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ersonalrapporten innehaller traditionellt nyckel-
tal som beskriver personalstrukturen och -laget.
Speciellt positivt ar att medeldldern fér dem
som gick i pension fortsatte att stiga och var nu 62,9.
Den genomsnittliga aldern fér alderspension var 64,2
ar. Under en femarig granskningsperiod har medelal-
dern for pensionering forflyttats framat med Over ett ar.
En lika bra utveckling kan vi presentera i frdga om sjuk-
frdnvaron. Sjukfranvaroprocenten fortsatte att sjunka
och var nu 5,0. Detta ar tecken pa att utvecklingsarbetet
som stoder arbetshalsa ska fortsatta och effektiveras.
Uppgifterna i denna personalrapport visar att vi har
manga verksamhetsséatt och handlingssatt som stoder
personalledningen ocksa i sddana férandringssituationer
som ligger framfor oss. Med hjalp av forutseende per
sonalplanering upptacker vi ocksad nya kompetensbehov
vilka vi kan svara pa bade genom rekrytering och genom
att utveckla véra anstéalldas kompetens. Vi har bra sam-
arbetspraxis som mojliggor stort deltagande i andrings-
projekt. Enligt resultaten i arbetshalsoenkaten har vi
valfungerande arbetsgemenskaper som stdder sina
medlemmar och dar malen for verksamheten ar klara.
Vi kan ocksa stoda arbetsgemenskaper i férandringssi-
tuation pa flera satt med coachning och sérskilda anslag.
Vi vill alltjamt poangtera betydelsen av bra personal-
ledning vid ledning av férandring. Detta kréver ett konti-
nuerligt stod till chefsarbete, ledning och arbetsgemen-
skaper. | arbetshalsoenkatens resultat kan man se vilket
tryck cheferna maoter nér serviceverksamheten uppratt-
halls pa vanlig hog niva samtidigt som stora forandringar
genomfors i verksamheten.
De personalpolitiska malen utgdr en del av stadens
strategiprogram och i denna personalrapport granskar vi
hur arbetet med att uppna malen framskrider samt upp-

nadda resultat med fokus pa hanteringen av personalre-

surser, arbetshalsan, utvecklingen av kompetenshante-

ring samt engagerande ledarskap. Om ett ar ar det dags
att sammanfatta resultaten for strategiperioden och dra
slutsatser utgédende fran dem. Under féljande strategi-

period star vi ater infér nya utmaningar.
Med 6nskan om givande lasning.

Tuula Haatainen

bitrddande stadsdirektér
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Stadens varderingar, vision och strategiprogram

Helsingfors varderingar ar invanarcentrering, ekologisk
inriktning, rattvisa, resurshushallning, trygghet och fore-
tagsvanlighet. Méalet ar att man inom varje arbetsenhet
diskuterar innehéllet i dessa gemensamma vardering-
ar utifran den egna verksamheten. Varderingarna ar en
hallbar utgangspunkt fér hogkvalitativ verksamhet. Sta-
dens vérderingar kompletteras av etiska principer i stra-
tegiprogrammet. Varderingarna har ocksa beaktats i de
atgarder som ingér i strategiprogrammet.

Stadens vision har faststéllts enligt foljande: Helsing-
fors &r som huvudstad och som centralort i regionen
ett centrum i varldsklass for affarsverksamhet och inn-
ovationer. Staden utvecklas hela tiden, och utvecklingen

FIGUR 1 Stadens strategiprogram

bygger pé styrkan i vetenskap, konst, kreativitet, larfor
maéga och god service. Dess framgang kommer inva-
narna och hela landet till godo. Metropolen utvecklas
som ett enhetligt fungerande omrade dar det finns en
naturnara miljoé och dar det ar gott att bo, studera, arbe-
ta och driva foretag.

Strategiprogrammet omfattar stadens strategiska
tyngdpunkter for fullmaktigeperioden 2009-2012. Pro-
grammet ar indelat i fyra huvudpunkter: valfardstjanster,
konkurrenskraft, stadsbyggande och boende samt ledar
skap. Mal och kritiska framgéngsfaktorer har uppstallts
for strategiska omraden. Strategiprogrammet presente-
ras i sin helhet i foljande figur.

Vilfardstjénster Konkurrenskraft Stadshyggande och
bhoende

Anvéndarcentrerade Ett mangfasetterat Bostadsvolymen,

tjanster med storre och tryggt Helsingfors boendekvaliteten
delaktighet och eget med internationell och en stadsmilj6 préglad av
ansvar for invanaren. konkurrenskraft. mangsidighet tryggas.
Skillnaderna i hélsa och Ett Helsingfors Stadsstrukturen

valbefinnande mellan
invanarna minskas.

Vélbefinnandet och
sysselsattningen okas
genom larande och
kunnande .

med mangsidig
ndringslivsstruktur och
nya arbetstillfallen.

forenhetligas for att
staden ska kunna mota
klimatférandringen.

Trafiksystemet utvecklas
sd att hallbara trafikformer
frémjas.

Ledarskap
Férandringshbendgenheten dkas genom att ledarskapet och
personalkompetensen utvecklas. Vikt fasts vid den ekonomiska

balansen, och tjénsteproduktionen blir mer verkningsfull.
Dottersammanslutningarna leds med fokus pa det allmanna basta
och tjanster for invanarna,

Strategiprogrammet och personalen

Under férra mandatperioden genomférdes en separat
personalstrategi som godkants i stadsfullmaktige. De
strategiska tyngdpunkterna som berér personalen ingér
under innevarande mandatperiod i strategiprogram-
met. De insatsomraden som berdr personalen ingar i
huvudsak i strategiprogrammets avsnitt Ledarskap. Var
je tyngdpunktsomrade omfattar flera maél vilka bearbe-
tats i olika expertgrupper.
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Alla férvaltningar ansvarar gemensamt for att strate-
giprogrammet genomfdrs. Budgeterna och ekonomi-
planerna som stadsfullméaktige godkdnt skapar ramarna
for programmets genomforande. Genomfdrandet styrs
av forvaltningarnas egna sektorspecifika planer och av
tvaradministrativa planer som berér flera forvaltningar.
Dessutom beddms strategiprogrammets genomférande
i beredningen av planerna.




Inledning

Beredningen av personalrelaterade  Strategins personalrelaterade

atgarder i strategiprogrammet projekt presenterades i HR-design
Under fullmaktigeperioden bereds strategiprogrammets Nyhetsbrevet HR-design kom ut tvéd ganger under aret
personalrelaterade atgarder i fyra inofficiella styrgrupper med information om hur malen i strategins personal-
dar bade centralférvaltningen och linjeférvaltningen ar del uppnétts. Avsikten med nyhetsbrevet var att stdda
representerade. Beredningsresultaten behandlas i den tillampningen i praktiken av &tgarderna i personaldelen
personalpolitiska arbetsgrupp som avses i stadens sam- samt ge en ldgesrapport om malen och hur tjdnsterna
arbetsavtal samt i personalkommittén. Aven stadsdirek- utvecklats. Distributionen av nyhetsbrevet tackte val
térskollegiet och stadsstyrelsen far rapporter om arbe- bade stadens interna och externa personalgrupper.

tet pd separat Gverenskommet satt.

=¥ )

- .r—f']ﬁ .:l‘liﬁ

Arto Wiikari
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Med personalvolym avses antalet gallande anstall-
ningsférhéllanden vid arets slut. Lararna i huvudsyssla
har medréknats och av den &vriga personalen alla som
har en veckoarbetstid pd minst 16 timmar och en regel-
bunden I6neutbetalningsdag. Civiltjanstgorare har inte
inkluderats i antalet anstéllda. Under &ret arbetade sam-
manlagt 131 civiltjanstgorare (2010:119) vid stadens for
valtningar och affarsverk bland annat i kontors- och adb-
uppgifter, som lakare, snickare, ljus- och ljudtekniker,
bibliotekstjdnsteman, medieproducent, vaktmastare,
lekparksassistent, skolgdngsbitrade och hembhjalp.

Forandringar i antalet anstallda

Antalet ordinarie anstallda forblev pd samma niva som
aret innan. Antalet visstidsanstéllda 6kade med 242 per
soner vilket naturligtvis syns som en 6kning av stadens
totala personal. Okningen av visstidsanstallda beror del-

tes med statsbidrag enligt prévning bland annat genom
att anstélla nya larare péa visstid. Ocksa antalet visstids-
anstallda i halsovardscentralen dkade i synnerhet inom
hemvarden.

Interna organisationsférandringar ligger bakom for
andringarna i sektorernas personalantal. Personaldkning-
en i bildnings- och personalvdsendet ar en foljd av att
den svensksprakiga dagvérden flyttade frédn socialver
ket till utbildningsverket. | och med férdndringen flyttade
340 anstéllda over till utbildningsverket. Samtidigt sked-
de ocksa andra mindre interna organisationsforandring-
ar, t.ex. att registratorverksamheten koncentrerades till
forvaltningscentralen.

Andelen visstidsanstallda av personalen var 16,8 pro-
cent. Av alla kvinnliga anstallda var 17,6 procent visstids-
anstéllda, och av alla méan 14,5 procent. Storsta delen
av de visstidsanstallda arbetade bland annat som larare
eller timlarare, vardare, néarvardare och sjukskdtare samt

vis pad att minskningen av undervisningsgrupper skot- barnskotare.
TABELL 1 Foréndringar i antalet anstéllda 2007-2011
2007 2008 2009 2010 2011 Férandring 2010-2011
Stadsdirektdrsroteln 2663 2713 2615 2259 2214 15
ordinarie anstallda 2530 2 562 2 465 2128 2120 -8
visstidsanstéllda 133 151 150 131 154 23
Byggnads- och miljovésendet 6 086 6292 6359 6691 6 754 63
ordinarie anstéllda 5609 5690 5860 6191 6174 -17
visstidsanstéllda 477 602 499 500 580 80
Social- och hilsovardsvisendet 20 083 20707 21484 20 866 20 635 -231
ordinarie anstallda 16 439 16 742 17279 16 930 16 690 -240
visstidsanstéllda 3644 3965 4205 3936 3945 9
Bildnings- och personalvasendet 8878 8 267 8340 84m 8836 395
ordinarie anstéllda 6939 6390 6 530 6 657 6922 265
visstidsanstéllda 1942 1877 1810 1784 1914 130
Stadsplanerings- och 913 936 942 91 939 -2
fastighetsvasendet
ordinarie anstallda 866 889 901 897 895 -2
visstidsanstéllda 47 47 4 44 44 0
Samtliga totalt 38623 38915 39740 39198 39438 240
Ordinarie anstéllda totalt 32380 32273 33035 32803 32 801 -2
andelen ordinarie anstéllda (%) 83,8 82,9 83,1 83,7 83,2 -0,5
Visstidsanstéllda totalt 6243 6642 6705 6395 6637 242
andelen visstidsanstallda (%) 16,2 171 16,9 16,3 16,8 05
Sysselsatta 988 1113 847 1245 785 -460
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Av personalen arbetade 90,6 procent péa heltid (2010:
90,1). Av mannen arbetade 94,1 procent (2010: 93,3) pa
heltid och av kvinnorna 89,4 (2010: 89,1).

Av de visstidsanstéallda arbetade ca hélften i olika pro-
jektuppgifter, och halften som vikarier eller skotte en
vakans (tabell 2).

Personalvolym och -struktur

TABELL 2 Vikarier och personer som skatt en vakans 2009-2011

2009 2010 2011
Vikarier 2944 2921 3061
Personer som skott en
vakans 72 68 73
Visstidsanstallda 3689 3406 3503
Sammanalgt 6705 6395 6637

Andel anstallda med annat modersmal

| stadens strategiprogram uppstélls som mal att invand-
rarnas andel av personalen i stadskoncernen dkar och
narmar sig invandrarnas andel av befolkningen. Frén ar
2009 har andelen stadsanstéllda med annat modersmal
Okat i jamn takt. Andelen andra an finsk- eller svensk-
sprakiga av alla dem som var i anstallningsférhallande

TABELL 3 Personal med annat modersmal 2009-2011 (%)

under éaret var 5,2 procent (2010: 4,5). Nar man granskar
laget i slutet av aret var andelen anstéllda med annat
modersmal 4,6 procent (2010: 4,0). Det storsta antalet
anstallda med annat modersmal arbetade i socialverket,
halsovardscentralen, utbildningsverket samt Palmia.

2009 2010 201
Anstélln.forhall. Anstalln.forhall. Anstalln.forhall.
i 1 under aret izl under aret L2z under aret
Finska 93,0 915 92,7 91,2 92,0 90,6
Svenska 3.4 44 33 44 34 43
Annat 3.6 41 4.0 45 4.6 52
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Personalvolym och -struktur

Andelen man och kvinnor av personalen

Kvinnorna utgjorde 74,7 procent av stadens anstall-
da och mannen 25,3 procent. Kénsférdelningen i olika
sektorer framgar av féljande figur.

FIGUR 2 Konsfordelningen sektorvis 31.12.2011 (%)

Stadsdirektérsroteln

Byggnads- och miljévasendet

Social- och halsovérdsvasendet

Socialverket

Halsovardscentralen

Bildnings- och personalvasendet

Utbildningsverket

Stadsplanerings- och fastighetsvasendet

Totalt

- man - kvinnor
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Ungefar en tredjedel av de ordinarie anstallda hade varit
i stadens tjanst mindre an fyra &r (figur 3). | férdelning
av anstallningstiden skedde inga stoérre férandringar
jamfort med aret innan. En liten 6kning skedde i grup-
pen personer som varit i stadens tjanst fran tva till fyra
ar samt 10-14 &r och Gver 24 ar. De andra grupper

Personalvolym och -struktur

na minskade med mindre dn en procentenhet jamfort
med é&ret innan. Andelen man som varit i stadens tjanst
Over 24 é&r var betydligt stdrre an kvinnornas andel. De
som varit 15-19 r i stadens tjanst utgjorde procentuellt
sett den minsta gruppen vilket beror pa recessionen pa
1990-talet och det mindre antalet rekryteringar.

FIGUR 3 Fordelning i anstéllningstiden bland ordinarie personal 31.12.2011 (%)

%
25

20

194

182 182 182 175 B2 180

Mindre an 2 &r 2-4 ar 5-9 ar

- man

16,7

10-14 &r

159 16,1

15-19 ar 20-24 ar dver 24 ar

- kvinnor - totalt
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Personalvolym och -struktur

Kari Hautala

Personalens aldersstruktur

Medeléldern for ordinarie personal forblev sd gott som
oférandrad jamfort med é&ret innan. Medeldldern for
ordinarie personal var 46,5 ar, och for hela personalen
44,9 &r (2010: 44,8). Den storsta aldersgruppen bildade
49-aringarna (2010: 50-4ringarna).

Under 35-4ringarnas andel av den ordinarie persona-
len var 16,7 procent, 35-44-aringarnas 23,8 procent,

FIGUR 4 i\ldersproiil for ordinarie personal 31.12.2011

45-b4-&ringarnas 32,2 procent och Over 55-aringar
nas 273 procent. Av personalen var 59,6 procent dver
45-aringar, vilket @r en halv procentenhet mer an ar
2010. Inga storre forandringar skedde i aldersgrupper-
nas procentuella andelar. Endast andelen 35-44-aring-
ar sjonk en knapp procentenhet jamfort med aret innan.

Inga storre skillnader férekom mellan méns och
kvinnors medelalder bland ordinarie personal och
visstidsanstallda.

1200
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Medeldlder 46,5 Méan 46,3 Kvinnor 46,6
800

Den storsta aldersgruppen 49

600

400
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Personalvolym och -struktur

TABELL 4 Utvecklingen i personalens medelalder 2007-2011

Foréndring
2007-2011
Ordinarie 46,5 46,5 46,4 464 46,5 0,0
Man 46,4 46,4 46,3 46,3 46,3 -0,1
Kvinnor 46,5 46,5 46,5 46,5 46,6 0,1
Visstidsanstallda 36,8 36,8 36,7 36,5 36,7 -0.1
Man 368 369 36.3 36,1 36,5 -0,3
Kvinnor 368 36,7 36.8 36.7 36.8 0,0
Sammanlagt 449 448 44,8 44,8 449 0,0
Man 451 449 448 448 449 -0,2
Kvinnor 448 448 448 448 449 0,1
Beskattningskommun

72,5 procent (2010: 72,4) av personalen hade Helsing-
fors som beskattningskommun.

TABELL5 Personal enligt beskattningskommun 31.12.2011

Ordinarie % Visstidsanstallda % Totalt %
Helsinfors 23796 72,5 4801 72,3 28597 72,5
Ovriga huvudstadsregionen 5265 16,1 904 13,6 6169 15,6
Kranskommuner " 2297 7.0 2717 4,2 2574 6.5
Andra kommuner 1443 44 655 9.9 2098 53
Totalt 32801 100,0 6637 100,0 39438 100,0

' Hyvinge, Traskanda, Kervo, Kyrkslatt, Nurmijarvi, Sibbo, Tushy, Vichtis

Total arbetstid

| figur 5 presenteras de stadsan- FIGUR5 Fordelning i total arbetstid 2011 (%)
stélldas totala arbetstid. Franvaro
har grupperats enligt orsak. | grup-
pen "annat” ingar bland annat till-
falliga vardledigheter. Med familjele-
digheter avses franvaron i anslutning
till ett barns fodelse (moderskaps-
och faderskapsledigheter, foraldrale-
digheter och vérdledighet). | franva-
rouppgifterna ingar hela personalen
férutom de som ar sysselsatta med
sysselsattningsstod.

Vid berékningen av franvaro p.g.a.
semester har ldrarna inte medraknats
eftersom deras kalkylerade semester
inte finns med i frAnvarouppgifterna i
personalforvaltningens datasystem.

o semester 10.9 %

m frénvaro p.g.a. sjukdom och olycka 5.6 %

m familjeledighet 3,7 %

m studieledighet 0,7 %

m privat angeldgenhet 1,5 %
alterneringsledighet 0,8 %

mannat1,5%

m utford arbetstid 74,5 %
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Personalvolym och -struktur

Avgangsomsattning bland ordinarie personal

Den totala personalomsattningen var 6,5 procent (2010: let personer som avgick med pension fortsatte att 6ka
5,6). Okningen jamfért med aret innan var narmare en i jdmn takt. Medeldldern hos dem som avgick var 39,5
procentenhet. Antalet personer som avgick p& egen ar (2010: 40,2), vilket var lagre &n medeléldern hos den
begaran steg till samma nivd som &r 2008, och anta- ordinarie personalen (46,5).

TABELL 6 Avgangsomsittning bland ordinarie personal 2007-2011

Avgangsorsak 2007 % 2008 % 2009 % 2010 % 201 %
Egen begéran 1154 33 1272 3,6 868 2.6 948 29 1197 3.7
Annan orsak 149 04 134 0.4 127 04 94 0.3 110 0.3
Avgangna totalt 1303 37 1406 4,0 995 30 1042 32 1307 4,0
Pensioneringar totalt 681 20 702 2,0 793 24 178 24 825 25
Pensionering

Sammanlagt 825 personer avgick med pension, dvs. 2,5 Under de senaste fem &ren har medelaldern bland
procent av stadens ordinarie personal. 652 personer avgick dem som avgatt med alderspension stigit med ca
med alderspension, vilket var 79 procent av alla pensio- ett &r. Antalet personer som avgick med invalidpen-
ner (2010: 75,8). Antalet dlderspensioner har ¢kat i jamn sion har minskat. Forra &ret var invalidpensionernas
takt frdn och med &r 2007 da deras andel var 64 procent. andel av alla pensioner ca 18 procent, mot ndrmare
Den genomshnittliga aldern for dlderspensionering var 64,2. 30 procent fem &r tidigare.

TABELL 7 Pensionering 2007-2011

Avgangsorsak 2007 % 2008 % 2009 % 2010 % 2011 %
Alderspension 436 1,2 466 1,3 562 1,7 590 1.8 652 2,0
Fortida alderspension 37 0.1 32 0.1 32 0.1 19 0.1 20 0.1
Individuell fortidspension 9 0,0 2 0,0 3 0.0 6 0,0 7 00
Invalidpension 199 06 202 0,6 196 0.6 163 05 146 04
Pensioneringar totalt 681 20 702 20 793 24 178 24 825 25

TABELL 8 Medelaldern for pensionerade 2007-2011

2007 2008 2009 2010 2011 2011 2011

totalt man kvinnor

Fortida alderspension 62,9 62,2 63,0 62,4 62,8 61,8 63,0
Individuell fortidspension 61,7 62,5 61,7 61,8 61,7 61,0 61,8
Invalidpension 57,9 56,5 57,8 56,8 57,5 56,6 57,7
Fore pensionsaldern totalt 58,8 57,3 58,6 57,3 58,3 57,3 58,6
Alderspension 63,1 63,1 63,9 64,0 64,2 64,2 64,2
Samtliga totalt 615 611 62,3 62,5 62,9 62,9 62,9
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Personalvolym och -struktur

Rhinoceros Oy

Vid arets slut var 563 personer deltidspensionerade,
171 méan och 392 kvinnor. Av dem som fyllt 58 ar och
var berattigade till deltidspension utnyttjade 9,7 pro-
cent mojligheten (2010: 10,2). Av alla médn som var
berattigade till deltidspension var 9,1 deltidspensio-
nerade och av kvinnorna 11,4 procent. Medeléldern for
deltidspensionerade var 61,6 ar. Proportionellt mest
utnyttjades mdjligheten till deltidspension av lektorer
(av vilka 11,2 procent var deltidspensionerade), l16nese-
kreterare (6,9), hemvardare (6,0) och hemhjélpare (5,8).

434 personer fick delinvalidpension: 67 man och 367
kvinnor. Medeléldern fér dem som fick delinvalidpensi-

TABELL 9 Utvecklingen i antalet deltidspensionerade 2007-2011

on var 571 ar (2010: 56,8). Proportionellt mest utnytt-
jades mojligheten till delinvalidpension av daghemsbi-
traden (4,2), lektorer (3,8), kokerskor (3,5) och anstallda
inom maltidstjansten (3,5).

Antalet deltidspensionerade har sjunkit i jdmn takt i
tio ars tid och antalet personer som fick delinvalidpensi-
on har 6kat under samma tidsperiod. Under det senas-
te &ret har  antalet personer som fick delinvalidpension
Okat med 12 procent. | bérjan av ar 2011 steg gransen
for deltidspension till 60 ar for personer fodda ar 1953
och senare.

2007 2008 2009 2010 2011
totalt méan kvinnor
Deltidspension 806 686 600 583 563 171 392
Delinvalidpension 330 37 381 388 434 67 367
Totalt 1136 1057 981 7 997 238 759

Figur 6 visar antalet personer som uppnar sin personliga
pensionsalder 1.1.2012-31.12.2021. En del av dem som
narmar sig pensionsaldern avgar med fortids- eller inva-
lidpension redan innan de uppnar sin personliga pen-
sionsélder och en del fortsatter arbeta aven efter pen-
sionsaldern. 650 (2010: 594) personer kvarstod i tjanst
efter att ha uppnatt sin personliga pensionsalder. Anta-
let har dkat i jamn takt ar for ar. | synnerhet personer i
vardarbete inom social- och halsosektorn arbetade efter
sin personliga pensionsélder. Andra yrken dar man arbe-
tade efter pensionséldern var bl.a. byra- och ekonomise-
kreterare samt anstalt- och lokalvardare.

FIGUR6 Ordinarie personal som uppnar pensionsaldern
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Pensionsavgangen inom kommunsektorn i Finland kom-
mer att vara stérst under aren 2013-2017. Av stadens
anstallda uppnér i medeltal 840 personer per ar sin per
sonliga pensionsalder 2012-2021.

Pensionsavgangen ar kvantitativt stérst inom social-
och halsovardsvasendet dar i medeltal 450 personer arli-
gen gér i dlderspension under dren 2012-2021. Nar anta-
let personer som uppnar pensionsaldern stalls i relation
till sektorns ordinarie personal, sker minst pensione-
ringar i bildningsvasendet och mest i centralforvaltning-
en. Inom alla sektorer varierar andelen personer i olika
yrkesgrupper som uppnar pensionsaldern mycket.

Prognostisering av
personalbehovet

Prognostiseringsmaterialet som férvaltningarna och
affarsverken producerade for 2009-2010 analyserades,
och i prognostiseringsmaterialen undersékte man vil-
ka megatrender, trender samt svaga signaler som tréa-
der fram och férdndrar och omformar omvarlden. |
undersokningen delades forvaltningarna och affars-
verken i fyra grupper vilka var undervisning och kultur;
tjdnster; byggande, miljé och trafik samt social- och
halsovardssektorn.

Av det analyserade matrialet framgick bland annat vil-
ka férandringar man under de ndrmaste aren ska bereda
sig pd, vilka nya uppgifter staden eventuellt kommer att
ha samt vilken kompetens och hurdant yrkesfolk staden
i framtiden behover. Forvaltningarna och affarsverken
gjorde dessutom egna kalkyler som géllde prognosti-

TABELL 10 Arsverken per sektor 2007-2011

sering av antalet anstallda. Féljande stdrre prognostise-
ringsrond genomfoérs under &r 2012.

Staden ar med i Kommunarbetsgivarnas riksomfat-
tande projekt om prognostisering av kompetensbe-
hov inom den kommunala servicen som genomfors
under aren 2011-2013. Prognostiseringsmodeller for
kommunsektorn utvecklas och piloteras i fyra regio-
nala pilotprojekt. Som en del av huvudstadsregionens
pilotprojekt genomfér staden prognostisering av kom-
petensbehoven i forvaltningar inom bygg- och fastig-
hetssektorn. Arbetet ineddes i slutet av aret med en
analys av nuldaget, men prognostiseringsarbetet som
galler kompetensbehoven i férvaltningar inom bygg-
och fastighetssektorn genomférs huvudsakligen
under ar 2012.

Prognostiseringsnatverket som skapats for det prak-
tiska genomférandet av prognostiseringsarbetet stods
genom intrandtet Helmis prognostiseringswebbplats
samt genom olika utbildningar. | prognostiseringsnatver-
ket ingar ca 70 personalsakkunnigmedlemmar fran olika
férvaltningar eller affarsverk. Som stdd for prognostise-
ringsarbetet fardigstéalldes i slutet av aret en elektronisk
guide, Ennakoinnin lyhyt oppiméaara.

Arsverken

For att 4skadliggora den faktiska arbetsinsatsen presen-
teras i tabell 10 en kalkyl 6ver antalet arsverken. Med
arsverke avses har den arbetsinsats en person med full
arbetstid utfor under ett ar, inklusive semester men inte
Ovrig franvaro.

2007 2008 2009 2010* 2011
Stadsdirektorsroteln 2123 2931 2 361 2088 2050
Byggnads- och miljévasendet 5502 5496 5562 5754 6010
Social- och halsovardsvasendet 16 598 17116 17795 17 820 17188
Bildnings- och personalvdsendet 3185 3138 3057 3046 3317
Stadsplanerings- och fastighetsvéasendet 827 848 855 871 854
Totalt 28235 29529 29 631 29579 29419
* Uppgifterna for &r 2010 preciserades efter att rapporten redigerats.
Arsverken for larare i grundskolor, gymnasier och yrkes- 2007 2008 2009 2010 2011
l&roanstalter anges i form av undervisningsarsverken. 4933 4734 4457 4524 4579

Med undervisningsérsverke avses en heltidsanstalld
larares arbete under ett ar. | arbetsinsatsen ingar skolor
nas lovdagar men inte 6vrig franvaro.

Antalet undervisningsarsverken for lararna i de ovan-
namnda skolorna har utvecklats enligt foljande:
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Lararna vid arbetarinstituten och vissa andra forvalt- Frémja ti||géngen till persona|
ningar utférde forra aret 517 undervisningsarsverken

(2010: 471). For sysselsatta uppgick antalet arsverken till Tyngdpunkten for strategiarbetet 1dg pa att framja till-
837 (2010: 893). gangen till l1akére, sjukskdtare och byggmaéstare. Bland

Personalvolymen eller antalet &rsverken och under alla halsocentrallakare och sjukskotare gjordes en intern
visningsarsverken berattar inte hur stor arbetsinsats den arbetsgivarimageundersokning. Undersokningsresul-
utomstdende arbetskraften utgjorde i staden. Av Seure taten fordjupades med fokuserade djupintervjuer samt
Oy inhyrd arbetskrafts arbetsinsats motsvarade ungefar kartldggning via social media. Dessutom preciserades
699 (2010: 627) heltidsanstallda personers arbetsinsats. i en separat kommunikationsworkshop budskapet till

l&kare och sjukskétare i olika karriarfaser. Utgaende frén
dessa atgarder utarbetade man en atgardsplan sektor-
vis i syfte att frdmja tillgdngen.

Staden fick publicitet bland annat genom att ge ut
tidningen Diagnoosi som inneholl artiklar om stadens
l&kares arbete och distribuerades till 100 000 helsing-
Personalcentralen 1 forshem som bilaga till Helsingin Sanomat. Dessutom
Stadsbiblioteket 12 fardigstalldes i slutet av aret en karridarmodell for laka-
re och tandldkare. Mélet med modellen ar att presen-

TABELL11 Arsverken utfirda av inhyrd arbetskraft
(Seure Henkilastopalvelut Oy)

Hogholmen 1 tera de varierande arbetsmojligheterna som stadens
Kulturcentralen 1 olika forvaltningar erbjuder bade erfarna likare och
Trafikverket 3 lakarstuderande.
Idrottsverket 8 | syfte att framja tillgdngen till byggmastare och
Uthildningsverket 156 arbetsledare skapades samarbete mellan forvaltningar
Palmia 149 na inom tekniska sektorn och yrkeshégskolan Metropo-
. lia. Staden presenterade for forsta gangen sina manga
Socialverket 201 o . . . «
arbetsmojligheter vid orienteringsevenemang for nya
Stara ! studerande och péa arbetspraktikseminarier. Dessutom
Konstmuseet 3 erbjod staden studerande i teknikbranschen sommar
Halsovardscentralen 161 jobb och innovationsprojektdmnen. Karriarberéttelser
Féretagshalsovardscentralen 1 om intressanta arbetsuppgifter inom tekniska sektorn
Totalt 699 i staden publicerades i Helsingin Sanomat, Metro och

Rakennuslehti.

Rhinoceros Oy
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Lediga jobb

Inga storre forandringar har skett i antalet lediga jobb pa
arsniva i stadens elektroniska rekryteringssystem. Anta-
let sommarjobbansdkningar har emellertid dkat ar for ar.

TABELL12 Lediga jobb och inlamnade
jobbansdkningar 2011

Platser  Ansokningar

Ordinarie 3403 43 467
Visstid 3381 37 448
Sommarjobb 2708 50 324
Totalt 9492 131239

Staden hade sammanlagt ca 4 300 sommarjob-
bare. En del platser fanns i rekryteringssystemet, och
manga praktikanter som under éaret arbetat inom sta-
den anstalldes som sommarvikarier. Sommarjobb fér
16-17-aringar fanns i 18 av stadens forvaltningar och
affarsverk, sammanlagt 875. Till dessa platser ldmnades
30 550 ansokningar in. En del av platserna fér ungdomar
ingick i projektet En snygg sommar i vilket arbetade sam-
manlagt ca 180 ungdomar. Avsikten med projektet var att
Oka trivsamheten i stadsmiljon och minska skrapet i par
ker, pa gator och pa idrottsplatser samt dka kannedomen
om vilka mojligheter ungdomarna har att paverka sin egen
livsmilj6. De namnda siffrorna ingér i siffrorna i tabell 12.

Med inriktat anslag erbjods ocksé 80 vetenskapshog-
skolestuderande praktikplats i 25 olika forvaltningar och
affarsverk. Forvaltningarna och affarsverken anstéllde
dessutom med egna medel studerande till olika pro-
jekt och utredningsarbeten. Flera tusen studerande fran
yrkeslaroanstalter och yrkeshdgskolor genomférde ater
sin praktikperiod och arbetslivstréaning vid stadens olika
enheter. Ocksa flera hundra 8- och 9-klassare bekantade
sig med staden som arbetsgivare under sin prao.

Marknadsfoéring av staden som arbetsgivare

Staden som arbetsgivare presenterades i olika medier.
| stadens officiella annonstidningar Helsingin Sano-
mat, Metro och Hufvudstadsbladet publicerades annon-
ser dar hela staden gemensamt presenterade det
mangsidiga utbudet av arbetstillfallen. Stadsanstallda
som arbetar pa olika sektorer och deras arbetsuppgif-
ter presenterades via karridrberattelser som publicera-
des i stor utstrackning saval pad stadens egna Helsing-
forsrekry.fi-sidor som pa andra rekryteringssidor och i
tidningsannonser.

Dessutom deltog staden i flera rekryteringsmas-
sor avsedda for studerande och yrkesfolk. Deltagan-
de i massor effektiverades genom marknadsfdring via
nyhetsbrev fore och efter massan.
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Helsingfors stad placerade sig pa 14:e plats i -medi-
as arbetsgivarundersdkning om de popularaste arbets-
givarna. | undersdkningen deltog 100 arbetsgivare. Sta-
dens styrkor ansags vara etiskhet, trygghet, arbetets
betydelsefullhet, varierande arbetsuppgifter samt sam-
manjamkande av arbete och privatliv. Undersdkningen
gav riktlinjer for fortsatta atgarder som framjar tillgdng-
en till personal. | olika undersdkningar har stadens pla-
cering forbattrats ar for ar.

Effekten av annonser och evenemang uppfdljdes allt
noggrannare. Webbplatsen Helsingforsrekry.fi besdktes
under hosten av narmare 27 000 olika besdkare varje
manad och antalet besdkare dkade varje manad i jamn
takt. 62 procent av besOkarna hade hittat webbplat-
sen via olika lankar, och 54 procent av personerna som
besdkte webbplatsen var nya besokare.

Rekrytering fran utlandet

Under aren 2007-2011 genomforde staden Inkeri-pro-
jektet vars mal var att bygga en modell for rekrytering
utomlands, framija tillgdngen till personal och tillsammans
med staten framja ingermanlandarnas invandring. Andra
samarbetspartner i projektet var Edupoli och Inkerin Liitto.

Rekryteringen fokuserades péa ingermanfinlandare
i aterflyttningskd i S:t Petersburg- och Petroskoj-omra-
dena som redan kunde finska &tminstone hjalpligt. Ny
personal soktes till sektorer dar staden har rekryterings-
problem eller dar man har speciellt stor nytta av kunska-
per i ryska. Dessa var vard- och rengdringsservicebran-
schen, fastighetsskotsel samt skolgangsbitrades- och
skolsekreteraruppgifter.

Inkeri-projektet var i sin helhet mycket lyckat. | pro-
jektet deltog sammanlagt 65 ingermanfinldandska ater
flyttare. 58 av dem péabdrjade en laroavtalsutbildning
med sikte pa yrkesinriktad grundexamen och sju perso-
ner kom direkt ut i arbetslivet. | slutet av 2011 fick 55 av
alla de 60 personer som slutférde projektet arbete, 52
av dem inom staden.

Utveckla rekryteringsfardigheterna

For chefer och andra nyckelpersoner inom rekryte-
ring arrangerades tva utbildningar, Kehity rekrytoijana
(Bli en bra rekryterare), under vilka man behandlade
arbetsgivarbilden, kontrollerad genomféring av rekry-
teringsprocessen samt fradgor i anslutning till inter-
vjuerna. | utbildningen deltog sammanlagt 47 per-
soner. Dessutom arrangerades temamoten dar man
behandlade bland annat utnyttjande av social media
vid rekrytering och stadens strategi vid rekrytering av
personer med annat modersmal. Temamotena mojlig-
gjorde ocksa effektivt natverkande, informationsfor-
medling och information om bra praxis och skapande
av nya idéer. For deltagarna i rekryteringsevenemang-
en arrangerades massutbildningar.
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Anstéllning genom utbildning

Laroavtals- och rekryteringsutbildningarna genomférdes
pd samma satt som tidigare. Utbildningarna ar framst
avsedda for helsingforsbor som ar arbetslésa eller som
hotas av arbetsloshet.

Totalt 173 personer pabodrjade en laroavtalsutbild-
ning. Over halften av dem studerar till narvardare huvud-
sakligen inom aldreomsorg, inom hemvard eller i stads-
sjukhuset. Den nast storsta gruppen var barnskotare
och fastighetsskotare.

Under éaret studerade sammanlagt 556 studerande
for 13 olika examina. 166 personer slutférde sin laroav-
talsutbildning. Av de utexaminerade ingick 149 personer
dvs. 90 procent ett nytt arbetsavtal med staden senast
tre manader efter laroavtalsutbildningens slut. Arbetsav-
talen géllde anstallningsforhallanden som var i kraft tills
vidare eller péa visstid eller som var kortvariga.

TABELL 13 Antal personer som ar 2011 paborjade laroavtalsstudier per yrkesbeteckning

péﬁg:?alde Andel personer med annat modersmal (%)

Nérvardare 92 24
Barnskotare 25 4
Fastighetsskotare och skolvardar 21 10
Kostservicearbetstagare 1 18
|drottsplatsskétare 6 17
Expeditionsmdstare 5 20
Andra (personer som studerar fér samma examen < 5 pabdrjade/ 13 23
examen)

Totalt 173 19

Rekryteringsutbildning som leder till yrke pabdrjades
av 110 studerande i fyra olika yrkesbranscher. Utbild-
ningen ger arbetstagaren fardigheter att utféra de upp-
gifter som arbetsgivaren erbjuder. Utbildningen leder i

regel inte till examen, men ofta ar det maojligt att under
utbildningen avléagga delar av en examen. Utbildningar
nas langd varierar fran ett par ménader till ett par ar.

TABELL 14 Antal personer som ar 2011 paborjade en rekryteringsutbildning som leder till yrke

Utbildning QA.'.“?I Andel personer med annat modersmal (%)
pabdrjade

Rengdringsservicebranschen (lokalvardare) fér personer med annat 19 100

modersmal

Rengoringsservicebranschen (anstaltsvardare) for personer med annat 20 100

modersmal

Vakt- och ordningsvaktuppgifter 18 6

Behdrighetsutbildning fér invandrare med sjukskdtarexamen 22 100

Rekryterande sprakutbildning for sjukskétare 10 100

Cateringbranschen 21 29

Totalt 110 n

Karriarstigprojekten dare, och alla fick arbete som motsvarar utbildningen

Karriarstigprojekten inom finsk- och svensksprakig dag-
vard slutfordes. Malet med projekten var att framja till-
gangen till arbetstagare inom dagvarden. Samman-
lagt 10 arbetstagare med assisterande uppgifter i den
finsksprakiga dagvérden utexaminerades som narvar
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inom staden. Atta arbetstagare inom den svenskspra-
kiga dagvarden studerade vid 6ppna yrkeshdgskolan vid
Arcada, varefter stérsta delen av dem fick en studieplats
inom utbildningsprogrammet fér socionomer med sikte
pa behdrighet som barntradgardslarare.



Ar 2008 startades ett projekt i syfte att framja kar
riarstigarna for arbetstagare som hade invandrarbak-
grund och arbetade i assisterande uppgifter. | det avslu-
tade projektet deltog sammanlagt 25 arbetstagare som
genom laroavtal avlade grundexamen i rengdringsser-
vicebranschen, specialyrkesexamen for ledare av stad-
ningsarbete, grundexamen i cateringbranschen eller
narvardarexamen. De sista studerandena blev fardiga
under hdsten 2011.

Lonesubventionerat arbete och praktik

Forvaltningarna och affarsverken hade méjlighet att med
centraliserade sysselsattningsanslag anstélla en arbets-
|6s helsingforsbo i ett sex manaders visstids anstall-

Hantering av personalresurser

ningsforhéllande. 1 247 personer inledde arbete med
|6nesubvention hos staden. | medeltal 825 personer var
i lonesubventionerat arbete varje ménad, i 27 forvalt-
ningar och afférsverk. 7 948 manader av I6nesubventio-
nerat arbete utférdes, vilket omvandlat i arsverken utgor
662 arsverken.

Helsingfors erbjod arbetsldsa helsingforsbor méj-
lighet att genomfora praktik eller arbetslivstraning hos
staden. P& detta satt hade de som deltog i praktikarbe-
tet eller trdningen mojlighet att bekanta sig med en viss
yrkesbransch och fa arbetserfarenhet vilket underlattar
skaffandet av studie- eller arbetsplats. 666 personer del-
tog i arbetspraktik och arbetslivstraning hos staden.

TABELL 15 Lonesubventionerat arbete i arsverken och antal personer som inlett praktik 2009-2011

2009 2010 2011
Lonesubventionerat arbete i rsverken 499 720 662
Personer som inlett praktik/arbetslivstraning 719 683 666

Intern kommunikation och framjande av varaktig personal

Atgérderna for att genomfoéra avsnittet om personalen
i strategin stéddes genom intern kommunikation. Vida-
re beredde man kommunikationsplaner med fardiga
tidsplaner for projekten i personalavsnittet. Tanken var
att sakerstélla att projekten far storre synlighet och att
nddvandiga atgarder vidtas pa ett andamalsenligt satt.
Bland de viktigaste verktygen inom personalkommuni-
kationen maérks stadens intranat Helmi, personaltidning-
en Helsingin Henki och nyhetsbrevet HR-design.
Stadens intrandt Helmi stéder och kompletterar den
interna kommunikationen och personalens arbetspro-
cesser. Helmi mdjliggdr dppet samarbete oberoende av
verksgranserna och forbattrar interaktionen mellan orga-
nisationerna. Anvandningen av intranatet okade ytterliga-
re och det mangariga utvecklingsarbetet fortsatte bland
annat med planeringen av personliga sidor i Helmi (Oma
Helmi). Syftet ar att medarbetarna ska kunna halla sig a
jour med aktuella nyheter och annan information och att
de pa sin egen sida ska se andra arbetsuppgifter som ar
relaterade till deras eget arbete. Ett pilotprojekt for Oma
Helmi startade i november och sidorna inférs 2012.
Under aret satsade forvaltningarna och affarsver
ken pa att hoja kvaliteten pa sina intranat pa Helmi och
anpassa innehéllet efter servicebehoven. Genom tév-
lingen Hyva Helmi efterlystes forslag till bra och anvan-
darvanliga sidor som dels innehdll en bra idé, dels hade

ett hogkvalitativt och finslipat utférande. Atta Helmi-
bidrag valdes ut och de inneholl idéer som ocksa andra
férvaltningar och affarsverk kan dra nytta av.

Personaltidningen belyste bakgrunden och
bevakade hur strategin genomfordes
Personaltidningen Helsingin Henki hade ambitionen att
presentera stadens samlade strategi, forklara méalen och
bevaka verksamheten. Det ingick i tidningens uppgifter
att stodja strategiarbetet genom att informera perso-
nalen om motiven och bakgrunden till besluten. Vidare
var malet att gora verksamheten begripligare for per
sonalen och dédrmed arbeta for att dtgarderna omsatts
i praktiken.

Intern enkdt om arbetsgivarbilden visade att
personalformaner och flexibelt arbetsliv uppskattas
En enkat om arbetsgivarbilden genomférdes 2010 och
resultaten blev klara 2011. Enkaten vande sig till hela
personalen och den besvarades av 3 422 personer. Det
fanns inga storre skillnader i svaren mellan aldersgrup-
perna. Cheferna stod for de mest positiva omddmena
och ménnen var en aning positivare an kvinnorna.

Enligt enkaten erbjuder staden saker anstallning och
arbetsuppgifter som ar meningsfulla och motsvarar med-
arbetarnas kvalifikationer. De svarande ansag att staden
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ar en respekterad aktér inom det kommunala omradet
och att den tar sitt samhalleliga ansvar. Daremot rikta-
de de svarande kritik mot I6nesattningen och beldénings-
systemen och ansag staden som arbetsgivare vara byra-
kratisk. Dessutom ansdg man att staden inte i tillrackligt
stor utstrackning ser till att ha adekvata och kvalificerade
personalresurser och inte heller backar upp personalro-
tation mellan forvaltningarna och affarsverken. Jamfort
med enkéten 2006 var nu fler bendgna att rekommen-

Stadens omplaceringsverksamhet

Staden tryggar de fast anstéllda medarbetarnas anstall-
ning pa det satt som lagen kraver om arbetet tar slut pa
grund av omorganiseringar i verksamheten eller arbets-
férmagan har forsamrats sd vasentligt och s& lang-
varigt p& grund av sjukdom, skada eller olycka att det
ar omojligt for en anstéalld att fortsatta i det nuvarande
arbetet. | bada fallen férsdker staden omplacera perso-
nen i ett nytt arbete eller finna ndgon annan |18sning pé
situationen.

Om det inte gick direkt att hitta ett fast arbete, ordna-
des det visstidsanstallningar och arbetsprovning. Utbild-
ning féor grund- och yrkesexamen i ett helt nytt yrke
ordnades genom laroavtalsutbildning. Totalt 329 per-
soner ingick i forvaltningarnas och affarsverkens inter-
na omplaceringsverksamhet som administrerades av
personalcentralen.

| borjan av aret startade ett program for karriarbyte,
Uudelle uralle. Det ar tankt att dels hjalpa personer som
ska omplaceras att utreda sin kompetens och satta rea-
listiska framtidsmal, dels ge dem praktiska fardigheter
att soka jobb. Under aret arrangerades atta tredagskur
ser med totalt 65 deltagare.
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dera Helsingfors stad som arbetsgivare till sina vanner.
Vidare ansag de svarande att personalférmanerna och
mojligheterna att kombinera arbete och privatliv var batt-
re 2010 an fyra ar tidigare.

Resultaten utnyttjades for att forbattra personalpoliti-
ken, HR-aktiviteterna och arbetsgivarkommunikationen.
Resultaten for de enskilda forvaltningarna och affarsver
ken lamnades 6ver till dessa for fortsatt behandling och
integrering i HR-verksamheten.

Tidsbegransad ldnekompensation enligt provning till-
l&mpades nar arbetsuppgifterna och arbetsmiljén anpas-
sades for att battre motsvara arbetsformagan. Mélet var att
personerna skulle kunna arbeta kvar och att inga omplace-
ringsatgarder skulle behdvas. Genom lénekompensation
stdddes I6nekostnaderna fér sammanlagt 73 personer.

Utredningar om arbetsformaga

och rehabilitering

Utredningarna ska visa i vilken omfattning sjukdom
eller funktionsnedséattning begransar en medarbetares
mojligheter att arbeta kvar efter en langre sjukskrivning
eller vardperiod. Tanken ar ocksé att ge de anstéllda battre
mojligheter att orka arbeta kvar eller bli omplacerade.
Vidare utvarderas utbildningsméjligheterna och
forutsattningarna for att fa invalid- eller delinvalidpension.
Fokus é&r dock satt pd att utreda den aterstdende
arbetsféormagan och rehabiliteringsbehovet. Totalt 49
personer genomgick utredning av arbetsférméga och
rehabiliteringsbehov.



Arbetshalsa och arbetarskydd

Verksamheten i arbetarskyddsorganisationen styrdes av
stadens handlingsprogram fér arbetshalsa 2010-2013.

Under éaret sattes fokus sarskilt pd att minska osak-
ligt bemodtande. Samtidigt utarbetades en ny vagledning
om den typen av frdgor, "Sopua ja sovittelua” En del
relaterat material lades ut pa intrandtet Helmi och bland
webbmaterialet “Hyvan esimiehen ABC"

Vidare ordnades det utbildning i konfliktlésning for
arbetarskyddspar, och medlarutbildning for arbetar
skyddsorganisationen och féretagshalsovardscentralen.

Sakerheten i arbetet forbattrades bland annat genom
att det ordnades temaeftermiddagar om halkolyckor
och om hotfulla och valdsamma situationer for arbetar
skyddsorganisationen och arbetarskyddsparen.

Staden startade ocksa ett projekt som tar sikte pé att
andra rutinerna kring sékerheten i arbetet under namnet
"Osallistavan tydturvallisuuskulttuurin luominen omalle
tydpaikalle”

Stadens arbetarskyddskommission finansierade ett
flertal arbetshalsoprojekt med anslaget pa 1,03 miljoner
euro for arbetshalsoprogrammet. Projekten hade teman
som att orka arbeta, att leda anstallda i olika aldrar, val-
befinnande och halsosamma levnadsvanor.

For att forbattra uppféljningen och bedémningen av
arbetshalsa togs det fram ett métt for arbetshalsa som
kombinerar variabler som mater bade kostnadsfaktorer
och kvalitet méatbara variabler.

TABELL 16 Utvecklingen i olycksfall i arbetet 2009-2011

Arbetarskyddsverktyg inférdes

Den storsta reformen under éaret for att minska arbets-
olyckorna var att alla forvaltningar och affarsverk bdorja-
de tilldmpa det nya arbetarskyddsprogrammet Tydsu-
ojelupakki. Samtidigt ordnades det brett upplagda
kurser bade centralt och for enskilda forvaltningar. Enligt
ett beslut frdn slutet av aret ska alla anmalningar om
arbetsolyckor fr&n och med 2012 goéras elektroniskt.
Inga anmalningar i pappersversion tas emot efter det.
Forebyggande atgarder vidtogs i och med att alla forvalt-
ningar och affarsverk uppmanades att gad med i Arbets-
halsoinstitutets forum Noll olycksfall som ar avsett for
arbetsplatser som forbinder sig att forbattra sdkerheten
i arbetet. P& forumet far stadens arbetsplatser tillgang
till verktyg och kunskap som medverkar till att sakrare
arbetsmetoder kan tas fram.

Utvecklingen i arbetsolyckor

Arbetsolyckorna var nadstan lika manga som éaret innan.
Sammanlagt anmaldes 2 863 arbetsolyckor och miss-
tankta fall av yrkessjukdom till forsakringsbolaget. Den
negativa trenden i olyckor under arbetsresor fortsatte
eftersom olyckorna 6kat en aning flera ar i rad. Siffror-
na for 2011 kommer att férandras en aning eftersom for
sakringsbolaget inte hade slutliga uppgifter om antalet
olyckor nar den har rapporten blev klar.

L EVETHIGE 2009 2010 2011
Olycksfall pa arbetsplatsen 1880 1994 1946
Olycksfall under arbetsresor 698 838 870
Yrkessjukdomar och misstankta fall av yrkessjukdom 45 39 47
Totalt 2623 281 2 863

Kalla: férsakringsbolaget Pohjola.

Konditionshéjande kurser for olika aldrar

Under hésten startade motionsbetonade temadagar i
syfte att forbattra arbetsférmagan bland anstéllda i ald-
rarna 25, 30 och 55 ar. Tack vare den positiva respon-
sen fortsatte de konditionshdjande rehabiliteringskur-
serna med temat Hyva ikd 60+ (60+ en bra alder). Malet
ar att deltagarna ska fa positiva erfarenheter av att satsa
pa arbetshélsa, tillagnar sig egenvardsmetoder som ger
battre halsa och stérre vélbefinnande och blir motivera-

de att ta hand om sig. Under é&ret deltog 103 medarbe-
tare i kurserna.

Staden ordnade konditionshéjande grundkurser och
Oppenvardsrehabilitering plus rehabiliteringskurser inom
riskyrken for 1 352 personer. Dessutom ordnades det
kurser for personer med sjukdomar i rérelseorganen och
konditionshdjande rehabiliteringskurser med temat resur-
ser och livsviktiga levnadsvanor for 307 personer. Dess-
utom deltog 532 personer i tva dagar langa konditions-
stodjande kurser.
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Arbetshilsa bland personalen

Arligen genomférs en arbetshalsoenkat pa nastan alla
forvaltningar och affarsverk inom staden. Genom enka-
ten far bade forvaltningarna och enheterna respons pa
sin verksamhet. Under aret besvarade 21 699 medarbe-
tare enkéaten och det var 69 procent av personalen.

Starka enheter har av tradition varit stadens styr
ka. Precis som under tidigare ar ansag de svarande det
vara bra att de fick hjdlp och stéd fran arbetskamrater-
na. Jamfort med 2010 hade den positiva utvecklingen
rentav forstarkts. De anstéllda upplevde att de har god
kontroll éver de priméra arbetsuppgifterna och att deras
fysiska arbetsformaga rackte till for arbetet. Dessa styr
kor stdds och starks ytterligare bland annat genom
motion for personalen och konditionshoéjande kurser.

Cheferna ansag att de fick betydligt battre stod fran
linjeledningen an ett ar tidigare. Daremot anség de att
de inte har tillrackligt bra medel och verktyg for att forut-
se hur personalen belastas i arbetet. De anstallda efter
lyste i sin tur mer feedback néar de lyckats bra i arbetet.
Chefsutbildningen bor foljaktligen erbjuda mer informa-
tion om och tréning i béde fysisk och psykisk belastning
och understryka vikten av att ge feedback.

En férsamring kunde noteras inom tre viktiga delom-
raden: hur enheter fungerar och leds, kontroll Gver arbe-
tet och kompetens samt arbetsmiljé och sékerhet. Inom
de tv4 forsta delomradena gick utvecklingen i samma
negativa riktning redan ett ar tidigare. De storsta for
samringarna hade skett i mojligheterna att goéra ett gott
jobb och i hdlsomassiga faktorer pa arbetsplatsen.
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Arbetshélsan inom hela staden undersdktes efter
aldersgrupp for andra gangen i rad. De storsta skillna-
derna mellan aldersgrupperna kom fram i frdgorna om
de viktigaste é&rliga mélen i arbetet, beléning och fysisk
arbetsférmaga.

De viktigaste arliga malen i arbetet presenteras for
medarbetarna vid inskolningen och de klarnar med
okande erfarenhet. Aldre medarbetare hade tydligare
uppfattning om de arliga mélen an yngre medarbetare
och kvinnor kénde battre till malen &n man. Medveten-
heten om beléningsprinciperna var ocksé stérre bland
de som varit anstallda pa staden langre.

Asikterna gick ordentligt isar nar det géllde hur rattvi-
sa cheferna ar och feedback fran cheferna vid val utfort
arbete. Det férekom ocksé delade meningar om hur nyt-
tiga utvecklingssamtalen ar. Unga anstallda uppfattade
cheferna som mer neutrala och mer rattvisa an de éld-
re anstallda. Kvinnorna uppfattade cheferna som mindre
rattvisa an mannen.

Den relativt sett storsta tillbakagangen i tillfredsstal-
lelsen noterades i aldersgruppen 25 ar. Cheferna var
betydligt néjdare an andra medarbetare. Arbetsklima-
tet férsdmrades mest i dldersgruppen Gver 55 ar. Om
personalen generellt madde bra, paverkades arbetstill-
fredsstéllelsen och arbetsférmégan positivt. Arbetstill-
fredsstéllelsen forefoll ocksad ha ett samband med hur
goda majligheter den svarande ansag sig ha att utveck-
las yrkesmaéssigt.
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FIGUR 7 Arbetshialsoenkat (%)
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Prioriteringar inom foretagshalsovarden

Foretagshélsovarden fokuserar pa att stddja medarbe-
tarnas vélbefinnande i arbetet och motverka arbetso-
formaga. Foéretagshalsovarden (figur 19) ska framja hal-
sa och valbefinnande pa arbetsplatsen, stddja cheferna
och ledningen i deras uppgift att leda arbetshalsoomra-
det och enskilda medarbetares halsa och arbetsférmaga.
Experterna inom foretagshéalsovarden ar med och plane-
rar modeller for arbetshélsa inom hela staden och deltar
i coachning av cheferna. Féretagshalsovarden medverkar
ocksaé till att malen med stadens personalarbete uppfylls.

For de enskilda medarbetarna ar det centrala mélet
att faktorer som hotar arbetsfédrmagan upptacks i ett
tidigt stadium och att vard och rehabilitering satts in i
ratt tid. Staden framjar de anstélldas arbetsforméga och
halsa genom att férebygga sjukdomar och arbetsolyckor,
minska sjukdomssymtom och arbetsoférméga och stot-
ta de anstallda under hela den arbetsverksamma tiden
for att de ska orka arbeta.

Samarbetet mellan féretagshalsovarden och arbets-
platsen intar en nyckelposition nar det galler att for-
battra arbetslivet och arbetsmiljon. Utifran arbets-
platsutredningar gér man en beddmning av hur
foretagshélsovarden kan medverka till fungerande enhe-
ter och en halsosam arbetsmiljo. Mélet ar att hjalpa che-
ferna och arbetsplatserna att planera omstaliningar som
ar bra for arbetshélsan, det vill sdga gor arbetet smidiga-
re, hdlsosammare och sékrare.

Foretagshélsovarden arbetar inte bara férebyggande

utan den erbjuder ocksd hjalp vid férdndringar och kon-
flikter. Belastande situationer utreds i férekommande fall
med hjalp av modeller inriktade pé arbetsverksamhet eller
andra séarskilda utredningar som underlag for atgarder.
Foretagshélsovarden samarbetar dver forvaltnings-
granserna for att framja personalens hélsa, exempelvis
med arbetarskyddet, stadens grupp fér inomhusluften
och motionsverksamheten for personalen. Rapporte-
ringen fran foretagshalsovarden kan utnyttjas i ledning-
en av arbetshalsan, till exempel vid prognostisering av
risker for arbetsférmagan och i samarbetet kring fore-
tagshéalsovérden. Utvecklingen i sjukfrdnvaron och upp-
foljningen av arbetshélsoenkaten visar vilka forandringar
som sker inom olika sektorer och pa enskilda arbetsplat-
ser. Foljaktligen kan atgarder sattas in dar de behovs.

Hur féretagshalsovarden anlitas

Sjukdomar i rérelseorganen ar den vanligaste orsa-
ken till sjukfranvaro via foretagshéalsovarden. Trots att
de som lider av psykiska besvar ar farre an de som har
sjukdomar i rérelseorganen, orsakar psykiska besvar fler
frénvarodagar i relation till antalet anstallda och ar en
storre risk for arbetsoférmdaga. Stadens anstéllda avgar
med invalidpension pa grund av psykiska besvar unge-
far fem ér tidigare an pé grund av sjukdomar i rérelseor
ganen. Darfor satsar foretagshéalsovarden stort pé tidig
upptackt av depression och pé stod till personer som
lider av depression.

FIGUR 8 Sjukfranvarodagar skrivna av foretagshalsovarden per sjukdomsklass 2009-2011 (%)
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Figur 9 visar incidensen av nya invalidpensioner bland
personalen vid Helsingfors stad och andra stérre stader.

Med incidens avses hur ménga procent av de férsak-
rade hos Keva avgick med invalidpension 2003-2011.

FIGUR 9 Incidensen av nya invalidpensioner bland personalen vid Helsingfors stad och andra storre stader 2003-2011 (%)
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FIGUR 10 Personalfordelning enligt arbetsformaga under aren 2007-2011 (%)
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For att kunna forutse risker for nedsatt arbetsformaéaga till-
lampar staden modeller for tidigt stéd och stdd for dter
gang i arbete. Samarbetet mellan arbetsplatsen, med-
arbetaren och foéretagshalsovarden spelar en nyckelroll
for att forebygga arbetsoférméga. Foretagshalsovarden
hjalper cheferna att planera I6sningar nar en medarbe-
tare hotas av arbetsoférmaga, nar atergéng i arbete ar
aktuellt efter sjukskrivning eller néar arbetet ska anpas-

2010 201

M god B utmarkt

sas efter en anstélld med nedsatt arbetsférmaga. Fore-
tagshalsovarden kontaktar medarbetaren bland annat om
han eller hon har fler &n 60 sjukfranvarodagar och fére-
tagshalsovarden inte &r medveten om situationen. Trots
detta maste staden aktivt satsa ytterligare pa att ta fram
handlingsmodeller som méalmedvetet hjalper medarbeta-
re med nedsatt arbetsférmaga att tervanda till sitt arbe-
te och darmed forhindrar pensionering.
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FIGUR 11 Arbetsformagan kan stddjas genom samarbete
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Karridarmodell fér undersokningar av halsa och
arbetsformaga i stallet for aldergruppskontroller

| den nya modellen fér undersdkningar av halsa och
arbetsférméga ingar halsokontroller éver hela anstall-
ningstiden. Halsorisker och risker for nedsatt arbetsfor
maga ar inte aldersbetingade. | stéllet for halsokontrol-
ler av vissa aldersgrupper tar den nya modellen fasta pé
halsofaktorer. | dverensstdmmelse med stadens princi-
per for aldersrelaterat ledarskap ska foretagshélsovar

den béattre kunna stédja halsa och valbefinnande hos
anstallda i alla ldrar. Darmed kan man ta tag i riskerna
for nedsatt arbetsférméga redan pa ett tidigt stadium.

De som svarar pa arbetshélsoenkaten som genom-
fors vartannat ar far en kallelse till halsokontroll p&
grundval av de storsta riskerna for deras arbetshalsa. Pa
s& satt kan insatserna battre riktas in pd malgrupperna.
Dessutom har alla som svarar pa enkaten majlighet att
f& respons om sina arbets- och halsorisker.

FIGUR 12 Undersidkningar av hélsa och arbetsformaga for en hallbar karriér
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 Hela personalen vartannat ar

e Enligt bestdmmelserna i lag
e Chefen skickar anstéllda pa undersokning

o Till exempel halsoundersékningar pa enskilda arbetsplatser
e Anstéllda kan ocksa sjélva ga pa halsoundersckning,
om det behdvs

e Kallelse vid sjukfranvaro dver 60 dagar
e Efter samtal med chefen om tidigt stod, av halsoméssiga skl
eller om en bedémning av arbetsférmagan behdvs
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Franvaro pa grund av sjukdom och arbetsolycka

Sjukfranvarodagarna i relation till arbetade anstallnings-
dagar minskade redan 2010 och den nedétgéende tren-
den fortsatte 2011. Med langsiktigt arbete for battre
arbetshalsa inklusive de for andamalet utvecklade verk-
tygen och intensifierat samarbete med foretagshalso-
varden vill staden starka den gynnsamma utveckling-
en. Tack vare gemensamma modeller for att bland annat
ta upp angeldgna fragor och stddja atergdng i arbetet
gér det att battre férutse risker for sjukdom och nedsatt
arbetsférmaga.

En tredjedel av franvaron pa grund av sjukdom och
arbetsolycka var ldngvarig frdnvaro, det vill séga pégick
Over en manad. Den langa sjukfrdnvaron haller pa att
minska om man ser till all frAnvaro. Detsamma gél-
ler den relativa andelen kortvarig frdnvaro pd 1-3 dagar
som beviljas av chefen.

FIGUR 13 Utveckling i franvaro p.g.a. sjukdom eller
arbetsolycksfall 2007-2011 (%)
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FIGUR 14 Franvaro p.g.a. sjukdom och arbetsolycksfall 2007-2011 enligt franvarotid (%)
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Det skedde inga stora forandringar i alders- och
kénsfordelningen av franvaro jdmfort med 2010. | alla
aldersgrupper hade kvinnor stérre franvaro pa grund
av sjukdom an mén. Andelen sjukfranvaro av arbetade
anstéllningsdagar 6kade med stigande alder. Men bland
personer Over 60 ar som arbetar kvar var sjukfranvaron
mindre an i de yngre aldersgrupperna. Resultatet kan
forklaras med halsoselektion.
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Den positiva utvecklingen i statistiken dver sjukfran-
varo gav ocksd utslag i antalet personer som inte var
frdnvarande en enda dag pa grund av sjukdom. Av kvin-
norna hade 23,6 (2010: 22,6) procent inte en enda fran-
varodag pa grund av sjukdom och/eller arbetsolycka.
Bland mannen var procentsatsen 31,9 (2010: 32,0).
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Personalens arbetshalsa och jamlik behandling

FIGUR 15 Sjukfranvaro 2011 enligt aldersgrupp och kon (%)
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Enligt strategiprogrammet &r personalens kompe-
tens grundad pa& kompetensmalen i strategin. | perso-
nalutvecklingen prioriteras vid varje tidpunkt de kun-
skaps- och fardighetsomrdden som framtiden kan
byggas pd. Kompetensen kan stdrkas bland annat
med yrkesinriktad utbildning, kompetensdelning och
avancemangsmojligheter.

Utbildningsniva

Uppgifterna om examina kommer fran Statistikcentra-
len och de ar fran slutet av 2011. Klassificeringen ar Sta-
tistikcentralens klassificering fran 2010.

Personalens utbildningsnivé har stigit stadigt. Ande-
len anstéllda med hogskoleexamen dkade jamfort med
2010, séarskilt andelen med lagre hogskoleexamen. Av
den fast anstéllda personalen hade 35,5 procent hog-
skoleexamen och av alla med hégskoleexamen hade
55,3 procent hogre hogskoleexamen. Andelen med
hégskoleexamen var stérre bland kvinnor an bland maén.
Relativt sett var andelen examina p& mellanniva storst,
cirka 40 procent.

FIGUR 16 Relativ fordelning enligt kin i ordinarie personalens uthildningsniva 31.12.2011 (%)

Forskarutbildning

Hogre hogskoleniva

Lagre hogskoleniva
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- man - kvinnor

TABELL 17 Ordinarie personalens uthildningsniva 31.12.2011

25 30 35 40 45

Lagsta Lagre Hogre

Annan e_!ler Grundniva  Mellanniva  hdgskole- hogskole- hogskole- F?rsk.ar-
okand . - s utbildning

niva niva niva
Kvinnor 513 1886 9335 3635 4090 4647 153
Mén 261 886 3679 946 1126 1568 76
Totalt 2712 13014 4581 5216 6215 229
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Personalens deltagande i utbildning

TABELL 18 Deltagande i uthildning 2009-2011

Dagar Dagar Dagar (€) (€) (€)

2009 2010 2011 2009 2010 2011

Stadens interna utbildning 93 457 93700 90090 5,3 milj. 5,3 milj. 5,3 milj.
Extern utbildning 45 363 42 582 44995 8,4 mil]. 7,1 mil]. 6,7 milj.
Uthildning totalt 138 820 136 282 135 085 13,7 mil;. 124 milj. 12,0 mil;.

Kompetensledning

| takt med omvarldsférandringarna maste staden rak-
na med nya kompetensbehov och utmaningar. Att ha
framforhéllining betyder i detta fall att staden vill utveck-
la personalens kompetens i den riktningen att den férut-
sedda framtiden kan forverkligas genom ratt kompetens.
Figur 17 visar stadens modell fér kompetensledning.

| prognostiseringen av organisationens framtid beak-
tas omvarldsférandringar och stadens strategiska riktlin-
jer. Det kan handa att de strategiska riktlinjerna kan kom-
ma att krdva en ny typ av service och kompetens. En

FIGUR 17 Modell for kompetensledning inom Helsingfors stad

del av dagens kompetens ar foraldrad redan i morgon.
Déremot spelar utvecklingsbara kompetenser en fram-
trddande roll f6r en fungerande organisation och det ar
nédvandigt att dela med sig av dem till andra. Nya kom-
petenser ar ett steg mot framtiden och mot nya verk-
samhetsmodeller eller tjanster.

Strategisk kompetens ar den kompetens som behdvs
for att skapa framtiden. Kdrnkompetens ar daremot rela-
terad till organisationens kompetens och organisationens
priméra uppgifter.

Forutse organisationen

Omvarldsforandringar och stadens strategiska riktlinjer

Karnkompetenser

VISION

Strategiska kompetenser

Stadskompetens, branschkompetens och yrkeskompetens

Utvecklingsbara
eller delbara
kompetenser

Utgaende
kompetenser
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Insatser for att starka personalens kompetens

Personalen méste ha stadskompetens, specifik bransch-
kompetens inom vissa verksamhetsomraden och yrkes-
kompetens for sina arbetsuppgifter och alla dessa kom-
petenser ar stadda i standig forandring. | dag ingér
vardekompetens, kundkompetens, organisationskom-
petens, datatekniska fardigheter, medarbetarskap och
hantering av malen med arbetet i stadskompetensen.

Verksamhetsomrddena, ocksa fdrvaltningarna och
affarsverken, lagger sjalva fast och definierar sin
branschkompetens.

Inskolning, personalutbildning och fortbildning ar tra-
ditionella metoder for att dela med sig av kompetens.
Andra metoder ar att arbeta i par, gemensamma mdten
for arbetsgrupper, eftertrddarmodell och mentorskap.

Extra effektivt ar det att utnyttja mdojligheterna till rota-
tion, byte av arbetsuppgifter och intern arbetsmarknad.

Mojlighet att forbattra yrkeskompetensen
| resultat- och utvecklingssamtalen ingdr numera ocksa
samtal om medarbetarnas yrkesmassiga utveckling. Av
de som besvarade arbetshélsoenkadten hade 46 procent
en personlig utvecklingsplan. Enkaten visade att utveck-
lingsplaner laggs upp mer sallan for unga och visstidsan-
stallda, men oftare for kvinnor an fér man.
Utvecklingsplanerna har stadigt blivit fler under strate-
giperioden. Flest planer upprattas inom expertorganisatio-
nerna. | vissa av dem hade 70 procent utvecklingsplaner.
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Stadens beldoningssystem

Helsingfors stad har ett beléningssystem som bestéar
av flera olika materiella och immateriella beléningsele-
ment. Det ar ett samlat system som avser dels pen-
ninglén, dels kompletterande premier och férmaner
knutna till anstéllningen (materiella element). | personal-
férménerna ingér bland annat foretagshalsovard, tjdns-

FIGUR 18 Beloningssystemet i Helsingfors

tebostader, personalmatsal, lunchférméan och mojlig-
heter till motion. De immateriella elementen bestar av
en rad arbetslivsrelaterade faktorer. Bland de viktigas-
te marks anstallningstrygghet, mojligheter att utveck-
las i sitt arbete och i karriaren, men ocksé berém och
respons.

s
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Uppgiftsrelaterad Ion
Den uppgiftsrelaterade I6nen grundar sig pad en beddm-
ning av arbetsuppgifternas svéarighetsgrad inom alla
verksamhetsomrdden med manadslon. Det aldg che-
ferna att se till att beddmningarna av arbetsuppgifternas
svarighetsgrad uppdaterades vid férandringar. Forvalt-
ningarna och affarsverken hade grupper for utvardering
av svarighetsgraden som skulle sékerstélla att bedom-
ningarna var uppdaterade.

De uppgiftsrelaterade |6nerna hdjdes enligt de riks-
omfattande tjanste- och arbetskollektivavtalen med en

Rekreations- och semesterstéllen

allman hojning och lokala lI6nepotter frdn och med den
1 maj 2011.

Individuella tillagg

De érsrelaterade individuella tillaggen laggs fast for
alla utifran tidigare arbetsar. Dessutom fanns det inom
alla avtalsbranscher individuella tillagg som byggde pa
arbetsprestationen och gavs ut efter prévning. | 6ver
ensstammelse med de rikstackande avtalen gick juste-
ringspotten ocksa till att hoja de individuella tillaggen.

TABELL 19 Individuella tilligg enligt provning per avtalsbransch 2010-2011

2010 2011
% av lénerna % av lonerna euro antal mottagare
AKTA 15 1.9 1032751 9515
TIM 6.5 7.1 627 062 2592
LA 32 35 117 563 503
Tehy-protokollet 1.8 1.9 121987 1270
Larare 0.9 1,0 129 324 1239
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Loneutveckling

Lonedkningar enligt de riksomfattande tjanste- och
arbetskollektivavtalen inférdes i maj. Lonerna inom alla
avtalsbranscher hojdes med allmén hojning pa 1,2 pro-
cent. Dessutom fanns det en justeringspott pa 0,8 pro-
cent som delades ut efter férhandlingar pé lokal niva. For
de som ingér i lakaravtalet (LA) och arbetskollektivavtalet
for timavidnade (TIM-AKA) var justeringspotten 0,44 pro-
cent av lbnesumman eftersom en del av potten delades
ut centralt pa riksniva. For hela aret var kostnadseffekten
av den allménna hojningen och de lokala justeringspotter
na cirka 1,5 procent av [dnesumman.

Av den lokala justeringspotten anvandes 0,34 res-
pektive 0,6 procent beroende pa bransch till att hdja de
uppgiftsrelaterade |6nerna eller de ordindra timloner-
na. Utifrdn beddmningarna av arbetsuppgifternas sva-
righetsgrad anvdndes l6nebdkningarna till att justera
|6neoladgenheter, 16nedkningar for personer i chefs- och
arbetsledningsstéllning och l6nedkningar fér personer
vars arbetsuppgifter omorganiserats.

Av justeringspotterna gick 0,2 procent till individuel-
la tilldagg inom alla andra avtalsbranscher an LA och TIM-
AKA, dar i stallet 0,1 procent av Idnesumman anvandes
till individuella tillagg. De individuella tillaggen beviljades
utifrdn en beddémning av arbetsprestationerna.

Beloningssystemet

Inom alla avtalsbranscher betalades ocksa en engangs-
pott ut i samband med majldnen. Den varierade mellan
100 och 240 euro beroende péa avtalsbransch.

TABELL 20 Loneutvecklingen i Helsingfors jamfort med
den dvriga kommunsektorn: Ion for ordinarie
arbetstid

Ar Helsingfors stad Andra kommuner

2005 2319 2307

2006 2388 2370

2007 2541 2495

2008 2652 2633

2009 2743 2724

2010 2794 2718

Kélla: Statistikcentralen, [oner i kommunsektorn

Tabell 20 jamfor inkomsterna fran regelbunden arbets-
tid bland stadens anstéllda med manadslon med motsva-
rande inkomster inom den évriga kommunsektorn. Uppgif-
terna kommer fran Statistikcentralen. Loneuppgifterna for
2011 var inte tillgédngliga nar den har rapporten blev klar. Sta-
dens eget rapporteringssystem visar att medelinkomsterna
frén regelbunden arbetstid var 2 847 euro i slutet av 2011.

Resultat- och kompetensrelaterad beloning

Staden tillampade en rad verktyg for att beldna individer
och grupper. Vid individuell beléning vagdes personliga
arbetsresultat, kompetens, yrkesskicklighet och andra
sarskilda kriterier vid foérvaltningarna och affarsverken
in. Utifrdn dem gavs individuella tillagg och motivations-
tillagg ut. Dessutom fanns det metoder for sa kallad
snabb beléning (Nopsa). Bland annat biljetter till kultur
evenemang gavs ut som snabb beléning fér goda indivi-
duella arbetsprestationer.

Snabb beldning tilldmpades ocksa for att motivera
hela arbetsgrupper. De belénades med festligheter och
med premier och gemensamma utvecklingspengar.

Resultatpremier var den viktigaste metoden for att
beldna grupper. De tilldmpades vid 29 fdrvaltningar och
affarsverk och betalades ut till 24 864 personer. | snitt
var resultatpremien 1 015 euro.

Under aret infordes reviderade principer for resultat-
premier. Syftet med revideringen var att stadens stra-
tegier ska kunna omséttas pd ett battre sétt genom
resultatpremierna. Dessutom integrerades resultatpre-
mieprocessen narmare i beredningen av budgeten och
resultatbudgeten. Vidare samordnades principerna for
hela staden, sarskilt personalvillkoren dar det tidigare

hade funnits en del skillnader mellan enskilda foérvalt-
ningar och affarsverk.

TABELL 21 Motivationstillagg 2007-2011

Ar euro antal mottagare
2007 1868 495 7513
2008 1438297 4197
2009 589 243 1667
2010 2567 725 5215
2011 831099 2319

Stadsdirektorens tavling Arets prestation

Det ingér i beldningssystemet att lyfta fram arbetsme-
toder, arbetsprocesser och innovationer. Stadsdirektd-
rens tavling Arets prestation arrangerades fjarde gang-
en 2011. Denna gang beldnades 21 personer som alla
fick 2 000 euro var.
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Beloningssystemet

Likalon

Staden anvander sig av system som framjar lika 16n,
sasom system for beddmning av uppgifters svarighets-
grad och av arbetsprestationer svarighetsgrad. Resultat-
premiesystem anvands i stor utstrackning i bade kvinno-
och mansdominerade branscher.

Staden deltog under 2009-2011 i Aalto-universitetets
Tapas-forskningsprojekt om lika |6ner. Inom ramen for
projektet undersokte man I6nematerial frdn stadsplane-
ringskontoret ur kdnsperspektivet samt gjorde personal-
intervjuer om beléningssystem. Utifran undersdkningen
upptackte man utvecklingsbehov i beléningssystemets
synlighet och i systemets tillampning i praktiken. Utar
betandet av ett utbildnings- och informationspaket for
chefer valdes till stadens mest centrala utvecklingsob-
jekt. Pa varen ordnades en chefsutbildning pd stads-

Personalformaner

Stadens anstéllda har mangsidiga personalférmaner,
t.ex. foretagshalsovardstjanster, personalbespisning, oli-
ka rabatter p& kultur och idrottsevenemang, foretagsra-
batter, personalbiljettsférman, intressekontor, motions-
tjdnster och tjanstebostader.

FIGUR 19 Foretagshalsovardstjénster enligt kundgrupp

planeringskontoret. Tanken ar att material fran utbild-
ningen ska utnyttjas dven pa Helsingfors stads andra
chefsutbildningar.

En I6nekartlaggning mellan kvinnor och méan som tar
utgéngspunkt i jamstalldhetslagen genomférs érligen.
Kartlaggningen majliggér en effektiv uppféljning av l1éne-
utvecklingen séval p& stadsnivd som pa férvaltnings-
och affarsverksniva. Redan pé basis av kartladggningen ar
2010 kunde man konstatera att I6neskillnaderna mellan
kvinnor och méan var ganska sma. En foérklarande orsak
till I6neskillnaderna var att uppgifternas kravnivéa variera-
de mycket, och det fanns da skillnader dven i de upp-
giftsrelaterade |6nerna. Lonekartlaggningen for 2011 far
digstalls i borjan av 2012.

Foretagshalsovard

Foretagshalsovardscentralen tillhandahaller mangsidiga
och omfattande foretagshalsovérdstjanster for stadens
hela personal (figur 19). Féretagshalsovardstjansterna
innefattar bade férebyggande verksamhet och féretags-
halsovardsinriktad sjukvard.

Foretagshalsovardstjanster

Planering av féretags-
halsovardsverksamheten

Arbetsplatsutredningar

Undersokning och behandling
av sjukdomar

Stod for arbetsgemenskapen i

Foretagshalsovards-
rapportering och uppfdljning
av sjukfranvaro

Forandringsstdd for
organisationer

Konsultering inom ledning av
arbetshalsa
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Personalbiljettférman

Personalbiljetten anvands av béde stadens ordinarie per-
sonal och visstidsanstéllda. Antalet anvandare uppgick till
cirka 26 500 personer (2010: cirka 20 000). Sammanlagt
230 000 arbetsresesedlar beviljades (2010: cirka 180 000).
Fastanstallda har mojlighet att f& hogst 12 sedlar per ér,
och visstidsanstéllda kan fa sedlar s& lange som anstall-
ningsforhéllandet varar.

Intressekontor

Intressekontoret hor till de mest utnyttjade personalfor
manerna. Intressekontoret erbjéd ett mangsidigt bruks-
konto, bostadsldn och konsumtionskrediter for sina
kunder. Depositionerna till intressekontoret minskade,
daremot beviljades fler nya bostadslan och konsumtions-
krediter jamfort med aret innan. Medlemsantalet minska-
de nagot och var vid drets slut 17 214 personer. Medlem-
marna kommer frén alla férvaltningar och affarsverk samt
frén alla grupper av anstallda. Ocksd de som avgar med
pension kan ha sitt medlemskap i intressekontoret kvar.

Tjanstebostader

Staden hade 3 324 tjanstebostader for personalen
(2010: 3 503). | tjanstebostdderna bodde 8,4 pro-
cent av stadens personal. Utbudet av bostdder mot-
svarar efterfrdgan. Vid rekryteringen har bostaderna
varit en extra bonus och pé det sattet har staden kun-
nat avhjalpa akuta bostadsbehov hos stadens anstallda.
Behovet av familjebostdder har beaktats i det normala
arava-bostadsutbudet.

Beloningssystemet

Personalmotion bidrar till en aktiv livsstil
Personalmotion har redan i 20 &r férsokt sporra perso-
nalen att rora péa sig. Under jubileumséret ordnades bl.a.
tva tre manader langa LiikuntaTsemppi-tavlingar. Malet
med tavlingarna var att f4 personalen att rdra pa sig
mera. P4 intranatet Helmi fanns ocksad motionsinstruk-
tioner for personalen.

P& hosten startades ett tvaradministrativt Liikkeel-
le-projekt som ingar i det riksomfattande programmet
"| form for livet” eller IFFL. Projektets malgrupp ar de
anstallda som antingen |6per risk att insjukna i diabe-
tes typ 2 eller som redan insjuknat i den. En annan mal-
grupp ar de som lider av depression och som darfér har
nytta av motion. Fdretagshalsovarden hanvisar de per
soner som hor till riskgrupper till en motionsinstruktor
som gor en preliminar kartldaggning samt en motions-
plan. Motionsinstruktéren ger dessutom individuell
handledning om en halsoframjande och aktiv livsstil.

Sammanlagt 11 470 personer deltog under aret i per
sonalmotionsverksamhet (2010: 9 083). Personalmotio-
nen ordnade ocksé olika slags evenemang, jippon och
arbetshalsodagar samt uppmuntrade personalen att
delta i olika riksomfattande evenemang, sdsom Dam-
tian. | evenemangen deltog sammanlagt 6 181 perso-
ner (2010: 5 592). Sammanlagt uppgick antalet besok
inklusive gymbesok under aret till 72 627, vilket ar drygt
1 000 besok mer an aret innan.
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En maéngsidig arbetsgemenskap bestar av personer
med olika bakgrunder och utgangspunkter, bland annat
manniskor i olika aldrar, med olika sprék eller med ned-
satt arbetsformaga. Enligt stadens strategiprogram for
2009-2012 ar mangfald en betydande resurs samtidigt
som ledning av méangfald framjar férandringsberedskap.
Med ledning av mangfald avses olika &tgarder som har
att géra med rekrytering, introduktion, personalutveck-
ling, beléning eller arbetsledning av personal och som ér
riktade mot en heterogen arbetsgemenskap.

Staden ar skyldig att frdmja jamstalldhet och lika-
behandling i all sin verksamhet. Enligt lagen om lika-
behandling far ingen diskrimineras pa grund av éalder,
etniskt eller nationellt ursprung, religion, halsotillstand,
sexuell laggning eller av ndgon annan orsak som galler
hans eller hennes person. | stadens likabehandlingsplan
namns sprak och etniskt eller nationellt ursprung. Nu
ska planen utvidgas sa att den tar hansyn till &ven andra
diskrimineringsgrunder.

Ledning av mangfald handlar om att alla anstall-
das styrkor utnyttjas for gemensamma mal. Samtidigt
forbattras sadana anstélldas stallning som kan |6pa
risk for att bli exkluderade frdn arbetsmarknaden eller
arbetsgemenskapen.

Ett av stadens strategiska mal ar att 6ka andelen
anstallda med invandrarbakgrund s& att den motsva-
rar andelen av invanarna med invandrarbakgrund. Man-
niskor med invandrarbakgrund &r enligt definition per
soner som har ett annat modersmal an finska eller
svenska, dvs. personer med ett frammande sprak som
modersmal.

Att ta hansyn till de behov som personer i olika aldrar
har ar en del av ledning av méngfald. Enligt strategipro-
grammet ska Helsingfors utvecklas till en monsterstad
i frdga om é&ldersrelaterat ledarskap. De behov och mal
som manniskor i olika aldrar och livssituationer har beak-
tas i planeringen och organiseringen av arbetet, i beld-
ningen och i det dvriga ledarskapet. Malet ar att unga
anstallda trivs och vill stanna kvar i stadens tjanst, att
stddja anstallda i olika livssituationer s att de orkar i sitt
arbete, att forbattra de aldre anstélldas valbefinnande i
arbetet samt att forlanga arbetskarriarerna.

En stérre mangfald bland personalen bidrar till att sta-
den béattre kan svara pa alla invdnares behov av tjans-
ter. Den aldrande befolkningen och den 6kade ande-
len ménniskor med invandrarbakgrund &ndrar stadens
befolkningsstruktur och servicebehov. Aldre invanare
och invanare med olika etniska bakgrunder &r i behov
av annorlunda tjanster an den mer heterogena och
yngre befolkningen. Samtidigt dkar konkurrensen om
kompetent arbetskraft. Det finns redan nu en brist pa
arbetskraft inom smabarnsfostran, aldreomsorg och
halsovardssektorn samt inom transport, stddning och
catering.
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Andel anstallda med annat
modersmal

Vid arets bdrjan hade 11,0 procent av Helsingfors inva-
nare annat modersmal an finska eller svenska. Samti-
digt var andelen anstéllda med ett annat modersmal n
finska eller svenska 5,2 procent av samtliga anstallda
i anstallningsforhallande under 2010. Vid arets slut var
andelen 4,6 procent.

Andelen anstéllda med annat modersmal an finska
eller svenska 6kade mest inom byggnads- och miljova-
sendet samt inom social- och hélsovardsvasendet. Det-
ta galler badde da man tittar pa personalvolymen vid arets
slut och alla anstallningsforhéllanden. Det fanns dock
stora skillnader mellan olika férvaltningar och affarsverk.

En arbetsgrupp med uppgift att stodja rekryteringen
av personer med invandrarbakgrund har presenterat en
rad atgardsforslag med hansyn till prognostisering, rekry-
tering, introduktion och sprakutbildning samt stéd for
arbetsgemenskaper och chefer. Dessa forslag ska borja
omsaéttas i praktiken under 2012 i stadens olika forvalt-
ningar och affarsverk. Malet ar att rekryteringen av perso-
ner med annat modersmal an finska eller svenska ska bli
en del av forvaltningarnas och affarsverkens arliga verk-
samhetsplanering och uppstéllning av mal.

Utbildning - ett effektivt satt att bli sysselsatt
Laroavtalsutbildningar och rekryteringsutbildning-
ar som leder till yrke ar viktiga rekryteringsmajlighe-
ter for manniskor med invandrarbakgrund. En del av
dessa utbildningar &r skraddarsydda for manniskor med
invandrarbakgrund.

Av de som under 2001-2011 inledde en rekryterings-
utbildning hade 1 237 personer ett annat modersmal an
finska eller svenska. Av sammanlagt 1 553 laroavtalsstu-
derande hade knappt en femtedel det. Inom rekryterings-
utbildningar fanns det manga studerande med invandrar
bakgrund t.ex. i behdrighetsutbildning for invandrare som
avlagt sjukskdtarexamen, inom cateringbranschen samt
inom vaktar och rengoringsservicebranschen. Inom laro-
avtalsutbildningar fanns det manniskor med invandrar
bakgrund inom s& gott som alla branscher.

Utbildning i finska spraket fér personer med
invandrarbakgrund

Personer med invandrarbakgrund som ar i anstallnings-
forhallande till Helsingfors stad har erbjudits majlighet
att vid sidan av sitt arbete studera finska. Storsta delen
av sprakkurserna ar skraddarsydda for ett visst fack-
omrade och ordnas pa arbetsplatsen. Staden forsoker
underlatta deltagande i sprakutbildning under arbetsti-
den bl.a. genom att arbetsscheman upprattas sa att den
anstallda kan delta i utbildningen. Under 2011 ordnades
sammanlagt 43 sprakkurser med 339 deltagare.




Utveckling av yrkesinriktad finska
Malet med ASKl-projektet, dvs. utvecklingshelheten for
yrkesinriktad finska, ar att anstallda med invandrarbak-
grund har majlighet att forkovra sina kunskaper i finska
som en del av sitt yrkesmassiga kunnande. Projektets
centrala innehall bestér av definitioner av tillrackliga och
for yrket behovliga kunskaper i finska, test som diag-
nostiserar kunskaperna i yrkesmaéssig finska samt upp-
gbrande av utbildningsplaner fér yrkesmassigt inriktad
utbildning i finska och samlande av laromaterial som
l&mpar sig for dessa utbildningar.

Under 2011 togs anstéallda inom dagvarden och mun-
och tandvarden med som nya yrkesgrupper. Barnskota-

Framjande av mangfald

re och barntradgardslarare fick sprakkunskapsbeskriv-
ningar. Sprakutbildningsplaner for dagvarden togs fram
och pilottestades. Ett spréktest planerades. Sprakutbild-
ningsplanering och utvecklingen av sprékkunskapsbe-
skrivningar fortsatte med de yrkesgrupper som redan
var med i projektet, dvs. lakare, sjukskétare inom lang-
tidsvard och narvardare inom hemvard.

Laromaterial togs fram for olika yrkesgrupper. Fem
olika test som mater den vyrkesinriktade sprakkun-
skapen utvecklades. De som deltog i testen var hal-
socentralslékare samt anstallda inom dag-, hem- och
langtidsvard. Processmodellen for verksamheten
utvecklades ytterligare i samrdd med halsovérdscentra-
len och socialverket.
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Framjande av mangfald

Ledarskap i arbetsgemenskaper med mangfald

Cirka 150 arbetsgemenskaper har deltagit i “Mangkul-
turellt ledarskap i praktiken’ ett samarbetsprojekt mel-
lan Helsingfors, Esbo och Vanda. Sedan 2010 har fokus
legat pé utvecklingen av ledarskap och chefsarbete,
och under éret utvecklade sammanlagt 25 chefer sin
maéangfaldskompetens.

Individernas och arbetsgemenskapernas vaxande,
organisationernas dppenhet och samhdorighet, utveck-
lingen av arbetssatt samt battre kommunala tjanster
anses vara de storsta mojligheterna med mangkultu-
rellt ledarskap. Bland de stdrsta utmaningarna finns atti-
tyderna pa individnivd, stela organisationsstrukturer och
slutna organisationskulturer.

Malet ar att man i framtiden beaktar all organisatorisk
verksamhet ur mangfaldsperspektivet. Under projektets
gang har sma framsteg gjorts mot mer kommunikativa
arbetsgemenskaper dar de anstallda blomstrar och mar
bra trots sina olika bakgrunder. Strategiprogrammets
mal om att 6ka andelen anstallda med invandrarbak-
grund ar en orsak till att man satsar pa ledning av mang-
fald i alla organisationer.

Personalens mangfaldsutbildningar i Oiva Akatemia
Malet ar att mangfalden ska bli en integrerad del av alla
ldngre utbildningar och chefsutbildningar i Oiva Akate-

mia. Mangfaldsperspektivet togs upp i foljande utbild-
ningar som holls i Oiva Akatemia under 2011: Intro-
duktionsdagen for nya chefer, Oiva JET-utbildningen,
OVI-utbildningen, webbkursen ABC for bra chefer samt
Oiva Taituri -utbildningen. Dessutom ordnades det for oli-
ka verk egna utbildningar med mangfaldstema dar man
diskuterade bl.a. utmanande kundbetjaningssituationer
samt ledning av mangkulturella arbetsgemenskaper.

Utmaningar kring ledning av mangfald
Projekthelheten "Utmaningar kring ledning av mang-
fald” har lyckats 6ka medvetenheten om mangfaldsfra-
gor och de anstalldas kompetens, svara pa invanarnas
behov samt framja de anstalldas vélbefinnande i arbetet
och spridning av kompetens.

| beddémningen av projekthelheten konstateras det
att i tider av knappa resurser och da stadens service-
nat minskar forutsatts det nya verksamhetssatt av sta-
dens anstallda. Staden boér dnnu starkare driva etable-
ringen av nya verksamhetsformer och engagera tredje
sektorn med i serviceutbudet. Ocksa extern finansie-
ring, t.ex. EU-finansiering och inhemsk FoU-finansie-
ring, bor utnyttjas i utvecklingsarbete.

Mot en mer aldersmedveten verksamhetskultur

Malet med ledning av anstéllda i olika aldrar ar att ska-
pa en mer aldersmedveten verksamhetskultur dar
maénniskor i olika aldrar och i olika livssituationer beak-
tas battre. Under aret bearbetades och utvecklades oli-
ka metodldsningar for ledning av manniskor i olika ald-
rar. Ockséd handlingsplanen fardigstélldes. Granskning
enligt aldersgrupp blev ett bestdende inslag i arbets-
hélsoenkaten. Konditionsuppbyggande verksamhet
kompletterades med projektet "60+ — en bra alder”
samt med nagra intensiva utbildningsdagar med upp-
gift att uppréatthalla arbetsformégan fér malgruppen
25-, 30- och 55-4ringar. Dessutom genomférde staden
ett flertal projekt med uppgift att vdrna om de anstall-
das arbetshalsa och ork i arbetet.

Ett trearigt pilotprojekt inleddes pd Gustafsgards ald-
ringscentrum och inom mun- och tandvérden. Projek-
tets malgrupp ar personer som fyllt 55 &r och som har
ett fysiskt belastade arbete. Méalet med pilotprojektet ar
att ge de anstalldas 6kade resurser och forbéattra deras
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aterhdmtning fran arbetet samt stédja dem att aktivt
fasta uppmarksamhet vid sin egen halsa och sitt eget
valbefinnande. Avsikten ar att samla in information om
hurdan inverkan de &ldersrelaterade extra ledigheterna
har p& de anstéllda, deras vélbefinnande i arbetet, sjuk-
frdnvaron, pensioneringen samt arbetsgemenskapens
installning till aldre anstallda.



Balans mellan arbete och privatliv

Sammanjamkning av arbete och privatliv ar ett av Hel-
singfors stads riktlinjer (strategiprogram 2009-2012).
Staden underlattar sammanjamkningen av arbete och
privatliv t.ex. genom flexibla arbetstider, distansarbe-
te, sjélvstandig arbetsskiftsplanering och olika ledighe-
ter, sdsom familje- och alterneringsledigheter. Staden ar
ocksd man om att personer med familj kan dra nytta av

TABELL 22 Flex i arbetslivet 31.12.2011 (antal personer)
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den konditionsuppbyggande verksamheten, och déarfor
har man utvecklat s.k. 6ppen konditionsuppbyggande
verksamhet som ordnas i Helsingfors.

Mojligheten att utnyttja flexibilitet kan variera fréan ar
till &r. Speciellt gladjande var att ndstan 20 procent av
de som tog ut tillféllig vardledighet var man, vilket ocksa
motsvarade deras andel av hela personalen.

2010 2011

Man Kvinnor Man Kvinnor
Vardledighet 60 1394 55 1432
Faderskapsledighet eller a1 467 5
motsvarande
Studieledighet 88 485 1M1 562
Tvingande familjeskal 143 1085 85 634
Tillfallig vardledighet 876 4081 976 4025
Foraldraledighet 68 1166 87 1164
Alterneringsledighet 109 579 174 593
Partiell vardledighet 26 504 36 511
Deltidspension 173 410 17 392

Jamstalldhet mellan man och kvinnor

Stadens nuvarande jamstélldhetsplan galler till slutet av
2011. Det féreslogs dock att planen forldngs med ett ar
till slutet av 2012. Till planen lades ocksa en s.k. uppda-
teringsdel. Dar granskar man hur de mal som uppstéllts
i planen har uppnétts samt malen for 2012.

Tio forvaltningar eller affarsverk gjorde en konse-
kvensbeddmning ur ett jamstélldhetsperspektiv i fra-
ga om stadens tjdnster. Forvaltningar och affarsverk
hade ocksad mdjlighet att delta i utbildningen sddan om
konsekvensbeddmning.

Jamstalldhet i stadens personalpolitik
Helsingfors stads faktacentral genomforde pé& hos-
ten 2011 en forfrdgan om jamstélldhet ute pa stadens
arbetsplatser. Avsikten var att utreda hur den personal-
politiska jamstalldheten har forverkligats.

Resultaten visar att stérsta delen av stadens perso-
nal upplevde att jamstalldheten mellan kénen forverkli-
gas val pa arbetsplatsen. Atta procent ansag att det fun-
nits problem med hur val jamstalldheten forverkligats.
Majoriteten ansdg anda att kon inte spelade nagon roll

i deras arbete. Kdn ansdgs inverka mest pa arbetets
anseende, avancemang i karridren, fordelning av arbe-
te och beldning.

Kvinnor upplevde mer dn méan att jdmstélldhet inte
forverkligas s& som det ska. Kvinnor upptackte mera
problem med jamstalldhet och upplevde att deras kon
var till en nackdel for dem pé centrala delomraden av
arbetet, sdsom beldning, avancemang, uppskattning av
yrkeskunskap och férdelning av arbete.

Jamstélldhetskommittén

Stadens jamstéalldhetskommitté bedémde hur jamstalld-
het forverkligas och framjas i arbetsgivarverksamheten
och i tjansterna for kommuninvénarna. Kommittén del-
tog i utarbetandet av jdmstélldhetsenkéaten for persona-
len samt i uppdateringen av stadens jamstéalldhetsplan.
Kommittén ordnade verksamhet pé Internationella kvin-
nodagen pa véren samt olika diskussionstillfallen och
studiebesok.
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Enligt strategiprogrammet ar framjande av férandrings-
beredskap viktigt i ledarskapet. De narmaste aren ligger
fokus sarskilt pd ekonomi- och produktivitetskunskaper,
fardigheter inom personalledning samt process- och
projekthantering.

Utveckling av ledarskap

Enligt strategiprogrammet ska svaga prestationer hos
ledningen atgérdas snabbt och beslutsamt. Detta har
man behandlat genom att reflektera éver kriterierna for
bra ledarskap. | styrgrupperna har man kommit fram till
ett fyrfalt som baserar sig pa balanserade matare och
som bestér av de centrala elementen for bra ledarskap.
Fyrfaltets delar ar: framgéngsrika invénare (kunder),
andamalsenliga verksamhetsmetoder (processer), for-
maéaga att férnya sig (personal/kompetens) och ekono-
mi under kontroll (ekonomi). Avsikten ar att fyrfaltet dver
bra ledarskap anvands som coachning- och utbildnings-
material vid utvecklingen av ledarskap.

Strategiprogrammet forutsatter att cheferna utbildas
sé att de far den kunskap och de fardigheter som kravs
for personalledning. Det webbaserade utbildningsma-
terialet "ABC i bra ledarskap” fardigstéalldes péa varen.
Malet ar att samtliga narchefer och s& ménga som méj-
ligt av cheferna pa andra chefsnivaer gar igenom materi-
alet och tenterar det. Fram till arets slut hade drygt 400
chefer fatt ett godkant resultat i provet.

Coachning for ledningen

Genom bra ledarskap ar det maojligt att paverka kvalite-
ten pé och konkurrenskraften av olika tjanster for kom-
muninvanare. | tider av férdndring understryks bra ledar
skap och hanteringen av olika férdndringssituationer
som en del av vardagen. Mélet med coachningen &r att
stddja en bra ledarskapskultur hos staden.

Verks- och avdelningscheferna har fatt mojlighet att del-
ta i eft cirka ett ar l&ngt program om ledning av framtida
tjanster. Programmet fokuserar pa framjandet av kundcen-
trerad verksamhet, tvaradministrativt samarbete och nat-
verksbildning, 6kad produktivitet och kostnadseffektivitet
samt utvecklingen av &tta olika serviceprocesser. Dessa
processer har att gbra med tjanster for barn och unga samt
aldre, framjande av turism, gravarbeten, forvaltning av ser
vicelokaler, HR-processer, IT och anskaffningar.

Tva grupper slutférde "Framtidens medarbetare’
ett coachningprogram foér mellanledningen. Program-
met fortsatter med tre nya grupper. Malet har varit att
stddja den praktiska tillampningen av olika strategier,
spridningen av god praxis samt enhetsoverskridande
samarbete. De som redan deltagit i programmet fick
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tillsammans med avdelningscheferna delta i ett arligen
adterkommande evenemang dar fragor kring bl.a. fram-
tida utmaningar, aktuella ekonomi- och personaldrenden
samt centrala utvecklingsprojekt dryftades.

Under éret slutforde en grupp den 1,5 ar langa utbild-
ningen som leder till specialyrkesexamen i ledarskap
(Oiva Jet). En ny grupp paborjade utbildningen. For nar
cheferna ordnades Treeni-coachning i enlighet med rikt-
linjerna for 6vrig ledarcoachning. Ett coachande grepp
om arbetet lardes ut.

Oiva Taituri-coachning for narchefer genomfdrdes
som webbaserad utbildning. Malet var att ge verktyg
och metoder for ledarskap, uppmuntra till att hantera
utmanande chefssituationer med nya kreativa metoder
samt bidra till natverksbildning tillsammans med kolle-
ger. Cheferna deltog dessutom i en utbildning vars syf-
te var att forstarka det ekonomiska tankandet och kost-
nadsmedvetandet i strama ekonomiska tider.

P& varen fick cheferna ett nytt verktyg som stod for
sitt arbete. Det webbaserade materialet "ABC for bra
chefer” ar ett infopaket om chefsarbete och stadens
verksamhetsmodeller. Det lampar sig val for olika verk-
samhetsomraden. Det ar planerat med hansyn till nar
cheferna och deras arbete, men alla chefer hos staden
kan gott anvdnda sig av infopaketet. Materialet finns pa
intranatet Helmi och det uppdateras regelbundet.

Malet ar att samtliga chefer hos Helsingfors stad
fram till 2013 har bekantat sig med webbmaterialet.

En ny approach kring ledarskap undersdktes inom
ramen for programmet “En energigivande chef” och Tre-
eni-coachning. En introduktionsdag for nya chefer ordna-
des pa varen och pa hosten. Avsikten med introduktio-
nen var att lyfta fram de aktérer som cheferna kan fa stod
av i sitt arbete samt ge ett lyft for de mer oerfarna chefer
na som annu befinner sig i bdrjan av sin chefskarriar.

Under aret fortsatte ocksd de ldngre coachningpro-
grammen for ledningen. Syftet med dem var att stdd-
ja ledningsarbetet. Programmen var sex manader langa
utvecklingsprocesser. De var antingen individuellt skrad-
darsydda eller riktade till ledningsgrupper. Malet var
att framja strategiskt ledarskap och utveckla chefernas
kompetens samt ge stod for hanteringen av utmanande
lednings- och férandringssituationer. Ett annat syfte var
att 6ka medvetenheten om olika situationer, det egna
jaget, sattet att tdnka och hur det paverkar ens verksam-
het. Ledningen uppmuntrades att ta ansvar for resulta-
ten och for sin utveckling som ledare.

Coachning av ledningsgrupper genomférdes pé olika
nivaer i stadens olika forvaltningar och affarsverk. Pro-
cesserna varade mellan en halv dag och fem dagar. Sta-
dens eget responssystem anvandes vid coachningen
samt i utvecklingen av organisationernas lednings- och
expertarbete.




Ledningen och personalen fick ocksad coachning i oli-
ka férandringssituationer inom organisationen. Som
stdd for chefsarbetet ordnades s.k. studiogrupper dar
cheferna hade majlighet att tillsammans med kolleger
hantera utmanande situationer i ledningsarbetet. Leda-
re for dessa grupper var medlemmar i stadens néatverk
for arbetshalsa, dvs. utvecklare for stadens forvaltning-
ar och affarsverk, utbildare och experter i frdgor som ror
arbetsplatser och maénniskorelationer. Dessutom fick
cheferna och arbetsgemenskaperna stéd i hur de ska
tolka arbetshélsoenkatens resultat.

Uppdatering av
personalférvaltningens datasystem

Projektet med att uppdatera personalférvaltningens
datasystem startades ar 2010. Dess mal ar att staden
ar 2015 har till sitt féorfogande moderniserade perso-
nalforvaltningstjanster och enhetliga arbetssatt. Pa sa
satt skapar man battre forutsattningar och redskap for
utvecklingen av personalledning. Dessutom mojliggor
datasystemet uppdaterad rapportering som stod for led-
ningens arbete.

Inom ramen for projektet har malbilden fér HR-tjans-
ternas servicekarta beskrivits. Pa kartan har tjansterna

Engagerande ledarskap

delats upp i sex strategiska tjanster inom HR och per-
sonalledning samt i 15 operativa tjanster inom HR. Av
de processer som forverkligar tjansterna har malbilder
na for de 14 processer som ansdgs som mest centrala
med tanke pé datasystemprojektet beskrivits. De ndmn-
da processerna som hor till strategisk HR och personal-
ledning var: utarbetande av personalplan, resultat- och
utvecklingssamtal, sammanstéllning av information om
personalens kompetens samt olika beldningsprocesser.
Bland processer som hor till det operativa HR fanns:
rekrytering, inledande av anstéllningsforhallande, beslut
om deltagande i utbildning samt processer i anslutning
till olika baskunskaper.

Omkring 70 anstéllda fran 15 av Helsingfors stads
olika forvaltningar och affarsverk deltog i tjdnste- och
processbeskrivningen i olika projektgrupper och work-
shops. Cirka 150 personer deltog i evalueringen av
tjdnster och processer i september.

Utifrdn ovan namnda tjanster och processer beskrevs
den framtida informations- och [T-arkitekturen som stéd
for tjansterna och processerna. Samtidigt inleddes
beskrivningen av teknologiarkitekturen, kravdefinitio-
nen i anslutning till den nya IT-helheten samt utarbetan-
det av en detaljerad kostnadsnyttoanalys som stod for
beslutsfattandet.
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Samarbete mellan arbetsgivare
och personal

Enlight stadens samarbetsavtal och -direktiv ska arbets-
givaren och personalen samarbeta. Genom samarbe-
te far arbetstagaren i forandringssituationer majlig-
het att delta i utvecklingen av arbetsgemenskapen och
sitt eget arbete innan beslut fattas. Samarbetet mellan
en chef och en arbetstagare sker bl.a. i form av olika
arbetsmoten. Dessutom har arbetsgivaren och arbets-
tagarsidans representanter samarbete pé forvaltnings-
och affarsverksniva i utvidgade ledningsgrupper eller i
personalkommittéer.

Stadens hogsta samarbetsorgan ar stadens perso-
nalkommitté. Kommittén behandlade olika omfattande
organisationsférandringar och utredningar som galler
hela staden. Den gav ockséa utldtanden till stadsstyrel-
sen bl.a. om Helsingfors-Vanda-utredningen, reformen
av social- och hélsovardsvasendet, budgeten for 2012
och ekonomiplanen fér 2012-2014. Dessutom tog den
stallning till utredningen om Palmias forvaltningsmo-
dell, éverféringen av Klaari-verksamheten, som siktar pa
att forebygga rusmedelsmissbruk bland ungdomar, fran
socialverket till ungdomscentralen samt genomférandet
av produktivitets- och arbetshéalsoprogrammet.

Uppfdljningen av strategiprogrammet behandlades i
den personalpolitiska arbetsgruppen tillsammans med
representanter for organisationerna. Arbetsgruppen folj-
de regelbundet upp stadens stora utvecklingsprojekt
och samarbetet. Arbetsgruppen deltog ocksd i bered-
ningen av de personalpolitiska anvisningarna.

Innovativt forfaringssatt som en
del av ledningssystemet

| strategiprogrammet lyfts betydelsen av innovationer
fram vid flera tillfallen. Det handlar om att folja ett sys-
tematiskt och samtidigt nytt forfaringssatt i stadens oli-
ka funktioner.

Strategiprogrammet férutsatter att det innovativa for-
faringsséattet byggs in i ledarskapssystemet. Forvalt-
ningarnas och affarsverkens forslagskommittéer bedo-
mer huruvida de utvecklingsforslag som lamnats in av
anstéllda kan foérverkligas och belénas. Stadens per-
sonalkommités forslagssektion behandlade 11 for
slag och beviljade en forslagspremie. Staden har haft
ett forslagssystem redan i flera decennier, men nu har
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man beslutat att ersadtta det med ett nytt och moder
nare system, eftersom stadens anstallda har varit ratt
s& sparsamma med att skicka in utvecklingsidéer och
forbattringsforslag.

Idé- och innovationssystem Helina

|dé- och innovationssystemet Helind ar 6ppet for alla
forvaltningar och affarsverk och kommer att ersatta
det nuvarande systemet med utvecklingsforslag. Inom
ramen for Helind kan varje anstélld hos Helsingfors stad
komma med egna idéer for att utveckla arbetet och sta-
dens verksamhet. Till skillnad fran det tidigare systemet
ska alla som vill vara med i Helind medverka med sitt
eget namn, och idéerna blir genast synliga for alla som
jobbar inom stadens organisation.

Tanken bakom Helind ar att framstéllandet av idéer
ska vara enkelt. Idéerna ska ockséd behandlas pa ett sa
genomskinligt satt som mdjligt. Vem som helst ska kun-
na kommentera, understddja eller vidareutveckla en idé
som ndgon annan har framfdrt. Dessutom férséker man
férenhetliga praxisen kring premierna. En pilotversion
av Helina blev fardig i november 2011 och systemet tas i
bruk i sin helhet fran borjan av 2012.

Stadsdirektorens pris for "Arets prestation”
Stadsdirektorens pris for "Arets prestation” riktar sig till
stadens alla forvaltningar, affarsverk och arbetsgemen-
skaper. Avsikten med priset ar att uppmuntra persona-
len att utveckla sig sjalv och tanka kreativt samt att gran-
ska verksamhetsmodeller och verksamhetssatt ur olika
synvinklar. Avsikten med tavlingen ar att lyfta fram fina
nya ldsningar som betraktar saker och ting ur ett nytt
perspektiv. Tanken ar ocksa att synliggora sddana presta-
tioner och insatser vilkas nyhetsvarde eller uppfinnings-
rikedom har haft en betydande inverkan pa& stadens
verksamhet. Samtidigt vill man ocksa beldna stadens
personal for att de deltar i verksamhetsutvecklingen.

Tavlingskriterierna for Arets prestation var bl.a. effek-
tivare arbetssétt, inverkan pd samhallsniva, betydande
ekonomiska kostnadsbesparingar och markbara forbatt-
ringar i tjansteproduktionens kvalitet. Priset utdelades
nu for fijdrde gdngen. Sammanlagt 24 ansokningar fran
nio férvaltningar eller affarsverk deltog i tavlingen. Den-
na gang tilldelades priset det konkurrensmassiga for-
handlingsférfarandet som tillampades i samband med
upphandlingen av byggentreprenader i Fiskhamnens
centrum.



Personalvolym och -struktur

Antalet anstéllda har héllits oférandrat under de senas-
te &ren. Vid arets slut var personalantalet 39 438 perso-
ner. Inga storre andringar har skett i personalstrukturen.
Andelen ordinarie anstéllda var 83,2 procent. Persona-
lens genomsnittliga alder var 46,5 ar. 16,7 procent av
personalen var under 35 &r och 59,6 procent var dver
45 ar.

Andelen anstallda som har ett annat modersmal an
finska eller svenska har ¢kat under de senaste aren. Vid
arets slut var deras andel 4,6 procent av hela persona-
len (2010: 4,0 och 2009: 3,6).

Stadens strategiska riktlinje ar att antalet anstallda
dimensioneras i relation till utbudet av tjanster. De var
aktiga uppgifterna skots dven framéver av fast anstalld
personal. Personalens aldersstruktur bor héllas jamn och
de behov som anstéllda i olika aldrar har ska beaktas
annu battre. Det kravs speciella dtgarder av personalpo-
litiken s& att andelen anstéllda med ett annat moders-
mal an finska eller svenska dkar s& att den motsvarar
invanarstrukturen.

Pensionering och pensionsalder

Allt fler anstéllda avgdr med alderspension. Samtidigt
har andelen personer som gér i sjukpension minskat.
Andelen anstéllda som avgick med alderspension var
2,0 procent (2007: 1,2).

Den genomsnittliga pensionséldern har stigit under
flera ars tid. For tillfallet &r den 62,9 ar. Aldern har sti-
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git med sammanlagt 1,4 ar sedan 2007 P& motsvaran-
de séatt har den genomsnittliga aldern fér personer som
avgar med alderspension stigit med drygt ett ar till 64,2
ar under granskningsperioden (2007: 63,1). Ockséa ande-
len personer som stannar i arbete aven efter att de upp-
natt den individuella pensionséaldern dkar hela tiden.

Avsikten ar att ytterligare hoja pensionséldern och for-
l&nga arbetskarriarerna. Detta &r maojligt genom bra och
fungerande samarbete mellan arbetshélsa, foretagshal-
sovard och ledning samt identifiering och férebyggande
av risker i anslutning till arbetsférmagan.

Hantering av personalresurser

Avgaéngsomsattningen bland stadens personal var fyra
procent, vilket innebar en 6kning fran &ret innan. Pen-
sioneringar medraknade var omsattningen 6,5 procent
(2010: 5,6). Orsakerna till avgdngsomséttningen bor ana-
lyseras d&nnu noggrannare. Det ar nu mojligt med en ny
enkat som togs i bruk i bérjan av 2012 och som forsoker
kartldgga avgangsorsakerna.

| strategiarbetet |ag fokus péd att férbattra tillgang-
en pé lakare, sjukskdtare och byggmastare. Staden
informerade malgrupperna om olika karridrmojlighe-
ter bl.a. genom kampanjer i olika medier samt genom
att utveckla samarbete med laroanstalter. Karriarmo-
dellen for ldkare och tandldkare blev fardig. Malet
med den ar att lyfta fram de mangsidiga arbetsméj-
ligheter som Helsingfors stad erbjuder for dem.
Rekryteringsprojektet Inkeri som péagick under 2007-
2011 avslutades. Som resultat av projektet fick sam-
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manlagt 52 ingermanléndare en arbetsplats hos Hel-
singfors stad.

Det finns nu alltmer information att tillgd for att
bilda en uppfattning om de foéranderliga behoven av
tjanster och for att utifrdn det prognostisera kom-
petensbehovet. Fdregripande personalplanering
bor ytterligare forstarkas. Samtidigt bor de natverk
som finns runtom i landet och i huvudstadsregionen
utnyttjas.

Som stdd for tillgdngen pa arbetskraft och rekry-
tering behdvs dnnu mer samarbete med laroanstal-
ter, battre mojligheter for karriarutveckling och starka-
re arbetsgivarbild.

Personalens arbetshalsa och
foretagshalsovard

Som helhet kan resultaten av arbetshalsoenkaten anses
vara bra, dven svarsprocenten var lite hogre an tidigare,
dvs. 69 procent. Trots det kan man pé vissa stallen skon-
ja en svagare utveckling. Darfor ar det viktigt att ledning-
en, cheferna och arbetsgemenskaperna hela tiden fun-
derar pa hur férutsattningarna for arbetet kan forbattras.
Vikt bor fastas aven vid hélsoaspekterna i arbetsmiljon.

Frénvaro p.g.a. sjukdom minskar fortsattningsvis. Fran-
varoprocenten var 5,0 (2010: 5,1 och 2007: 5,3). Franva-
roprocenten p.g.a. arbetsolyckor var fortsattningsvis 0,2;
den har héllits oférandrad under hela granskningsperio-
den trots att antalet arbetsolyckor har varierat.

Den positiva utvecklingen i sjukfrdnvaron bor tryg-
gas genom ledning av arbetshélsa samt annu inten-
sivare foretagshéalsovardssamarbete som Overskrider
forvaltningsgranserna. Malet ar att antalet arbetsolyck-
or ytterligare minskar. Anvandningen av det nya Tyosu-
ojelupakki-programmet gor rapporteringen och uppfélj-
ningen av arbetsolyckor lattare samt bidrar till att minska
olycksantalet.

Forstarkning av personalens
kompetens

Stadens anstallda &r valutbildade. Bara ungefar 2,4 pro-
cent saknar yrkesutbildning och ungefar 20 procent har
hogre hogskoleexamen eller forskarutbildning.

Det strategiska malet ar att varje anstalld som en
del av resultat- och utvecklingssamtalet far en individu-
ell utvecklingsplan. Vid &rets slut hade 46 procent av de
som svarade pé arbetshalsoenkéaten fatt en sddan plan.
Med tanke p& framtiden ar det nédvandigt att de kom-
petensbehov som mélen forutsatter kan prognostiseras
och identifieras tillrackligt tidigt. Genom ratt ledning kan
man forsadkra sig om att stadens anstallda har skaffat sig
den kompetens och utveckling de behdver.

44 Helsingfors stad M Personalrapport 2011

Pertti Nisonen

Sammanfattning och slutsatser

Beloningssystemet

Ett av strategiperiodens centrala mal har varit att ska-
pa ett konkurrenskraftigt och rattvist beldningssystem.
Betydelsen av I6nekunskap har lyfts fram i samband
med framjandet av rattvisa. Darfor bor storre uppmark-
samhet fastas vid chefernas beléningskompetens. Den
strategiska tyngdpunkten |&g fortfarande pa beléning av
individuell kompetens och produktivitet. Trenden med
personliga tillagg som utbetalas utifran individens kom-
petens forstarks. Systemet med resultatpremier utveck-
lades och blir annu enhetligare och mer strategiskt. |
fortsattningen ska beldningen i annu storre utstrackning
stddja gemensamma mal och sddana processer som
Overskrider forvaltningsgranserna. Storre uppmarksam-
het ska fastas vid beléningens méngsidighet.

Ledning av mangfald

Enligt stadens strategiprogram ar mangfald en bety-
dande resurs for Helsingfors stad. Ledning av méngfald
anses framja forandringsberedskap. Med tanke pé bade
de tjanster som tillhandhélls och fungerande arbetsge-
menskaper ar det viktigt att staden har méngsidig per
sonal bade vad géller personalens aldersstruktur, bak-
grund och modersmal. Stadens likabehandlingsplan
ska utvidgas s& att den tar hdnsyn till dven andra dis-
krimineringsgrunder an sprak eller etnisk och nationell
harkomst.

Ett strategiskt mal ar att 6ka andelen anstallda med
ett annat modersmél an finska eller svenska sé att den
motsvarar dessa personers andel av befolkningen i
Helsingfors. Med hjélp av utveckling av ledarskap och
arbetsgemenskapernas arbetssatt samt systematiska
rekryteringar ar det mojligt att uppné malet.




D& man leder manniskor i olika aldrar bér man ock-
sa ta hansyn till deras olika behov. P4 det sattet blir hela
verksamhetskulturen mer aldersmedveten. Flera pro-
jekt riktade till manniskor i olika aldrar pdgér som bast.
De anses bidra till att pensionséldern har hojts. | fram-
tiden ska det utvecklas olika verksamhetsmodeller och
verktyg for ledning av manniskor i olika aldrar.

En del av stadens strategi ar ockséa att hitta en balans
mellan arbete och privatliv. Olika flexibla arbetstider och
specialarrangemang foljer stadens personalpolitik. Att
uppmuntra man att ta ut familjeledighet bidrar till 6kad
jamstalldhet i arbetslivet. For att stadens tjanster aven
framoéver ska anses 6ka jamstélldhet mellan kénen ska
det pagédende projektet med att analysera kdnskon-
sekvenserna av stadens tjanster fortsatta.

Engagerande ledarskap

Maéngsidiga utvecklingsprojekt och traningar i anslut-
ning till chefsarbete och ledarskap tar fasta pa ekono-
mi- och produktivitetskompetens, personalledning och
férvaltning av processer och projekt. Allt oftare genom-
fors olika personalutbildningar pa néatet, bl.a. pa intrana-
tet Helmi.

Att forbattra forutsattningarna for personalledning ar
ett av de viktigaste mélen med det nu pdgdende HR-

Sammanfattning och slutsatser

informationsprojektet. Det kommande [T-projektet ar
avsett att erbjuda ledningen och cheferna annu béttre
information som stod for ledarskap samt stddja stadens
gemensamma HR-processer. HR-informationssystemet
ska ocksa generera resursbesparingar.

| samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen ar
det allt oftare frdga om en god hantering av férandrings-
situationer och personalens mgjlighet att genuint kunna
delta i planeringen av kommmande férandringar. Stadens
samarbetsstrukturer och -traditioner ar goda. | fortsatt-
ningen bor uppmarksamhet fastas vid att samarbete
bedrivs genuint i olika arbetsgemenskaper och pé olika
organisationsnivaer.

Bra ledarskap handlar om att uppmuntra till nya inno-
vationer och utnyttja goda utvecklingsidéer. Utover
stadsdirektérens traditionella pris “Arets prestation” har
staden ocksé ett webbaserat idé- och innovationssys-
tem Helind som i sin tur skapar mer utrymme fér nya
idéer och en vidareutveckling av dem.
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BILAGA Officiella, jamforbara kommunnyckeltal

Esbo, Helsingfors och Vanda

Nyckeltal Kommun 2007 2008 2009 2010 2011
1.  Antal anstillningsforhallanden Esho 13 871 14 322 14106 13611 13538
Helsingfors 38623 38915 39746 39198 39438
Vanda 11404 11694 11416 11332 11377
2.  Sysselsatta Esbo 110 85 60 93 70
Helsingfors 988 1113 841 1245 785
Vanda 234 298 356 374 260
3. Ordinarie anstillda % Esbo 78,6 77,1 79,5 80.8 80,9
Helsingfors 83,8 82,9 83,1 83,7 83,2
Vanda 77,7 77,8 78,5 81,3 82,0
4.  Andelen kvinnor Esbo 795 795 796 79.8 795
av personalen % Helsingfors 74,2 74,3 74,5 74,7 74,7
Vanda 78,8 79,1 78,9 79,4 80,5
5. Andelen kvinnor Esbo 55,0 55,0 56,1 46,5 455
i ledande stéllning % Helsingfors 359 355 358 36,2 36,2
Vanda 32,6 435 434 445 435
6. Medelalder Esbo 43,7 43,7 44,1 445 446
(hela personalen pa dvre raden och ordinarie 456 45,7 459 46,0 46,1
personalen pa nedre )
Helsingfors 449 448 447 44,8 449
46,5 46,5 46,4 46,4 46,5
Vanda 446 445 44,7 449 448
46,5 46,4 46,5 46,4 46,2
1. Genomsnittlig Esbo 12,7 12,6 12,7 12,7 12,8
anstallningstid, ar Helsingfors 13,8 13,6 13,4 13,3 13,4
(ordinarie personal) Vanda 13,7 134 13,2 13,0 12,7
8.  Avgangsomsittning % Esbo 5,7 5,6 53 6,1 6,2
(ordinarie personal) varav 1,3 16 1.7 2.2 2.3
pensionerade
Helsingfors 5.7 6.0 52 56 6.5
varav 20 20 23 24 25
pensionerade
Vanda 59 6,0 5,4 6,1 6,4
varav 2,0 21 21 2.3 24
pensionerade
9. Pensioneringsalder Esbo 60,9 61,4 62,0 62,4 62,2
Helsingfors 61,5 61,1 62,4 62,5 62,9
Vanda 60,8 61,7 61,9 62,5 62,7
10. Andelen Esho 62,1 725 78,8 76,9 76,5
alderspensionerade % Helsingfors 64,0 66,4 71,2 758 79,0
Vanda 64,2 66,2 72,3 77,7 76,8
11.  Utbildningsnivaindikator Esbo 45 45 4,6 4,7 4,7
Helsingfors 45 43 42 47 48
Vanda 46 47 5.0 50 5,1
12. Hogskoleniva % Esbo 35,6 36,5 375 39,0 40,1
Helsingfors 32,1 29,9 30,2 35,0 B3
Vanda 37,2 37.8 39,6 41,2 418
varav personer som avlagt Esbo 60,0 60,9 60,4 60,3 59,8
hégre hdgskoleexamen % Helsingfors 58,4 57,3 56,7 55,5 55,3
Vanda 54,0 56,4 56,5 56,6 56,8
13. Invandrare % Esbo 2,1 2,5 2.9 3,6 41
(av antalet anstallda 12/2011) Helsingfors 2.3 32 3,8 4,0 46
Vanda 2.3 2,6 2,7 35 39
14. Franvaro av Esbo 48 48 48 49 4,7
hilsoskal % Helsingfors 5,5 5,5 5.5 53 53
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Nyckeltal Kommun 2007 2008 2009 2010 2011
Vanda 5.1 50 47 48 49

15. Franvaro av Esbo 17,6 17,6 17,6 18,0 17.3
halsoskal Helsingfors 20,2 20,1 18,7 18,4 191
(dagar/arsverke) Vanda 18,5 18,1 17,1 17,6 18,0

16. Esbo 27 25 25 25 26
Inga sjukfranvarodagar % Helsingfors 27 25 23 25 26
Vanda 29 23 25 25 24

17. Okning i loneutgifter % Esho 76 9.8 2.9 -0,9 2,0
Helsingfors 48 6,7 6,1 33 2,0

Vanda 42 7.3 4,0 1,8 35

18. Inhyrd arbetskraft Esbo 15034 620 17 488 505 12 455 424 17 933 641 22929 939
euro/ar Helsingfors 37 466 287 47199734 43765012 35540 087 38 699 804
Vanda 6488 784 8593 820 8207613 14 250 577 19336 978

19. varav Seures andel Esbo 7570191 9638817 8622 843 14 257 513 19151 518
euro/ar Helsingfors 29107 699 35994 177 31783033 24 974 766 27 982 886
Vanda 4396 849 4892 314 5999 368 11243179 13620 663

20. Seures arsverken Esbo 229 277 224 374 511
Helsingfors 768 914 794 627 699

Vanda 125 137 179 327 383

Nyckeltalen har presenterats utan sysselsatta. Om en person &r fast anstalld men vid berékningstidpunkten skotte ett vikariat, réknas personen

som ordinarie. Uppgifterna galler 31.12.

Nyckeltalen samlades in av: Marja Pakarinen (Esbo), Susanna Hokkanen (Helsingfors) och Anne-Maria Kuronen (Vanda).

Styrgrupp
Personalpolitisk arbetsgrupp

Hannu Tulensalo (ordf.) och

andra representanter for arbetsgivaren,
Asta Enroos, Mirja Heiskari,

Tapio Korhonen, Leena Mickwitz,

Marju Pohjaniemi och Tiina Pohjonen.
Personalorganisationernas representanter
Jaana Alaja och Merja Winter (FOSU),
Tapio Havasto och Timo Lautaniemi (JHL),
Hannele Hyvdnen och Silja Paavola (TFO),
Jussi Ruokonen och Merja Sillman (Jyty),
Raimo Jarvinen och Pekka Nikulainen (FKT) samt
Heli Koivulahti och Jaana Takala (Tehy).

Arbetsgrupp for
personalrapporten

Marju Pohjaniemi (ordf.), Titi Heikkila,
Susanna Hokkanen, Peppi Harme, Kari Kallio,
Maija-Liisa Kasurinen, Sanna Karppelin,
Jorma Liikko, Pirjo Lehtinen,

Leena Lahdesmaki-Koistinen,

Aino Laakkola-Pyykdnen, Anu Riila,

Sari Ruusutie och Tuija Toikka.

Forfragningar

Personalstrategi och allmant
Hannu Tulensalo, tfn 310 37959
Marju Pohjaniemi, tfn 310 37965

Hantering av personalresurser
Eija Hanni, tfn 310 43980
Arbetshiélsa

Titi Heikkila, tfn 310 37986
Foretagshalsovard

Tiina Pohjonen, tfn 310 54086
Kompetensforstarkning

Marju Pohjaniemi, tfn 310 37965
Beloningssystemet

Asta Enroos, tfn 310 36420
Personal med annat modersmal
Anu Riila, tfn 310 64495
Engagerande ledarskap

Hannu Tulensalo, tfn 310 37959
Statistik

Kari Kallio, tfn 310 25580

E-postadresserna har formen
fornamn.efternamn@hel . fi.
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