behars-
kande av HR-processer betonas i allt vi gér. For ledningen ar HR en
viktig partner.

Ett viktigt trumfkort i konkurrensen &r var mangsektorala organi-
sation. Den erbjuder manga slags méjligheter att utveckla sig. Det ar
ocksé vasentligt att fa jobba med nagot betydelsefullt.

Asta Enroos
temp. personaldirektor
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57696

jobbar for
staden

| féljande statistik inbegriper stadens sek-
torer och centralférvaltning dven affarsver-
ken och @mbetsverken. Stadsmiljésektorn
inbegriper Helsingfors raddningsverk samt
trafikverket. Centralforvaltningen omfattar
Stadskansliet samt Affarsverket byggtjéns-
ten (Stara), Affarsverket servicecentralen,
Affarsverket ekonomiférvaltningstjéansten
(Talpa), Revisionskontoret, och Affarsverket
foretagshalsan.
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Forandring i

personalstyrkan
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Social- och halsovarden
Fostran och utbildning

Centralférvaltningen

| slutet av december hade Helsingfors stad
37656 anstéllda i huvudsyssla (exkl. anslags-
sysselsatta), varav omkring fyra femtedelar
var ordinarie och en femtedel visstidsanstal-
la. Antalet anstallda vaxte med 567 (1,5 %)
sedan ett ar tilloaka. Att personalstyrkan
vaxte forklaras i huvudsak av att de anstallda
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Stadsmiljon

. Kultur och fritid

inom Fostrans- och utbildningssektorn 6kade
(med 506), vilket beror pa att servicen utvid-
gats i takt med folkdkningen. Ar 2015 mins-
kade stadens personalstyrka da Helsingfors
Hamn, Helsingfors Energi och Affarsverket
Palmia bolagiserades.



Ordinarie personal som nadde
pensioneringsalder
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Social- och halsovarden Stadsmiljon
Fostran och utbildning . Kultur och fritid

Centralférvaltningen

| framtiden kommer antalet ordinarie an-

stallda som nar den alder som beréttigar till

alderspension att vaxa. Bade ar 2022 och

2024 uppgar de som nar pensioneringsalder

till nastan 800. Ar 2027 4r antalet redan

over 900. Detta forklaras av att den storsta

aldersgruppen bland personalen fér narva- anstéllda jobbade 6ver
rande ar 50-59-&ringarna. Ar 2018 jobbade pensioneringsaldern.
654 anstéllda kvar efter uppnadd pensione-

ringsalder, vilket var 42 farre &n ar 2017.
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Arsverken
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26438
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Antalet arsverken har minskat trots att per-
sonalstyrkan vaxte. | &rsverkena har man
namligen inte tagit med larare fran Fost-
rans- och utbildningssektorn, den av stadens
sektorer dar personaldkningen varit storst.

Personalens medelalder

Medeléldern bland personalen som helhet ar
fortfarande 44,7 ar. Mannen &r i genomshnitt
lite aldre an kvinnorna, medelalder 45 ar, mot
446 bland kvinnorna. De visstidsanstéllda

Social- och hélsovarden

ordinarie

Fostran och utbildning
ordinarie ..
visstids -

26640
27137

2017 2018

Arsverkena raknas genom att fran den ordi-
narie och visstidspersonalens sammanlagda
tjanstedagar subtrahera alla andra franvaron
an arssemestrarna. Aterstoden divideras
med 260,7143.

ar med en medeldlder a 37,5 ar klart yngre
an de ordinarie, som i snitt ar nastan nio ar
aldre, namligen 46,4 ar.

45,6
36,6

45,6

Centralférvaltningen

ordinarie ..
visstids

47,9

Stadsmiljon
ordinarie

Kultur och fritid
ordinarie

46,3

36,5

@ 48,2
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Franvaro p.g.a. sjukdom eller olycksfall
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sjukdom olycksfall i arbete sjukdom olycksfall i arbete

Inom hela stadsférvaltningen har franvaron pa
grund av sjukdom eller olycksfall hallits vid 4,8
procent av arbetstiden. Olycksfallens andel ar
0,2 procent och sjukskrivningarnas 4,6 pro-
cent. Storsta kategorin var de korta 1-3 da-

gars franvarorna. Om lararna inte raknas med
ar sjuk- och olycksfalls franvaro procenten 5,2
inom hela stadsforvaltningen. Statistikforing-
en av frdnvarorna éndrades ar 2018, sa siffran
ar inte jamforelseduglig med tidigare ars.

Forandring i antalet olycksfall i arbetet

GBI oo e e
1468
1419 1413
1393 1373
769
680
632
518 BS7/
2014 2015 2016 2017 2018

. P& arbetsplatsen

P& véag till/fran arbetsplatsen

Antalet olycksfall i arbetet var som forut. Personalen
réakade ut for sammanlagt 2182 olycksfall i arbetet,
varav en tredjedel pa vag till eller fran jobbet.
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Annonserade platser och
inlamnade ansokningar

Ansokningar
51300

Platser
4612

Ordinarie jobb

Ansokningar
117664

Platser
10682

Sammanlagt
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Ansokningar
442292

Platser
3912

Visstidsjobb

Ansokningar
22142

Platser*
2158

Sommarjobb

*Dessutom hade staden
ca. 2000 sommarjob-
bare bland annat som
semestervikarier.

Under aret uppgick de lediga
platserna, da ordinarie, visstids-
och sommarjobben raknats med,
till 10 682. Storsta antalen rekry-
teringar gjordes av Social- och
halsovardssektorn och Fostrans-
och utbildningssektorn. Deras
sammanlagda andel av alla lediga
arbetstillfallen var 76 procent.
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Arbetsgrupp och férfragningar

Asta Enroos, temp. personaldirektor

Anne Arento-Manerva ja Outi Anttila, koordinering
Leena Mattheiszen, personalpolitik
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