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Till lasaren

ersonalrapporten innehéller goda nyheter efter-

som maéanga av nyckeltalen som beskriver per-

sonalen berattar om en positiv utveckling.
Franvaro pa grund av sjukdom och olycksfall minskar
alltjamt. Var personal gér i pension i allt hogre alder.
Ocksé arbetshalsan ar pd hog niva, chefernas arbe-
te upplevs positivare an tidigare och arbetsenheterna
upplevs som starka.

Ockséd de personalpolitiska utvecklingsprojekten
har bidragit till det goda resultatet. Tyngdpunkterna
for stadens personalpolitik har under de senaste aren
legat pa tillgdngen till personal, beléning, kompetens-
utveckling och ledning. Féretagshéalsovardstjansterna
har férnyats sé att verksamheten styrs till riskgrupper
och till forebyggande tjanster.

Vi har nya verktyg som hjdlper oss att uppné en allt
battre personalledning. Helsingfors vill bli en modell-
stad for aldersledarskap och har darfor fast uppmark-
samhet vid ledning av anstéllda i olika aldrar och i oli-
ka livssituationer. Som stod for rekryteringen har vi
skapat karridarmodeller for olika yrkesgrupper. | bel6-
ningssystemet betonas allt oftare resultatet. Coach-
ning i ledarskap sker systematiskt: utbildning erbjuds
frdn coachning for blivande chefer till EMBA-utbild-
ning for hogsta ledningen och sakkunniga. Foretags-
hélsovardens resurser har riktats till forebyggan-
de arbete och hanteringen av risker i anslutning till
arbetsférmégan.

Under den kommande strategiperioden vill jag
fortsattningsvis poangtera betydelsen av bra ledar-
skap nar personalpolitik skapas. Forlangda arbets-
karridgrer och stérre mangfald i arbetsgemenskaper-
na skapar utmaningar for personalpolitiken samtidigt
som en stor skara av stadens anstallda gar i pension.
De positiva resultaten som vi uppnétt bildar en hall-
bar och trygg grund for fortsatt verksamhet.

Ritva Viljanen
bitrddande stadsdirektor
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Stadens varderingar, vision och strategiprogram

Helsingfors varderingar ar invanarorientering, ekolo-
gi, rattvishet, trygghet och féretagarvanlighet. Mélet ar
att man inom varje arbetsenhet diskuterar innehdllet i
dessa gemensamma varderingar utifrdn den egna verk-
samheten. Varderingarna ar en héllbar utgdngspunkt
for hogkvalitativ verksamhet. Stadens varderingar kom-
pletteras av etiska principer i strategiprogrammet. Var
deringarna har ocksa beaktats i de atgarder som ingar i
strategiprogrammet.

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

FIGUR 1 Stadens strategiprogram

en bygger pé styrkan i vetenskap, konst, kreativitet,
larférméaga och god service. Dess framgédng kommer
invanarna och hela landet till godo. Metropolomradet
utvecklas som ett enhetligt fungerande omrade dar det
finns en naturndra miljé och dar det ar gott att bo, stu-
dera, arbeta och driva féretag.

Strategiprogrammet omfattade stadens strategis-
ka tyngdpunkter fér mandatperioden 2009-2012. Pro-
grammet var indelat i fyra huvudpunkter: valbefinnande-
tjidnster, konkurrenskraft, stadsbyggande och boende
samt ledarskap. Mal och kritiska framgangsfaktorer upp-
stalldes for strategiska omraden. Strategiprogrammet
presenteras i sin helhet i foljande figur.

Vilbefinnandetjinster Konkurrenskraft Stadsbyggande och
boende

Anvéndarcentrerade Ett mangfasetterat Bostadsvolymen,

tjanster med stdrre och tryggt Helsingfors boendekvaliteten
delaktighet och eget med internationell och en stadsmiljo praglad av
ansvar for invanaren. konkurrenskraft. mangsidighet tryggas.
Skillnaderna i halsa och Ett Helsingfors Stadsstrukturen

forenhetligas for att
staden ska kunna mota

vélbefinnande mellan
invanarna ska minskas.

med mangsidig
naringslivsstruktur och

nya arbetstillfallen.

Valbefinnande och

sysselsattning ckar
genom larande och
kunnande.

klimatférandringen.

Trafiksystemet utvecklas
sd att hallbara trafikformer
frémjas.

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

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

Strategiprogrammet och personalen

Under férra mandatperioden genomfdrdes en sepa-
rat personalstrategi som stadsfullmaktige godkant.
Under mandatperioden som gick ut i slutet av 2012
ingick de strategiska tyngdpunkterna som berér per
sonalen i strategiprogrammet, huvudsakligen i strate-
giprogrammets avsnitt Ledarskap. Varje tyngdpunkts-
omrade omfattade flera mél vilka bearbetats i olika
expertgrupper.
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Alla forvaltningar ansvarar alltid gemensamt for att
strategiprogrammet genomférs. Budgeterna och ekono-
miplanerna som stadsfullmaktige godkant skapar ramar-
na for programmets genomfdrande. Genomfdrandet
styrs av forvaltningarnas egna sektorspecifika planer och
av tvaradministrativa planer som berdr flera forvaltningar.
Dessutom beddms strategiprogrammets genomférande
i beredningen av planerna.



Inledning

Beredningen av personalrelaterade Strategins personalrelaterade

atgarder i strategiprogrammet projekt i HR-design

Under mandatperioden bereddes strategiprogrammets Nyhetsbrevet HR-design informerade om hur maélen
personalrelaterade atgarder i fyra inofficiella styrgrup- i strategins personaldel uppndddes. Avsikten med
per dar bade centralférvaltningen och linjeférvaltningen nyhetsbrevet som kom ut tva gdnger under éaret var att
var representerade. Beredningsresultaten behandlades stédja den praktiska tillampningen av atgéarderna i per
i den personalpolitiska arbetsgrupp som avses i sta- sonaldelen. | nyhetsbrevet presenterades utvecklingsat-
dens samarbetsavtal samt i personalkommittén. Stads- garder i anslutning till kompetens, beldning, tillgdngen
direktorskollegiet och stadsstyrelsen fick rapporter om till personal samt ledning.

arbetet. | strategiperiodens sista nyhetsbrev utvarderades hur

malen for hela perioden hade uppnatts och atgarderna
omsatts i praktiken. Distributionen av nyhetsbrevet tack-
te val bade stadens centrala interna personalyrkesgrup-
per och stadens externa intressentgrupper.

Arto Wiikari
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Med personalvolym avses antalet gallande anstall-
ningsfoérhéllanden 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
beaktats i antalet anstéllda. Under é&ret arbetade sam-
manlagt 116 civiltjanstgérare (2011: 131) vid stadens
forvaltningar och affarsverk bland annat i kontors- och
IT-uppgifter, som vaktmastare, bibliotekstjansteman,
skolgangsbitrade, hemhjalp, tandlékare, medieprodu-
cent samt i bitradande planeringsuppgifter.

Forandringar i antalet anstallda

Antalet ordinarie anstallda 6kade med 593 personer och
antalet visstidsanstéllda med 98 personer jamfort med
aret innan. Antalet ordinarie anstéllda 6kade i synnerhet

TABELL 1 Foréndringar i antalet anstéllda 2008-2012

inom social- och halsovardsvasendet. Dessutom skedde
en mindre 6kning inom byggnads- och miljévasendet.

Till féljd av 6kat antal barn i dagvarden har man
anstallt mer personal for att kunna uppratthéalla den lag-
stadgade proportioneringen. Antalet anstéllda okade
ocksa till foljd av att fem daghem kommunaliserades.
Okningen av antalet anstallda inom halsovardscentra-
len kan forklaras med fler visstidsanstéllda inom hem-
varden och stadssjukhuset.

Bakom 6kningen av antalet anstallda inom trafikver
ket (HST) ligger den nya sparvéagslinjen till Busholmen
och de tillaggresurser som det utbyggda sparvags-
linjenatet kraver, vilket syns som en okning av antalet
spéarvagnsforare.

Andelen visstidsanstallda av personalen var 16,8 pro-
cent. Av alla kvinnliga anstallda var 173 procent visstids-
anstéllda, och av alla méan 15,3 procent. Storsta delen

2008 2009 2010 2011 2012 Forandring 2011-2012
Stadsdirektorsroteln 2713 2615 2259 2214 2 265 -9
ordinarie anstallda 2 562 2 465 2128 2120 2091 -29
visstidsanstallda 151 150 131 154 174 20
Byggnads- och miljovasendet 6292 6359 6 691 6754 6 850 96
ordinarie anstallda 5690 5860 6191 6174 6 303 129
visstidsanstallda 602 499 500 580 547 -33
Social- och hilsovardsvisendet 20 707 21484 20 866 20 635 21275 640
ordinarie anstéllda 16742 17279 16 930 16 690 17 261 571
visstidsanstallda 3965 4205 3936 3945 4014 69
Bildnings- och personalvasendet 8 267 8340 844 8 836 8804 -32
ordinarie anstallda 6390 6 530 6 657 6 922 6 855 -67
visstidsanstéllda 1877 1810 1784 1914 1949 35
Stadsplanerings- och
fastighetsvasendet 936 942 M 939 935 -4
ordinarie anstéllda 889 901 897 895 884 -1
visstidsanstéllda 47 44 44 51 7
Samtliga totalt 38915 39740 39198 39438 40129 691
Ordinarie anstillda totalt 32273 33035 32803 32 801 33394 593
andelen ordinarie anstallda (%) 82.9 83,1 83,7 83,2 83.2 0
Visstidsanstéllda totalt 6642 6705 6 395 6637 6735 98
andelen visstidsanstallda (%) 17.1 16,9 16,3 16,8 16,8 0
Sysselsatta 1113 847 1245 785 892 107
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av de visstidsanstéllda arbetade bland annat som barn-
skotare, larare, narvardare, sjukskotare och vardare. Av
de visstidsanstéllda arbetade Gver hélften i olika projekt-
uppgifter, och resten som vikarier eller skotte en vakans
(tabell 2). Av personalen arbetade 90,7 procent pé heltid
(2011: 90,6). Av ménnen arbetade 93,9 (2011: 94,1) och
av kvinnorna 89,6 procent (2011: 89,4) pa heltid.

Personalvolym och -struktur

TABELL 2 Vikarier och personer som skott en vakans 2010-2012

2010 2011 2012
Vikarier 2921 3061 3149
Personer som skétt
en vakans 68 73 42
Visstidsanstallda 3406 3503 3544
Sammanlagt 6395 6637 6735

Andel anstallda med annat modersmal

Frdn ar 2009 har andelen stadsanstallda med annat
modersmal dkat i jdmn takt. Andelen andra an finsk-
eller svensksprakiga av alla dem som var i anstallnings-
férhallande under aret var 5,9 procent (2011: 5,2). Nar
man granskar laget i slutet av aret var andelen anstallda

TABELL 3 Personal med annat modersmal 2010-2012 (%)

med annat modersmal 5,4 procent (2011: 4,6). Relativt
sett var antalet anstéllda med annat modersmal storst
vid Palmia, konstmuseet, hélsovardscentralen, perso-
nalcentralen och socialverket.

2010 2011 2012
Anstalln.forhall. Anstalin.forhall. Anstalln.forhall.
izl under aret 22 under aret 22082 under aret
Finska 92,7 91,2 92,0 90,6 91,2 89,9
Svenska 33 44 34 43 34 43
Annat 40 45 46 5.2 54 59
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Personalvolym och -struktur

Andelen man och kvinnor av personalen

Méannen utgjorde 25,4 procent av stadens anstallda
och kvinnorna 74,6 procent. Kénsférdelningen i olika
sektorer framgar av féljande figur.

FIGUR 2 Konsfdrdelningen sektorvis 31.12.2012 (%)

Stadsdirektérsroteln

Byggnads- och miljévasendet

Social- och halsovardsvasendet

Socialverket

Hélsovardscentralen

Bildnings- och personalvasendet

Utbildningsverket

Stadsplanerings- och fastighetsvasendet

Totalt

- man

En knapp tredjedel av de ordinarie anstéllda hade varit i
stadens tjanst mindre an fyra ar (figur 3). | férdelningen
i anstallningstiden skedde inga stdrre fordndringar jam-
fort med é&ret innan. Den mest betydande férandringen
géllde dem som varit i stadens tjanst 20-24 &r — deras
andel sjdonk med 2,3 procentenheter jamfort med aret
innan. En liten 6kning skedde i de grupper som varit
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- kvinnor

i stadens tjanst mindre an 2 ar, 5-9 ar, 15-19 &r samt
Over 24 &r. De andra grupperna minskade med mindre
an en procentenhet jamfért med aret innan.

De som varit 15-19 &r i stadens tjanst utgjorde pro-
centuellt sett den minsta gruppen vilket beror péa farre
rekryteringar under recessionen pa 1990-talet.



Personalvolym och -struktur

FIGUR 3 Firdelningen i anstéllningstiden bland ordinarie personal 31.12.2012 (%)

25

20 191 190 190 191 186 187
175 175 175

mrm 1

Mindre an 2 &r 2-4 ar 5-9ar 10-14 ar 15-19 ar 20-24 &r over 24 &r

- man - kvinnor - totalt
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Personalvolym och -struktur

Personalens aldersstruktur

Medelaldern for ordinarie personal foérblev oférandrad cent, 60-64-aringarnas 10,9 procent och éver 65-aring-
jamfért med aret innan. Medelaldern fér ordinarie per arnas 1,3 procent. Av personalen var 59,9 procent Gver

sonal var 46,5 ér, och for hela personalen 44,9 ar (2011: 45-aringar, vilket ar lite mer an ar 2011 (59,6). Inga stor
44,9). Den storsta aldersgruppen bildade 53-&ringarna re fordndringar skedde i &ldersgruppernas procentuella
(2011: 49-4ringarna). andelar.

Under 30-dringarnas andel av den ordinarie perso- Inga storre skillnader férekom mellan méans och
nalen var 7,8 procent, 30-39-aringarnas 20,3 procent, kvinnors medelélder bland ordinarie personal och

40-49-aringarnas 27,7 procent, 50-59-aringarnas 32 pro- visstidsanstallda.

FIGUR 4 Aldersprofil for ordinarie personal 31.12.2012
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Pekka Nieminen
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Personalvolym och -struktur

TABELL 4 Utvecklingen i personalens medelalder 20082012

2012  Fordndring 2008-2012

Ordinarie 46,5 46,4 46,4 46,5 46,5 0,0
Mén 46,4 46,3 46,3 46,3 46,2 0,2
Kvinnor 46,5 46,5 46,5 46,6 46,6 0.1
Visstidsanstillda 36,8 36,7 36,5 36,7 36,9 01
Mén 36,9 36,3 36,1 36,5 36,9 0,0
Kvinnor 36,7 36,8 36,7 36,8 36,9 0,2
Sammanlagt 44,8 448 448 449 449 01
Man 44,9 44,8 44,8 44,9 44,8 -0.1
Kvinnor 448 448 448 44,9 45,0 02
Beskattningskommun

Av personalen hade 72,3 procent (2011: 72,5)
Helsingfors som beskattningskommun.

TABELL 5 Personal enligt beskattningskommun 31.12.2012

Ordinarie % Visstidsanstéllda % Sammanlagt %
Helsingfors 24214 72,5 4819 716 29033 72,3
Ovriga huvudstadsregionen 5337 16,0 858 12,7 6195 15,4
Kranskommuner " 2210 6.8 271 4.1 2547 6.3
Andra kommuner 1573 4,7 781 11,6 2 354 59
Totalt 33394 100,0 6735 1000 40129 100,0

'Hyvinge, Traskéanda, Kervo, Kyrkslatt, Nurmijérvi, Sibbo, Tusby, Vichtis

Total arbetstid

| figur 5 presenteras de stadsan- FIGUR5 Fordelning av total arbetstid 2012 (%)
stélldas totala arbetstid. Franvaro
har grupperats enligt orsak. | grup-
pen "annat” ingér bland annat till-
falliga vardledigheter. Med familjele-
digheter avses franvaron i anslutning
till ett barns fédelse (moderskaps-
och faderskapsledigheter, foréldrale-
digheter och vérdledighet). | franva-
rouppgifterna ingar hela personalen
utom lararna och personer sysselsat-
ta med sysselsattningsstod.

Vid berakningen av frédnvaro p.g.a.
semester har lararna inte medraknats
eftersom deras kalkylerade semester
inte finns med i franvarouppgifterna i
personalférvaltningens datasystem.

| semester 10,5

m frénvaro p.g.a. sjukdom och olycka 5,3

m familjeledighet 3,7

m studieledighet 0,8

| privat angeldgenhet 1,4
alterneringsledighet 0,9

m annat 1,6

m utford arbetstid 75,9
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Personalvolym och -struktur

Avgangsomsattning bland ordinarie personal

Den totala personalomsattningen var 5,9 procent (2011: gare ar. Medeléldern hos dem som avgick var 39,9 ar
6,5). Antalet personer som avgick pd egen begéran for (2011: 39,5), vilket ar lagre &n medelaldern hos den ordi-
blev pd samma nivéd som aret innan, och antalet perso- narie personalen (46,5).

ner som avgick med pension sjonk till skillnad fran tidi-

TABELL6 Avgangsomsittning bland ordinarie personal 2008-2012

Avgangsorsak 2008 % 2009 % 2010 % 2011 % 2012 %
Egen begdran 1272 3,6 868 2,6 948 29 1197 36 1180 35
Annan orsak 134 04 127 04 94 0.3 110 03 125 04
Avgangna totalt 1406 4,0 995 3.0 1042 3.2 1307 40 1305 39
Pensioneringar totalt 702 2,0 793 24 778 24 825 25 675 20
Utredning av orsakerna till omsattningen tjdnst 1-5 &r. Fran stadens tjdnst Overgdr man oftast i
Med en avgangsenkat foljer man upp orsaken till att de annan kommuns (25 procent) eller ett privatbolags (26
anstéllda sdger upp sig frdn stadens tjanst och till vil- procent) tjanst. Orsaken till avgdng anges oftast vara
ken arbetsgivare de dvergar fran stadens tjanst. Stors- avancemang i karriaren, faktorer i anslutning till ledning-
ta delen av dem som sade upp sig hade varit i stadens en eller arbetets innehall.

Pensionering

Sammanlagt 675 personer avgick med pension, vilket ar har andelen é&lderspensioner av alla pensioner sjun-
2 procent av stadens ordinarie personal. 528 personer kit jamfort med éaret innan. Den genomsnittliga aldern
avgick med alderspension, vilket ar 78,2 procent av alla for alderspensionering var 64,4. Under de senaste
pensioner (2011: 79). For forsta gangen sedan ar 2007 fem &ren har medelaldern bland dem som avgatt med

TABELL 7 Pensionering 2008-2012

Avgangsorsak 2008 % 2009 % 2010 % 201 % 2012 %
Alderspension 466 1,3 562 1,7 530 1.8 652 2,0 528 1,6
Fortida alderspension 32 0.1 32 0.1 19 0.1 20 0.1 26 0.1
Individuell fortidspension 2 00 3 0.0 6 0.0 7 0.0 3 0
Invalidpension 202 0,6 196 0,6 163 05 146 0,4 118 0.3
Pensioneringar totalt 702 2,0 793 24 778 24 825 25 675 2,0

TABELL 8 Medelaldern for pensionerade 2008-2012

2007 2008 2009 2010 2011 2012

sammanlagt man kvinnor
Fortida dlderspension 62,9 62,2 63,0 62,4 62,8 62,6 62,3 62,6
Individuell fortidspension 61,7 62,5 61,7 61,8 61,7 63,0 63.0
Invalidpension 57.9 56,5 57,8 56,8 57,5 57,7 58,9 57,3
Fore pensionsaldern totalt 58,8 57,3 58,6 57,3 58,3 58,6 59,3 58,4
Alderspension 63,1 63,1 63,9 64,0 64,2 64,4 64,4 64,4
Samtliga totalt 61,5 611 62,3 62,5 62,9 63,1 63,5 63,0
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TABELL 9 Utvecklingen av antalet deltidspensionerade 2008-2012

Personalvolym och -struktur

2008 2009 2010 2011 2012
sammanlagt man kvinnor
Deltidspension 686 600 583 563 495 144 351
Delinvalidpension 371 381 388 434 432 63 369
Totalt 1057 981 m 997 927 207 120

alderspension stigit med ca 1,5 &r. Antalet personer
som avgar med invalidpension har boérjat minska. For
ra aret var invalidpensionernas andel av alla pensioner
ca 17 procent, mot narmare 30 procent fem ar tidigare.
Den genomsnittliga &ldern for dem som avgick med pen-
sion kan inte jamfdras med riksomfattande siffror sdsom
Kevas statistik om pensionering. | stadens siffror ingar
de personer vars tjansteforhallande under ar 2012 har
slutat med pensionering. | Kevas statistik ar den genom-
snittliga pensionséaldern lagre an i denna rapport efter
som siffrorna innehéller delinvalidpensionarerna samt
dem vars anstallningsférhallande till staden har upphért
av annan orsak redan tidigare. Kevas siffror innehéller
ocksé rehabiliteringsstoden.

Vid utgéngen av aret var 495 personer deltidspensi-
onerade, 144 av dem var méan och 351 kvinnor. Av dem
som fyllt 60 &r och var berattigade till deltidspension
utnyttjade 12,2 procent mdjligheten (2011: 9,7). Av alla
maéan som var beréattigade till deltidspension var 13,9 del-
tidspensionerade och av kvinnorna 11,6 procent. Me-
deldldern for dem som fick delinvalidpension var 62 ar.
Proportionellt mest utnyttjades méjligheten till delinva-
lidpension av lektorer (8 procent), hemhijalpar (6,5), eko-
nomisekreterare (4,5) och byrasekreterare (4).

FIGUR 6 Ordinarie personal som uppnar
pensionsaldern 2013-2022

1000

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Sammanlagt 432 personer fick delinvalidpension: 63
man och 369 kvinnor. Medeléaldern for dem som fick
delinvalidpension var 572 ar (2011: 57,1). Mest utnytt-
jades mojligheten till delinvalidpension av ekonomise-
kreterare (4,5 procent), daghemsbitraden (4,1), lektorer
(3,4) och byrasekreterare (2,9).

Antalet deltidspensionerade har sjunkit i jamn takt i
tio &rs tid samtidigt som antalet personer som fick delin-
validpension har okat. Under det senaste aret har anta-
let personer som fick delinvalidpension forblivit s& gott
som oforandrat. | borjan av ar 2011 steg gransen for
deltidspension till 60 &r for personer fodda ar 1953 och
senare.

Figur 6 visar antalet personer som uppnar sin per
sonliga pensionsalder 1.1.2013-31.12.2022. En del av
dem som narmar sig pensionsaldern avgar med for-
tids- eller invalidpension redan innan de uppnar sin per
sonliga pensionsalder och en del fortsatter arbeta aven
efter pensionséaldern. 773 personer (2011: 650) kvarstod
i tjanst efter att ha uppnétt sin personliga pensionsalder.
Antalet har Okat i jdmn takt ar for ar. | synnerhet perso-
ner i vardarbete inom social- och halsosektorn arbetade
efter sin personliga pensionsalder. Andra yrken dar man
arbetade efter pensionsaldern var bl.a. byra- och ekono-
misekreterare, arbetsledare, skolgdngsbitrade, lektor
och anstalt- och lokalvardare.
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Prognostisering av personalbehovet

| férvaltningarna och affarsverken genomférdes en prog-
nostisering av personalbehovet for &ren 2009-2010 och
2012. Mélet med prognostiseringen ar att upptacka och
lyfta fram férandringsuppgifter och -trender samt svaga
signaler i omvarlden. Som stdd fér prognostiseringen ar
2012 bildades av férvaltningarna och affarsverken fyra
kompetenskluster: allman, social- och héalsovard, under
visning och kultur, byggande och fastigheter samt Ovrig
teknik.

Som ett resultat av prognostiseringsarbetet produ-
cerade forvaltningarna och affarsverken samt kompe-
tensklustren information om de centrala férandringarna
i stadens omvarld och i kommunbornas tjanstebehov,
som staden ska bereda sig pa under de narmaste
aren. Under prognostiseringsarbetet sammanstélldes
visioner om kommande kompetensbehov, dvs. vilken
kompetens som kravs for att producera tjanster i fram-
tiden. For planering av personalvolymen gjordes ock-

TABELL 10 Arsverken per sektor 2008-2012

sd en personalkalkyl i forvaltningarna och affarsverken.
Staden ar med i Kommunarbetsgivarnas riksomfat-
tande projekt om prognostisering av kompetensbehov
inom den kommunala servicen under aren 2011-2013.
Prognostiseringsmodeller fér kompetens inom kom-
munsektorn utvecklas och piloteras i fyra regionala pilot-
projekt. Helsingfors stad genomférde prognostisering
av kompetensbehoven i forvaltningar inom bygg- och
fastighetssektorn bade som en del av Kommunarbetsgi-
varnas projekt och som stadens egen verksamhet.

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.

2008 2009 2010 2011 2012
Stadsdirektorsroteln 2931 2 361 2088 2 050 2 006
Byggnads- och miljévasendet 5496 5562 5754 6010 6 354
Social- och halsovardsvasendet 17116 17795 17 820 17188 17617
Bildnings- och personalvésendet 3138 3057 3046 3317 3358
Stadsplanerings- och fastighetsvasendet 848 855 871 854 867
Totalt 29 529 29631 29579 29419 30 203

Arsverken for larare i grundskolor, gymnasieskolor och
yrkeslaroanstalter anges i form av undervisningséars-
verken. Med undervisningsérsverke avses en heltids-
anstalld larares arbete under ett ar. | arbetsinsatsen
ingér skolornas lovdagar men inte 6vrig franvaro. Anta-
let undervisningséarsverken for lararna i de ovanndmnda
skolorna har utvecklats enligt féljande:

2008 2009 2010 2011 2012
4734 44572 4524 4529 4520
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TABELL 11 Arsverken utfirda av inhyrd arbetskraft
(Seure Henkilostopalvelut Oy)

Stadshiblioteket "
Hogholmen 2
Kulturcentralen 1
Trafikverket 5
Idrottsverket 5
Utbildningsverket 178
Palmia 148
Socialverket 213
Stara 1
Konstmuseet 4
Ekonomi- och planeringscentralen 1
Halsovardscentralen 152
Totalt 1




Lediga jobb

Inga storre forandringar har pa arsniva skett i antalet
lediga jobb i stadens elektroniska rekryteringssystem.
Antalet sommarjobbansdkningar har 6kat ar for ar.
Sommarjobbplatser fér 16-17-&ringar fanns i 15 for-
valtningar och affarsverk, sammanlagt 831. Genom att
erbjuda sommarjobb ville staden frdmja sysselsattning
av ungdomar, erbjuda vardefull arbetserfarenhet och

TABELL 12 Lediga jobb och inlamnade
jobbansdkningar 2011-2012

2012
Platser nsok-
ningar
Ordinarie 3403 43 467 3718 48322
Visstid 3381 37 448 3478 42043
Sommarjobb 2708 50 324 3173 53224
Totalt 9492 131239 10369 143589

Tillgangen till personal framjas

Utvecklingsarbetet under strategiperioden 2009-2012
med maélet att framja tillgdngen till personal inleddes
med bakgrundsutredningar. Vid utredningen undersok-
te man personalbehovet inom olika branscher i Helsing-
forsregionen, pensionering hos Helsingfors stad samt
stadens arbetsgivarimage inom olika branscher. Inom
branscher med rekryteringsproblem undersoktes dess-
utom startplatserna i utbildningsprogrammen och anta-
let personer som avlagt examen under dren 2007-2009.
Svéra att rekrytera ar bland annat ldkare, barntradgards-
larare, sjukskdtare, byggmastare, socialarbetare och
magistrar i halsokunskap.

Utvecklings- och planeringsarbete i syfte att frdmja
rekryteringen gjordes bland annat genom att for yrke-
na skapa olika karriarmodeller, en arbetsfalt- och studie-
stigmodell samt ruttkartor for olika faser av arbetsfor
hallandet. Atgarder i syfte att frimja arbetsgivarimagen
var bland annat utbildningar, massor och coachning i
anslutning till dem, olika slags annonser och arbetsgi-
varpresentationer, karridrberattelser och elektronisk
marknadsféring.

Samarbetsavtalet mellan staden och yrkeshégsko-
lan Metropolia skapade forutsattningar for systema-
tiskt samarbete och gav mojlighet att faststalla likheter i
malen for stadens sektorer och Metropolias utbildnings-
omréden. Ett av avtalets teman ér tillgdngen till perso-
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starka ungdomarnas arbetslivsberedskap. Avsikten med
sommarjobben ar ocksé att ge ungdomarna en positiv
bild av staden som arbetsgivare.

| projektet Siisti kesd som i huvudsak var avsett for
ungdomar arbetade ungefar 270 ungdomar. De anstall-
da skoétte om stddning av parker, dppna platser, gator
samt idrotts- och badplatser. Avsikten med projektet var
att 6ka trivsamheten i stadsmiljon och minska skrapet
samt att 6ka medvetenheten om vilka méjligheter ung-
domarna har att paverka sin egen livsmiljd.

Med inriktade anslag erbjods ocksa 132 vetenskaps-
hoégskolestuderande praktikplats i 27 olika forvaltningar
och affarsverk. Foérvaltningarna och affarsverken anstall-
de dessutom med egna medel studerande till olika pro-
jekt och utredningsuppgifter. Flera tusen studerande frén
yrkeslaroanstalter och yrkeshdgskolor genomférde ock-
sa ar 2012 sin praktikperiod och arbetslivstraning vid sta-
dens olika enheter. Dessutom fick flera hundra elever i
arskurserna 8 och 9 bekanta sig med staden som arbets-
givare under sin prao dvs. praktiska arbetslivsorientering.

nal for arbetsuppgifter hos staden. | praktiken sker sam-
arbetet genom att staden erbjuder arbets-, praktik- och
l&rdomsprovsarbetsplatser till studerandena.

Marknadsforing av staden som arbetsgivare

Staden som arbetsgivare var synlig i olika kommu-
nikationskanaler. | stadens officiella annonstidning-
ar — Helsingin Sanomat, Metro och Hufvudstadsbla-
det publicerades annonser dar hela staden gemensamt
presenterade det maéangsidiga utbudet av arbetsplat-
ser. Arbetsmojligheterna presenterades ocksa i olika
medier via karridrberéattelser. Dessutom deltog staden
i flera rekryteringsméssor avsedda for studerande och
yrkesfolk.

Webbplatsen Helsinkirekry.fi besdktes av sam-
manlagt ndrmare 250 000 besbkare. Mest besoka-
re, ca 60 000 i manaden, registrerades i borjan av aret
som var den livligaste tiden fér ansokningar till sta-
dens sommarjobb. Ungefar halften var nya besokare.
Olika rekryteringskampanjer, till exempel Oikoties
elektroniska rekryteringsmassa, o6kade webbplat-
sens synlighet. | bdrjan av &ret 6ppnade staden
YouTube-, Facebook- och Twitter-konton via vil-
ka man berattade om aktuella nyheter péa
helsinkirekry.fi-sidorna, presenterade anstéllda hos sta-
den, marknadsférde massor samt berattade om lediga

Personalrapport 2012 M Helsingfors stad 15



Hantering av personalresurser

arbetsplatser och rekryterings- och laroavtalsutbildning-
ar som staden arrangerar.

Enligt arbetsgivarundersdkningen som forskningsbo-
laget T-media genomfoérde placerade Helsingfors stad
sig pa 14:e plats i fraga om kandhet och intressanthet
bland hégskolestuderande och pé 34:e plats bland perso-
ner med hogkoleutbilning i arbetslivet. Bland yrkesstude-
rande var placeringen 20 och bland yrkesfolk i arbetslivet
39. Stadens styrkor som arbetsgivare var etiskhet, trygg-
het, arbetets betydelsefullhet, varierande arbetsuppgifter
samt sammanjamkande av arbete och privatliv.

Pa varen inleddes planeringen av en ny rekryterings-
framtoning fér staden. Med en ny slags rekryterings-
kommunikation bygger staden en aktiv arbetsgivarima-
ge som ér visuellt enhetlig och som syns i alla produkter
och kanaler inom rekryteringskommunikationen.

Rekryteringen utvecklas

Principerna for stadens personalanskaffning férnyades
pa hosten. | de uppdaterade principerna beskrivs tydli-
gare an forut rekryteringsprocessens faser och beaktas
lagforéandingarna fran de féregéende aren.

For chefer och andra nyckelpersoner inom rekry-
tering arrangerades en utbildningsserie om special-
fragor vid rekrytering av personer med invandrarbak-
grund. Seriens tre utbildningstillfallen var tillstdnd och
j@mforelse av examina, klarsprdk och sprédkexamina
samt kommunikation mellan kulturer vid rekrytering och
handledning. P4 véren arrangerades dessutom utbild-
ning om rekryteringslagstiftningen. Innehéllet i utbild-
ningen var instruktioner om stadens personalanskaff-
ning och lagar i anslutning till rekryteringsprocessen.

Spetsprojekt som framijar tillgangen till personal

Projekten som stdder anskaffningen av personal fortsat-
te under strategiperioden i yrkesgrupperna lékare, sjuk-
skotare och byggmaéstare. Som stod for den utmanande
rekryteringen av ldkare och sjukskotare till halsovards-
centralen utarbetades ruttkartor for olika skeden av

arbetsforhdllandet. For sjukskotarnas del preciserades
malet till att starka en positiv anda, och som ett pilotpro-
jekt genomfdrdes en omfattande arbetsgemenskaps-
kampanj. Dessutom lyfte man fram sjukskdtaryrket och
stadens arbetsgivarbild via karridrberattelser och arbets-
tagarvideor. Under varen ordnades coachning i arbets-
sokning till sjukskotarstuderande i tva laroanstalter.

Rekryteringen av byggmastare stoddes via karriar
berattelser och genom att férstarka samarbetet med
laroanstalter. For forvaltningar inom tekniska sektorn
utvecklade man en studie- och arbetsplatsstigmodell.
Forvaltningarna och affarsverken anstéllde studerande
som sommarvikarier samt till innovationsprojekt. Dess-
utom gjordes videoberéattelser om jobb och arbetstaga-
re inom tekniska sektorn till tjdgnsten ThingLink.

Anstéllning genom utbildning

Malet med ldroavtals- och rekryteringsutbildningarna &r
att personer som tagit ut en examen far arbete hos sta-
den. Utbildningarna ar framst avsedda for helsingfors-
bor som ar arbetslosa eller som hotas av arbetsloshet.

Totalt 150 personer péborjade en ldroavtalsutbildning.
Tva tredjedelar av dem siktar pa en arbetsplats inom
varden eller forskolepedagogik och avldgger grundexa-
men inom social- och hélsovardsbranschen eller grund-
examen i barn- och familjearbete. Resten av dem som
paborjade utbildningen ar jdmnt spridda over flera olika
branscher.

Under aret studerade sammanlagt 447 studerande
for 14 olika examina. 120 personer slutforde sin laroav-
talsutbildning. Av de utexaminerade ingick 84 procent
ett nytt arbetsavtal med staden senast tre manader
efter laroavtalsutbildningens slut. Arbetsavtalen gall-
de tjansteforhallanden som gallde tills vidare, pa visstid
eller som var kortvariga.

Rekryteringsutbildning som leder till yrke ger arbets-
tagaren fardigheter att utféra de uppgifter som arbets-
givaren erbjuder. Ofta ar det under utbildningen majligt
att avlagga delar av en examen. Utbildningarnas langd

TABELL 13 Antal personer som ar 2012 paborjade laroavtalsstudier per yrkesbeteckning

Antal Andel personer med annat modersmal (%)

Barnskdtare 53 28
Nérvardare 42 12
Servitdrer, kockar 15 13
Tandskdtare 8 13
Idrottsplatsskdtare 7 14
Markanldggare 7 0
Andra (< 5 personer som studerar fér samma examen

pabdrjade/examen) 18 50
Totalt 150 22
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TABELL 14 Antal personer som ar 2012 paborjade en rekryteringsutbildning som leder till yrke

Utbildning

Antalet

Andelen personer med annat modersmal (%)

Rengoringsservicebranschen (lokalvardare) for personer med annat

pabdrjade

modersmél 20 100
Rengdringsservicebranschen (anstaltsvardare) for personer med

annat modersmél 20 100
Behdrighetsutbildning fér invandrare med sjukskdtarexamen 20 100
Rekryterande sprakutbildning for sjukskdtare 10 100
Cateringbranschen 20 25
Totalt 90 72

varierar fran ett par ménader till ett par ar. 90 studerande
inledde utbildningen pé tre olika yrkesbranscher.

Lonesubventionerat arbete och praktik

Forvaltningarna och affarsverken hade mojlighet att
med centraliserade sysselsattningsanslag anstalla en
arbetslos helsingforsbo i ett anstallningsférhéallande pa
viss tid pa antingen sex eller &tta méanader. 1 351 per-
soner inledde arbete med I6nesubvention hos staden.

| medeltal 872 personer var i Idnesubventionerat arbete
varje méanad, i 26 forvaltningar och affarsverken.

Helsingfors erbjod dessutom arbetslésa helsing-
forsbor mojlighet att via praktik eller arbetslivstraning
bekanta sig med en viss yrkesbransch vid staden och f
arbetserfarenhet vilket underlattar skaffandet av studie-
eller arbetsplats. 762 personer deltog i arbetspraktik och
arbetslivstraning hos staden.

TABELL 15 Lonesubventionerat arbete i arsverken och antal personer som inlett praktik 2010-2012

2010 2011

Lonesubventionerat arbete i arsverken

720 662 675

Personer som inlett praktik/arbetslivstraning

683 666 762
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Intern kommunikation och framjande av varaktig personal

Stadens interna kommunikation stédde genomfdran-
det av personalavsnittet i strategin. For projekten i per
sonalavsnittet férbereddes kommunikationsplaner med
fardiga tidsplaner. Tanken med riktad kommunikation var
att sakerstalla projekten storre synlighet och att nédvan-
diga atgarder vidtas pd ett andamalsenligt satt.

Bland de viktigaste verktygen inom personalkommu-
nikationen var stadens intrandt Helmi, personaltidning-
en Helsingin henki och nyhetsbrevet HR-design.

Intranatet Helmi - ett dagligt kommunikations- och
arbetsverktyg

Stadens elektroniska arbetsbord Helmi stdder den inter
na kommunikationen och personalens arbetsprocesser.
Helmi mojliggdr dppet samarbete oberoende av verks-
granserna och forbéattrar interaktionen mellan organisa-
tionerna. Anvandningen av intranatet och dess arbets-
miljoer blev etablerat, och egenskaperna pa sidorna Oma
Helmi togs i bruk. Syftet ar att medarbetarna ska kunna
hélla sig & jour med aktuella nyheter och annan informa-
tion och att de péa sin egen sida ser sddant som ér rela-
terat till deras egna arbetsuppgifter. Sidorna under fliken
Henkildstd var enligt besokarstatistiken de mest sokta
och anvanda sidorna i Helmi. Det totala antalet besok pa
dessa sidor 6kade jamfort med aret innan.

h
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Anvandarenkaten avslojade att anvandarna ar néjda

En anvandarenkat om Helmis sidor under rubriken Hen-
kilostd utfordes for forsta gdngen och resultatet visa-
de att anvandarna var ndjda med sidorna. De upplev-
de att informationen pa sidorna ar uppdaterad, palitlig
och nyttig. 95 procent av dem som arbetar inom per
sonaladministrationen, 86 procent av cheferna och 91
procent av alla dem som besvarade enkaten upplevde
att sidorna ar nyttiga. Resultaten av anvandarenkaten
utnyttjas nar man utvecklar webbplatsens aktualitet och
anvandbarhet.

Personaltidningen gav bakgrundsfakta om strategin
och foljde genomforandet
Stadens personaltidning Helsingin Henki hade som mal
att presentera stadens strategi som helhet, fortydliga
malen och félja genomférandet av atgarderna. Tidning-
ens uppgift var att stdda genomférandet av strategin
genom att skriva om motiven och bakgrunden till beslu-
ten. Avsikten var ocksa att personalen battre ska forsta
verksamheten vilket darmed framjar omsattandet av
atgarderna i praktiken.

Teman i tidningen var bland annat social- och halso-
vardsreformen, stadens datateknikstrategi, framjandet
av barnens och ungdomarnas valméende, utvardering
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och uppféljining av strategiperioden 2009-2012 samt
utmaningar och mal under den féljande strategiperioden
och den nérmaste framtiden.

| tidningens arbetsgivarbilaga presenterades aktu-
ell information om personalpolitiska riktlinjer samt nya
tjdnster och projekt avsedda for personalen.

Styrkor ar flexibelt arbetsliv, kravande uppgifter och
framjande av bra arbetsklimat
En sekundaranalys om stadens rykte som arbetsgiva-
re gjordes med hjalp av materialet fran enkaterna om
stadens rykte och arbetshélsan. Malgrupper i enkéater-
na som valts fér analysen var representanter for sta-
dens personal samt invanare och studerande fran Hel-
singforsregionen. Analysen visar att Helsingfors stad
har gott rykte inom kommunsektorn, och ryktet som
arbetsgivare pa kommunsektorn ar battre an genomsnit-
tet. Styrkor ar bland annat trygga anstallningsférhallan-
den och meningsfullt arbete.

Som arbetsgivare ar staden klart battre an de exter
na uppfattningarna da det géller att erbjuda utmanande
arbetsuppgifter, mojlighet att flexa mellan arbete och pri-

Stadens omplaceringsverksamhet

Staden tryggar de fast anstéllda medarbetarnas anstall-
ning pa det satt som lagen kraver, om arbetet tar slut
pa grund av omorganisering av verksamheten eller om
arbetsformagan har férsdmrats sa vasentligt och sa lang-
varigt pa grund av sjukdom, skada eller olycka att det ar
omajligt att fortsatta i det nuvarande arbetet. | bada fal-
len ar malet att omplacera personen i ett nytt arbete eller
finna ndgon annan 16sning pa situationen.

Om det inte genast gick att hitta en fast arbetsplats
ordnade man visstidsanstallningar och arbetsprévning.
Utbildning i ett helt nytt yrke ordnades genom laroavtals-
utbildning (grund- eller yrkesexamen).

| samband med férberedelserna for grundandet av
social- och halsovardsverket och barnomsorgsverket
och organiseringen av deras funktioner kunde samman-
lagt 49 personer som varit i socialverkets och halso-
vardscentralens tjanst inte placeras i de nya enheterna.
Fram till &rets slut hade nastan alla personer fatt ett fast
eller tidsbegrénsat arbete. Dessutom gick nagra perso-
ner i dlderspension i borjan av ar 2013. Totalt 309 per-
soner ingick i férvaltningarnas och affarsverkens inter
na omplaceringsverksamhet som administrerades av
personalcentralen.

Programmet Uudelle uralle fortsatte under aret.
Avsikten ar att hjalpa personer som ska omplaceras att

Hantering av personalresurser

vatliv, frdmja bra arbetsklimat och férbattra kompeten-
sen. Dessa ar faktorer som majoriteten av personalre-
presentanterna anser vara stadens styrkor, men som en
stor del av de externa personerna inte forknippar med
stadens arbetsgivarengenskaper.

Bade i de externa och de interna resultaten framtrad-
de behovet att utveckla beléningssystemet. Beldning
visade sig emellertid inte vara den viktigaste egenska-
pen hos en bra arbetsplats.

Analysresultaten kommer att utnyttjas i fortsattning-
en vid planering och utveckling av HR-verksamheten
och innehdllet i arbetsgivarkommunikationen.

Utstéallningen Yrken genom tiderna 6ppnades under
stadens jubileumsar

Under jubileumsaéret Helsingfors 200 &r som huvudstad
byggde staden den natbaserade fotoutstallningen Yrken
genom tiderna for att belysa olika yrken i staden. Utstall-
ningen presenterade stadens anstallda och yrkeskarer
under olika tidsperioder, och de aldsta fotografierna var
fran borjan av 1900-talet.

utreda sin kompetens och satta realistiska framtidsmal
samt att ge dem praktiska fardigheter att soka jobb.
Under aret arrangerades sju tredagskurser med totalt
44 deltagare.

Tidsbegrénsad I6nekompensation enligt prévning till-
|l&mpades nar arbetsuppgifterna och arbetsmiljén anpas-
sades for att battre motsvara personens arbetsférma-
ga. Malet &r att personen ska kunna arbeta kvar och att
inga omplaceringsatgarder behovs. Genom I6nekom-
pensation stdddes l6nekostnaderna for sammanlagt 83
personer.

Utredningar om arbetsformaga och rehabilitering
Avsikten med utredningarna ar att undersoka i vilken
omfattning sjukdom eller funktionsnedsattning begrén-
sar en medarbetares mdjligheter att arbeta kvar efter
en langre sjukskrivning eller vardperiod. Tanken ar ockséa
att ge de anstéllda battre mojligheter att fortsatta arbeta
eller bli omplacerade. Vidare utvarderas utbildningsmaj-
ligheterna och forutsattningarna for att fa invalid- eller
delinvalidpension. Fokus &r dock satt pa att utreda den
aterstdende arbetsférmagan och rehabiliteringsbeho-
vet. Totalt 56 personer genomgick utredning av arbets-
férmaga och rehabiliteringsbehov.

Personalrapport 2012 M Helsingfors stad 19



Battre arbetshalsa och arbetssakerhet

Ockséa under 2012 styrde stadens handlingsprogram for
arbetshélsa 2010-2013 verksamheten. Under aret for
nyades stadens rusmedelsprogram. En ny rusmedels-
instruktion fardigstalldes, och kommer att tas i bruk
i forvaltningar och affarsverk under &r 2013. Arbetar
skyddsutbildningar arrangerades pa samma satt som
tidigare dvs. tva grundkurser om arbetarskydd och flera
kurser for arbetarskyddsparen. Ockséa kurser i arbetssé-
kerhet arrangerades, taljudo, sakerhetskurser samt kur
ser inom ramen for programmet Tydsuojelupakki. Under
temaeftermiddagarna om arbetarskydd lag fokus péa
livet under pdgaende forandringar, ergonomin i vard- och
kontorsarbete samt I6sning av konflikter i enheterna.

Genomforandet av handlingsprogrammet for arbets-
halsa 2010-2013 utreddes i forvaltningar och affars-
verk. Dessutom utreddes arbetarskyddet i Helsingfors
stad 2012. Denna information utnyttjas i utvecklandet av
arbetarskyddsverksamheten.

Med stadens anslag for arbetshalsa (1,1 miljoner
euro) finansierades flera projekt i hela staden. De stors-
ta forvaltningsspecifika projekten var social- och hal-
sovardsverkets pilotprojekt lkaaktiivivapaa och férand-
ringsstdd, raddningsverkets atgardsprogram lkaantyvan
operatiivisen henkilékunnen toimenpideohjelma 2011-
2014 samt utbildningsverkets Alueellisesti johdetut pal-
velut oppimisen ja kasvun tukena.

Dessutom genomfordes projektet Osallistuvan tyd-
turvallisuuskulttuurin luominen omalle tyopaikalle vid
raddningsverket, Stara och stadsbiblioteket.

Individuell rehabiliteringsverksamhet utvecklades
Avsikten med utvecklingsarbetet som startade under
aret ar att finna nya metoder for att stdda arbetsfor
magan. Personalen indelas i tre olika kategorier efter
arbetsformaga enligt trafikljusmodellen. De grdna ar
friska personer som med hjalp av personalmotion och
konditionsuppbyggande verksamhet i tillampliga delar
uppréatthaller arbetsférmagan. De gula ar personer vars
arbetsféorméaga har forsvagats. Deras arbetsformaga
stods med riktad konditionsuppbyggande verksamhet
och nya former av sddan verksamhet. De réda ar perso-
ner som lider av sjukdomar eller vars arbetsformaga ar
hotad. Foretagshélsovardscentralen stoder dessa per
soners arbetsférmaga.

Verksamheten ar forebyggande tidig rehabilitering
vars avsikt ar att sporra till hdlsosam livsstil. Avsikten
med den periodiserade konditionsuppbyggande verk-
samheten Elintarkeat Elamantavat — Nyt on aika, som
startade pa hosten, ar att stdda bestdende och langva-
riga livsstilsforandringar. Dessutom fortsatte program-
met Hyva ikd 60+ samt intensivdagarna som stod for
arbetsformagan avsedda for 25-, 30- och 55-&ring-
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FIGUR 7 Trafikljusmodell for arhetsformagan
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ar. De forandringar som uppnatts med konditionsupp-
byggande verksamhet stéds med hjalp av en en dags
Konditionstraff som ordnas efter ett halvt ar. Dessut-
om arrangerades riktad konditionsuppbyggande verk-
samhet for personer med sjukdomar i stdd- och rorel-
seorgan samt konditionsuppbyggande verksamhet pa
grundniva, resursrelaterad verksamhet och Elintarkeat
Eldmantavat-verksamhet.

Effekten av stadens konditionsuppbyggande verk-
samhet utreddes utgdende fran ett omfattande enkat-
material. | undersdkningen medverkade 13 656
personer som under aren 2007-2012 deltagit i kon-
ditionsuppbyggande verksamhet. Resultatet visar att
grundlaggande konditionsuppbyggande verksamhet
hade en positiv inverkan p& den allmanna tillfredsstal-
lelsen med livet men ledde inte till bestdende livsstils-
forandringar. | riktad konditionsuppbyggande verksam-
het deltog sddana personer vars arbetsformaga hade
forsvagats. Konditionsuppbyggande verksamhet inver-
kade positivt pa dessa personers arbetsférmaga, vita-
litet och livssyn.

Utvecklingen i antalet arbetsolyckor
Antalet arbetsolyckor minskade en aning jamfért med
aret innan. Sammanlagt anmaldes 2 782 (2011: 2 863)



Arbetshéalsa hos personalen

arbetsolyckor och missténkta fall av yrkessjukdom till
férsdkringsbolaget. Bade olyckorna pa arbetsplatserna
och olyckorna under arbetsresor minskade. Siffran ar
férhandsinformation eftersom forsékringsbolaget inte
hade slutliga uppgifter om antalet olyckor under aret nar
den har rapporten blev klar. Under de senaste fyra &ren
har ingen vasentlig minskning eller 6kning skett i anta-
let olyckor. De storsta faktorerna som orsakar olycks-

TABELL 16 Antalet olycksfall i arbetet 20102012

fall i arbetet ar fall och halkning pa arbetsplatsen och
under arbetsresan. Olycksfallen orsakar staden arligen
4-5 miljoner euro direkta kostnader i form av I6ner och
vardkostnader for sjukdomstiden. Nar man till de direk-
ta kostnaderna lagger olika férsakringsbetalningar samt
andra indirekta kostnader sasom kostnader for vikarier,
uppgér de érliga kostnaderna for olycksfall till ca 15 mil-
joner euro.

Typ av olycksfall 2010 201 2012
Olycksfall pa arbetsplatsen 1994 1946 1892
Olycksfall under arbetsresor 838 870 858
Yrkessjukdomar och misstankta fall av yrkessjukdom 39 47 32
Totalt 28N 2863 21782

Kalla: forsakringsholaget Pohjola.
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Pekka Holmstrém

Arbetshélsa hos personalen

Arbetshalsosituationen

Fran &r 2003 har en arbetshalsoenkat genomférts vid
nastan alla stadens forvaltningar och affarsverk. Genom
enkaten far bade forvaltningarna och enheterna respons
pa sin verksamhet. Under de kommande aren kommer
staden att uppfdlja arbetshalsotillstdndet med hjalp av
Kommun10-undersokningen.

Under &r 2012 besvarade 23 432 personer dvs.
65 procent av medarbetarna enkaten. Utgdende frén
resultaten ar arbetshélsan bland stadens personal vid
utgdngen av strategiperioden 2009-2012 lite battre jam-
fort med aret innan, men resultaten uppnadde dock inte
samma goda nivd som alldeles i bérjan av strategipe-
rioden. Resultaten har férbattrats i nagra delomraden
som under de tva féregdende aren hade férsdmrats:
hur enheter fungerar och leds samt kontroll éver arbe-
tet och kompetens. Ett bra resultat ar att medarbetar
na ocksé under pagéende forandringar upplever att den
egna arbetsenheten fungerar och att chefsarbetet blivit
battre och att de far hjélp och stdd av sin chef.

Jamfort med é&ret innan var stadens personal ndjdare
med arbetsklimatet, toleransen for olikhet och enhetens
férméaga att l6sa konflikter. Staden har i sjélva verket
under den gangna strategiperioden forbattrat anvis-
ningarna som galler konflikter i arbetsenheten. Ocksé
arbetstillfredsstéllelsen har stigit till en hogre niva, vil-
ket berattar om forbattring av den allmanna arbetshal-
san. Visstidsanstallda var i genomsnitt néjdare med sitt
arbete an fast anstéllda och arbetstillfredsstéllelsen var
en aning battre bland méan an bland kvinnor.

Cheferna har utokat sina kunskaper och sin bedém-
ningsférmaga i att kédnna igen psykisk belastning, efter
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som det vid frdgorna som stélldes till cheferna hade
skett mest forbattring. Medarbetarna fick ockséd mer
respons fran cheferna efter val utfort arbete an aret inn-
an, om ocksd &sikterna i denna fraga gick kraftigt iséar.
Maéannen kdnde att de hade fatt mer positiv respons an
kvinnorna.

Stadens arbetsenheter upplevs alltjamt som starka.
Hjalp och stdd fran arbetskamraterna fick i enkdten det
hégsta medeltalet, men resultatet har i alla fall férsam-
rats jdmfort med éaret innan. Kvinnor och mén upplev-
de att de fatt lika mycket hjalp frdn arbetskamraterna.
Visstidsanstallda upplevde att de fick en aning mer hjélp
frdn arbetskamraterna an fast anstallda. En férandring
mot det sémre kunde ses i medarbetarnas egna resur
ser samt hur nyttiga utvecklingssamtalen och enkéaten
ar. Mannen tyckte oftare an kvinnorna att arbetshalso-
enkaten ar en aning onddig.

Skillnaderna mellan aldersgrupperna undersok-
tes nu redan for tredje gadngen. De storsta skillnader
na mellan aldersgrupperna under de tre aren férekom
i samma fragor dvs. de viktigaste arliga malen i arbe-
tet, beldning och fysisk arbetsférmaga. De arliga mélen
i arbetet och principerna for beléning ses desto klara-
re ju hogre &ldersgrupp personen representerar. A andra
sidan ju hogre alder personen har desto sémre upplevs
den fysiska och psykiska arbetsférmagan samt resur
serna under en pagaende forandring. Arbetstillfredsstal-
lelsen hade Okat i alla andra &ldersgrupper utom bland
55-aringar och éaldre. Mest ndjda med sitt arbete var
under 25-aringarna och 35-44-aringarna. Alla dldersgrup-
per upplevde att arbetsklimatet var battre an aret innan.




FIGUR 8 Arbetshélsoenkit
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Arbetshélsa hos personalen

Prioriteringar inom foretagshéalsovarden

Foretagshalsovarden fokuserar pa att stddja medarbe-
tarnas véalbefinnande i arbetet och motverka arbetsofor
méga. Med foretagshalsovardstjanster (figur 19) stdds
cheferna och ledningen i deras uppgift att leda arbets-
halsoomréddet samt enskilda medarbetares halsa och
arbetsférmaga. Experterna inom féretagshalsovarden
deltar i planeringen av modeller for arbetshélsa inom

FIGUR 9 Arbetsformagan kan stodjas genom samarbete

hela staden och i coachning av cheferna. Féretagshalso-
varden medverkar ocksa till att mélen fér stadens perso-
nalarbete uppfylls.

For den enskilda medarbetaren ar det centrala malet
att faktorer som hotar arbetsférmagan upptacks i ett tidigt
stadium och att vard och rehabilitering inleds i ratt tid.

Pekka Nieminen

FORETAGS

e Beddmning av arbetsformagan

e  Stod till anstéllda med nedsatt
arbetsformaga

e Individuell handledning till service

Undersdkning av arbetsférmagan
Arbetshélsoinriktad sjukvard
Konsultation for chefer och enheter
Beddmning av rehabiliteringsbehov
och hanvisning till rehabilitering

e Halsoradgivning och hélsovégledning
e Halsokontroller

A

Intensifierat stod
Skapa forutsattningar for att de
anstéllda ska fortsétta arbeta

Tidigt stod
Erbjuda stod for battre arbetsformaga

. Prevention
Atgarder for att framja arbetshalsa

LEDARSKAP FOR ql'\TTRE
ARBETSFORMAGA

e Utforma arbetet efter de
hélsomassiga forutsattningarna

o Stdda medarbetarna sé att de klarar
sig i arbetet

e Forbattra arbetsplatsen och
arbetsmiljén

o Taupp angeldgna fragor vid
planeringen av tidigt stod och
atergang till arbetet

e Komma dverens om gemensamma
spelregler och tillvagagangssatt

d

24 Helsingfors stad M Personalrapport 2012




Staden framijar de anstélldas arbetsférmaga och hal-
sa genom att férebygga sjukdomar och arbetsolyckor,
minska sjukdomssymtom och arbetsoférméga samt
genom att stotta de anstallda under hela arbetskarridren
for att de ska fortséatta arbeta.

Samarbetet mellan féretagshalsovarden och arbets-
platsen intar en nyckelposition nar det géller att forbattra
arbetslivskvaliteten och arbetsmiljon. Utifran arbetsplats-
utredningar och arbetshalsorapporter goér man en bedém-
ning av hur foretagshalsovarden kan medverka till en
fungerande arbetsgemenskap och hélsosam arbetsmiljo.
Malet ar att hjdlpa cheferna och arbetsplatserna att plane-
ra omstallningar som é&r bra for arbetshélsan, dvs. som
gor arbetet smidigare, hdlsosammare och tryggare.

Foretagshalsovarden samarbetar éver forvaltningsgran-
serna for att framja personalens hélsa, exempelvis med
arbetarskyddet, stadens inomhusluftgrupp och personal-
motionen. Kundrapporteringen fran féretagshalsovarden
kan utnyttjas i riktandet av tjanster, ledningen av arbets-
hélsan och vid prognostiseringen av risker for arbetsfor
magan. Med hjélp av sjukfrdnvaroantalen och uppféljning-
en av arbetshalsoenkéten ser man vilka férandringar som
sker i olika sektorer och pé enskilda arbetsplatser. Sedan
kan atgarder sattas in pa sektorer dar de behdvs.

Nya skyldigheter i lagen om féretagshalsovard och

i sjukforsakringslagen betonar betydelsen av tidigt
stod for arbetsformagan

Modellen for tidigt stéd som staden redan i flera ar tillam-
pat fick mer pondus pa grund av de lagférandringar som
tradde i kraft i juni.

Forutom att chefen ska fdlja stadens anvisningar
har chefen enligt lagen skyldighet att félja med hur de
anstallda klarar av sitt arbete. Av sjukfranvaron skrivs
endast en del (40 procent) av foretagshalsovarden, var
fér chefen ar i nyckelposition nar det galler att upptacka
de tidiga tecknen av problem i arbetsférmagan. Lagen
forpliktar arbetsgivaren att fora samtal om tidigt stod
och meddela foretagshalsovarden om en medarbeta-
res sjukfranvaron senast da antalet franvaron uppgar till
en manad. Om det bakom arbetstagarens sjukfranvaron
ligger faktorer som forutsatter stodatgarder for arbets-
férméagan och orken i arbetet, skrivs en férhandlings-
promemoria om samtalet. En rapport stdder emellertid
inte ensam orkandet i arbetet, utan vasentligt ar att man
skrider till nodvandiga &tgarder. Atgéarderna kan vara
forknippade med till exempel arbetstidsarrangemang,
arbetsrotation, forbattrad kompetens eller optimering av
arbetsbelastningen. Foretagshalsovarden hjalper chefen
och medarbetaren att finna ldsningar som lampar sig
for situationen. Att utveckla stodet for chefsarbetet har
i sjalva verket varit en av foretagshélsovardscentralens
tyngdpunkter inom utvecklingen av tjanster.

Foretagshalsovarden kontaktar alla medarbetare, som
har 60 sjukfranvarodagar under de féregdende 12 mana-
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derna. Senast i detta skede &r det viktigt att tillsammans
med arbetsgivaren utreda med vilka medel medarbeta-
rens arbetsférmaga och ork i arbetet kan stodas.

Arbetshalsoinriktad sjukvard och halsokontroller

Av orsakerna till sjukfranvaron som skrivits av foéretags-
halsovarden &r den vanligaste fortfarande sjukdom i
stdd- och rdrelseorganen samt problem med den men-
tala halsan. Féretagshalsovarden satsar kontinuerligt pa
att upptéacka depression i ett tidigt skede, att utveckla
vardpraxis och stdda resurserna hos dem som lider av
depression. Enligt undersdkningar ar utdragna smar-
tor i rorelseorganen i samband med depression en stor
risk och kan leda till sjukfrdnvaro och arbetsoférmaga.
Genom foretagshalsovardsenkdten som foretagshal-
sovarden skickade till hela personalen riktades ett nytt
slags stod bland annat till denna grupp.

| Overensstdmmelse med stadens principer for
aldersledarskap stoder foretagshéalsovarden halsan och
orken i arbetet hos medarbetare i alla dldrar. Méalet med
féretagshalsovardens modell for halsokontroller ar att
tidigt ta tag i risken att forlora arbetsférmagan oberoen-
de av aldersgrupp.

Utdver halsokontrollen infor anstallning ordnas for
dem som borjar i chefsuppgifter dessutom en genom-
gang av samarbetet mellan féretagshalsovarden och
chefen och gemensamma verksamhetsmodeller samt
verktygen.

FIGUR 10 Undersékningar av hélsa och arbets-
formaga for en hallbar arbetskarriar

¢ Den nyanstalldas hélsa i relation till arbetet
e For nyanstalld chef dessutom:
samarbete mellan foretagshélsovarden
och chefen och gemensamma verktyg

Halsokontroll

infor anstallning

e Personlig respons om risker for
arbetsférmagan och halsan

e Kallelse till riktade halsokontroller

e Hela personalen vartannat ar

e Enligt bestdémmelserna i lag

Lagstadgade Chefen skickar anstallda till undersokning

o Tex. hdlsoundersokningar pa enskilda

arbetsplatser riktade enligt behov
V[ TELI G ETEN o Klienten kan ocksé sjélv vid behov
soka sig till halsoundersdkning

Ovriga halso-

e Kallelse vid 60 dagars sjukfranvaro

e Efter samtal med chefen om tidigt stod,
av halsomassiga skal eller om
bed6émning av arbetsformagan behdvs
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Arbetshalsa och arbetshygien bland personalen

Arbetshalsoenkatens resultat

Avsikten med arbetshalsoenkaten ar att ge informa-
tion om vilka risker deltagaren har i fraga om halsa och
arbetsférmaga, att styra deltagaren till palitlig halsoinfor
mation, att inrikta tjdnsterna exaktare an hittills och vida-
reutveckla foretagshalsovardstjdnsterna. Utgdende fran
de viktigaste riskerna som géller arbetsformagan far del-
tagarna ockséa en kallelse till hdlsokontroll.

Laget verkar lovande for valbefinnande och arbetsfor
maéga: 82 procent av alla de stadsanstéllda som besvara-
de arbetshalsoenkaten upplevde att deras arbetsforma-
ga var minst bra och annu fler (86) tror att de orkar bra i
sitt nuvarande arbete ocks& om tva ar.

Svaren i arbetshélsoenkaten visar att trots att den
fysiska arbetsférmagan blir samre, foérandras arbetsfor-
maégan i forhéllande till arbetets psykiska krav inte myck-
et med tilltagande alder. Med tanke péa att arbetskarri-
drerna ska fortsatta ar det viktigt att medarbetare i alla
aldrar upplever arbetet som meningsfullt och tror pa
framtiden. Oberoende av &lder &r arbetet inspirerande
och att g& till arbetet kédnns bra. Styrkan hos stadens
enheter ar hogt socialt kapital. Arbetsplatsens méanskli-

FIGUR 12 Rokning

FIGUR 11 Index dver personalens arbetsformaga
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ga relationer aterspeglar 6msesidigt fortroende och res-
pekt, och arbetet utférs pd gemensam vardegrund.

Halsoriskerna som férknippas med livsstil fordelas
ratt lika i alla aldersgrupper men bland 35-44-aringar
fanns minst sddana som motionerar tillrackligt med tan-
ke péa deras hélsa. Bekymrande &r att upp till 26 procent
av under 25-aringarna roker dagligen, d& andelen rokare
av alla stadsanstallda &r endast 13 procent.

18 % av dem som besvarade

200
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Franvaro pa grund av sjukdom och
arbetsolycka

Staden har under flera ar systematiskt utvecklat goda
forfaringssatt for ledning av arbetshélsan. Det totala
antalet sjukfranvarodagar bérjade minska ar 2010 och
fortsatte att minska trots att antalet utférda arbetsdagar
samtidigt Okade. Den positiva utvecklingen syns i alla
sektorer och alla &ldersgrupper. Jamfoért med aret inn-
an var antalet franvarodagar pad grund av sjukdom och
olycka narmare 30 000 mindre. Den positiva franvaro-
utvecklingen vill staden bevara genom att fortsattnings-
vis satsa pa och utveckla samarbetet inom féretagshél-
sovarden. Som stdd for forebyggandet av sjukfranvaro
gjordes med anslaget for arbetshalsa en guidebok som
hjalper stadens organisationer att upptécka saddana hot-
faktorer for arbetsférmagan som arbetsgivaren har moj-
lighet att inverka pa.

Trots att det totala antalet franvarodagar p& grund
av sjukdom och arbetsolycka hade minskat, hade den
relativa andelen l&nga sjukfrdnvaroperioder pa éver en
maénad Okat.

Malet med andringarna i lagen om féretagshalsovard
och sjukforsakringslagen som trédde i kraft sommaren
2012 é&r att effektivisera stodet fran foretagshalsovarden i
syfte att minska utdragna sjukfrdnvaroperioder. Man 6ns-
kar att lagandringarna leder till fler bedémningar av arbets-
forméagan och till rehabiliteringsplaner och farre ldnga sjuk-
frdnvaroperioder. Lang frdnvaro ar ofta forknippad med

Arbetshélsa hos personalen

vardperioder inom den specialiserade sjukvarden efter vil-
ka rehabilitering till arbete kraver tid. Vardkedjan och infor
mationsgangen mellan den specialiserade sjukvarden,
foretagshélsovarden och cheferna ska utvecklas for att
atergangen till arbetet efter en langre sjukfranvaroperiod
ska ske smidigt.

FIGUR 13 Utvecklingen i franvaro p.g.a. sjukdom och
arbetsolycka 2008-2012 (%)
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FIGUR 14 Franvaro p.g.a. sjukdom eller arbetsolycka 20082012 enligt franvarotid (%)
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Arbetshélsa hos personalen

Sjukfrdnvaron minskade i alla dldersgrupper och inom

alla sektorer. | alla dldersgrupper hade kvinnorna fortfa-

rande storre franvaro &n mannen.

Andelen sjukfrdnvarodagar av arbetade anstalinings-

dagar i &ldersklassen okar med stigande alder. Men
bland personer éver 60 &r som arbetar kvar var andelen

FIGUR 15 Sjukfranvaro enligt aldersgrupp 2010-2012 (%)

sjukfrénvaron relativt sett mindre an i de yngre alders-
grupperna. Resultatet kan forklaras med halsoselek-
tion, eftersom de friskaste fortséatter att arbeta langre an
andra i samma alder.

Sasom tidigare hade en fjardedel av de anstéallda inte
varit frAnvarande en enda dag pé grund av sjukdom.
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Insatser for att starka personalens kompetens

| strategin forutses fordndringar i stadens omvarld och i
kommuninvanarnas behov av tjanster. For att méalen ska
nas och forandringarna kunna hanteras méste persona-
lens kompetens uppratthéllas och systematiskt utveck-
las. Férutom god grundldggande yrkesutbildning ar det
lika viktigt att utveckla arbetet i arbetsgemenskaperna,
satten for larande i arbetet och praxis fér kompetens-
delning. Behovet att utveckla yrkeskompetensen dis-
kuteras arligen inom arbetsgemenskapen och enskilt
med var och en. En individuell kompetensutvecklings-
plan styr personens utveckling i enlighet med organisa-
tionens mal.

Personalens utbildningsniva

Uppgifterna om personalens examina kommer fran Sta-
tistikcentralen och ar fran slutet av 2012. Klassificering-
en ar Statistikcentralens klassificering fran 2010.

Personalens utbildningsnivé har stigit stadigt. Ande-
len anstéllda med hdgskoleexamen dkade jamfort med
féregéende ar, sarskilt andelen med lagre hoégskoleex-
amen. Av den ordinarie personalen hade 36,4 procent
(2011: 35,5) hogskoleexamen och av alla med hogskole-
examen hade 54,8 procent hogre hogskoleexamen. Fler
kvinnor an méan hade hogskoleexamen. Liksom tidigare
ar var den relativa andelen examina pa mellanniva storst,
cirka 40 procent.

FIGUR 16 Relativ fordelning enligt kén i den ordinarie personalens uthildningsniva 31.12.2012 (%)
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TABELL 17 Den ordinarie personalens utbildningsniva 31.12.2012

25 30 35 40 45

43,6

Lagsta

Annan . . . . .. Lagre Hagre Forskar-

eller okénd i eliannic hogsk:il‘(leé- hdgskoleniva hdgskoleniva utbildning

Kvinnor 508 1816 9572 3566 4329 4800 7
Mén 278 846 3761 903 1166 1605 73
Sammanlagt 786 2662 13333 4469 5495 6 405 244
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Insatser for att starka personalens kompetens

Kompetensledning

Stadens omvarld och kommuninvénarnas behov av tjans-
ter forandras standigt. Genom framférhallning kan man
identifiera den kompetens stadsorganisationen kommer
att behdva i framtiden. Fortlépande utveckling av tjanste-
processerna forutsatter dels férnyande av funktionerna,
dels utveckling av kompetensen hos personalen som
arbetar i processerna. Satsningar pa personalutveckling
behdvs for att fornya den befintliga kompetensen och
forvarva helt ny kompetens.

Vid foéregripandet av stadsorganisationens framtid
beaktas forandringar i omvarlden och stadens strategis-
ka riktlinjer. Stadens strategiska riktlinjer for framtiden
kan krava att organisationen tillhandahéller tjanster av
nytt slag. Kompetensledning innebér att utveckla perso-
nalens kompetens i enlighet med organisationens mal.
Malet ar att varje medarbetare ska ha den kompetens
som behdvs for arbetsuppgifterna aven i framtiden. D&
kan framtiden forverkligas genom kompetens som 6ver
ensstdmmer med mélen.

Béde for organisationen och fér varje enskild anstalld
ar det viktigt att identifiera och systematiskt utveckla

FIGUR 17 Modell for kompetensledning inom Helsingfors stad

kompetens som bidrar till uppfyllelsen av de strategiska
malen. For att forvarva kompetens ar det nddvandigt att
komplettera den traditionella personalutbildningen med
andra former av personalutveckling. Overféring och del-
ning av kompetens inom arbetsgemenskapen och till
och med mellan forvaltningarna ar ett centralt utveck-
lingsomrade. Exempel p& kompetensdelningsmeto-
der som redan anvands ar arbete i par, gemensamma
expertarbetsgrupper, moten av olika slag, projektarbe-
te, eftertrddarmodellen och mentorskap. En stor orga-
nisation erbjuder manga mojligheter som kan utnyttjas
annu battre genom att utveckla modeller for arbetsrota-
tion och avancemang.

Figur 17 visar stadens modell for kompetensledning.
Strategisk kompetens &r den kompetens som behdvs
for att skapa framtiden. Den har kompetensen behovs
for att uppnd malbilden och astadkomma den férand-
ring av verksamheten som kravs for detta. Kdrnkompe-
tens ar den kompetens som behdvs inom organisatio-
nens primara uppgifter och inom tjdnsteprocesserna.
Den strategiska kompetensen kan vara karnkompetens

Forutse organisationen

Omvarldsforandringar och
stadens strategiska riktlinjer

Karnkompetenser

VISION

Strategiska kompetenser

Stadskompetens, branschkompetens och yrkeskompetens

Befintlig kompetens

Ny kompetens

Utgaende
kompetens

Kompetens som
aktivt utvecklas
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Insatser for att stdrka personalens kompetens

som utvecklas eller helt ny kompetens. En del av karn-
kompetensen kan vara sadan som héller pé att bli forald-
rad eller som inte kraver aktiv utveckling.

Kompetensen hos stadens personal kan indelas i
stadskompetens, specifik branschkompetens och yrkes-
kompetens for enskilda arbetsuppgifter. En malprocess
fér kompetenshantering har skapats och kompetenser-
na ses Over inom de narmaste aren. Malet ar att fast-
stélla en kompetenshierarki fore 2015.

| stadskompetensen ingdr i dag vardekompetens,
kundkompetens och organisationskompetens, |T-kom-
petens, medarbetarskap och hantering av mal som styr
arbetet. Verksamhetsomradena, dven forvaltningarna
och affarsverken, ldgger sjélva fast och definierar sin
branschkompetens.

Mojligheter till gemensam och personlig
yrkesutveckling

Vid férnyandet av tjansteprocesserna ar det viktigt att
utveckla arbetet i arbetsgemenskapen och personalens
kompetens. Resultat- och utvecklingssamtal ar en cen-
tral metod for att forsékra sig om att organisationen nar
sina mél och att behovlig kompetens utvecklas inom

arbetsgemenskapen. Gemensamma resultatsamtal
inom arbetsgemenskapen bidrar till att identifiera kom-
petensbehoven och dela kompetens.

Individuella resultat- och utvecklingssamtal syftar till
att forsdkra sig om att varje anstalld har den yrkeskun-
skap och kompetens som kréavs for de framtida arbets-
uppgifterna. Varje anstalld deltar i att utveckla sin arbets-
gemenskap och sin egen kompetens efter behov. Mélet
ar att ha ett resultat- och utvecklingssamtal med varje
anstalld dar man kommer 6verens om vilka kompetens-
omraden som ska utvecklas.

Maluppfyllelsen Gvervakas genom en arbetshalso-
enkat. Antalet yrkesutvecklingsplaner har dkat stadigt
under strategiperioden. | den senaste enkaten uppgav
47 procent att en yrkesutvecklingsplan har gjorts upp.
Arbetshélsoenkéten visade att utvecklingsplaner mera
sallan laggs upp for unga och visstidsanstéllda, men
oftare for kvinnor an for man.
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Beloning

Stadens beldoningssystem

Helsingfors stads beldningssystem ar ett samlat sys-
tem som avser dels penningloén, dels kompletteran-
de premier och personalformaner. | beldningssystemet
ingér dven immateriella kvalitetsfaktorer som &r knutna
till anstallningen, bland annat méjligheter att utvecklas i
sitt arbete och i karridren. Beldningssystemet ar ett vik-
tigt personalledningsverktyg som anvands for att knyta
personalen till féretaget och sporra till goda arbetspres-
tationer och utveckling av arbetet.

| samband med den éarliga arbetshéalsoenkadten har
man undersdkt hur rattvist beldningssystemet upp-

FIGUR 18 Beloningssystemet i Helsingfors

levs av personalen. Réattvisa har varit ett strategiskt mal
vid uppbyggnaden av beléningssystemet. Av dem som
besvarade enkéten var 78 procent (2011: 77) ndjda eller
ganska nojda med chefens satt att skota beldningsfra-
gor medan 19 procent (2011: 20) var missndjda. Man
har férsokt forbattra upplevelsen av rattvisa genom att
forbattra personalens kdnnedom om I6nerna och oka
Oppenheten i beldningsfragor.

Resultatbunden beldning

Beloning

Engéngsbeltning

ERKANNANDE
Beltning for lyck-
ad arbetspresta-
tion genast efter

arbetsprestationen

For uppnaende av
ma| relaterade till
langsiktiga strate-
giska mal och il
styrkortet

Individuellt tillagg
for langsiktiga goda
prestationer

ENGANGSBELONING
For utmérkta resul-
tat och uppnaende av
mal / for langvarigare
vl utfort arbete

Arbetserfarenhets-
tillagg

Lonestrukturen och lé6neutvecklingen

Inom branscher med méanadslon ar den regelbundna
maéanadslénen uppdelad i en uppgiftsrelaterad 16nedel
och en individuell I1dnedel. Den uppgiftsrelaterade 16nen
baserar sig pé en bedémning av arbetsuppgifternas sva-
righetsgrad. Den individuella I16nen bestar av ett tillagg
baserat pa arbetséar och ett individuellt tillagg pé basis av
personens arbetsprestation. Motsvarande |6nefaktorer
anvands aven i kollektivavtalet for timanstallda.

For stadens hogsta ledning tilldmpas ett separat sys-
tem med totallon. Principerna for systemet har forny-
ats. Forvaltningarnas och affarsverkens chefer samt
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Arbetslivets kvalitet

o Anstéllningsskydd
* Flexibel arbetstid
* Meningsfullt arbete
o Karridarutveckling/
karridrstigar
 Utvecklings- och
uthildningsmojligheter
* Respons och berdm
* Arbetshélsa

Formaner

* Personalbiljett
e Lunchférman

* Motions- och
kulturformaner

* Gavor pa
bemaérkelsedagar
* Hobbyklubbar
* Rabattmaojligheter
¢ Tjdnstebostader

* Rekreations- och
semesterstéllen

* Intressekontoret
* Foretagshalsovard

* Avlonad
konditionssemester

Ovrig beldning

e |dé- och
innovationsheldning
» Métesarvode
 Foreldsningsarvode
* Beldning for
studieprestation

TABELL 18 Loneutvecklingen i Helsingfors jamfort med den
ovriga kommunsektorn: lon for ordinarie arbetstid

Ar Helsingfors stad Andra kommuner
2005 2319 2307
2006 2388 2370
2007 2541 2495
2008 2652 2633
2009 2743 2724
2010 27% 2778
2011 2831 2848

Kalla: Statistikcentralen, loner i kommunsektorn




avdelningscheferna omfattas av systemet med totallén.
| totalldbnen ingér alla |6nefaktorer. Totallénen bestéms
pd basis av dels en beddmning av arbetets kravniva
och dels en bedémning av arbetsprestationen, som tas
i bruk senare. Ledningens |6ner héjdes med en allméan
hojning i enlighet med det allmdnna kommunala tjanste-
och arbetskollektivavtalet.

Lonehdjningarna gjordes enligt de nya tjanste- och
arbetskollektivavtalen fér 2012-2013. Lonerna hojdes
raknat frdn 1.1.2012 med en allmén hdjning péa 1,7 pro-
cent inom alla dvriga avtalsbranscher férutom inom
tjdnste- och arbetskollektivavtalet fér undervisningsper
sonal, dar den allmanna héjningen var 1,6 procent.

Utdver den allménna hdéjningen genomférdes en
lokalt framférhandlad justeringspott i bilagorna 1, 2 och
5 till lakaravtalet (LAKTA) och inom avtalet for teknisk
personal (TS). Justeringspottens storlek var 0,4-0,8
procent av Idnesumman. Justeringspotten for ovriga
avtalsbranscher forhandlades fram centralt pa riksniva.

Bel6ning

Storsta delen av justeringspotten inriktades pa uppgifts-
relaterade I6ner forutom fér halsocentralldkare, for vilka
|[6nehdjningarna huvudsakligen inriktades pa I6nestruk-
turerna i det lokala tjdnstekollektivavtalet.

| alla avtalsbranscher betalades ocksd en engéngs-
pott pad 150 euro i samband med léneutbetalningen for
januari.

Tabell 18 jamfor inkomsterna fran regelbunden arbets-
tid bland stadens anstéllda med manadslon med mot-
svarande inkomster inom den ovriga kommunsektorn.
Uppgifterna kommer frdn Statistikcentralen. Loneskill-
naden ar ytterst liten. Utifrdn den tillgangliga informatio-
nen ar det svart att dra nagra slutsatser av loneskillnader
na, eftersom kommunernas personalstruktur och darmed
utbildningsnivaerna varierar pa grund av skillnader i tjans-
testrukturen. | skrivande stund fanns |dneuppgifter for
2012 inte att tillgd. Stadens eget rapporteringssystem
visar att medelinkomsten fradn regelbunden arbetstid var
2 939 euro i slutet av 2012.

Resultat- och kompetensrelaterad beléning

Staden tillampade en rad verktyg for att beléna individer
och grupper. Vid individuell beléning vagde man in per
sonliga arbetsresultat, kompetens, yrkesskicklighet och
andra séarskilda kriterier vid forvaltningarna och affars-
verken. Utifrdn detta gav man ut individuella tilldgg och
motivationstillagg samt sé kallad nopsa-beléning (snabb
beldning). | juni ersattes dessa med ett nytt system for
engangsbeldning.

De resultatrelaterade individuella beléningsmetoder
na utvecklades under den avslutade strategiperioden.
Principerna for engdngsbeldning férnyades och urvalet
breddades fran sma erkédnnanden till beléning i pengar.
Alternativet till beldning i pengar ar ledighet i hogst fem
dagar. Individuellt tillagg, som blir en permanent I6nedel
for personen, beviljas pé basis av l&ngvarigare arbets-
resultat och kompetens. Individuella tillagg beviljades
huvudsakligen i samband med justeringspotterna. De

individuella tillagggens andel av [6nesumman fdljs efter
avtalsbransch (tabell 19). Tillaggens storlek var huvud-
sakligen oférandrad och 6kade bara inom ladkaravtalet.

Engéngsbeldningar blev vanligare under den senas-
te strategiperioden. Tabell 20 visar en j@mn okning i
anvandningen av engangsbeldning. Tabellen visar enbart
beléning i pengar, utdver detta beviljade férvaltningar
na och affarsverken ett stort antal erkannanden av olika
slag som tack for god arbetsprestation. Nagra personer
beldnades med ledighet.

Det viktigaste verktyget for beldning av grupper ar
resultatpremier, som tilldmpades vid 29 forvaltningar
och affarsverk och betalades ut till 26 737 personer. |
snitt var resultatpremien 1 033 euro. Resultatpremi-
er anvands som beldning for att de arliga resultatmalen
natts. Genom systemet genomfors forvaltningarnas och
stadens strategier och andra centrala mal. Forutom for

TABELL 19 Individuella prévningshaserade tilligg enligt avtalshransch 2011-2012

2011 2012
% av lonerna % av lonerna euro Antal mottagare
AKTA 1.9 1.9 1163279 10 580
TS 7.1 7.1 656 017 2609
LAKTA 35 38 132273 550
Tehy-protokollet® 19
Larare 1,0 1,0 126 017 1190

*Tehy-protokollet upphorde att gélla vid ingdngen av 2012 och uppgifterna meddelas nu som en del av AKTA.
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Pertti Nisonen

Beloning

forvaltningarnas och affarsverkens mal anvandes resul-
tatpremier dven for att stddja genomforandet av forvalt-
ningsoévergripande processer och utvecklingen av dessa.

Stadsdirektorens tavling Arets prestation

Det ingér i beldningssystemet att lyfta fram arbetsmeto-
der, arbetsprocesser och innovationer. Stadsdirektérens
tavling Arets prestation arrangerades for femte gang-
en och denna gang beldnades projektet Helsinki Regi-
on Infoshare, som ger fri och allmén tillgang till offentlig
information om Helsingforsregionen. | tavlingen beléna-
des nio personer med 2 000 euro var.

Personalformaner

Stadens anstéllda hade tillgang till mangsidiga personal-
formaner, t.ex. foretagshalsovard, lunchférmaén, rabatter
pa kultur och idrottstjanster, féretagsrabatter, personal-
biljettsforman, personalmotion och tjanstebostader.

Foretagshalsovard

Foretagshalsovardscentralen tillhandahéller mangsidiga
och omfattande foretagshalsovardstjanster for stadens
hela personal. Foretagshalsovardstjansterna innefattar
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TABELL 20 Motivationstilligg och engangsbeloningar

2008-2012
Ar euro Antal mottagare
2008 1438 297 4197
2009 589 243 1667
2010 2567 725 5215
2011 831099 2319
2012* 1008 705 2403

*Sommaren 2012 infordes engangsbeléningar som ersatte de tidigare
motivationstillaggen.

bade forebyggande verksamhet och sjukvard med inrikt-
ning péa foretagshalsovard.

Personalbiljettsforman

Personalbiljetten anvands av bade stadens ordinarie per-
sonal och visstidsanstéllda. Antalet anvandare var cirka
28 300 (2011: cirka 26 500). Sammanlagt beviljades cir
ka 244 000 arbetsresesedlar (2011: cirka 230 000). Fast
anstallda har ratt att fa hogst 12 arbetsresesedlar per ar




medan visstidsanstéllda kan fa sedlar sa lange anstall-
ningsforhallandet varar.

Intressekontoret

Intressekontoret hor till de mest utnyttjade personalfor
manerna. Intressekontoret erbjoéd ett mangsidigt bruks-
konto, bostadslan och konsumtionskrediter for sina kun-
der. Depositionerna till intressekontoret minskade till
134 miljoner euro (2011: 136) medan nya bostadslan
och konsumtionskrediter beviljades i samma utstrack-
ning som féregdende ar. Anvandningen av néattjansten
Inka 6kade under é&ret. Intressekontorets medlemsan-
tal minskade nagot och var vid éarets slut 17 141 (2011:
17 214). Medlemmarna kommer fran alla forvaltningar
och affarsverk och fran alla grupper av anstéllda. Ockséa
de som gétt i pension har kunnat kvarstd som medlem-
mar i intressekontoret. Pensionarsmedlemmarna ar cir
ka 3 800.

Tjanstebostader

Staden hade 3 274 tjanstebostader for personalen
(2011: 3 324). | tjanstebostaderna bodde 8,2 procent av
stadens personal. Utbudet av bostader motsvarar efter
frdgan. Bostaderna har varit en extra bonus vid rekryte-
ringen av personal och staden har dven kunnat avhjalpa
akuta bostadsbehov hos stadens anstallda. Behovet av
familjebostader har beaktats i det normala utbudet av
aravabostader.

FIGUR 19 Foretagshalsovardstjanster enligt kundgrupp

Bel6ning

Personalmotion bidrar till en aktiv livsstil

Malet for personalmotionen var att forbattra kundservi-
cen. Det elektroniska anmalningssystemet eTaika togs
i bruk i slutet av éaret. Vid planeringen av verksamhe-
ten som leds av en instruktdr beaktade man aldrande
anstallda genom att starta gruppen lIkivireat for perso-
ner over 60 &r och infdra riktad halsomotion for perso-
ner éver 55 ar.

De separata projekten inom personalmotionen fort-
satte. Projektet Stadin kundi kondikseen som riktade sig
till man fortsatte &nnu under varen. Malgruppen for pro-
jektet Liikkeelle, det vill sdga modellen for en service-
kedja for motionsradgivning over forvaltningsgranserna,
var anstéllda som hor till riskgruppen for eller redan har
insjuknat i typ 2 diabetes samt anstallda till vilka motion
rekommenderades som depressionsbehandling.

Under aret deltog 12 156 personer (2011: 11 470) i
personalmotion som leddes av en instruktor. Samman-
lagt ordnades 5 327 timmar med instruktor, daribland vat-
tengympa, andra typer av gympa samt kursverksambhet,
t.ex. simskolor for nyborjare. Personalmotionen ordnade
ocksd olika slags evenemang samt arbetshéalsodagar vid
enskilda forvaltningar och arbetsgemenskaper samt upp-
muntrade de anstallda att delta i nationella motionseve-
nemang sa som Damtian och Foretagsmaratonstafetten.
| dessa evenemang deltog sammanlagt 7 098 personer
(2011: 6 181). Inklusive gymbesoken var det sammanlag-
da antalet besok under aret 72 260 (2011: 72 627).

Foretagshalsovardstjanster

Planering av
féretagshalsovardsverksamheten

Stod for arbetsgemenskapen i
férandringssituationer

Foretagshalsovardsrapportering
och uppfdljning av sjukfranvaro

Stod i krissituationer

Forandringsstdd for
organisationer

Konsultering inom ledning av
arbetshalsa

Arbetsplatsutredningar

Stod fér chefernas egen

Halsokontroller

Halsorddgivning och
handledning

Stdd for arbetsformaga och
orkande i arbetet

Stod och konsultation for
ledning av arbetshélsa

Foretagshalsovardsinriktad
undersdkning och behandling
av sjukdom

arbetshalsa
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Ledning av mangfald ar
att ta vara pa olikheter

Med maéngfald avses egenskaper och sdrdrag som gor
att manniskor skiljer sig fran varandra. Exempel pé séada-
na faktorer ar kon samt spraklig, kulturell eller etnisk
bakgrund, alder, sexuell laggning och invaliditet.

Ledning av méngfald &r att identifiera och ta hdnsyn
till olikheter och de anstélldas skiftande livssituationer
vid rekrytering, introduktion, arbetsledning, personalut-
veckling och beldning.

Ledning av méngfald ar fdrmagan att se olikheter och
olika arbetssatt som en resurs och ta vara pad dem pa ett
satt som ar till férdel for verksamheten.

Nycklar till ledning av mangfald - ett verktyg
for alla chefer
Huvudstadsregionens gemensamma projekt Mangkul-
turellt ledarskap i praktiken avslutades pa varen. | pro-
jektet forbattrade arbetsgemenskaperna sina kunskaper
om kulturell mangfald genom utbildning, stéd frén en
arbetslivskonsult och ett utvecklingsprojekt.

| projektet tog man fram kortserien Nycklar till led-
ning av mangfald i samarbete med cheferna och exper
ter pa kulturell mangfald. Korten éar i forsta hand tankta
att vara till hjalp for chefer som arbetar i en heterogen
arbetsgemenskap, men de kan utnyttjas inom alla typer
av chefsarbete. Kortserien bestdr av metoder, tips,
teman att fundera pa och exempel pa fungerande prax-
is. Kortens teman ar rekrytering, introduktion, arbets-
gemenskapen och spelregler, varderingar och attity-
der, interaktion, kompetensutveckling och att ldmna
en arbetsgemenskap. Kortserien Nycklar till ledning av
mangfald togs med i studiematerialet for webbkursen
ABC for bra chefer. Samtidigt reviderades och utvidga-
des den del av ABC-kursen som handlar om mangfald.

Mangfaldsutbildning for personalen

vid Oiva Akatemia

Oiva Akatemias utbud kompletterades med den tva
dagar ldnga utbildningen Mangfald och Dialog (MOD),
som har som mal att deltagaren utifrdn sina egna
utgangspunkter ska forma sitt eget forhallande till
mangfald, kultur, férdomar och diskriminering. Stadens
personal erbjods MOD-kurser som Oppen utbildning.
Dessutom ordnades en utbildningsserie och kurstillfal-
len om rekrytering av invandrare som stod for ibrukta-
gandet av den ovanndmnda kortserien. Staden ordnade
ocksa traffar dar man diskuterade mangkulturell kund-
betjaning och ibruktagande av kunskap. Mangfalds-
perspektivet togs aven upp i en rad utbildningar, bland
annat introduktionsdagen for nya chefer, Oiva JET-utbild-
ningen, OVI-utbildningen, webbkursen ABC for bra che-
fer samt Oiva Taituri (figur 20). For forvaltningarna och
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affarsverken ordnades ocksd skraddarsydd utbildning,
bland annat utbildning om krédvande kundbetjaningssi-
tuationer och en utvecklingseftermiddag om att utnytt-
ja kompetensen hos anstallda med annat modersmal én
finska eller svenska.

Okning av andelen anstillda
med annat modersmal

| strategiprogrammet 2009-2012 sattes som mal att
Oka antalet anstéallda med invandrarbakgrund inom per-
sonalen sd att det motsvarar befolkningsandelen med
invandrarbakgrund i staden. Ar 2012 hade cirka 12 pro-
cent av Helsingfors befolkning annat modersmal an fin-
ska eller svenska. For uppféljningen av mélet har per-
soner med invandrarbakgrund definierats som personer
med annat modersmal an finska eller svenska. Stadens
anstallda med annat modersmal an finska eller svenska
ar fortfarande koncentrerade till vissa servicebranscher
dér det rader brist pd arbetskraft. Andelen anstallda
med annat modersmal varierar mycket vid olika férvalt-
ningar och affarsverk.

Det personalpolitiska malet ar att forbattra karridrmaoj-
ligheterna for anstéallda med annat modersmél. Ett annat
mal ar att 6ka andelen anstéllda med annat modersmal
vid férvaltningarna och affarsverken och pé olika karri-
arnivéer, vilket forutsatter att personernas kompetens
identifieras.

En arbetsgrupp som agnar sig &t hur man kan st6d-
ja rekrytering av personer med annat modersmal pre-
senterade atgardsférslag som bland annat hanforde
sig till framforhélining, rekrytering, introduktion, sprak-
undervisning och stdd till arbetsgemenskaper och che-
fer. Atgarderna borjade genomféras vid forvaltningarna
och affarsverken. Malet ar att rekrytering av personer
med annat modersmal an finska eller svenska ska fin-
nas med nar férvaltningarna och affarsverken satter upp
sina arliga mal och planerar verksamheten.

Undervisning i finska for anstallda
med annat modersmal
Stadens anstéllda med annat modersmal an finska eller
svenska erbjods mojlighet att studera finska vid sidan av
arbetet. De flesta kurserna ar skraddarsydda for en viss
yrkeskategoris behov och ordnas pa den egna arbets-
platsen. Staden forsdker gora det mdjligt att delta i kur
serna pa arbetstid bland annat genom att anpassa den
anstalldas arbetsscheman till kurstiderna.

Under aret ordnades 47 sprakkurser och antalet del-
tagare okade till 510 (2011: 339).

Utveckling av yrkesinriktad finska
Inom utvecklingsprojektet for yrkesinriktad finska (Aski)
skapades verktyg och atgarder med vars hjalp anstallda




Ledning av mangfald

Tommi Tuomi
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Ledning av mangfald

med invandrarbakgrund vid férvaltningarna och affars-
verken kan battra pd den finska de behdver i jobbet.
Behovet av att definiera vad som ar tillrackliga kunska-
per i yrkesinriktad finska har dkat vart efter som ande-
len personer med invandrarbakgrund har 6kat bland
stadens anstéllda. Tester och kurser ordnades for perso-
nalen inom hélsovarden och dagvarden.

Modellstad for aldersledarskap

| stadens strategiprogram 2009-2012 sattes det upp
som mal att Helsingfors ska bli en modellstad for &lders-
ledarskap. En &ldersledarskapsarbetsgrupp tillsattes
for att utvardera och utveckla verksamheten. Dessut-
om skapades en verksamhetsmodell for ledning av
anstallda i olika &ldrar. Modellen genomférs under fol-
jande strategiperiod. Syftet ar att utveckla ledarskapet
och verksamhetskulturen mot 6kad aldersmedvetenhet
genom att beakta behoven, mélen och de starka sidor
na hos anstéllda i olika livssituationer. | arbetshélsoenka-
ten borjade man granska de anstallda efter &ldersgrupp.

Ett ndtverk for ledning av anstéllda i olika aldrar ska-
pades. Natverket bestar av personer som har till upp-
gift att verka for saken vid sin egen forvaltning eller sitt
eget affarsverk. | staden genomférdes en rad projekt
som stoder arbetshélsa och arbetsférméaga hos anstall-
da i olika aldrar och hjalper dem att orka med sitt arbete.
Projektresultaten kan tilldmpas i olika arbetsgemenska-
per. Studiematerialet for webbkursen ABC for bra che-
fer uppdaterades.

Strategin uppfylldes i frdiga om aldersledarskap. Verk-
samhetsmodellen utarbetades gemensamt, fragor kring
aldern lyftes fram och diskuterades vid gemensamma
traffar. Staden fick internationellt erkdnnande for sitt
arbete genom att ta forsta pris i tavlingsserien Arbets-

TABELL 21 Flex i arbetslivet 31.12.2012 (antal personer)

platser for alla aldrar. Tavlingen var en del av Europaéaret
for aktivt dldrande och solidaritet mellan generationerna.

Balans mellan arbete och privatliv

Sammanjamkning av arbetsliv och privatliv ar en av Hel-
singfors stads riktlinjer (strategiprogrammet 2009-2012)
Staden underlattar sammanjamkningen av arbetsliv och
privatliv for sina anstallda t.ex. genom flexibel arbetstid,
distansarbete och genom att forsoka uppfylla dnskemé-
len om tjanst- och arbetsledighet.

Maijligheterna till flex i arbetslivet utnyttjas i varieran-
de utstrackning fran ér till ar.

Enligt arbetshalsoenkaten har personalen under hela
strategiperioden varit ungefar lika n6jd med mdjlighe-
terna att sammanjamka arbetsliv och privatliv. Det finns
ingen signifikant skillnad mellan resultaten fér man och
kvinnor.

Jamstalldhet mellan
kvinnor och man

De atgarder for 2012 som man kommit dverens om
i uppdateringsdelen till jamstalldhetsplanen 2009-
2012 fokuserade pa funktionell jamstalldhet. Malet
var att sdkerstélla att kvinnor och mén behandlas lika i
de tjanster som tillhandahélls fér stadsborna. Forvalt-
ningarna och affarsverken skulle behandla jamstalld-
hetsplanen som en del av sitt ledarskap och genom
kdnskonsekvensanalys utreda om deras tjanster ar
jamstallda. Av forvaltningarna och affarsverken hade
11 en s& kallad Suvaus-plan for kénskonsekvens-
analys. P& basis av den europeiska deklarationen
om jamstélldhet som staden undertecknat definiera-
des begreppet jamstalldhet och fokusomradena inom
jamstéalldheten som ett led i forberedelserna for sta-
dens foljande strategi.

Antal personer 2 2z

Man Kvinnor Man Kvinnor
Foraldraledighet 87 1164 93 1170
Faderskapsledighet eller 467 5 465 5
motsvarande
Vardledighet 55 1432 66 1407
Partiell véardledighet 36 511 M 516
Tillfallig vérdledighet 976 4025 892 3874
Tvingande familjeskal 85 634 43 253
Studieledighet Ak 562 123 590
Alterneringsledighet 174 593 188 629
Deltidspension 17 392 144 351
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Jamstalldhet i stadens personalpolitik

De atgarder man kommit dverens om i jamstélldhetspla-
nens uppdateringsdel genomférdes som ett led i utveck-
lingen av personalpolitiken. Rekryteringsprinciperna for
nyades och en karriarmodell for experter utarbetades.
| arbetsgemenskaperna diskuterades osakligt bematan-
de med hjalp av handboken Helsingin hengesséa — sopua
ja sovittelua tydyhteisén arkeen. Enligt arbetshalsoen-
kéten forekom inga storre skillnader mellan man och
kvinnor i fraga om arbetstillfredsstallelsen. Méannen var
dock nojdare dn kvinnorna med arbetsforhallandena och
arbetssakerheten. Halften av kvinnorna som besvarade
enkaten hade en personlig utvecklingsplan. Motsvaran-
de siffra for mannen var 41 procent.

Det finns inga skillnader mellan méns och kvinnors
erfarenheter av stadens beldningsprinciper och hur stort
incitament de utgor eller av hur rattvisa de egna chefer
na upplevs. Ocksa enligt de arliga I6nekartlaggningarna
ar loneskillnaderna ytterst sma nar man jamfor I16nen for
arbetsuppgifter pd samma niva.

Jamstalldhetskommittén
Jamstalldhetskommittén som bestar av fértroendeval-
da agnade sig i hogre grad an tidigare at att utveckla

Ledning av mangfald

den funktionella jamstéalldheten. Kommittén bekantade
sig med utbildningsvdsendet och det jamstalldhetsar
bete som utfors dar samt med stadens statistikproduk-
tion ur genusperspektiv, och lade fram forslag pa basis
av detta. Kommittén genomfdrde ocksa en rad projekt
och evenemang inom sitt verksamhetsomrade samt gav
utlatanden.

Framjande av likabehandling

Staden ar skyldig att framja likabehandling i all sin verk-
samhet. Enligt lagen om likabehandling far ingen diskri-
mineras pa grund av bland annat élder, etniskt eller natio-
nellt ursprung, religion, hélsotillstand, sexuell laggning
eller av nagon annan orsak som galler hans eller hennes
person.

Stadens samordningsgrupp for jamstéalldhets- och
likabehandlingsfradgor arbetar for att framja likabehand-
ling. Gruppen har aktivt foljt hur likabehandlings- och till-
ganglighetsprojekten som ingick i programmet under
designhuvudstadséret World Design Capital Helsinki
2012 har fortskridit.

Pertti Nisonen
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Enligt stadens strategiprogram ar framjande av forand-
ringsberedskap viktigt i ledarskapet. Andra fokusom-
raden ar ekonomi- och produktivitetskunskaper samt
utveckling av tjdnsteprocesserna. | processerna har
man agnat uppmarksamhet at tjdnster som Overskrider
forvaltnings- och enhetsgranserna.

Utveckling av ledarskapet

Utvecklingen av ledarskapet fortsatte i enlighet med
malen i strategiprogrammet. Bland utmaningarna i fra-
ga om ledarskapet accentuerades ledning och hantering
av forandringar. Mélet for utveckling av ledarskapet och
chefsarbetet var att stédja en férdndring av ledarskaps-
kulturen s& att den blir mer engagerande och i hogre
grad beaktar individerna. Temaomradena var bland
annat strategi, ekonomi, processer och personalledning.
Vid utbildningen for narchefer uppmarksammades sar
skilt krdvande chefssituationer och ledning av heteroge-
na arbetsgemenskaper.

| samarbete med Aalto-universitetet inleddes ett nytt
tvaarigt Executive MBA-program som skraddarsytts for
stadens behov. Till den férsta gruppen valdes 25 perso-
ner som innehar ledningsuppdrag eller kravande expert-
uppdrag. Programmet syftar till att utbilda deltagarna att
leda en stad i en omvarld som stéller allt storre krav.

Under éaret avlade drygt 600 chefer webbkursen ABC

FIGUR 20 Utbildning for ledningen och cheferna

for bra chefer som riktar sig till narchefer. Flera forvalt-
ningar tog med utbildningen i sina resultatpremiemal.

Utbildning for ledningen

Utbildning for olika chefsnivaer &r ett systematiskt satt
att utveckla ledarskapet och chefsarbetet i staden.
Utbildningarna syftade till att omsétta stadens strategis-
ka riktlinjer i praktiken och se till att chefernas kompe-
tens utvecklas for att motsvara framtida behov.

Utbildningen av ledningsgrupper samt konsultationer
och coachningsprogram for ledningen fortsatte i projekt-
form vid enskilda forvaltningar. Syftet med dessa var att
utveckla ledningsgruppernas arbete och svara péa indivi-
duella utmaningar i fraga om utveckling av ledningen.

Utvardering av ledningen och chefsarbetet togs med
i alla utbildningsprogram och i projekten for utveckling
av ledningsgrupperna.

Uppdatering av
personalférvaltningens datasystem

Projektet med att uppdatera personalférvaltningens
datasystem inleddes 2010. Dess mal ar att staden efter
avslutat projekt ska ha tillgang till tydliga, andamalsenli-
ga och enhetliga HR-tjanster och HR-processer samt ett
datasystem som stoder dem.

Mellanledningen

Forvaltnings- och avdelningscheferna

Hogsta ledningen och
mellanledningen

Verkstéallande direktérerna
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En enhetlig IT-6sning minskar avsevart det manuella
pappersarbetet och risken for fel. Den ekonomiska nyt-
tan av projektet ar dels indirekt i form av battre ledar
skap och rapportering samt effektivare processer, dels
direkt i form av farre Gverlappningar i arbetet.

Projektinnehéllet preciserades sa att projekten med
att uppdatera systemen fér omplacering och sysselsatt-
ning togs med i HR-systemprojektet. Man beslutade
aven ta med rekryteringsfunktionerna i HR-systemet.

Konfigurationsarbetet fortsatte i samarbete med
sakkunniga vid forvaltningarna. Teknologiarkitekturen
och kravformuleringen for datasystemet blev ocksé far
diga. Personalen deltog aktivt i genomgangen av mate-
rialet och kom med nédrmare 300 kommentarer.

Konfigurationsarbetet slutférdes och upphandlingen
av HR-systemet inleddes. Vid upphandlingen tillampas
forhandlat forfarande.

Malbilden for personalarbetet har formulerats i pro-
jektets startskede. Enligt malbilden kan chefen sjalv-
standigt skota manga personalférvaltningsarenden. A
andra sidan kommer HR-experternas arbete att fokuse-
ra pa att stodja ledningen vid strategisk personalledning.
For att méalbilden ska nés krévs det férdndringar i nuva-
rande praxis inom personalférvaltningen. Férandringar
na galler verksamhetsrutiner, t.ex. arbetsférdelningen
mellan chefer och HR-personer, olika befogenheter att
gora saker samt kommunikationen. P4 hosten borjade
man granska nuldget vid forvaltningarna och affarsver
ken och gjorde de forsta forandringarna i riktning mot
malbilden. De olika aktérernas kompetens ar ocksa cen-
tral vid genomfdrandet av forandringen.

Samarbete mellan arbetsgivare
och personal

Enligt stadens samarbetsavtal och -direktiv ska arbetsgi-
varen och personalen samarbeta. Genom samarbete far
den anstéllda i férandringssituationer maojlighet att del-
ta i utvecklingen av arbetsgemenskapen och sitt eget
arbete innan beslut fattas. | det dagliga arbetet férekom
normalt samarbete mellan chef och anstélld bland annat
pa arbetsplatsmoten. Samarbete mellan arbetsgivaren
och arbetstagarsidans representanter férekom aven pa
férvaltnings- och affarsverksniva i utvidgade lednings-
grupper eller personalkommittéer.

Stadens hogsta samarbetsorgan ar stadens perso-
nalkommitté, som behandlade omfattande omorgani-
seringar och utredningar som berér hela staden. Den
omfattande omorganiseringen av socialverket och hal-
sovardscentralen var ett framtrddande tema under aret.
Omorganiseringsfragor behandlades regelbundet i per
sonalkommittén, som gav utldtanden om dem. Stadens
personalkommitté och de personalkommittéer som for
valtningarna ansvarar for forsdkrade sig genom sin egen

Engagerande ledarskap

verksamhet om att det ordnades samarbete i samband
med social- och halsovardsreformen. Personalkommit-
tén gav ocksé utldtanden till stadsstyrelsen om bl.a.
kommunstrukturreformen, omorganiseringen av yrkes-
l&roanstalterna, budgeten for &r 2013 och ekonomipla-
nen for &ren 2013 — 2015. Under &ret behandlades dven
en Overgripande utredning av idrottsvasendet, stadens
jamstalldhetsplan och utredningen om en sammanslag-
ning av centralforvaltningens funktioner.

Genomférandet av strategiprogrammet behandla-
des i en personalpolitisk arbetsgrupp tillsammans med
representanter for personalorganisationerna. Arbets-
gruppen foljde regelbundet de omfattande utvecklings-
projekt som genomfdrs inom staden och dvervakade att
samarbete ordnades. Arbetsgruppen behandlade ocksd
stadens personalpolitiska riktlinjer.

De nya representanterna for arbetsgivaren inled-
de sitt arbete i personalkommittén vid arsskiftet. Deras
mandat géar ut vid utgadngen av 2015.

Innovativt forfaringssatt som
en del av ledningssystemet

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

Strategiprogrammet forutsatte att det innovativa for-
faringssattet byggs in i ledarskapssystemet. Persona-
lens utvecklingsférslags genomférbarhet och beléning-
en av forslagen bedémdes tidigare i férvaltningarnas
och affarsverkens férslagskommittéer. Stadens perso-
nalkommittés forslagssektion beddémde forslag som
berérde fler 4n en forvaltning eller ett affarsverk och
belénade de férslag som var varda att beldna enligt prin-
ciperna for forslagsverksamheten.

Det huvudsakligen manuella férslagssystem som sta-
den tillampat i &rtionden ersattes med ett nytt elektro-
niskt idé- och innovationssystem som fick namnet Heli-
na. Samtidigt totalférnyades principerna for beléning av
idé- och innovationsverksamheten. | Helind kan var och
en av stadens anstallda ldgga fram sina egna idéer om
hur arbetet och verksamheten skulle kunna forbattras. |
Helind upptrader man alltid under eget namn och vem
som helst av stadens anstéllda kan kommentera, under
stoda eller vidareutveckla en idé som en annan person
lagt fram. Vid arets slut hade personalen lagt fram 189
idéer i Helina.

Stadsdirektorens tavling Arets prestation

Stadsdirektorens tavling Arets prestation &r avsedd for
stadens forvaltningar, affarsverk och arbetsgemenska-
per. Genom tavlingen vill man inspirera de anstéallda att
utveckla verksamhetssatten och uppmuntra dem att
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studera arbetsmiljon och processerna ur nya synvinklar. sma variationer i fokuseringarna. Vid bedémningen har
Tanken ar att med hjalp av tavlingen lyfta fram utmark- man fokuserat pé effektivitet i verksamhetssatt och pro-
ta ldsningar som djarvt anlagger ett nytt perspektiv och cesser, battre kvalitet pad tjdnsteproduktionen, utveck-
synliggdra prestationer som genom sitt nyhetsvarde ling av processer som Overskrider organisationsgranser
eller sin uppfinningsrikedom haft en betydande inverkan na, battre produktivitet och samhaéllelig betydelse. Kravet
pa stadens verksamhet. Genom tavlingen vill man ock- har varit att projektet som beldnas ska uppfylla flera av
sa beldna de anstallda for att de deltar i utvecklingen av tavlingskriterierna. Till tavlingen som ordnades for femte
verksamheten. géngen 2012 inkom sammanlagt 19 ansoékningar fran atta
Beldningskriterierna har i stor utstrackning varit av stadens forvaltningar eller affarsverk. Tavlingens vinna-
desamma under de senaste aren, med undantag for re blev projektet Helsinki Region Infoshare (HRI).

Suvi Laine
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Personalvolym och -struktur

Antalet anstéllda (40 129 personer) i slutet av aret var
en aning storre jamfort med éaret innan. 83 procent av
personalen var ordinarie anstallda. Personalens genom-
snittliga &lder var 44,9 &r. Andelen kvinnor av personalen
var 74,6 procent. Andelen anstallda som har ett annat
modersmal an finska eller svenska har under strategipe-
rioden Okat fradn 3,2 procent till 5,4 procent.

Pensionering och férlangd
arbetskarriar

Under strategiperioden steg den genomsnittliga pen-
sionséldern med tva ar. Fran stadens tjanst gick man i
heltidspension i genomsnitt i 63,1 ars alder och i dlders-
pension i 64,4 ars alder. Pensionsavgangarnas andel
varierade under strategiperioden mellan 2 procent och
2,4 procent och var som ldgst under detta ar. Antalet
personer som arbetade kvar efter att ha uppnatt sin per
sonliga pensionsalder 6kade under hela strategiperio-
den och var nu 778.

Arbetskarriarerna kan forlangas med en flexibel
personalpolitik som beaktar individuella behov samt
genom att man stdder i synnerhet de aldrande anstall-
das arbetsférmaga och halsa. Forfaringsséatt for detta
har utvecklats i projektet for ledning av personer i oli-
ka aldrar.

Under de féljande tio &ren uppnéar en storre del av
personalen an hittills pensionséldern. Trots forlangda
arbetskarridrer ska man forbereda sig pa storre omsatt-
ning och pa att nyckelpersoner gar i pension. Atgarder
forutom éaldersledning ar att forbéattra yrkesskickligheten
och kompetensen for att motsvara nuvarande och i syn-
nerhet framtida behov.

Hantering av personalresurser

Annan avgdngsomsattning dn pa grund av pensionering
var 3,9 procent. Under strategiperioden férekom unge-
far en procentenhets variation i omsattningen. Intresset
for att arbeta hos staden var alltjdmt pa en bra niva och
antalet sokande forblev oférandrat.

Spetsprojekten som framjade tillgdngen till personal
slutférdes. Arbetet som gick ut pa att forbattra tillgang-
en till halsostationsldkare, sjukskotare och byggmasta-
re var mangsidigt och grundade sig pa ett omsorgsfullt
bakgrundsarbete. Staden utbildade med laroavtals- och
rekryteringsutbildningar ny personal och samarbetade
med laroanstalter i branschen. Stadens rykte och kénd-
het som arbetsgivare framjades bade med extern och
intern kommunikation. Styrkor hos stadens rykte som
arbetsgivare ar: betydelsefulla och intressanta uppgif-

ter, etisk och trygg arbetsgivare, beaktar balansen mel-
lan arbete och privatliv.

Enligt avgédngsenkaterna ar de faktorer som férsva-
gar stadens dragningskraft som arbetsgivare ofta for
knippade med arbetsgemenskapen, organiseringen av
arbetet och chefsarbetet. Vid rekrytering till lednings-
och chefsuppgifter ska man fasta stérre uppmarksam-
het vid ledarfardigheterna hos dem som anstalls, men
ocksa vid rekryteringsprocessens kvalitet och enhetliga
forfaringssatt.

Strévan att kontrollera personalokningen och férand-
ringar i tjanstebehovet leder till att man ska fasta stor
re uppmarksamhet vid den strategiska personalplane-
ringen. Stadens strategiska mal styr forbattrandet av
personalens kompetens och rekryteringen av ny perso-
nal. Konkurrensen om kunniga medarbetare dkar var
for det ar viktigt att studerande som ér i slutskedet av
sina studier och nyligen utexminerade kanner till staden
som arbetsgivare och ser det som ett lockande alterna-
tiv. For att sakerstélla saken ar det viktigt att vi finns dar
var den malgrupp som intresserar o0ss ror sig. Det ar vik-
tigt att oka stadens kandhet som arbetsgivare ocksa i
andra potentiella grupper. De sociala mediernas mojlig-
heter i arbetsgivar och rekryteringskommunikation har
annu inte utnyttjats till fullo.

Arbetshalsa hos personalen

Personalens arbetshélsa hade vid utgdngen av strate-
giperioden blivit en aning béattre jamfoért med aret inn-
an men resultaten uppnadde inte samma goda niva
som alldeles i borjan av strategiperioden. Resultaten av
bade arbetshélso- och féretagshélsovardsenkaten visar
att styrkan vid stadens arbetsgemenskaper ligger i bra
socialt kapital vilket syns i form av tillit till arbetskamra-
terna och chefsarbetet.

Stadens personal hade fler friska arbetsdagar &n
tidigare under nastan tio ar. Sjukfranvaron fortsatte att
minska och var nu 4,7 procent. Den gynnsamma férand-
ringen kunde ses i alla aldersgrupper och i alla sektorer.
| praktiken betyder detta en 6kning p& ndrmare 30 000
arbetsdagar.

De anstallda fortsatter langre i arbetslivet och arbetet
intresserar de stadsanstéllda mer dn pensionen. Ock-
sa antalet invalidpensioner sjunker fortfarande. Att styra
féretagshalsovardstjansterna till att stéda ledningen av
arbetshalsa och férebyggande arbete har visat sig vara
ett lyckat val.

Resultaten av personalenkaterna visar att arbetet
|6per smidigt ocksd mitt under férdndringar och man
trivs i arbetet. Klimatet pd stadens arbetsplatser ar batt-
re an forut och valbefinnandet i arbetet har dkat. Att
arbeta hos staden &r meningsfullt men ocksa chefsarbe-
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Sammanfattning och slutsatser

Paula Kukkonen

tet och fardigheterna att leda mangkulturella arbetsen-
heter har forbattrats.

Staden har redan under flera &rs tid utvecklat model-
ler och god praxis for ledning av arbetshéalsa. Samtidigt
har ocksd foretagshalsovardstjdnsterna fornyats. Att
sjukfrdnvaron slutade stiga och borjade sjunka visade
att riktlinjerna for féretagshélsovardstjansterna ar lycka-
de. Hela personalens arbetsférmaga och riskerna under
sOks med tva ars mellanrum, vilket hjalper féretagshal-
sovarden att styra insatser dit dér de verkligen behovs.
Det l6nar sig att satsa pa forebyggande féretagshalso-
vardstjanster och samarbete ocksa i fortsattningen.

Insatser for att starka personalens
kompetens

Personalens utbildningsniva ar hég. Av den ordinarie
personalen hade &ver en tredjedel hdgskoleexamen
eller forskarutbildning, och endast drygt tvd procent
saknade examen eller hade okand utbildning. Staden
faster stor uppmarksamhet vid att starka personalens
kompetens och uppréatthélla yrkeskunskapen. Antalet
kompetensutvecklingsplaner dkade stadigt under stra-
tegiperioden. 47 procent av dem som besvarade arbets-
halsoenkaten hade en individuell utvecklingsplan.
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Starkning av kompetensen ska vara strategibaserat
och beakta de fordnderliga behoven i omvarlden. Pro-
cesserna for starkande av kompetensen ska utveck-
las s& att man i framtiden i god tid kan identifiera den
kompetens som behdvs och kan férbereda sig att skaf-
fa s&ddan kompetens. Med skickligt ledarskap blir indi-
viduell yrkeskunnighet ocks& en del av organisationens
kompetens.

Beloning

Strategiperiodens mal var att utveckla ett mangsidigt
beldningssystem som stdder resultatet och den person-
liga kompetensen. Detta betydde ett nytt resultatbeld-
ningssystem och nya principer for individuell beléning
och ett stérre beldningssortiment. Antalet motivations-
tillagg och engéngsbeldningar dkade i jdmn takt under
hela perioden.

Vi ska fortfarande férbattra funktionen av belénings-
systemet, beldningskunnandet hos cheferna och |6ne-
kunskaperna. Att utveckla ett rattvist beldningssystem
forutsatter i fortsattningen ocksd nya l6nestrukturer
och enhetlighet. Beldningen ska ocksé i framtiden vara
resultatbunden och beléningsformerna méngsidiga.




Katri Lehtola

Ledning av mangfald

Malet for fyradrsperioden var att hdja andelen perso-
nal med annat modersmal an finska och svenska varfor
tyngdpunkten fér ledning av méngfald lag pa att stoda
ledning av méngkulturella arbetsgemenskaper. Huvud-
stadsregionens gemensamma projekt Mangkulturellt
ledarskap, utbildningarna vid Oiva Akatemia samt kur
serna i finska spraket stédde strategimalet.

En annan tyngdpunkt var ledning av anstallda i olika
aldrar som omfattande en inledande utredning, samar-
betsprojekt samt for cheferna ett gediget material som
stoder verksamhetsmodellen for ledning av anstéllda i
olika aldrar.

Maéngfald bland personalen ska stédas med bra ledar
skap, genom att ta vara pd mojligheterna som féljer av
kulturbakgrund, olika aldrar och andra olikheter. Man ska
fasta speciell uppmarksamhet vid rekrytering av perso-
nal med annat modersmél och vid forbattring av sprék-
kunskaperna. For dldersmedvetet ledaskap har vi skapat
verktyg med vilka man kan leda anstéllda i olika livssitua-
tioner och inverka pa férldngningen av arbetskarriarerna.

Sammanfattning och slutsatser

Engagerande ledarskap

Fokusomraden i strategiprogrammet fér utveckling av
ledarskapet var forbattrad férandringsberedskap, pro-
duktivitets- och ekonomikunskaper samt utveckling av
tjdnsteprocesserna. Utbildningarna fér ledningen var
avsedda béde for narchefer och for hoégsta ledning-
en. Under perioden fick narcheferna till sitt férfogande
webbmaterialet ABC for bra chefer. | slutet av aret star
tade det forsta tvaariga Executive MBA-programmet i
vilket deltog sddana nyckelpersoner som innehar led-
ningsuppdrag eller expertuppdrag.
HR-datasystemprojektet som pébdrjades under strate-
giperioden framskred via konfigurationsskeden till star
ten av upphandlingsforfarandet. Nar datasystemet blir
fardigt kommmer personalledningen att effektiveras mark-
bart. Utvecklingen av HR-verksamhetsprocesser som
mojliggor detta inleddes i slutet av strategiperioden.

| stadens organisationer genomfdrdes flera omor
ganiseringar av olika storlek i vilka samarbetet mel-
lan arbetsgivaren och de anstéllda testades i praktiken.
Ocksé genomfoérandet av strategiprogrammet behandla-
des i samarbetsférfarandet under hela perioden.

For att kunna fora fram innovativt forfaringssatt och pre-
sentera de anstalldas idéer tog man i bruk det elektronis-
ka idé- och innovationssystemet Helind. Ockséa stadsdirek-
torens tavling Arets prestation inspirerade de anstillda att
utveckla verksamhetsrutinerna och forverkliga nya idéer.

For att stadens kommande mal ska uppnds under
de radande ekonomiska utmaningarna och personal-
och kompetensutmaningarna, kravs av hela organisatio-
nen férandringsberedskap och innovativt grepp under
utvecklingen av verksamheten. Skickligt ledarskap och
bra personalpolitik ar nédvandiga férutsattningar som
tryggar utvecklingen. Med bra ledarskap skapar man
utmarkta arbetsforhallanden och mojliggor balans mel-
lan arbete och privatliv.

Stod till chefsarbetet och systematisk utveckling av
chefskompetensen har bidragit till att arbetshélsan hos
staden ar bra och arbetsgemenskaperna och chefsarbe-
tet upplevs vara resurser. Det dr motiverat att fortsatta
de omfattande utbildningarna fér chefer och ledning. De
stoder ocksa sddana processer som overskrider forvalt-
ningsgranserna och okar det interna samarbetet i sta-
den. Effekten av utbildningarna sékerstélls med hjalp
av systematisk beddmning av ledarskapet och chefsar
betet. Enhetliga HR-processer och verksamhetsrutiner
som stoder chefsarbetet forbattrar personalledningen.

Samarbetsstrukturerna och traditionen att engagera
personalen ska utnyttjas ocksa i framtida forandringssi-
tuationer vilket skapar fértroende och forutsattningar for
positivit installning till utveckling av organisationen. Nar
vi utnyttjar kompetensen i hela organisationen uppnar vi
ett bra slutresultat.
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BILAGA Jéamforbara kommunnyckeltal

Esbo, Helsingfors och Vanda

Nyckeltal Kommun 2008 2009 2010 2011 2012
1.  Antalet Esho 14 322 14106 13611 13538 13787
anstallningsforhallanden Helsingfors 38915 39 746 39198 39438 40129
Vanda 11694 11416 11332 11377 10 298
2.  Sysselsatta Esbo 85 60 93 70 88
Helsingfors 1113 841 1245 785 892
Vanda 298 356 374 260 177
3.  Ordinarie anstéllda % Esbo 77,7 79,5 80,8 80,9 80,6
Helsingfors 82,9 83,1 83,7 83,2 83,2
Vanda 77,8 78,5 81,3 82,0 82,4
4. Andelen kvinnor % Esbo 79,5 79,6 79,8 79,5 79,6
av personalen Helsingfors 74,3 745 74,7 74,7 74.6
Vanda 79,1 78,9 79,4 80,5 79,7
5. Andelen kvinnor Esho 55,0 56,1 46,5 45,5 45,9
i ledande stéllning % Helsingfors 35,5 35,8 36,2 36,2 39,7
Vanda 435 434 445 435 48,0
6. Medelalder Esho 43,7 441 445 44,6 445
(hela personalen pa dvre raden och 45,7 45,9 46,0 46,1 46,1
ordinarie personalen Helsingfors 448 44,7 448 44,9 449
pa nedre raden) 46,5 46,4 46,4 46,5 46,5
Vanda 445 44,7 449 448 44.6
46,4 46,5 46,4 46,2 46,0
7.  Genomsnittlig Esho 12,6 12,7 12,7 12,8 12,6
anstallningstid, ar Helsingfors 13,6 134 133 13,4 183
(ordinarie personal) Vanda 13,4 13,2 13,0 12,7 12,7
8.  Avgangsomsittning % Esho 5,6 53 6.1 6,2 6,1
(ordinarie personal) varav 1,6 1,7 2.2 2.3 2.0
pensionerade
Helsingfors 6,0 52 5,6 6.5 59
varav 2,0 2,3 24 25 2,0
pensionerade
Vanda 6,0 5,4 6,1 6,4 58
varav 2,1 2,1 2,3 24 1.9
pensionerade
9.  Pensioneringsalder Esho 61,4 62,0 62,4 62,2 63,2
Helsingfors 61,1 62,4 62,5 62,9 63,1
Vanda 61,7 61,9 62,5 62,7 62,9
10. Andelen Esbo 725 78,8 76,9 76,5 84,0
alderspensionerade % Helsingfors 66,4 71,2 75,8 79,0 78,2
Vanda 66,2 72,3 77,7 76,8 84,0
11.  Uthildningsnivaindikator Esbo 45 4,6 47 47 49
Helsingfors 43 42 47 48 48
Vanda 4,7 5,0 5,0 5,1 55
12. Hagskoleniva % Esho 36,5 375 39,0 40,1 419
Helsingfors 29,9 30,2 35.0 35,5 36,4
Vanda 37,8 39,6 412 418 479
varav personer som avlagt Esbo 60,9 60,4 60,3 59,8 58,4
hégre hégskoleexamen % Helsingfors 57,3 56,7 55,5 55,3 54.8
Vanda 56,4 56,5 56,6 56,8 57,0
13. Invandrare % Esho 213 29 3.6 41 4,6
(av antalet anstallda 12/2012) Helsingfors 3.2 3.8 40 46 54
Vanda 2,6 2,7 35 3.9 35
14.  Franvaro av Esho 438 438 49 47 44
hélsoskal % Helsingfors 55 55 53 53 5,1
Vanda 5.0 4,7 4.8 49 43
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Nyckeltal Kommun 2008 2009 2010 2011 2012

15. Franvaro Esho 17,6 17,6 18,0 17,3 16,2
av hélsoskal Helsingfors 20,1 18,7 18,4 19,1 18,6
(dagar/arsverken) Vanda 18,1 171 17,6 18,0 15,8

16. Inga sjukfranvaro- Esbo 25 25 25 26 26
dagar % Helsingfors 25 23 25 26 25
Vanda 23 25 25 24 25

17.  Okning i Ioneutgifter % Esbo 9.8 29 -09 20 46
Helsingfors 6,7 6,1 33 2,0 33

Vanda 7.3 4,0 1.8 35 3,6

18. Inhyrd arbetskraft Esho 17 488 505 12 455 424 17 933 641 22 929939 27275128
euro/ar Helsingfors 47199734 43765012 35540087 38699 804 31701 291
Vanda 8593 820 8207613 14 250 577 19336 978 18 908 446

19. varav Seures andel Esbo 9638817 8622 843 14 257 513 19151518 22171516
euro/ar Helsingfors 35994177 31783033 24 974 766 27 982 886 29 664 001
Vanda 4892314 5999 368 11243 179 13 620 663 13 805 969

20. Seures arsverken Esbo 277 224 374 511 565
Helsingfors 914 794 627 699 21

Vanda 137 179 327 383 372

Nyckeltalen har presenterats utan sysselsatta. Om en person &r fast anstélld men vid berékningstidpunkten skétte ett vikariat raknades personen

som fast anstalld. Uppgifterna samlades in 31.12.

Nyckeltalen samlades in av : Marja Pakarinen (Esho), Aino Laakkéla-Pyykonen (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
Jukka Talvitie och Merja Winter (FOSU),
Tapio Havasto och Timo Lautaniemi (JHL),

Hannele Hyvénen och Paivi Salmén (TFO/Super),

Jussi Ruokonen och Kaisa Soininen (Jyty),
Raimo Jarvinen och Pekka Nikulainen (FKT)
samt Heli Koivulahti och Jaana Takala (Tehy).

Arbetsgrupp for personalgruppen

Marju Pohjaniemi (ordf.),

Aino Laakkola-Pyykonen, Maija Summanen,
Miriam Attias, Asta Enroos,

Titi Heikkila, Riitta Hellman,

Kari Kallio, Maija-Liisa Kasurinen,

Sanna Karppelin, Jorma Liikko,

Pirjo Lehtinen, Paivi Makelainen,

Sari Ruusutie och Tuija Toikka.

Forfragningar

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

Hantering av personalresurser
Eija Hanni, tfn 310 43980

Arbetshilsa
Titi Heikkila, tfn 310 37986

Foretagshélsovard
Tiina Pohjonen, tfn 310 54086

Kompetensforstarkning
Paivi Makeldinen, tfn 310 36429

Beloningssystemet
Asta Enroos, tfn 310 36420

Personal med annat modersmal
Annika Forsander, tfn 310 38365

Engagerande ledarskap
Hannu Tulensalo, tfn 310 37959

Statistik
Kari Kallio, tfn 310 25580

E-postadresserna har formen
fornamn.efternamn@nhel fi
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