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Personalrapporten beradttar med hjélp av statistikuppgif-
ter om personalsituationen, antalet anstéallda och perso-
nalstrukturen i staden samt rapporterar om de viktigaste
personalpolitiska utvecklingsatgarderna och atgarder
nas resultat. Eftersom malen for personalledning upp-
stalls i stadens strategiprogram berattar personalrap-
porten ocksd om strategiprogrammets mal och hur de
uppnatts.

Under den foregdende strategiperioden genom-
fordes flera projekt som rérde tillgdngen till personal,
ledning, utvecklande av kompetensen och beldning.
Resultatet av detta ar att flera nyckeltal som beskri-
ver personalen visar en positiv utveckling. Franvaro pé
grund av sjukdom har minskat under flera ars tid och nu
har antalet franvaron forblivit ndstan oférandrat. Medel-
aldern for pensionerade har likasd forblivit pd néstan
samma niva. Antalet arbetsolyckor har minskat redan
under nagra ars tid.

Strategiprogrammet och de etiska principerna som
ingar i det utmanar staden att som arbetsgivare verka
allt enhetligare och sa Oppet, rattvist och objektivt som
mojligt. | strategiprogrammet stallde staden som mal
att vara en ansvarsfull och rattvis arbetsgivare. Ansvars-
fullhet ar bland annat att forutse och Overvaka arbetshél-
so- och arbetssakerhetsriskerna. Man vill minska fran-
varo pa grund av sjukdom samt antalet olycksfall pa
arbetsplatsen och heltidsinvalidpensioner. En ansvars-
full arbetsgivare kan hantera de verkningar som férand-
ringar i omvarlden medfér pa personalbehovet och kom-
petensen. Staden vill vara en modellstad for ledning av
mangfald som flexibelt beaktar behoven som persona-
lens olika livs- och familjesituationer orsakar.

| strategiprogrammet beslutade man genomfora
ett projekt for utveckling av arbetslivet och arbetshal-
sa i syfte att forbattra stadens produktivitet. Inom pro-
jektet kommer man att utveckla konkreta atgarder som
Okar arbetshalsan och minskar sjukfrdnvaro under hela
strategiperioden.

Betydelsen av bra ledarskap betonas i strategipro-
grammets mal. Avsikten ar att forbattra chefskompe-

tens och ledning pé alla organisationsnivaer. Belonings-
systemet som upplevs vara rattvist ar en betydande del
av bra ledarskap, liksom ockséd en sadan personalpolitik
som ar jamn och enhetlig i organisationens olika delar.

Den allt mer atstramade ekonomin stéller sarskil-
da krav pa personalledning under de kommande aren.
Samtidigt kommer ett stort antal medarbetare att gé i
pension och all information snabbt att foraldras vilket
utmanar oss att handla i syfte att staden ocksa i fortsatt-
ningen ska ha kunnig, kompetent och motiverad perso-
nal som producerar bra tjanster for stadsborna.

Tapio Korhonen
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Helsingfors stad B Personalrapport 3

Pirjo Mailammi




Stadens vision

Helsingfors ar en bostadsort med gemenskap mel-
lan invédnarna och en huvudstad dér servicen fungerar,
beslutsfattandet ar dppet och vetenskap, konst och kre-
ativitet blomstrar.

Helsingfors ar ett centrum i varldsklass for affarsverk-
samhet och innovationer. Dess framgéang leder till 6kad

valfard fér invdnarna och kommer hela landet till godo.

Metropolomrédet utvecklas som ett enhetligt funge-
rande omrade dar det finns en naturndra miljé och dar
det &r gott att bo, studera, arbeta och driva féretag.

Stadens varderingar, etiska principer och strategiprogrammets mal

Stadens varderingar ar invanarcentrering, ekologisk
inriktning, rattvisa och likabehandling, resurshushall-
ning, trygghet, delaktighet och medverkan samt fore-
tagsvanlighet. Stadens varderingar ska behandlas pa
arbetsplatserna och man ska enas om hur varderingarna
férverkligas i praktiken i den egna verksamheten.

De etiska principerna styr produktionen av tjans-
ter, den ekonomiska verksamheten samt stadens verk-
samhet som arbetsgivare. Staden betonar likabehand-
ling och jamstalldhet, respekterar de anstélldas ratt till
asikter, Overtygelser och féreningsdeltagande. Sta-
den ordnar for sin personal en trygg, jdmlik och hete-
rogen arbetsmilj¢ dar diskriminering, arbetsplatsmobb-
ning, trakasserier eller annan osakligt bemdétande inte
ar tillatet.

Stadens varderingar och etiska principer ar synli-
ga i flera av strategiprogrammets mal och i atgarderna
som forverkligar dem. Delomradet "Skickligt ledarskap

FIGUR 1 Strategiprogrammet
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och kunnig personal” omfattar bland annat att staden ar
ansvarsfull och rattvis arbetsgivare och en modellstad
for ledning av méngfald. Personalens deltagande och
mojligheter att paverka beslutsfattandet ¢kar. Med bra
ledarskap efterstrdvar man att personalens sjukfranvaro
och fulla invalidpensioner minskar. Med dessa atgarder
strdvar personalpolitiken att 6ka produktiviteten i sta-
dens verksamhet och balansera ekonomin.

Fran strategiprogrammets mal har ocksa de syn-
vinklar fér personalledning harletts som sarskilt ska
betonas och uppféljas under strategiperioden. Hante-
ring av dndamalsenlighet i tillgdngen och storleken pé
personal samt ledning av utvecklandet av arbetshal-
sa, arbetssadkerhet, personalens kompetens, beldning
och méngfald samt utvecklandet av personalledning-
en innehaller manga mél som forverkligar strategin och
atgarder vars framgéangar vi foljer med i personalrap-
porterna under hela strategiperioden.

Ett livskraftigt Helsingfors

Utrymme for de unga att hiras och lysa
De éldre tas om hand
Helsingfors ér starkt tvasprakigt

Ett internationellt Helsingfors —
invandrarna som aktiva helsingforsare

En internationellt kdnd och attraktiv stad
Finlands mest foretagarvanliga stad
Konkurrenskraft genom fornyelse
Kulturen glader och attraherar
En stad med kunnigt folk

Stadsdelarna utvecklas som levande
och lockande

Stadsstrukturen kompletteras med béttre
tillganglighet och smidighet som resultat

Invanarna far flexibel och integrerad service
Stadens verksamhet ar hallbar och effektiv

Helsingforsarnas vélbefinnande och
hélsa forbattras, och skillnaderna
i hdlsa blir mindre

Helsingforsarna bérjar réra pa sig mer

Mangsidiga boendealternativ
i det vaxande Helsingfors

Balanserad ekonomi och gott ledarskap
Ekonomin kommer i balans och produktiviteten forbattras
Stadskoncernen leds som en helhet
Skickligt ledarskap och kunnig personal

Effektiva och fungerande stodtjéanster

Demokratin och delaktigheten stirks
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Staden rekryterar

Granskat som helhet hade Helsingfors stad i egenskap
av méangbranschaktdr och Finlands stérsta arbetsgivare
ett stort relationstal for lediga arbetsplatser och inskick-
ade ansokningar. A andra sidan finns det rekryteringsut-
maningar i vissa yrkesbranscher. Med tanke p3 tillgdngen
till personal ar de mest kravande branscherna fortfaran-
de lakarna och personalen inom barnomsorg samt vard-
personalen inom social- och hélsovardsbranschen, dar till-
gangen visserligen forbattrades en aning under éaret.

TABELL 1 Lediga jobb och inlamnade ansdkningar 2011-2013

Lediga jobb

Antalet lediga jobb som annonserades i stadens elek-
troniska rekryteringssystem minskade. Antalet ansok-
ningar i synnerhet till fasta tjdnster 6kade daremot. Av
stadens forvaltningar och afféarsverk skedde de fles-
ta rekryteringarna i social- och halsovardsverket, utbild-
ningsverket, barnomsorgsverket och Palmia. Deras
andel av alla lediga jobb var 83 procent.

2011 2012
Platser Ansokningar Platser Ansokningar Platser
Ordinarie uppgifter 3403 43 467 3718 48 322 3322 53 521
Visstidsuppgifter 3381 37 448 3478 42 043 2 864 42714
Sommarjobb 2708 50 324 3173 53224 2613 46 058
Totalt 9492 131239 10 369 143 589 8799 142 293

Sommarjobb hos staden

Staden satsade i likhet med de féregdende aren pa att
forbattra mojligheterna till sommarjobb for i synnerhet
16-17-aringar. 850 ungdomar arbetade vid 17 forvalt-
ningar och affarsverk. De flesta sommarjobben fér ung-
domar erbjods av social- och hélsovardsverket, barnom-
sorgsverket, ungdomscentralen och Palmia. | antalet
unga sommarjobbare ingéar 10 nordiska sommarjobbare
som kom via Nordjobb-programmet och som arbetade
vid fyra aldringscentraler och tva bibliotek.

| projektet Siisti Kesa! som i huvudsak riktade sig till
16-20-aringar arbetade 263 ungdomar. Dessa ungdo-
mar skotte om stadning av parker, skvérer, gator samt
idrotts- och badplatser. Arbetsgivare i detta projekt var
Stara, idrottsverket och Trafikverket.

Forvaltningarna och affarsverken sysselsatte med
egna budgetmedel 2 374 sommarjobbare. Flest som-
marjobbare fanns i olika uppgifter i vardsektorn i social-
och hélsovardsverket. Staden hade sammanlagt 4 067
sommarjobbare.

Praktikplatser for studerande

Anstéllning av hoégskolestuderande é&r foérutseende
rekrytering vars avsikt ar att 6ka arbetsuppgifternas och
arbetsgivarens kandhet bland studerande i olika bran-
scher. Med inriktat anslag erbjods 81 vetenskapshog-
skolestuderande praktikplats i 27 olika forvaltningar och
affarsverk.

Dessutom genomfdrde flera tusen studerande fran
yrkeslaroanstalter och yrkeshogskolor sin praktikperiod
eller arbetslivstraning vid stadens olika enheter och flera
hundra elever i drskurserna 8 och 9 fick bekanta sig med

staden som arbetsgivare under sin prao dvs. praktiska
arbetslivsorientering.

Anstéllning genom utbildning

Staden arrangerade tillsammans med Nérings-, trafik-
och miljécentralen i Nyland laroavtals- och rekryterings-
utbildning med avsikt att skaffa ny personal.

Totalt 146 personer paborjade en laroavtalsutbildning.
Storsta delen av dem siktar pa en arbetsplats inom vard
eller barnomsorg och avlagger grundexamen inom soci-
al- och halsovardsbranschen eller grundexamen i barn-
och familjearbete. Resten av dem som pébdrjade utbild-
ningen ar jamnt spridda Over flera olika branscher. 129
personer slutférde sin laroavtalsutbildning. Storsta
delen av dem fortsatte hos staden i tjansteférhallanden
som galler tills vidare eller viss tid.

90 studerande inledde i tre yrkesbranscher rekryte-
ringsutbildning som leder till yrke. | regel ledde utbild-
ningen inte till examen men gav arbetstagaren fardighe-
ter att utféra de uppgifter som arbetsgivaren erbjuder.
Utbildningarnas ldngd varierade frdn ett par manader
till ett par &r. Av dem som inledde utbildningen hade 89
procent annat modersmal an finska eller svenska. De
stdrsta utbildningsgrupperna fanns i rengoringstjans-
tebranschen och vardbranschen. Under aret slutférdes
fem rekryteringsutbildningar. 84 personer genomfor
de utbildningen och 61 procent av dem fick arbete hos
staden.

Dessutom genomfordes for ungdomar riktade event-
proffs- samt hemtjanstrekryteringsutbildningar i samar-
bete med 17 foretagsarbetsgivare och Nylands arbets-
och naringsbyra. 26 personer inledde utbildningarna.
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Personalen forstar och forutser kommuninvanarens behov

Lonesubventionerat arbete och arbetsprévning
Forvaltningarna och affarsverken hade méjlighet att med
centraliserade sysselsattningsanslag anstélla en arbets-
I6s Helsingforsbo for ett visstids arbetsférhallande pa
atta manader. 1 357 personer inledde arbete med |6ne-
subvention hos staden. | medeltal 878 personer var i
|dnesubventionerat arbete varje ménad, i 25 foérvaltning-
ar och affarsverk.

Lagen om offentlig arbetskrafts- och féretagsservi-
ce tradde i kraft i bdrjan av ar 2013. | och med forny-
elsen andrades tjansterna som tidigare kallats arbets-
praktik och arbetslivstréaning till arbetsprévning. Inom
arbetsprévning erbjod staden arbetslésa Helsingfors-
bor mdjlighet att p& stadens arbetsplatser bekanta sig
med nagon yrkesbransch och stddja sin placering i stu-
die- eller arbetslivet. Person i arbetsprovning var inte i
arbetsavtalsforhéllande till staden. 253 personer inled-
de arbetsprovning.

Omplaceringsverksamhet

Staden tryggar de fast anstéllda medarbetarnas anstall-
ning pé det satt som lagen kraver om arbetet tar slut
pa grund av omorganisering av verksamheten eller om
arbetsféormagan har férsamrats sa vasentligt och sa
l&ngvarigt pa grund av sjukdom, skada eller olycka att
det ar omojligt att fortsatta i det nuvarande arbetet.

Omplaceringsverksamheten koncentrerades till per
sonalcentralen i bdrjan av aret. Mélet var att forsékra
att omplaceringsprinciperna och atgarderna tillampas
enhetligt och de anstéllda behandlas jamlikt och rattvist.
Koncentreringen maojliggor ocksé ibruktagning av ompla-
ceringsatgarder pa stadsniva vilket fdrsnabbar finnandet
av en ny ldmplig arbetsplats.

| slutet av aret omfattades sammanlagt 322 perso-
ner av den koncentrerade omplaceringsverksamheten.
Av dessa grundade sig 278 personers omplaceringsbe-
hov pé héalsoskal. 44 personer var foremal for omplace-
ring till f6ljd av omorganisering av verksamheten. | anta-
let ingér 16 personer i aktiebolag som staden dger. 47
personer fick fast anstéllning hos staden, 18 personer
fick heltidspension. | samband med forberedelserna for
grundandet av social- och halsovardsverket och barn-
omsorgsverket och organiseringen av deras funktioner
kunde 49 personer som varit i socialverkets och halso-
vardscentralens tjanst inte placeras i de nya enheterna.
Av dessa var 36 personer i stadens tjdnst antingen som
fast anstallda eller i tidsbegrénsat arbete, 13 personer
sade upp sig.

Programmet Uudelle uralle som startade ar 2011 fort-
satte. Avsikten var att hjélpa personer som ska omplace-
ras att utreda sin kompetens och satta realistiska fram-
tidsmal samt att ge dem praktiska fardigheter att stka
jobb. Under &ret arrangerades atta tredagars kurser i vil-
ka deltog 61 personer.
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Tidsbegrénsad I6nekompensation enligt prévning till-
|l&mpades nar arbetsuppgifterna och arbetsmiljén anpas-
sades for att battre motsvara personens arbetsforméaga.
Méalet ar att personen ska kunna arbeta kvar och att inga
omplaceringsatgarder behdvs. Med ldnekompensation
stdddes I6nekostnaderna for 76 personer.

Avsikten med utredningarna av arbetsférmaga och
rehabilitering ar att undersoka i vilkken omfattning sjuk-
dom eller funktionsnedsattning begrédnsar en medar
betares majligheter att arbeta kvar efter en langre sjuk-
skrivning eller vardperiod. Med hjélp av utredningarna
vill man ocksé stéda ork i arbetet eller placering i nya
arbetsuppgifter samt bedéma personens utbildnings-
mojligheter. Samtidigt beddms forutsattningarna for
invalid- eller delinvalidpension. Fokus ligger dock pa att
utreda den aterstdende arbetsformdagan och rehabili-
teringsbehovet. 67 personer genomgick utredning av
arbetsformaga och rehabiliteringsbehov som genomfor
des i samarbete med féretagshéalsovardscentralen.

Ari Heinonen



Personalen forstar och forutser kommuninvanarens behov

Intern kommunikation och framjande av varaktig personal

Stadens interna kommunikation stédde genomférandet
av personaldelen i strategin. Bland de viktigaste verkty-
gen var stadens intranat Helmi, personaltidningen Hel-
singin Henki, nyhetsbrevet och informationstillfallen i
olika forum.

Intranatet Helmi som dagligt kommunikations-

och arbetsverktyg

Stadens elektroniska arbetsbord Helmi stéder den inter
na kommunikationen och personalens arbetsprocesser.
Helmi majliggdr 6ppet samarbete oberoende av forvalt-
ningsgranserna och forbattrar interaktionen mellan orga-
nisationerna. Enligt besdkarstatistiken var Personal-
sidorna de mest stkta och anvanda sidorna i Helmi.

Personaltidningen presenterade strategin

och dess mal

Personaltidningen Helsingin Henki hade som mal att
presentera stadens strategi som helhet, fortydliga
maélen och folja genomférandet av atgarderna. Tidning-
ens uppgift var att stddja genomforandet av strategin
genom att skriva om motiven, bakgrunden och orsaker

na till besluten, planerna och valen samt 6ka férstaelsen
for verksamheten och verka for att dtgarderna férankras
i praktiken.

Teman i tidningen var bland annat presentation av
stadens strategi 2013-2016, samarbetsforfarande,
demokratiprojekt, arbetarskyddsvalet, offentlig upp-
handling, inledandet av HR-rddgivning, férnyandet av
centralférvaltningen samt budgeten for 2014.

Helsingin Henki placerade sig pa andra plats i kate-
gorin personaltidningar i ProCom-6versikten, dar kom-
munikationsproffs utser arets basta kund- och personal-
tidningar. Helsingin Henki har ocksé statt pa prispallen
2010 (forsta pris) och 2009 (andra pris).

Juryn ansag att Helsingin Henki ar en hogklassig
tidning dar man ar efter ar gor ett gott arbete. Enligt
prismotiveringen: "Tidningens disposition ar lagom
varierande. Helsingin Henki har bra artikel- och kolumn-
idéer, utmarkta teman och ett mangsidigt innehall.
Juryn berdbmmer ocksé den fina rytmiska layouten,
de visuella kontrasterna och den utmarkta lasbarhe-
ten. Bra layout och typografi gor det Iatt att borja lasa
tidningen.”
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Hantering av kompetens och personalresurser

Med personalvolym avses antalet gallande anstalinings-
forhéllanden vid arets slut. Inom utbildningsvdsendet
medréknas lararna i huvudsyssla och av den 6vriga per
sonalen alla som har en veckoarbetstid pd minst 16 tim-
mar och en regelbunden léneutbetalningsdag.

Personalvolym och forandring

Vid utgadngen av 2013 var den totala personalvolymen
40 139 personer, varav 84 procent var ordinarie anstall-
da och 16 procent visstidsanstéallda. Visstidsanstéallning-
arna var 324 farre an féregaende ar (2012: 6 735). Dare-
mot 6kade antalet sysselsatta med sysselsattningsstod
till 1 126 personer (2012: 892). Den totala personalvo-
lymen utan sysselsatta med sysselsattningsstdd okade
med 10 personer fran féregadende ar.

Inom bildnings- och personalvdsendet ¢kade perso-
nalen med 146 personer, varav utbildningsverkets andel
var 146 personer. Personaldkningen vid utbildnings-
verket berodde pa ett Okat antal elever och studeran-
de. Inom den finska grundlaggande utbildningen oka-
de antalet elever med 604 och inom den yrkesinriktade
grundutbildningen 6kade antalet studerande med 463.

Av de visstidsanstéllda var 3 136 vikarier medan 48
skotte vakanser. Antalet visstidsanstéllda var totalt
6 411. De flesta av dem arbetade som bland annat barn-
skotare, sjukskdtare, timlarare och vérdare. Av de viss-
tidsanstallda var 22 procent man och 78 procent kvinnor.
Av de visstidsanstéllda arbetade 90,1 procent pa heltid

FIGUR 2 Aldersprofil for ordinarie personal 31.12.2013

(2012: 90,7). Av kvinnorna arbetade 89 procent (2012:
89,6) pa heltid och av ménnen 92,9 procent (2012: 93,9).

Staden erbjuder arbetsuppgifter for civiltjanstgorare.
De raknas inte med i personalvolymen. Under éret hade
forvaltningarna och affarsverken 73 (2012: 116) civiltjanst-
gbrare som bland annat arbetade som datastédperson,
med bitradande planeringsuppgifter, som férmanshand-
ldggare, bibliotekstjansteman, skolgangsbitrade, hem-
hjélpare, medieproducent, sjukskétare och ljudtekniker.

Anstallda med fraimmande modersmal

Andelen anstéllda med annat modersmal an finska eller
svenska har 6kat stadigt sedan 2009. Av alla dem som
var i anstallningsforhéllande under aret hade 6,6 procent
(2012: 5,9) annat modersmal an finska eller svenska. Vid
arets slut var andelen med annat modersmal 6,2 procent
(2012: 5,4). Den relativa andelen anstéllda med annat
modersmal var storst pd Palmia, social- och halsovéards-
verket, svenska arbetarinstitutet, konstmuseet, barnom-
sorgsverket och idrottsverket. Palmia hade det stdrsta
antalet personer med annat modersmal, 548 personer.

Personalens aldersstruktur

Medeldldern foér ordinarie personal var 46,4 ar och for
hela personalen 44,8 &r (2012: 46,5 resp. 44,9). Den
storsta aldersgruppen utgjordes av 51-aringar (2012: 53).
Bland de visstidsanstallda var medelaldern 36,7 &r. Skill-
naden i medelalder var inte stor mellan man och kvinnor.
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Av personalen var 8,2 procent under 30 ar, 20,6 pro-
cent 30-39 ér, 27,3 procent 40-49 ar, 32,1 procent 50-59
ar, 10,8 procent 60-64 ar och 1,1 procent éver 65 ar.
Inga betydande férandringar har skett i den procentuel-
la fordelningen. Av personalen ar 59,4 procent dver 45 ar
(2012: 59,9).

Totala arbetsinsatser

For att dskadliggora den faktiska arbetsinsatsen presen-
teras i tabell 2 en kalkyl dver antalet &rsverken. Med é&rs-
verke avses har den arbetsinsats en person med full

Arsverkena for larare i grundskolor, gymnasieskolor
och yrkeslaroanstalter anges i form av undervisnings-
arsverken. Med undervisningsarsverke avses en hel-
tidsanstalld larares arbete under ett ar. | arbetsinsatsen
ingér skolornas lovdagar men inte 6vrig franvaro. Antalet
undervisningsarsverken for lararna i de ovanndmnda sko-
lorna har férandrats enligt foljande:

arbetstid utfor under ett ar, inklusive semester men inte 2009 2010 2011 2012 2013
ovrig franvaro. 4452 4524 4529 4520 4 466
TABELL 2 Arsverken per sektor 2009-2013

2009 2010 2011 2012 2013
Stadsdirektorsroteln 2 361 2088 2050 2038 1993
Byggnads- och miljévasendet 5 562 5754 6010 6 354 6 243
Social- och halsovardsvasendet 17795 17 820 17188 17617 17722
Bildnings- och personalvéasendet 3057 3046 3317 3358 3449
Stadsplanerings- och fastighetsvésendet 855 871 854 867 861
Totalt 29 631 29579 29419 30235 30 268
TABELL 3 Arsverken utforda av inhyrd arbetskraftt I?ersonalvolym i forhallande till antalet invanare

Ar 2013 hade staden 15,3 invénare per stadsanstalld.

Stadsbiblioteket 10 Andelen ar aningen storre an féregdende ar.
Trafikverket 3
[drottsverket 6
Utbildningsverket 184
Palmia 142
Social- och halsovardsverket 190
Konstmuseet 2
Barnomsorgsverket 145
Totalt 686

TABELL 4 Personalvolym i forhallande till antalet invanare 2009-2013

2009 2010 2011 2012 2013
Invanarantalet i Helsingfors 583 350 588 549 595 384 603 968 612 664
Antalet anstéllda hos staden 39746 39198 39438 40129 40139
Invanare/arbetstagare 14,7 15,0 15,1 15,1 15,3
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Prognostisering av personalbehovet

Pensionsavgangen inom den kommunala sektorn i Fin-
land &r storst aren 2013-2017. Av stadens anstéllda upp-
nar cirka 3 000 personer sin personliga pensionsalder
aren 2013-2016. Under den pagéende strategiperio-
den ar antalet personer som uppnar sin personliga pen-
sionsalder stdrst vid social- och hadlsovardsverket, utbild-
ningsverket, barnomsorgsverket och byggnadskontoret.
Om antalet personer som uppndr pensionsaldern gran-
skas i forhallande till personalvolymen ar andelen storst
vid de smé férvaltningarna — vid vissa av dem uppnar
Over 20 procent av personalen pensionsaldern.

| forvaltningarnas och affarsverkens hogsta ledning
nar arligen 4-10 verks- eller avdelningschefer sin per-
sonliga pensionsalder under perioden 2012-2024, vilket
utgoér 3-7 procent. Pensioneringstidpunkten ar emeller
tid alltid ett personligt val och det kan antas att en del
av personerna i ledande stallning fortsatter arbeta efter
uppnadd pensionsalder, vilket innebar att pensionering-
arna férdelas jdmnare over olika ar. Det ar dock sanno-
likt att 5-6 personer per ar i hogsta ledningen gér i pen-
sion fram till &r 2020.

FIGUR 3 Antal personer i hogsta ledningen som uppnar sin personliga pensionsalder 2012-2024

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

2019 2020 2021

2022 2023 2024

Personalomsattningens inverkan pa personalvolymen

Enligt strategin utarbetar alla forvaltningar effektivi-
seringsplaner. For personalens del beaktas att befolk-
ningsdkningen paverkar férvaltningarna olika bland
annat i fraga om férandringar i férvaltningspersonalens
storlek och beviljandet av tillstdnd for att tillsatta vakan-
ser. Dessutom utarbetade férvaltningarna och affars-
verken péd véren i samband med sin budget ocksa en
plan for hur de ska forbereda sig fér pensionsavgang-
ar. Man forsoker i forsta hand uppfylla stadens produk-
tivitetsmal och hantera pensionsavgangar genom att
omorganisera verksamheten och omférdela arbetsupp-
gifterna. Genom att ta i bruk elektroniska tjdnster och
datasystem effektiviserar man dessutom verksamhe-
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ten och utnyttjandet av personresurserna som ar avde-
lade for forvaltningsuppgifter. De anstéllda uppmunt-
ras ocksd att fortsatta arbeta efter pensionséldern.
Riktlinjer for &ldersledarskap utarbetas pa basis av for
valtningarnas och afférsverkens planer for hur de ska
forbereda sig for pensionsavgangar.

Personalomséttning bland ordinarie personal

Den totala personalomsattningen var 6,2 procent (2012:
5,9). Till den totala omsattningen rdknas personer som
slutat pad egen begaran, personer som slutat av annan
orsak och personer som géatt i pension. Andelen som
gatt i pension var 2,5 procent (2012: 2,0). Medelaldern
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hos dem som slutat var 40 (2012: 39,9), vilket ar lagre
an den ordinarie personalens medelalder (46,4).

Uppfoljning av personalomséttningen
Genom en avgéngsenkat foljer staden orsakerna till att
personer slutar och vart de tar vagen. De flesta som slu-

Kompetensledning

Vid forvaltningarna och affarsverken férutses forandring-
ar i omvarlden och i kommuninvénarnas behov av tjans-
ter som ett led i planeringen av verksamheten. Uppnaen-
det av mélen och hanteringen av forandringar forutsatter
att personalens kompetens uppratthélls och fornyas.
Systematisk utveckling av personalens yrkeskompetens
och uppféljning av den ar viktiga utvecklingsomraden.
Behoven av kompetensutveckling i samband med
organisationens nuvarande eller kommande arbets-

FIGUR 4 Modell for kompetensledning

tat hade varit i stadens tjanst 1-5 ar. Fran staden dver
gar man bade till den privata sektorn (23 procent) och
till ndgon annan kommun (22 procent). Som orsak till
avgadngen namns ofta faktorer som géller avancemang,
ledarskap eller arbetets innehall.

uppgifter diskuteras arligen inom arbetsgemenskapen
samt enskilt med var och en. En individuell kompetens-
utvecklingsplan styr personens utveckling i enlighet
med organisationens mal. Férutom god grundlaggande
yrkesutbildning ar det lika viktigt att utveckla arbetet i
arbetsgemenskaperna, satten for larande i arbetet och
praxis for kompetensdelning.

Forutsagelse i organisationen

Omvarldsférandringar och

stadens strategiska riktlinjer VISION

Karnkompetens

Strategisk kompetens

Stadskompetens, sektorkompetens och yrkeskompetens

Nuvarande kompetens

Ny kompetens

Aktivt
utvecklingsbar
kompetens

Foraldrad eller
forsvinnande
kompetens

Nulage i fraga om kompetensen

Uppgifterna om personalens examina kommer fran Sta-
tistikcentralen och ar fran slutet av 2013. Klassifice-
ringen ar Statistikcentralens klassificering fran 2010.
Personalens utbildningsniva har stigit stadigt. Ande-
len anstéllda med hogskoleexamen dkade jamfort med
féregdende ér, detta géllde bade lagre och hogre hog-

skoleexamen. Av den ordinarie personalen hade 374
procent (2012: 36,4) hogskoleexamen och av alla med
hogskoleexamen hade 54,3 procent hogre hogskole-
examen. Fler kvinnor &n man hade hogskoleexamen.
Liksom tidigare ar var andelen examina pd mellannivé
storst, cirka 40 procent.
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Kimmo Brandt

Vid éarets bdrjan beslutade man genomféra ett utveck-
lingsprojekt for arbetshélsa och arbetarskydd inom
ramen for strategiprogrammet. Inom det har projektet
utvecklas konkreta atgarder som framjar arbetshélsan
och minskar sjukfrdnvaron. Malet ar ocksd att minska
antalet olycksfall p& arbetsplatsen samt minska fortids-
pensionspremierna. Projektet varar hela strategiperio-
den 2013-2016.

Under éaret forbereddes aven handlingsprogrammet
for arbetshélsa infor arbetarskyddets mandatperiod
2014-2017. Mélen for handlingsprogrammet utgér fran
stadens strategi, och med hjalp av atgarderna i denna
nar man malen for utvecklingsprogrammet for arbetsliv
och arbetshalsa.

Vid forvaltningar och affarsverk forrattades arbetar
skyddsval, dar arbetarskyddsfullmaktige och ledamo-
ter i arbetarskyddskommittéerna utsags for ndsta man-
datperiod. Pafallande vid arbetarskyddsvalen var de nya
riksomfattande avtalen om arbetarskyddsfullmaktiges
tidsanvandning. De nya tidskoefficienterna innebar att
antalet arbetarskyddsfullmaktige okar patagligt i bor
jan av ar 2014. Dé& antalet arbetarskyddsfullmaktige okar
kommer arbetarskyddsorganisationen i fortsattningen
att omfatta 54 personer nar arbetarskyddsexperter inom
hela staden medréknas.
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Malen fér samarbetet inom arbetarskyddet tydlig-
gjordes genom att aktualisera samarbetsprinciperna for
arbetarskyddet. Dessa principer styr arbetarskyddsverk-
samheten nasta fyradrsperiod 2014-2017. En betydel-
sefull &ndring av samarbetsprinciperna var att en repre-
sentant for linjeledningen i fortsattningen ar ordférande
fér forvaltningarnas arbetarskyddskommittéer, medan
arbetarskyddschefen ar permanent sakkunnigledamot.
Avsikten med den har férandringen ar att framhava linje-
ledningens ansvar for arbetarskyddsfragor.

Malet for fornyelserna inom arbetarskyddsorgani-
sationen och principerna fér samarbete inom arbe-
tarskyddet &r en kvalitetsmassigt jdmn och pro-
fessionell arbetarskyddsverksamhet som stdder
arbetshalso- och arbetarskyddsarbetet vid forvaltningar
na och affarsverken.

Med riktade anslag for arbetshélsa pa 1 100 000 euro
stdddes projekt inom fdrvaltningarna och affarsverken,
vilka fraimjade arbetarskyddet och befordrade hantering-
en av forandringar. De storsta projekten var social- och
halsovardsverkets Muutoksen tuki, utbildningsverkets
Henkiléstolle tydhyvinvointia monihallintokuntaisella
yhteistyélla ja palveluprosesseja kehittamalld samt Sta-
ras och Palmias gemensamma projekt Hyvinvointikay-
tanndt tydnteon arjessa.
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Stod for battre arbetsformaga utvecklades

i samarbete med foretagshalsovarden

| samarbete med foéretagshélsovarden utvecklade man
metoder att minska sjukfrdnvaron och 6ka medarbe-
tarnas egna aktiviteter. Med hjélp av en arbetshalso-
enkat och foretagshalsovardscentralens aktiva dtgarder
forsdkte man identifiera risker for arbetsférmagan och
erbjod dessutom medarbetarna méjligheter att forbéattra
den egna arbetsférmagan bl.a. med hjalp av konditions-
uppbyggande verksamheter.

Vid &rsskiftet startade den konditionsuppbyggan-
de verksamheten Nyt on aika — elintarkeat elaméantavat
(13 grupper, 167 personer) for att sporra medarbetarna
att delta i det har arsldnga projektet. Utifran detta pro-
jekt fortsatte utvecklingen av riktad konditionsuppbyg-
gande verksamhet for personer med sjukdomar i stod-
och rorelseorgan samt resursrelaterad verksamhet pa
langre sikt. Till dessa langsiktiga atgarder for att stddja
arbetsférmagan hor extern rddgivning och handledning,
motivation fran patientstddsgrupper samt konditionstréa-
ning péa egen hand.

Under éaret deltog 897 personer i grundlaggande
konditionsuppbyggande verksamheter. Personer vars
arbetsforméga eller funktionsférméga férsémras och
som Vill — och kan - trédna upp sig pa egen hand ar berat-
tigade att delta i de konditionsuppbyggande verksam-
heterna. 106 personer deltog i konditionsprogrammet
Hyva ika 60+.

De riktade konditionsuppbyggande verksamheter-
na ar avsedda for personer med nedsatt arbetsférma-
ga. Mélet for de resursrelaterade verksamheterna ar att

Oka medarbetarnas arbetshalsa och valbefinnande. 175
personer deltog i de héar konditionsprogrammen. Pro-
grammet Tules-remontti riktar sig till personer med tidi-
ga symtom péa sjukdomar i stdd- och rérelseorgan; 152
personer deltog.

En dags intensivgrupper arrangerades for 25-, 30-
och b55-dringar. 1 750 personer deltog i konditions-
traffar, som ordnas ungefar ett halvt ar efter avslutat
konditionsprogram.

Totalt 3 734 medarbetare deltog i konditionsuppbyg-
gande verksamheter eller andra aktiviteter som stoder
arbetsformagan. Detta motsvarar ca 10 procent av per
sonalen. Ytterligare 1 447 personer deltog i understddda
motionsevenemang.

De konditionsuppbyggande verksamheterna fick
utmarkta betyg i stadens arliga kvalitetsenkat. | tidiga-
re undersokningar av effekten av konditionsuppbyggan-
de verksamheter observerades att grundprogrammet
nastan saknar betydelse for utvecklingen av arbetsfor
maéagan. Malet for framtiden ar en mer exakt analys av
arbetshalsorisker och riktade insatser mot de riskgrup-
per som foretagshalsovarden definierar.

Analys av personalens arbetshiélsa

Staden borjade ar 2003 folja upp personalens arbetstill-
fredsstallelse och arbetslivsutveckling med hjélp av en
sarskild arbetshélsoenkat. Hosten 2014 gar man over
till enkaten Kommun10. Ar 2013 erbjods forvaltningarna
och afférsverken alltjamt tillfélle att genomféra den gam-
la arbetshalsoenkaten och sa skedde vid 22 forvaltningar.
Nagon sammanfattning fér hela staden upprattades dock
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inte, eftersom antalet forvaltningar och affarsverk som
genomfort enkaten var betydligt mindre an tidigare ar.

Kommun10 ar en uppfdljningsenkéat for arbetshélsa,
dar tio kommunarbetsgivare deltar. Med hjélp av enka-
ten erhaller man jamforbar information betraffande kom-
munsektorn bade per kommun och per sektor. Resul-
taten frdn Kommun10-enkéten anvands for att forbattra
personalens valbefinnande och arbetslivskvalitet. Resul-
taten utnyttjas ndr man avtalar om utvecklingsmal. De
utgor ett gott hjadlpmedel vid uppfdljning av genomforan-
det av utvecklingsatgarder.

Uppfoljningsmetoden for arbetshéalsa utformades i

tre steg. Omvaxlande med studien Kommun10 genom-
for foéretagshalsovardscentralen en arbetshalsoen-
kat vartannat ar; sd skedde aven hosten 2013. Dess-
utom utvecklade man en ny arbetsgemenskapsenkét
till hjalp for att utreda arbetshélsosituationen vid indi-
viduella arbetsgemenskaper. Arbetsgemenskapsen-
kéten betjdnar dven sma arbetsgemenskaper och kan
alltid genomforas vid behov. Resultaten av arbetsge-
menskapsenkaten kan utnyttjas for att utreda vad som
behdver utvecklas och for att starta diskussion inom
arbetsgemenskapen.
Under aret tog man fram en arbetshéalsomatare och for
beredde inférandet av denna vid stadens forvaltningar
och affarsverk. Malet for arbetshalsomataren ar att sto-
da Okad arbetshélsa och produktivitet. Mataren tillater
férvaltningar och affarsverk att granska den egna arbets-
halsosituationen jdmfdrd med resultaten for hela staden
och med egna éarliga férandringar. Méataren utgor aven
ett hjalpmedel for ledningen. Arbetshdlsoméataren kom-
mer att tas i bruk under ar 2014.

Samarbete for arbetshalsa

De basta effekterna inom foretagshalsovarden uppnéas
genom samarbete. Foretagshalsovarden hjalper per-
sonalen att skdta om sin hélsa och cheferna att ha god
omsorg om sin personal. Fdretagshéalsovardscentra-
len hjalper cheferna att identifiera faktorer som forklarar
franvaro, att paverka dessa och att férebygga sjukfranva-
ro som kan undvikas. Arbetsgivaren kan péverka antalet
sjukfrénvaroperioder och foretagshalsovarden bistér sa
att antalet friska arbetsdagar okar.
Foretagshéalsovardscentralen kanner till stadens
arbetsuppgifter och vardagspussel, och darfér kan den
egna foretagshéalsovardsenheten erbjuda vérdtagarna
tjdnster med exakt effekt. Foretagshalsovarden vill for-
std hur forédndringar i arbetslivet paverkar ménniskors
halsa och arbetsférmaga. Man kan inte framja arbets-
halsa och arbetskarriar enbart pa féretagshalsovardens
mottagning eller med vardatgarder. Atgarder med storst
effekt vidtas i samarbete med arbetsplatsen och sa att
stadens praxis for gott personalarbete tillampas.
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FIGUR 5 Arbetsformagan kan stodjas genom samarbete

FORETAGSHALSOVARDEN

 Beddmning av arbetsformagan
e Stdd till anstélld med nedsatt
arbetsférmaga

e [ndividuell handledning till service

A

Intensifierat stod
Skapa forutsattningar for att de
anstéllda ska fortsatta arbeta

LEDARSKAP FOR BATTRE
ARBETSFORMAGA

e Utforma arbetet efter de
halsoméssiga forutsattningarna

¢ Stoda medarbetarna sa att de
klarar sig i arbetet

e Forbéattra arbetsenheterna och

o Undersdkning av arbetsfarmagan Tidigt stod arbetsmiljgerna
o Arbetshélsoinriktad sjukvérd Erbjuda stdd for battre * Ta upp angelégna fragor vid
¢ Konsultation for chefer och enheter arbetsformaga planeringen av tidigt stod och

e Beddmning av rehabiliterings-
behov och styrning till rehabilitering

e Halsoradgivning och végledning
e Halsoundersdkningar

Medarbetarnas levnadsvanor och arbetsformaga
Foretagshalsovarden samlar systematiskt in uppgif-
ter med vars hjélp féretagshélsovardens och enheter-
nas gemensamma atgarder inriktas for att framja med-
arbetarnas arbetsférmaga. Den arbetshalsoenkat som
genomfoérs vartannat ar utgdr en betydelsefull informa-
tionskalla; enkaten kartlagger hela personalens arbets-
halsa och prestationsférméaga. Deltagarna i enkéaten fick
respons pd sina svar, sa att de kunde beddéma vilka fak-
torer som paverkar deras egen arbetsférmaga och hél-
sosituation. Personer som ingér i riskgrupper blev kalla-
de till halsoundersokning.

FIGUR 6 Utdvande av motionsidrott

Prevention
Atgérder for att framja arbetshalsa

atergang till arbetet

e Komma Gverens om gemensamma
spelregler och metoder

Rokarnas andel av personalen minskade inte langre
men ligger alltjamt pa en tillfredsstéllande 13 procents
nivd. Andelen personer som motionerar regelbundet
Okade. Motionsidrott har ménga positiva héalsoeffek-
ter och pdverkar bade sinnestillstdnd och vitalitet pa ett
betydelsefullt satt. Figur 6 jamfor resultaten av arbets-
halsoenkaten med undersékningen Suomalaisen aiku-
isvaeston terveyskayttdytyminen ja terveys 2013
genomfaérd av Institutet fér halsa och valfard (THL).

Helsingfors 2013

Helsingfors 2012

Helsingfors 2010

Helsingfors 2007

Hela Finland 2013 (THL)

50 60 70 80 90 100

W 4-7 ggr/vecka M 2-3 ggr/vecka B hogst 1 géng/vecka

Allt fler medarbetare upplever att deras arbetsférma-
ga ar utmarkt och satter poangbetyget minst 9/10 pa
sin arbetsformaga. Knappt en fjardedel (23 procent) av
respondenterna beddmde att deras arbetsforméaga var

dalig (hogst 7/10 poédng). Siffran avviker inte i hdg grad
fran resultatet av undersdkningen Alueellinen terveys ja
hyvinvointi koordinerad av THL (22 procent).
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FIGUR 7 Medarbetarnas upplevelse av den egna arbetsformagan
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Liksom vid tidigare arbetshalsoenkéater tvivlade tva vet, samt f& férlangd arbetskarriar och minskad franvaro.
procent av personalen péd att deras halsotillstdnd kom- Sjukdomar i stéd- och rérelseorganen utgdr de vanligas-
mer att tilldta dem att arbeta efter tva ar. Den har grup- te orsakerna till nedsatt arbetsformaga.

pen kraver insatser for att de ska stanna kvar i arbetsli-

FIGUR 8 Orsaker till sjukfranvaro statistikford av foretagshélsovarden per sjukdomskategori 2009-2013 (%)
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Forlangning av arbetskarriarer
Foretagshéalsovardscentralen identifierar kundernas
arbetsférmaga och risker samt soker alternativ till lang-
variga sjukledighetsperioder, eftersom arbetsférmagan
endast kan bevaras och utvecklas i aktivt arbete. Malet
ar att kunderna snabbt ska bli arbetsfora. Langvariga
sjukledigheter korrelerar med langvariga arbetshalso-
problem. Féretagshélsovardens fokus vid kundarbetet
ligger alltid pa arbetet och de férhallanden dar arbets-
uppgifterna utfors.

Det ar viktigt att riskerna for nedsatt arbetsforma-
ga upptacks i tillrackligt god tid. Har spelar cheferna
en nyckelroll. Upprepad franvaro, forsamrade presta-
tioner samt atergang till arbetet efter langvarig franva-
ro ar situationer dar insatser l6nar sig. Det finns i prak-
tiken ett flertal metoder for att stéda arbetsférmagan,
t.ex. anpassning av arbetsuppgifter, flexibel arbetstid,
partiell sjukdagpenning, delinvalidpension, modeller for
ersattande arbete samt yrkesinriktad och medicinsk
rehabilitering.

Om en persons hélsa utgdr hinder i arbetet, ska arbe-
tet anpassas sé att det kan utféras trots nedsatt arbets-
féorméaga. D& levnadssituationerna och hélsan varierar
kan individuell flexibel arbetstid och arbetsplats vara
befogade. Arbetsférmagan stdds dven av en halsosam
arbetsmiljo, hanterlig arbetsvolym, smidig arbetspraxis,
kompetenta chefer, en god arbetsgemenskap samt en
bra féretagshalsovard.

Foretagshalsovarden utvecklade nya metoder for
att frdmja arbetsférméagan hos viktiga klientgrupper.

Resurs- och sémngrupper utgjorde nya verksamhets-
former. Gruppdeltagarna far lara sig metoder att kla-
ra sig i arbetslivet trots utbrandhet, depression eller
sOmnstorningar.

Arbetshalsovérden skriver ut flest sjukfradnvaroin-
tyg pa grund av sjukdomar i stdéd- och rérelseorganen.
Malet for de nya arbetsfysioterapitjansterna ar att under
|&tta for personer med symtom pé sjukdomar i stdd- och
rorelseorganen att fortsatta arbeta och att stéda arbets-
platserna vid planering av arbetslokaler och -processer
som ar hdlsosamma for stdd- och rérelseorganen.

Foretagshalsovardstjanster stoder chefsarbetet

| relation till chefskunder paverkar féretagshalsovarden
arbetsgemenskapernas verksamhet samt foérhallande-
na pa arbetsplatserna. Arbetsmiljder, arbetsuppgifter
och medarbetare férdndras kontinuerligt. Dessa férand-
ringar staller sarskilda krav pa ledningen. Ar 2013 omor-
ganiserades foretagshéalsovardens chefstjanster. Man
samarbetar med cheferna for att stéda medarbetarnas
arbetsformaga och deras mdjligheter att fortsatta i arbe-
tet, men hjélper dven cheferna att klara av sitt arbete
och att vinna framgéang i chefsrollen.

Stadens chefer erbjuds utbildning som utgér en god
grund for chefsarbetet. Om en chef har svéarigheter att
orka med sitt arbete, bor saken tas upp tillsammans
med narmast Overordnade chef. Vid foretagshéalsovar-
dens hélsokontroller kartlagger man arbetsférmégan i
relation till medarbetarnas halsa. En féretagshalsovards-
psykolog kan hjalpa cheferna att reda ut arbetssituatio-
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nen, ge stdd vid konflikter i chefsarbetet och assistera
vid planering av metoder for béattre kontroll av vardagens
uppgifter.

Om sjukfrdnvaron pé arbetsplatsen ar sarskilt hog,
kan féretagshalsovarden profilera sjukfranvaron for att
hjalpa chefen att kdnna igen faktorer som férklarar fran-
varon och harigenom férebygga onddig sjukfranvaro.
Arbetsgivaren kan ofta paverka sjukfrénvarovolymen.

Franvaro pa grund av sjukdom och arbetsolycka

En fjardedel av stadens personal hade inte varit franva-
rande fran arbetet p& grund av sjukdom. Denna andel
har legat kvar pd samma niva de senaste aren. Andelen
sjukfranvaro var 4,8 procent. Jamfort med ar 2012 oka-
de denna frdnvaro med 0,1 procentenheter

Frdnvarodkningen forklaras av en 6kning av de myck-
et langa frdnvaroperioderna pd mer an 180 dagar. Vis-
sa av dessa ladnga franvaroperioder kan ha orsakats
av Kevas drojsmal med forvantade pensionsbeslut.
Okningen av 6ver 60-ariga medarbetares relativa andel
i sjukfranvaron tyder pd samma sak. Inom denna alders-
grupp har de som fortsatter arbeta vanligen sarskilt god
halsa.

En lag som forpliktar bdde arbetstagare och arbets-
givare att anmaéla langvarig sjukfranvaro till féretagshal-
sovarden tradde i kraft sommaren 2012. Avsikten med
lagéndringen ar att forebygga langvarig arbetsoférmaga,
stdda atergang till arbetet och forlanga arbetskarridrer
na. Kdnnedomen om lagen har férbattrats och kommer
forhoppningsvis att medfora en minskning av de franva-
roperioder som varar mer an 30 dagar.

FIGUR 9 Sjukfranvaro, utveckling 2009-2013 (%)
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Arbetsolyckor och utvecklingsarbete

inom arbetarskyddet

Antalet olycksfall i arbetet minskade ndgot jamfort med
forra aret. Sammanlagt anmaldes 2 531 arbetsolyck-
or och missténkta fall av yrkessjukdom till férsdkrings-
bolaget. Badde olyckorna pa arbetsplatserna och under
arbetsresorna minskade. Siffrorna for 2013 kommer att
justeras nagot eftersom fdrsdkringsbolaget inte hade
slutgiltiga uppgifter om antalet olyckor under &ret nar
den har rapporten blev klar. Under de tre senaste aren
har antalet arbetsolyckor minskat nadgot. Flest olycks-
fall i arbetet orsakas av fall och halkning pa arbetsplat-
sen och under arbetsresor. Olycksfallen orsakar staden
arligen 5-7 miljoner euro i direkta kostnader i form av
forsakringspremier.

Fokus inom utvecklingen av arbetarskyddet lag
paé tydliggdérande och effektivisering av arbetar
skyddsprocesserna. Bland annat borjade man under
aret utarbeta anvisningar fér anmalningsforfaran-
de och behandling av arbetsolyckor och sékerhets-
avvikelser. Under kampanjen Tyopaikka turvalliseksi

uppmuntrades personalen att anmala sékerhetsavvi-
kelser och behandla dem inom arbetsgemenskapen for
att ta fram forebyggande atgéarder. | fortsattningen kom-
mer forvaltningar och affarsverk att férbattra insamling
och utnyttjande av arbetarskyddsinformation med hjalp
av arbetarskyddsronder. Man borjade utveckla den nya
praktiken i ett projekt lett av Arbetshalsoinstitutet under
medverkan av anskaffningscentralen, fastighetskonto-
ret, utbildningsverket och barnomsorgsverket.
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Beloningssystemet

Beloningssystemet ar en helhet som avser dels pen-
ninglén, dels kompletterande premier och personal-
férméner. | beldningssystemet ingar aven immate-
riella kvalitetsfaktorer som ar knutna till anstallningen,
bland annat méjligheter att utvecklas i sitt arbete och i
karridren.

En viktig uppgift for beléningssystemet ar att stodja
genomférandet av strategierna och uppnaendet av évri-

FIGUR 10 Beloningssystemet

ga mal. Darfor ar beldningen en viktig del av lednings-
systemet. Beldoningssystemet anvands for att knyta
personalen till féretaget och sporra till goda arbetspres-
tationer och utveckling av arbetet samt forstarka en att-
raktiv arbetsgivarimage, som lockar kunnig arbetskraft
till stadens tjanst. Man har forsokt forbattra upplevelsen
av rattvisa genom att 6ka dppenheten i beldningsfragor
och utveckla bedémningen av arbetets kravniva.

Resultatrelaterad beloning

Beldning

Personalformaner Arbetslivskvalitet

Uppgiftsrelaterad
16n, enligt uppgiftens
kravniva

Individuellt tillagg
for langsiktiga goda
prestationer

Arbetserfarenhets-

tillagg

For uppnaende av

ldngsiktiga strategis-
ka mal och mal rela-

terade till styrkortet

ERKANNANDE
Beldning for lyck-
ad arbetspresta-
tion genast efter

arbetsprestationen

ENGANGSBELONING
For utmérkta resul-

Resultatbeldning Engangsbeldning Andra beldningar

e |dé- och innova-
tionsbeldning
o Motesarvode
o Foreldsningsarvode
® Beldning for
studieprestation

o Personalbiljett
o Lunchférman
* Motions- och
kulturformaner

e Gavor pa bemarkel-

sedagen
o Fortjansttecken
o Personalklubbar
o Rabatter i
affarer
o Tjdnstebostédder
o Rekreations- och

o Anstéllningsskydd
o Flexibel arbetstid
o Meningsfullt arbete
o Karridrutveckling/
karridrstigar
o Utvecklings- och
utbildningsmajligh.
e Respons och berom
o Arbetshélsa

tat och for uppnaen-
de av mal/ for lang-
varigare val utfort
arbete

Lonestrukturen och -utvecklingen

| branscher med ménadslon ar den regelbundna
maénadslénen uppdelad i en uppgiftsrelaterad 16nedel
och en individuell I6nedel. Den uppgiftsrelaterade 16nen
baserar sig pa en bedémning av arbetets kravniva. Den
individuella I6nen bestar av ett tilldgg baserat pé arbets-
ar och ett individuellt tilldgg som beviljats pa basis av
personens arbetsprestation. Motsvarande l6nefaktorer
anvands aven i kollektivavtalet for timanstallda.

For stadens hogsta ledning tillampas ett separat sys-
tem med totalldn, som omfattar férvaltningarnas och
affarsverkens chefer samt avdelningscheferna. | totallé-
nen ingér alla |dbnefaktorer. Totallénen bestams pé basis
av en beddmning av dels arbetets kravnivd och dels
arbetsprestationen. Ledningens I6ner héjdes med en
allméan hojning i enlighet med det allmdnna kommunala
tjdnste- och arbetskollektivavtalet.

semesterstéllen
o Intressekontoret
o Foretagshalsovard
o Konditions-
semester

Personalens l6ner hojdes i enlighet med tjanste-
och arbetskollektivavtalen for 2012-2013. Lonerna hoj-
des réknat fran 1.1.2013 med en allmén héjning pa 1,46
procent inom alla dvriga avtalsbranscher férutom inom
tjdnste- och arbetskollektivavtalet fér undervisnings-
personal, dar den allménna hojningen var 1,36 procent
samt inom lékaravtalet, dar den allmanna hojningen var
1,3 procent.

Utéver den allménna hdéjningen genomférdes en
lokalt framférhandlad justeringspott i alla avtalsbrans-
cher. Justeringspottens storlek var 0,3-0,6 procent av
[6nesumman. Inom AKTA och TS inriktades den lokala
justeringspotten enligt huvudregeln pa bada lénefakto-
rerna, sa att 0,4 procent anvdndes for att hoja de upp-
giftsrelaterade |6nerna och 0,2 procent for att hdja de
individuella tillaggen. Inom UKTA anvdndes 0,15 pro-
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cent pd att hoja de uppgiftsrelaterade I6nerna och 0,15
procent pa att hoja de individuella tillaggen. Inom LAK-
TA anvandes 0,2 procent for att hoja de uppgiftsrelate-
rade lénerna och 0,15 procent for att héja de individuel-
la tillaggen.

Tabell 5 jamfoér inkomsterna fran regelbunden arbets-
tid bland stadens anstéllda med manadslén med mot-
svarande inkomster inom den &évriga kommunala sek-
torn, utan resultatpremier. Uppgifterna kommer fran
Statistikcentralen. Loneskillnaderna har 6kat en aning,
men fortfarande ligger I6nenivéderna ratt nara varan-
dra. Nar léneskillnaderna studeras géller det att beak-
ta att kommunernas personalstruktur varierar beroende
pd skillnader i deras servicestruktur. | skrivande stund
fanns I6neuppgifter for 2013 inte att tillgé. Stadens eget
rapporteringssystem visar att medelinkomsten fran
regelbunden arbetstid var 2 907 euro i slutet av 2013.

TABELL5 Loneutvecklingen i Helsingfors jamfort
med den dvriga kommunala sektorn:
inkomster fran regelbunden arbetstid
Ar Helsingfors stad Andra kommuner
2008 2648 2632
2009 2691 2720
2010 21788 2778
2011 2831 2848
2012 2833 2915

Kélla: Statistikcentralen, I6ner i kommunsektorn.

Resultat- och kompetensrelaterad beloning

Staden tillampade en rad verktyg for att beldna 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 engéngsbeldningar och
individuella tillagg. Engangsbeloning anvandes for att
beléna enskilda utmérkta prestationer av engéngsna-
tur eller for att beldna uppndendet av mal. Engédngsbe-
I6ning har ocksa kunnat anvandas for att stodja forand-
ringsprocesser och kan anvandas for beldning av bade
individer och grupper. Engdngsbeloningen kan ha for
men av ett litet erkdnnande eller stora beléningar i peng-
ar. Alternativet till beldning i pengar var maojligheten att

fa ledighet med 16n i hogst fem dagar. Individuella tillagg
pé basis av langvarigare arbetsresultat och kompetens
beviljades huvudsakligen i samband med justeringspot-
terna. Betalningen av individuella tilldgg baserade sig pa
beddmning av arbetsprestationerna och blir permanen-
ta I6nedelar for personerna.

De individuella tilldggens andel av [bnesumman féljs
efter avtalsbransch. Tilliggen var fortfarande betydan-
de och deras andel av I6nerna 6kade inom tjanste- och
arbetskollektivavtalen for teknisk personal och under
visningspersonal. Inom l|&karavtalet minskade andelen
individuella tillagg en aning och inom AKTA var andelen
ofdréndrad.

TABELL 6 Individuella prévningsbhaserade tilldgg efter avtalsbransch 2012-2013

2012 2013
% av lonerna % av lonerna euro Mottagare (st.)
AKTA 1.9 1.9 1240 462 11078
TS 71 78 564 396 2160
LAKTA 38 36 134790 538
UKTA 1 2,3 303 460 2348

Engéngsbeldningarna minskade nagot jamfort med
foregdende ér, vilket tabell 7 visar. Tabellen visar enbart
beldning i pengar, utdver detta beviljade forvaltningar
na och affarsverken ett stort antal erkdnnanden av oli-
ka slag som tack for god arbetsprestation. Aven om
engangsbeloningarna minskade rdknat i euro, dkade
antalet engangsbeldningar som beviljats i form av ledig-
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het med 16n frdn négra enstaka ar 2012 till cirka hundra.
Engéngsbeldning i form av ledighet med 16n blev maojlig
i juni 2012, da de sé kallade nopsa-beléningarna ersattes
med ett engadngsbeldningssystem. Det ser ut att finnas
efterfrdgan pd mangsidiga beldningssatt dven i frdga om
engangsbeldning.
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TABELL 7 Motivationstillagg och engangsbeloningar 2009-2013

Ar euro Mottagare (st.)
2009 589 243 1667
2010 2567725 5215
2011 831099 2319
2012* 1008 705 2403
2013 829 424 2119

*Sommaren 2012 inférdes engangsbeloningar som ersatte de tidigare
motivationstillaggen.

Det viktigaste verktyget for beldning av grupper éar
resultatpremier, som tillampades vid 26 férvaltning-
ar och affarsverk och betalades ut till 13 663 personer.
| snitt var resultatpremien 1 239 euro. Resultatpremi-

er anvands som beléning for att de arliga resultatmélen
natts. Genom systemet genomférs forvaltningarnas och
affarsverkens samt stadens strategier och andra cen-
trala mal. Foérutom for férvaltningarnas och affarsver
kens mal anvandes resultatpremier aven for att stddja
genomfdrandet av forvaltningsévergripande 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 sjatte gangen
och denna gang beldnades verksamhetsstyrningssyste-
met Pasi, som ger savél kontrollanterna, kundtjansten
som kunderna tillgang till all information som hanfér sig
till parkeringsévervakningen i elektronisk form. | tavling-
en beldnades fem personer med 2 000 euro var.
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Personalformaner

Stadens anstallda hade tillgdng till mangsidiga perso-
nalférmaner, bland annat foéretagshalsovard, lunchfor
man, rabatter pad kultur och idrottstjanster, foretags-
rabatter, personalbiljettsférméan, personalmotion och
tjdnstebostader.

FIGUR 11 Foretagshalsovardstjanster efter kundgrupp

Foretagshalsovarden

Foretagshalsovardscentralen tillhandahéller mangsidiga
och omfattande foretagshalsovardstjanster for stadens
hela personal. Foretagshalsovardstjansterna innefattar
bade férebyggande verksamhet och sjukvard med inrikt-
ning pa foretagshalsovard.

Foretagshalsovardstjanster

Planering av
foretagshalsovardsverksamheten

Stdd for arbetsgemenskapen i
forandringssituationer

Féretagshalsovardsrapportering
och uppféljning av sjukfrdnvaro

Stod i krissituationer

Férandringsstod for
organisationer

Konsultering inom ledning av
arbetshélsa

Arbetsplatsutredningar

Stdd for chefernas egen

Halsokontroller

Halsoradgivning och
-handledning

Stdd for arbetsformaga och ork
i arbetet

Stdd och konsultation for ledning
av arbetshalsa

Foretagshalsovardsinriktad
undersdkning och behandling av
sjukdomar

arbetshélsa

Personalbiljettsforman

Personalbiljetten anvdnds av bade ordinarie anstallda
och visstidsanstallda. Antalet anvandare var cirka 30 000
(2012: 28 300). Sammanlagt beviljades cirka 260 000
arbetsresesedlar (2012: 244 000), i medeltal 9 stycken/
person (2012: 9). Ordinarie anstallda har ratt att f& hogst
12 arbetsresesedlar per &r medan visstidsanstéllda kan
fa sedlar hogst sa lange anstallningsfoérhallandet varar.

Intressekontoret

Intressekontoret hor till de mest utnyttjade personalfor
maéanerna. Det erbjod ett mangsidigt brukskonto samt
bostadslan och konsumtionskrediter for sina kunder.
Depositionerna till intressekontoret minskade till 131
miljoner euro (2012: 134 miljoner euro). Konsumtions-
krediter beviljades i samma utstrdckning som foregéa-
ende ar, men nya bostadslan beviljades klart mer, sam-
manlagt 20,4 miljoner euro (6kning 78 miljoner euro).
Anvandarna av néattjansten Inka 6kade med cirka 500
personer, vid arets slut var anvdndarna 7 408. Intresse-
kontorets medlemsantal tkade ndgot och var vid arets
slut 17 207 (2012: 17 141). Pensionarernas andel av
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medlemmarna var oférandrad. Pensiondarsmedlemmar
na ar cirka 3 800.

Tjanstebostader

Staden hade 3 179 tjdnstebostdder for personalen
(2012: 3 274). | tjanstebostaderna bodde 79 procent av
stadens personal. Bostadens lage, storlek och pris har
stor betydelse for efterfrdgan. Sméa bostader i centrum
kan ha anda upp till 80 sékande, medan en familjebostad
utanfoér centrum samtidigt kan ha bara ett fatal sékande.
Tjanstebostaderna har i foérsta hand anvants som stdd
vid rekryteringen. Staden kunde avhjalpa akuta bostads-
behov hos alla sina anstéllda, antingen via tjanstebo-
stader eller via det normala aravabostadsbesténdet.

Personalmotion bidrar till en aktivare vardag

Personalmotionssidorna p& intranatet Helmi fornya-
des for att battre motsvara personalens behov. Inom
ledarledd motionsverksamhet beaktade man aldrande
anstallda genom projektet Ikiviredt 60+, som har till syf-
te att stédja personernas arbetsférmaga och hjalpa dem
att orka med bade jobbet och fritiden. Under aret inled-
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des dels ett forvaltningsdvergripande samarbete kring
motionsradgivning i samband med den konditionsfram-
jande verksamheten Elintarkeat eldamantavat, och dels
det tvaariga forvaltningsdvergripande projektet Kilsat
kasaan. Inom Kilsat kasaan forsdker man dka den fysis-
ka aktiviteten i vardagen, sporra till att cykla eller prome-
nera till jobbet samt upptéacka nya modeller och alterna-
tiv for att ta sig till och frén jobbet i stallet for de invanda
rutinerna och attityderna. Bland personalen utférdes en
enkat om arbetsresorna, som fick 6 114 svar. Enkéatre-
sultaten behandlades i workshopar och vid informa-
tionstillfallen for personalen.

Under éaret deltog 12 868 personer (2012: 12 156) i
ledarledd personalmotion. Sammanlagt ordnades 5 276
timmar med instruktér, daribland vattengympa, andra
typer av gympa samt introduktion till olika motionsgre-
nar, bland annat Idpskolor. Personalmotionen ordnade
egna evenemang och uppmuntrade deltagande i andra
motionsevenemang sa som Damtian och Paakaupunki-
juoksu. Sammanlagt deltog 6 083 personer i olika eve-
nemang (2012: 7 098). Inklusive gymbesdken inom per-
sonalmotionen samt projekten var det sammanlagda
antalet besdk under &ret 73 924 (2012: 72 260).
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Ledning i arbetsgemenskaper med 6kad mangfald

Verksamhetsséattet inom arbetsgemenskaperna gar
ut pd att bli medveten om och identifiera fardigheter
som ar nodvéandiga for att hantera mangfald. Mang-
faldsledning syftar bland annat till att lara sig av mang-
fald, férbattra servicen genom att ta vara pa individuel-
la olikheter, frdmja jamstalldhet och likabehandling samt
férebygga osakerhet, fdrdomar och konflikter.

Under strategiperioden 2013-2016 forbattras mang-
faldsledningen vid alla forvaltningar och affarsverk. Hel-
singfors ar pad god vag mot sitt mal att vara en forebild
nar det galler mangfaldsledning. Staden &r redan nu en
forebild bade nationellt och internationellt.

Utbildning i mangfaldsledning fér chefer
Inom webbkursen ABC fér bra chefer totalreviderades
materialet som handlar om maéngfald. Skriften Nycklar
till ledning av méangfald delades ut vid flera olika tillfallen.
Oiva Akatemia ordnade grundkursen Mangfald
och Dialog (MOD) for personalen. Dessutom ordna-
de personalcentralen och Oiva Akatemia gemensamt
en utvecklingsdag fér anstéllda med annat moders-
mal an finska eller svenska vid barnomsorgsverket och
stadsbiblioteket.

Anstallda med frammande modersmal

Under strategiperioden 2013-2016 starks kunskapen i
att bemota invandrare vid forvaltningarna. For att séker
stélla likabehandling dgnas sarskild uppmarksamhet at
karriarutvecklingsmajligheterna for anstallda med fram-
mande modersmal. Mélet ar att antalet invandrare bland
stadens anstéllda ndrmar sig invandrarnas andel av
befolkningen. Ett annat mél &r att andelen anstéllda med
frammande sprak Okar dven i chefs- och expertuppgifter.

Personalcheferna och -experterna samlades for att
rapportera om hur man vid forvaltningarna och affars-
verken genomfort dtgardsprogrammet “Meilla tyon jal-
ki ratkaisee. Toimenpiteitd muunkielisten tydntekijoi-
den osuuden kasvattamiseksi Helsingin kaupungilla”
(MOK) och den separata verksamhetsplanen for pro-
grammet. Atgardsprogrammet, som syftar till att oka
andelen anstallda med annat modersmal, har godkants i
stadsdirektérskollegiet.

Projektet Arbetshilsa genom fungerande mangfald

Personalcentralen genomférde det ettériga projektet
Arbetshalsa genom fungerande méangfald. Inom projek-
tet testade man om forlikning inom arbetsgemenska-
pen kan anvandas som metod vid ledning av mangfal-
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diga arbetsgemenskaper. Projektet erbjod personalen
utbildning och stéd for hantering av konflikter i arbets-
gemenskaperna. Dar utnyttjades metoden larande for-
likning inom arbetsgemenskapen, som gar ut pa att
framja reflekterande 6ver olika fragor, interaktion, att
fora saker pé tal och att f& parterna att kdnna sig del-
aktiga. | processen behandlas forutom sakfragor aven
kansloreaktioner.

Forlikning inom arbetsgemenskapen genomfdrdes
vid sammanlagt atta aldrecentraler och daghem. P&
basis av respons som samlats in under aret gjorde man
beddmningen att forlikning inom arbetsgemenskapen
ar val lampad for att hantera konflikter som orsakas av
divergerande tolkningar i méngfaldiga arbetsgemenska-
per, tack vare att metodens inlarningseffekter ar till nytta
for chefen och arbetsgemenskapen. Det konstaterades
ocksé att forlikning dkar arbetsgemenskapens férméga
att hantera interna konflikter utan att den Ovriga organi-
sationen involveras.
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Chefsutbildningar ordnades i férlikning inom arbets-
gemenskapen och maéngfaldsledning. For personalen
och cheferna skrdddarsyddes workshopar och utveck-
lingsdagar som baserade sig péa forlikning och forstael-
se for méngfald. Dessutom gavs separat konsultation i
konflikter som géllde méngfald.

Forsok med anonym arbetsansékan

| 4tgardsprogrammet for att 6ka andelen anstéllda med
frammande modersmal (MOK) ingar ett forsék med
anonym arbetsansdkan, som ar frivilligt fér férvaltning-
arna. Under véren valde ungdomscentralen projektchef
med hjalp av anonym arbetsansokan. Forsoket var det
férsta pd kommunal niva i hela landet.

De nyckelfaktorer for ett framgéngsrikt forsék som
identifierades var en tydlig process, ansvarsfordelning
och fungerande information. | jobbannonsen berattade
man att det var frdga om en anonym arbetsansoéknings-
process. Sokandena formulerade dnda sin ansdkan pa
samma satt som vid en normal arbetsansdkningspro-
cess. | forvalsfasen stroks personens namn ur arbets-
ansOkan samt évriga uppgifter som gav en antydan om

[
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identitet, kon, alder eller etnisk bakgrund. De som gjor
de det slutliga valet sadg bara sdkandens utbildning,
arbetserfarenhet och kompetens. En del av dem som
kallades till intervju gjorde bedémningen att de san-
nolikt inte skulle ha kallats om inte forvalet hade varit
anonymt. Att personliga uppgifter saknades forbattra-
de chanserna for bland annat personer med perioder av
arbetsloshet att komma vidare till intervju jamfort med
normal arbetssdkning.

Undervisning i finska for anstéllda

med fraimmande modersmal

Alla stadens ordinarie anstallda och visstidsanstallda
samt praktikanter med annat modersmal an finska eller
svenska erbjuds mojlighet att studera finska vid sidan
av arbetet och péa arbetstid. Inom utbildningarna priorite-
ras studier i finska for arbetslivets behov. | utbudet finns
dels skraddarsydda kurser for forvaltningarna och affars-
verken, dels allmédnna kurser i yrkesinriktad finska och
arbetslivsfinska. Undervisningen ar kostnadsfri.

Finska lar man sig bast i arbetet. Nar man har tillrack-
liga sprékkunskaper for sitt arbete blir det lattare att kla-
ra av arbetsuppgifterna och integreras i arbetsgemen-
skapen. Yrkesinriktade sprakkunskaper mojliggor sociala
kontakter, utbyte av asikter och information samt paver-
kan inom arbetsgemenskapen. Sprakkunskaper under
|attar arbetsrotation och avancemang.

Personalcentralens utbildningsutbud breddades. Anta-
let deltagare i sprakkurser 6kade ocksa. Utbildningen var
battre profilerad och skraddarsydd for bade forvaltningar
nas och de anstélldas behov. | utbudet ingick bland annat
temakurser. For lakare ordnades flerforms- och webbun-
dervisning. Dessutom ordnades sommarundervisning for
alla intresserade.

Ar 2013 satsade man ocks& pa att minimera skillnader
na i utbildningarnas fardighetsnivder och pa verktyg for
styrning av utbildningen. Arbetet resulterade i nya webb-
sidor som gdr det latt for var och en att valja lamplig utbild-
ning. Man kan valja utbildning pa basis av yrkesomrade,
innehéll, fardighetsnivd samt kriterier som handlar om
minimikrav.

Utveckling av yrkesinriktad finska

Aski ar en helhet som gér ut pa att utveckla yrkesinrik-
tad finska och syftar till att forbattra kunskaperna i finska
hos anstéllda med frammande modersmal. | Aski ingér
helheter sdsom definition av tillrackliga sprakkunskaper
for olika yrkesomréaden, tester — aven for rekryterings-
bruk — som mater vilka sprdkkunskaper som behovs i
arbetet samt planering av sprakutbildningarnas innehall
och produktion av larmaterial fér yrkesinriktade kurser.
Under véren testades de yrkesinriktade sprakkunska-
perna inom sjukvarden, hemvérden, barndagvarden och
munhalsovarden.
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Forvaltningarna forbereder sig for aldersledarskap

Med aldersledarskap avses inom staden att man beak-
tar behoven, mélen och de starka sidorna hos anstallda
i olika livssituationer. Syftet ar att framja arbetshélsa och
f&4 de anstéllda att orka med sitt arbete samt forldnga
tiden i arbetslivet. | en enkat bland personer som fort-
satt arbeta efter uppnadd pensionsélder utreddes orsa-
kerna till att de fortsatt arbeta.

P& varen 6ppnade staden webbsidor for aldersledar-
skap. Pa sidorna har man sammanstallt metodhelhe-
ter for aldersledarskap. Helheterna innehéller fungeran-
de praxis, anvisningar och exempel som cheferna och
arbetsgemenskaperna kan utnyttja.

Forvaltningarna och afférsverken utarbetade egna
planer fér hur de ska forbereda sig for pensioneringar
och é&ldersledarskap. | planerna antecknades utmaning-
ar, mal och atgarder i samband med temat och upp-
foljning av dessa. Som stod for utarbetandet av planer
ordnades en féreldsning och tvd workshopar for perso-
nalcheferna och aldersledarskapsnatverket.

| staden genomfdrdes olika é&ldersledarskapspro-
jekt. Pilotprojektet Ikaaktiivivapaa som inleddes 2011 vid
social- och héalsovardsverket, Gustafsgards mangsidiga

Jamstalldhet och likabehandling

Staden beslutade att jamstélldhetsplaner utarbetas
separat for personalen respektive tjansterna och lankas
till strategiprogrammet for fullmaktigeperioden, sé att
planerna &r i kraft langre tid. Planen for att frdmja jam-
stalldhet inom Helsingfors stads tjanster 2013-2016
utarbetades i samarbete med jamstalldhetskommittén
och godkédndes i stadsstyrelsen i november. Under slu-
tet av aret borjade man utarbeta en jamstalldhetsplan
fér personalen.

Utgangspunkten for planen som galler tjanster var
fortsattningsvis att malen i den europeiska deklaratio-
nen om jamstéalldhet forverkligas inom stadens tjans-
ter. Som fokusomraden for framjande av jamstélldhet
valdes barnomsorg och inlérning, social- och hélsovards-
tjdnster, kultur och idrott, boende, planldggning och tra-
fik, integration av invandrare och férebyggande av vald i
nara relationer.

Lonekartlaggningsmaterialet skickades till alla forvalt-
ningar och affarsverk for att kontrollera att ogrundade
|6neskillnader mellan man och kvinnor inte har uppkom-
mit. | enlighet med en kommunikationsplan som utarbe-
tades under hdsten férnyades sidorna om jamstélldhet
och likabehandling pa stadens webbsidor samt jam-
stélldhetssidorna pé intranatet Helmi. Forvaltningarnas
och affarsverkens ledning utsag nya kontaktpersoner for
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aldringscentrum och inom munhalsovarden avslutades.
Under 2014 kommer man att ndrmare analysera projek-
tets effekter och darefter tar man stallning till om det
ska tillampas i fortsattningen.

Planering och utvecklingsarbete utférdes saval péa
stadsnivd som vid fdrvaltningarna och affarsverken.
| fortsattningen accentueras forutom atgarder pa stads-
nivd aven forvaltningarnas och affarsverkens insats for
att omsatta planerna i praktiken och férankra god praxis i
arbetsgemenskapernas vardag.

Sammanjamkning av arbete och privatliv

Staden har som mél att underlatta sammanjamkning av
arbetsliv och privatliv fér sina anstéllda t.ex. genom flex-
ibel arbetstid, distansarbete och genom att férsdka upp-
fylla dnskemalen om tjanst- och arbetsledighet. Mening-
en ar att flex i arbetslivet ska gagna bé&de arbetstagaren
och arbetsgivaren. Utnyttjandet av flexmdjligheterna
varierar fran ar till &r. Omkring en fjdrdedel av persona-
len utnyttjade mojligheten till flex i arbetslivet, och av
dem var cirka 80 procent kvinnor.

jamstélldhet inom personalen respektive inom stadens
tjdnster. Jamstéalldhetsplanerna for stadens laroanstal-
ter pa andra stadiet férnyades och anvisningarna och de
inriktade metoderna for utbildningsvasendets jamstalld-
hetsplanering utvecklades.

Jamstalldhetskommittén

Jamstalldhetskommittén som utsetts av stadsstyrel-
sen och bestar av fortroendevalda bekantade sig med
statistisk information som faktacentralen samlat in och
som specificerats efter kon, samt med stadens atgarder
for att sysselsadtta unga. Kommittén bekantade sig ock-
sé& med utmaningarna i samband med férebyggande av
vald i familjer och néra relationer.

Framjande av likabehandling

Staden betonar systematiskt likabehandling i all sin
verksamhet. Under hosten boérjade man férnya likabe-
handlingsplanen enligt strategin.



Balanserad ekonomi och gott ledarskap ar fokusomraden
i strategiprogrammet. Serviceverksamheten leds vid for
valtningarna och afférsverksamheten i riktning mot de
strategiska malen men balanserat, sd att produktivite-
ten och arbetshalsan utvecklas samtidigt i staden. Som
verktyg for utvardering av kvalitetskontrollen och ser
viceverksamheten anvdnds bland annat EFQM-model-
len, auditeringar, sjalvutvardering, extern utvardering

Utveckling av ledarskap

Utvecklingen av ledarskapet fortsatte i enlighet med
malen i strategiprogrammet. Bland utmaningarna i frdga
om ledarskapet accentuerades ledning och hantering av
férandringar. Utvecklingen av ledarskapet och chefsar
betet syftade till att stddja en férdndring av ledarskaps-
kulturen s& att individerna och mangfalden beaktas i
hogre grad an tidigare, samt att 6ka personalens enga-
gemang i planeringen och férnyandet av verksamhets-
satten. Vid utbildningsprogrammen uppmarksammades
ocksd mojligheterna att lara av andra sektorer och orga-
nisationer. Till temaomradena hoérde bland annat ledning
av tjanster och ekonomi, ledning av personalen och led-

R
e

och stadsdirektdrens kvalitetspristavling. Systematisk
utvardering av verksamheten och chefsarbetet ar ett led
i utvecklingen av ledarskapskulturen. For att 6ka férand-
ringsberedskapen och utveckla verksamhetsséatten och
processerna inom produktionen av tjdnster bygger man
upp utvecklings- och utbildningsprogram samt utnyttjar
verktyg for tjdnstedesign. Ledarskap och karriarutveckling
stdds genom utbildning och chefsutbildning.

ning av processer. Inom utbildningsprogrammen for
narmaste chefer uppmarksammades kréavande chefs-
situationer och ledning av mangréstade och mangfaldi-
ga arbetsgemenskaper. Som inlarningsformer anvandes
ocksa dmsesidigt larande och larande av kolleger.

En andra grupp pa 25 personer paborjade Executive
MBA-programmet, som genomférs i samarbete med
Aalto-universitetet. Deltagarna i EMBA-programmet var
personer som innehar ledningsuppdrag eller kravande
expertuppdrag. Under aret deltog sammanlagt 50 per
soner i stadens EMBA-program.
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FIGUR 12 Utbildning for ledningen och cheferna

Hogsta ledningen

Forvaltnings- och avdelningschefer och mellanledningen
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Utbildning for ledningen och cheferna

Systematisk utveckling av ledarskapet och chefsarbetet
sakerstalls genom sarskilda utbildningsprogram for oli-
ka chefsnivéer. Fordelen med utbildningsprogrammen
ar ocksa att det skapas natverk mellan chefer éver sek-
tor och organisationsgranserna. Chefernas kompetens
utvecklas fér att motsvara stadens framtida behov med
beaktande av férandringar i omvarlden.

Under aret startade ett nytt program som riktar sig till
mellanchefer. Staden skoter ocksé utbildningen av bli-
vande chefer med ett séarskilt program, som nu genom-
fordes for fjarde géngen. | de centraliserade utbild-

Utveckling av personalarbetet

Utvecklingen av personalarbetet startade parallellt med
HR-datasystemarbetet tillsammans med de enhetliga
HR-processerna. Malbilden for personalarbetet definie-
rades under arbetets géng. Enligt malbilden kan che-
fen skdta manga personalforvaltningsarenden sjalvstan-
digt. A andra sidan kommer HR-experternas arbete att
fokusera pa att stodja ledningen vid strategisk perso-
nalledning. For att mélbilden ska nés kravs det férand-
ringar i nuvarande praxis inom personalférvaltningen.
Forandringarna galler verksamhetsrutiner, t.ex. arbets-
fordelningen mellan chefer och HR-personer, olika befo-
genheter att géra saker och kommunikationen. For att
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ningsprogrammen for ledningen och cheferna deltog
sammanlagt cirka 250 personer, webbkursen ABC for
bra chefer avlades av 968 chefer och i introduktionstill-
fallena for nya chefer deltog 150 personer.

Vid enskilda férvaltningar fortsatte utbildningen av led-
ningsgrupper samt konsultationerna och coachningspro-
grammen for ledningen. Syftet med de sistndmnda var
att svara pé individuella och gruppvisa utvecklingsbehov.
Inom utbildningsprogrammen fér ledningen och chefer
na samt inom utvecklingsprojekten for ledningsgrupper
utvarderades ockséa ledarskapet och chefsarbetet.

malbilden ska nés behdver bdde HR-experternas och
chefernas kompetens utvecklas.

P& hdsten bdrjade man granska nuldget vid forvalt-
ningarna och affarsverken och gjorde de férsta forand-
ringarna i riktning mot malbilden. For att dstadkomma
férandringen startade man utvecklingsprogrammet HR-
maéstarklass for férvaltningarnas och affarsverkens per-
sonalchefer och motsvarande. Syftet med program-
met &r att hjélpa forvaltningarna och affarsverken att
genomfoéra forandringar genom att 6ka de olika aktorer
nas kompetens. Dessutom inleddes HR-radgivning for
narchefer.
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Uppdatering av personalférvaltningens datasystem

Projektet med att uppdatera personalférvaltningens
datasystem inleddes 2010. Malet &r att staden efter
avslutat projekt ska ha tillgdng till 6verskadliga, dnda-
malsenliga och enhetliga HR-tjdnster och HR-processer
samt ett datasystem som stdder dem. En enhetlig IT-
|6sning minskar avsevart det manuella pappersarbetet
och risken for fel. Den ekonomiska nyttan av projektet ar

dels de foérdelar som erhélls genom battre ledarskap och
rapportering samt effektivare processer, dels de fordelar
som erhélls genom farre dverlappningar i arbetet.

Upphandlingsférhandlingarna for HR-datasystemet
startade. Upphandlingen genomférs genom férhandlat
forfarande och blir troligen klar varen 2014.

Samarbete mellan arbetsgivare och personal

Vid férvaltningarna och affarsverken genomférs samar
bete mellan arbetsgivare och personal i enlighet med
det samarbetsavtal och de samarbetsanvisningar som
man kommit Gverens om med personalorganisationer
na. Samarbetet gar bland annat ut pa att hora persona-
len, utreda grunderna for forandringssituationer och ga
igenom deras konsekvenser samt att sdka efter alterna-
tiva atgarder. Genom samarbete i férandringssituationer
férsékrar man sig om att arbetstagaren har majlighet att
paverka den kommande fordndringen fére det slutliga
beslutsfattandet.

Direkt samarbete mellan arbetstagare och deras nar-
maste chefer skedde i det dagliga arbetet till exempel vid
arbetsplatsméten. Samarbete mellan arbetsgivaren och
arbetstagarsidans representanter férekom aven pa for
valtnings- och affarsverksniva i utvidgade ledningsgrup-
per eller personalkommittéer.

Stadens hogsta samarbetsorgan ar stadens personal-
kommitté, som behandlade omfattande omorganisering-

ar och utredningar som berér hela staden. Personalkom-
mittén gav utlatanden till stadsstyrelsen om bland annat
personalrapporten fér 2012, permanentning av servicese-
delverksamheten, metropolomrédets férhandsutredning
och utredarnas férslag, budgeten for 2014 och ekonomi-
planen for 2014-2016. Under &ret behandlades dessut-
om omorganiseringen av centralférvaltningen, planen for
framjande av jamstélldheten mellan kdnen for &ren 2013-
2016, inledandet av en utredning om kulturvdsendets
organisering, inrattandet av en arbetsgrupp for att utreda
férvaltningen av Hogholmen och anvéndningen av perso-
nalanslag fér bland annat simhallsrabatter for personalen.

P& stadsnivd behandlades genomférandet av strate-
giprogrammet i en personalpolitisk arbetsgrupp tillsam-
mans med representanter fér personalorganisationerna.
Arbetsgruppen foljde regelbundet de omfattande utveck-
lingsprojekt som genomfors i staden och dvervakade att
samarbete ordnades. Arbetsgruppen deltog ocksd i utar
betandet av personalpolitiska anvisningar.

Ett innovativt verksamhetssatt som en del av ledarskapet

Sprid idéerna

Staden har ett elektroniskt idé- och innovationssystem,
Helina, dar var och en av stadens anstéllda kan lagga fram
sina egna idéer om hur arbetet och verksamheten skulle
kunna forbéattras. | Helind upptrader man alltid under eget
namn och vem som helst av stadens anstéallda kan kom-
mentera, understdda eller vidareutveckla en idé som en
annan person lagt fram. Under éret lades 135 idéer fram
(2012: 189).

Stadsdirektorens tavling Arets prestation

Stadsdirektérens tavling Arets prestation ar avsedd for
stadens forvaltningar, affarsverk och arbetsgemenska-
per. Genom tavlingen vill man inspirera de anstéllda att
utveckla verksamhetssatten och uppmuntra dem att
studera arbetsmiljén och processerna ur nya synvinklar.
Tanken ar att med hjélp av tévlingen lyfta fram utmark-
ta ldsningar som djarvt anlagger ett nytt perspektiv och

synliggdra prestationer som genom sitt nyhetsvarde
eller sin uppfinningsrikedom haft en betydande inverkan
pa stadens verksamhet. Genom tavlingen vill man ock-
sa beldna de anstallda for att de deltar i utvecklingen av
verksamheten.

Ar 2013 var beloningskriterierna bland annat effekti-
visering av verksamhetssatt, utveckling av processer
som Overskrider organisationsgranserna, samhallelig
betydelse, klar forbattring av produktiviteten, betydande
ekonomiska kostnadsbesparingar, utvardering av tjans-
teproduktionens kvalitet och forbéattring av kvaliteten
samt utveckling av tjanster for kommmuninvanarna.

Till tavlingen, som nu arrangerades for sjatte gangen,
inkom sammanlagt 12 ansékningar frén tio forvaltningar
eller affarsverk. Denna gang belénades verksamhetsstyr
ningssystemet Pasi, som ger saval kontrollanterna, kund-
tjdnsten som kunderna tillgang till all information som
hanfor sig till parkeringsdvervakningen i elektronisk form.
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Andelen man och kvinnor av personalen

Méannen utgjorde 25,4 procent av stadens anstéllda
och kvinnorna 74,6 procent. Inom stadsdirektorsroteln
samt byggnads- och miljévasendet utgjorde mannen
over 50 procent. Inom bildnings- och personalvasen-
det utgjorde kvinnorna 6éver 70 procent och inom soci-
al- och halsovérdsvéasendet 6ver 80 procent.

Av den ordinarie personalen hade den storsta gruppen

varit i stadens tjanst 5-9 ar, deras andel var 21,6 procent
(2012: 19). Den nast storsta gruppen hade varit i stadens
tjidnst dver 24 &r och den tredje storsta 2-4 ar. Andelen
som varit i stadens tjanst 20-24 &r fortsatte att krympa
och var nu den minsta gruppen. De utgjorde 8,6 procent
av hela personalen (2012: 11,1).

FIGUR 13 Fordelning av anstéllningstiden bland ordinarie personal 31.12.2013 (%)
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Total arbetstid

Figur 14 visar den totala arbetstiden for stadens anstall-
da. Frdnvaron har grupperats efter orsak. | gruppen
"annat” ingar bland annat tillfallig vardledighet. Med
familjeledighet avses franvaro i samband med ett barns
fédelse (moderskaps- och faderskapsledighet, foraldra-
ledighet och vardledighet). | franvarouppgifterna ingar

FIGUR 14 Fordelning av total arbetstid 2013 (%)

hela personalen utom lararna och personer sysselsatta
med sysselsattningsstod.

Vid berakningen av frdnvaro pd grund av semester
har lararna inte medraknats eftersom deras kalkylerade
semester inte finns med i frdnvarouppgifterna i perso-
nalférvaltningens datasystem.

Pensionering

Sammanlagt avgick 855 personer med pension, vil-
ket ar 2,5 procent av stadens ordinarie personal. Med
alderspension avgick 685 personer, vilket ar 80,1 pro-
cent av alla pensioner (2012: 78,2). Genomsnittsaldern
for alderspensionering var 64,4. | slutet av aret var 439
personer deltidspensionerade.

Figur 15 visar antalet personer som uppnar sin person-
liga pensionsalder 1.1.2014-31.12.2023. En del avgar med
fortids- eller invalidpension redan innan de uppnar sin per
sonliga pensionsalder medan andra fortsatter arbeta dven
efter pensionsédldern. Antalet personer som kvarstod i
tjanst efter att ha uppnétt sin personliga pensionsalder var
674 (2012: 773). Arbete efter den personliga pensionsal-
dern forekom i synnerhet bland personer som arbetade
med varduppgifter inom social- och hélsovarden. Andra
yrken dar man fortsatte arbeta efter pensionsaldern var
bl.a. byrd- och ekonomisekreterare, arbetsledare, skol-
gangsbitrade, lektor samt anstalts- och lokalvardare.

| semester 11,2
frénvaro p.g.a. sjukdom och olycka 5,4
familjeledighet 3,6

m studieledighet 0,9

W privat angeldgenhet 1,5
alterneringsledighet 0,8

m annat 1,3

W utford arbetstid 75,3
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Personalvolym och -struktur

| en enkét bland personer som fortsatt arbeta efter Genomsnittsdldern fér dem som avgick med pensi-
uppnadd pensionséalder utreddes orsakerna till att de on ar inte jamforbar med riksomfattande siffror sésom
fortsatt arbeta. Enkaten besvarades av 540 personer. Kevas pensioneringsstatistik. Stadens siffror innefat-
Enligt svaren var den viktigaste orsaken att man fortsatt tar de personer vars anstallningsforhallande har slutat
arbeta efter pensionsaldern att man trivdes med arbetet med pensionering under ar 2013. | Kevas statistik ar den
och upplevde det som meningsfullt. Enligt enkadten har genomsnittliga pensionsaldern lagre an i denna rapport
de som fortsatt arbeta i genomsnitt utmarkt halsa. Ett eftersom siffrorna innefattar delinvalidpensionérerna
delomrade som bidrar till att man trivs med arbetet ar och dem vars anstallningsforhéallande till staden har upp-
ett framgéangsrikt chefsarbete. Ocksé ekonomiska orsa- hort av annan orsak redan tidigare. | Kevas siffror ingér
ker har betydelse for om man fortséatter arbeta. aven rehabiliteringsstod.

Antalet personer som avgick med invalidpension (full
invalidpension eller delinvalidpension) var 580 (2012: 550).

FIGUR 15 Ordinarie personal som uppnar pensionsaldern 2014-2023
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Stadens stravan har varit att forsdka hejda 6kningen av
ordinarie personal och den totala personalvolymen var
ungefar lika stor som féregdende é&r. | framtiden ar det
annu viktigare att kontrollera personalvolymen for att de
skarpta produktivitetsmalen ska nas.

Genom att vidareutveckla prognostiseringen av per
sonalbehovet och personalplaneringen kan pensione-
ringar utnyttjas for att hantera personalvolymen. Det
galler dock att i tillrackligt god tid se till att personalens
yrkeskunskap och kompetens éar tidsenlig och utvecklas
i enlighet med framtida behov. Man maéste ocksé for
bereda sig for det stora antalet pensioneringar i forvalt-
ningarnas och affarsverkens hogsta ledning inom de
narmaste aren.

Projektet for utveckling av arbetslivet och arbetshal-
san genomfér de personalstrategiska malen, till exem-
pel béattre arbetshélsa, mindre sjukfranvaro och farre
arbetsolycksfall, langre tid i arbetslivet och mindre avgif-
ter for fortidspensioner och hojer ddrmed stadens pro-
duktivitet. De aspekter som valts for projektet, namligen
att utveckla ledarskapet, minska riskerna som éar relate-
rade till arbetsformégan och minska arbetsolyckorna kra-
ver tydliga atgarder, samarbete mellan olika aktérer och
inriktning av resurserna under hela strategiperioden.

| frdga om personalens valbefinnande var utveckling-
en tudelad under verksamhetsperioden. A ena sidan
utvecklades forhéllandet mellan arbete och halsa posi-
tivt, eftersom allt fler av stadens anstéllda upplevde
att deras arbetshalsa var utmarkt. | den andra ytterlig-
heten noteras en 6kning i langvarig sjukfrdnvaro som
racker minst 180 dagar. Problemet med forlangd sjuk-
frdnvaro har redan tidigare konstaterats och utredning-
en av saken fortsatter. For att ta vara pa den befintliga
arbetsférmdagan och férldnga tiden i arbetslivet intensi-
fierar foretagshalsovarden samarbetet med cheferna
ytterligare.

For att sjukfranvaron ska minska och tiden i arbets-
livet forlangas kravs det aven i fortsattningen effekti-
va atgarder av olika slag. Verksamhet som uppréatthéaller
arbetsformagan, ingripande i sjukfranvaro och beaktan-
de av hdlsomaéssiga faktorer i arbetsuppgifterna ar meto-

der med vars hjalp fértida pensionering kan undvikas.
For att motverka invalidpensioner bor staden dven i fort-
sattningen utnyttja de mojligheter den stora organisatio-
nen erbjuder att anpassa arbetet och erbjuda arbetsupp-
gifter som ar anpassade till halsan.

Nuldget och utvecklingen i friga om arbetshalsan
foljs i fortsdttningen dnnu noggrannare, nar staden tar i
bruk arbetshalsoenkdten Kommun10. Enkaten ger jam-
férande information som bor utnyttjas for att utveck-
la ledarskapet och personalpolitiken. Med hjdlp av den
arbetshadlsoméatare som tas i bruk kan férvaltningar
na och affarsverken granska sin egen situation och sina
kostnader i forhallande till staden i dvrigt.

| framtiden ar de strukturella och funktionella for
andringarna i stadsmiljon s& komplexa att dven ledar
skaps- och chefsuppgifterna blir mer kréavande. Vid
férandringen accentueras ledarskapsformagan, i arbets-
gemenskaperna ar utmaningarna att manniskorna ar oli-
ka, att det finns anstallningsférhallanden av olika typ, att
forbattra produktiviteten och arbetshalsan samt att allt
fler arbetsuppgifter blir oberoende av tid och plats. Det
krdvs chefsférmaga och gott ledarskap for att vanda allt
detta till ndgot positivt. En nyckelfaktor i stadens strate-
giprogram ar uttryckligen att utveckla ledarskapet for att
staden ska ha framgang i en féranderlig omvarld och en
férandrad servicekultur.

Stadens beldningssystem ar innehallsmassigt omfat-
tande och ger mdjlighet att anvanda méngsidiga beld-
ningsmetoder som stod for ledarskapet. For att beld-
ningen ska stddja maluppfyllelsen pa basta mojliga satt
bor chefernas kompetens i fraga om beldning framjas
aven i fortsattningen. Nar cheferna och personalen har
god kdnnedom om lénen skapas mojligheter till rattvis
beléning och upplevelsen av gott ledarskap.

Staden vill vara en ansvarsfull arbetsgivare som age-
rar Oppet, rattvist och jamlikt.

For att dessa maél ska nds bor personalarbetet utveck-
las s att det blir annu enhetligare i fraga om innehall
och verksamhetssatt. En personalpolitik som tar hansyn
till personalens livssituation forutséatter att arbetstiderna
blir annu flexiblare och att arbetssatten utvecklas.
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TABELL 8 Forandringar i antalet anstéllda 2009-2013

2009 2010 2011 2012 2013  Forindring 2012-2013
Stadsdirektdrsroteln 2615 2259 2214 2 265 2206 -59
ordinarie anstéllda 2 465 2128 2120 2091 2 056 -35
visstidsanstéllda 150 131 154 174 150 -24
Byggnads- och miljovasendet 6359 6691 6 754 6 850 6833 -17
ordinarie anstallda 5860 6191 6174 6 303 6 406 103
visstidsanstéllda 499 500 580 547 427 -120
Social- och hilsovardsvisendet 21484 20 866 20 635 21275 21213 -62
ordinarie anstéllda 17279 16 930 16 690 17 261 17 309 48
visstidsanstallda 4205 3936 3945 4014 3904 -110
Bildnings- och personalvdsendet 8340 844 8836 8804 8 950 146
ordinarie anstallda 6 530 6 657 6 922 6 855 7061 206
visstidsanstallda 1810 1784 1914 1949 1889 -60
Stadsplanerings- och fastighetsvisendet 942 91 939 935 937 2
ordinarie anstallda 901 897 895 884 896 12
visstidsanstéllda 4 44 44 51 41 -10
Samtliga totalt 39740 39198 39438 40129 40139 10
Ordinarie anstéllda totalt 33035 32803 32 801 33394 33728 334
andelen ordinarie anstéllda (%) 83,1 83,7 83,2 83,2 84,0 0.8
Visstidsanstéallda totalt 6705 6395 6637 6735 6411 -324
andelen visstidsanstallda (%) 16,9 16.3 16.8 16.8 16,0 -0.8
Sysselsatta 847 1245 785 892 1126 234

TABELL 9 Vikarier och personer som skott en vakans 2011-2013

Vikarier 3149 3136
Personer som skott en

vakans 42 48
Visstidsanstéllda 3544 3227
Sammanlagt 6735 6411

TABELL 10 Personal med fraimmande modersmal 2011-2013 (%)

201 2012 2013
Anstéllningsforh. Anstéllningsforh. Anstéllningsforh.
12/2011 under aret 12/2012 under aret 12/2013 under aret
Finska 92,0 90,6 91,2 89.9 90,4 89,2
Svenska 34 43 34 43 34 42
Annat 4,6 5,2 5,4 59 6,2 6.6
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Statistik

TABELL 11 Konsfordelningen sektorvis 31.12.2013

Stadsdirektorsroteln 52,9
Kvmna 471
Byggnads- och miljovésendet Man 55,7
Kvinna 44,3
Social- och halsovardsvasendet Man 10,5
Kvinna 89,5
Bildnings- och personalvéasendet Man 28,3
Kvinna n7
Stadsplanerings- och fastighetsvasendet Man 49,8
Kvinna 50,2
Totalt Man 25,4
Kvinna 74,6

TABELL 12 Utvecklingen i personalens medelalder 2009-2013

2009 2010
Ordinarie 46,4 46,4 46,5 46,5 46,4
Mén 46,3 46,3 46,3 46,2 46,0
Kvinnor 46,5 46,5 46,6 46,6 46,5
Visstidsanstallda 36,7 36,5 36,7 36,9 36,7
Mén 36,3 36,1 36,5 36.9 36,9
Kvinnor 36.8 36,7 36,8 36.9 36,7
Sammanlagt 448 44,8 44,9 449 448
Mén 448 448 449 448 44,8
Kvinnor 448 448 449 45,0 448

TABELL 13 Personal enligt beskattningskommun 31.12.2013

Ordinarie % Visstidsanstéllda % Sammanlagt %
Helsingfors 24 468 72,5 4 486 70,0 28 954 721
Ovriga huvudstadsregionen 5367 15,9 833 13,0 6 200 15,5
Kranskommuner " 2248 6.7 246 3.8 2494 6.2
Andra kommuner 1645 49 846 13,2 2491 6.2
Totalt 33728 100,0 6411 100,0 40139 100,0

' Hyvinge, Kervo, Kyrkslatt, Nurmijérvi, Sibbo, Traskénda, Tusby, Vichtis.

TABELL 14 Avgangsomsittning bland ordinarie personal 2009-2013

Avgangsorsak 2009 % 2010 % 2011 % 2012 % 2013 %
Egen begdran 868 2,6 948 29 1197 3,6 1180 35 1127 33
Annan orsak 127 04 94 0.3 110 0.3 125 04 118 04
Avgéngna totalt 995 3.0 1042 32 1307 4,0 1305 39 1245 3.7
Pensioneringar totalt 793 24 778 24 825 25 675 2,0 855 25
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Statistik

TABELL 15 Pensionering 2009-2013

Alderspension 562 1,7 590 1.8 652 2,0 528 1,6 685 YA\
Fortida dlderspension 32 0.1 19 0.1 20 0.1 26 0.1 35 0.1
Individuell fortidspension 3 0.0 6 0.0 7 0.0 3 0,0 5 0.0
Full invalidpension 196 0,6 163 05 146 0,4 118 0.3 130 0,4
Pensioneringar totalt 793 24 778 24 825 25 675 2,0 855 25

TABELL 16 Medelaldern for pensionerade 2009-2013

2009 2010 2011 2012 2013

sammanlagt man kvinnor
Fortida dlderspension 63,0 62,4 62,8 62,6 62,8 63,0 62,8
Individuell fortidspension 61,7 61,8 61,7 63,0 62,0 63,0 61,8
Invalidpension 57,8 56,8 57,5 57,7 57,6 57,0 57,9
Fore pensionsaldern totalt 58,6 57,3 58,3 58,6 58,9 58,0 59,2
Alderspension 63,9 64,0 64,2 64,4 64,4 64,6 64,4
Samtliga totalt 62,3 62,5 62,9 63,1 633 63,3 63,3

TABELL 17 Utvecklingen av antalet deltidspensionerade 2009-2013

2009 2010 2011 2012 2013
sammanlagt man kvinnor
Deltidspension 600 583 563 495 439 118 321
Delinvalidpension 381 388 434 432 450 64 386
Totalt 981 mn 997 927 889 182 707

TABELL 18 Antal personer som ar 2013 pabéarjade laroavtalsstudier per yrkesbheteckning

Antal Andel personer med annat modersmal (%)

Nérvardare 65 9
Barnskotare 23 0
Fastighetsskotare 19 0
Servittr, kock 16 31
|drottsplatsskotare 6 0
Andra (< 5 personer som studerar for samma examen

paborjade/examen) 17 60
Totalt 146 17
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TABELL 19 Antal personer som ar 2013 pabarjade en rekryteringsutbildning som leder till yrke

Utbildning Antal Andelen personer med annat modersmal (%)

Rengoringsservicebranschen (lokalvardare) for personer med

frdmmande modersmal 22 100
Rengoringsservicebranschen (anstaltvardare) for personer med

frdmmande modersmal 20 100
Behdrighetsutbildning fér invandrare med sjukskétarexamen 20 100
Rekryterande sprakutbildning for sjukskétare 8 100
Catering- och rengtringsservicebranschen 20 50
Sammanlagt 90 89

TABELL 20 Lonesubventionerat arbete i arsverken och antal personer som inlett arbetsprévning 2011-2013

Lonesubventionerat arbete i arsverken 825 872 878
Personer som inlett arbetsprovning 666 762 253

TABELL 21 Omplaceringsverksamhet och antalet medarbetare som omfattats av den 2011-2013

Medarbetare som omfattades av omplaceringsverksamheten 329 309 322
Uudelle uralle -coachningstillfallen 8 7 8
Deltagare i Uudelle uralle -coachning 65 44 61
Medarbetare som fatt stéd genom lénekompensation 73 83 76
Utforda utredningar av arbetsformaga och rehabilitering 49 56 67

TABELL 22 Antalet olycksfall i arbetet 2011-2013

LEVITRGE 2011 2012 2013
Olycksfall pa arbetsplatsen 1946 1892 1772
Olycksfall under arbetsresor 870 858 727
Yrkessjukdomar och missténkta fall av

yrkessjukdom 47 32 32
Totalt 2 863 2782 2531

Kalla: forsakringsbolaget Pohjola.

TABELL 23 Franvaro p.g.a. sjukdom och arbetsolycka 2009-2013 enligt langd ( (%)

4-74d. 8-14d. 15-29 d. 30-60d. 61-90 d. 91-180d.  dver180d.
2009 19,2 15,5 15,6 17,7 18,6 42 5,1 472
2010 20,3 15,2 15,5 17,0 17.8 43 59 41
201 19.8 15,7 15,5 16,5 18,5 4,2 54 4,5
2012 20,7 15,6 15,0 15,7 18,1 43 6.2 4,5
2013 20,3 15,6 15,1 159 17,6 43 6,0 53
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FIGUR 16 Sjukfranvaro enligt aldersgrupp 2011-2013 (%)
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FIGUR 17 Relativ fordelning enligt kon i den ordinarie personalens uthildningsniva 31.12.2013 (%)
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Pekka Nieminen

TABELL 24 Den ordinarie personalens uthildningsniva 31.12.2013

Annan eller Lagsta Lagre Hagre Forskar-
.. Grundniva Mellanniva hagskole- hogskole- .. 5z oy
okéand . o . . hogskoleniva uthildning
niva niva
Kvinnor 533 1610 9644 3465 4 563 4954 175
Mén 306 799 3887 877 1196 1640 79
Totalt 839 2409 13531 4342 5759 6594 254

TABELL 25 Flex i arbetslivet 2012-2013

2012 2013 Forandring 2012-2013
Kvinnor a Kvinnor Man Kvinnor
Féréldraledighet 93 1170 108 1200 15 27
Faderskapsledighet eller motsvarande 465 5 456 5 -8 0
Vardledighet 66 1407 75 1412 9 -2
Partiell vardledighet Y 516 29 562 12 46
Tillféllig vardledighet 892 3874 926 3911 26 21
Tvingande familjeskal 43 253 43 216 0 -38
Studieledighet 123 590 140 617 16 28
Alterneringsledighet 188 629 197 592 8 -35
Deltidspension 144 351 118 321 -26 -30
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BILAGA Jamfdrbara kommunnyckeltal

Esbo, Helsingfors och Vanda

Nyckeltal Kommun 2009 2010 2011 2012 2013
1. Antalet Esho 14 106 13611 13538 13787 13970
anstillningsforhallanden Helsingfors 39746 39198 39438 40129 40139
Vanda 11416 11332 11377 10 298 10319
2.  Sysselsatta Esbo 60 93 70 88 101
Helsingfors 841 1245 785 892 1126
Vanda 356 374 260 177 263
3.  Ordinarie anstéllda % Esbo 79,5 80,8 80,9 80,6 80,5
Helsingfors 83,1 83,7 83,2 83,2 84,0
Vanda 78,5 81,3 82,0 82,4 82,3
4. Andelen kvinnor Esbo 79,6 79,8 79,5 79,6 79,5
av personalen % Helsingfors 745 74,7 74,7 74.6 74,6
Vanda 78,9 79,4 80,5 79,7 79,7
5. Andelen kvinnor Esho 56,1 46,5 45,5 45,9 45,0
i ledande stéllning % Helsingfors 35,8 36,2 36,2 39,7 39,3
Vanda 434 445 435 48,0 44,2
6. Medelalder Esbo 441 445 446 445 446
(hela personalen pa Gvre raden och 459 46,0 46,1 46,1 46,1
ordinarie personalen Helsingfors 44,7 44,8 44,9 44,9 44,8
pé nedre raden) 46,4 46,4 46,5 46,5 46,4
Vanda 44,7 449 448 44.6 447
46,5 46,4 46,2 46,0 46,0
1. Genomsnittlig Esho 12,7 12,7 12.8 12,6 125
anstéllningstid, ar Helsingfors 134 13,3 134 13,3 13,1
(ordinarie personal) Vanda 13,2 13,0 12,7 12,7 12,6
8. Avgangsomsittning % Esho 53 6,1 6,2 6,1 58
(ordinarie personal) varav pensionerade 1,7 22 2.3 2,0 2.0
Helsingfors 52 56 6.5 59 6.2
varav pensionerade 2.3 2.4 25 2,0 25
Vanda 54 6.1 6,4 58 6.4
varav pensionerade 2,1 2,3 24 1.9 24
9.  Pensioneringsalder Esho 62,0 62,4 62,2 63,2 63,6
Helsingfors 62,4 62,5 62,9 63,1 63,3
Vanda 61,9 62,5 62,7 62,9 62,6
10.  Andelen alderspensionerade % Esho 78,8 76,9 76,5 84,0 87.8
Helsingfors 71,2 75,8 79,0 78,2 80,1
Vanda 72,3 77,7 76,8 84,0 789
11.  Utbildningsnivaindikator Esbo 46 47 47 49 5.1
Helsingfors 42 4,7 48 48 49
Vanda 50 50 5,1 55 5,6
12. Hogskoleniva % Esho 375 39,0 40,1 419 441
Helsingfors 30,2 35,0 35,5 36,4 374
Vanda 39,6 41,2 418 479 50,0
varav personer som avlagt Esho 60,4 60,3 59,8 58,4 57,4
hdgre higskoleexamen % Helsingfors 56,7 55,5 55,3 54,8 54,3
Vanda 56,5 56,6 56,8 57,0 57.8
13. Invandrare % Esbo 29 3.6 4.1 4,6 5,1
(av officiella antalet anstallda ) Helsingfors 3.8 40 46 54 6.2
Vanda 2,7 35 39 35 3.6
14. Franvaro av Esbo 48 49 47 4.4 42
hélsoskal % Helsingfors 59 o) 53 5,1 5.1
Vanda 47 438 49 43 44

42  Helsingfors stad H Personalrapport 2013



Nyckeltal Kommun 2009 2010 2011 2012 2013
15.  Franvaro av Esho 17,6 18,0 17,3 16,2 15,2
hélsoskal Helsingfors 18,7 18,4 19.1 18,6 18,7
(dagar/arsverke) Vanda 171 17,6 18,0 15,8 16,2
16. Inga sjukfranvaro- Esho 25 25 26 26 27
dagar % Helsingfors 23 25 26 25 25
Vanda 25 25 24 25 26
17.  Okning i léneutgifter % Esho 2.9 -09 2.0 4,6 3.1
Helsingfors 6.1 33 2,0 33 2.1
Vanda 4,0 1.8 35 3,6 1,3
18. Inhyrd arbetskraft Esho 12455424 17 933 641 22929939 27316839 27610591
euro/ar Helsingfors 43765012 35540087 38699 804 31701291 28645410
Vanda 8207613 14250577 19336978 18908 446 21578429
19. varav Seures andel Esbo 8622 843 14257513 19151518 22171516 21973048
euro/ar Helsingfors 31783033 24974766 27 982 886 29664 001 28594 108
Vanda 5999 368 11243179 13620 663 13805 969 16262 101
20. Seures arsverken Esbo 224 374 511 565 543
Helsingfors 794 627 699 721 686
Vanda 179 327 383 372 424

Nyckeltalen innehaller inte sysselsatta. Om en person &r fast anstalld men vid berdkningstidpunkten skdtte ett vikariat réknades personen som fast
anstalld. Uppgifterna samlades in 31.12. Nyckeltalen samlades in av: Marja Pakarinen (Esbo), Johanna Aro (Helsingfors) och Kaisa Halme (Vanda).

Styrgrupp

Personalpolitisk arbetsgrupp

Marju Pohjaniemi (ordf) och

andra representanter for arbetsgivaren

Asta Enroos, Mirja Heiskari,

Tapio Korhonen, Leena Mickwitz,

Leena Mattheiszen och Tiina Pohjonen.
Personalorganisationernas representanter

Jukka Talvitie och Merja Winter (FOSU),

Merja Ruotsalainen och Timo Lautaniemi (JHL),
Hannele Hyvonen 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 personalrapporten
Marju Pohjaniemi (ordf),

Johanna Aro, Maija Summanen,

Taina Hartikainen, Titi Heikkila, Kari Kallio,
Maija-Liisa Kasurinen, Sanna Karppelin,

Jussi Kontti, Anu Riila, Juha Rosvall,
Jorma Liikko, Paivi Makeldinen, Meri Reponen,

Sari Ruusutie och Tuija Toikka.

Forfragningar

Personaltrategi och allmént
Marju Pohjaniemi, tfn 310 37965

Lediga jobb och rekrytering
Riitta Hellman, tfn 310 32950

Intern kommunikation
Maija-Liisa Kasurinen, tfn 310 37956

Arbetshélsa
Titi Heikkila, tfn 310 37986

Foretagshalsovard
Tiina Pohjonen, tfn 310 54086

Hantering av kompetens och personalresurser
Paivi Méakelainen, tfn 310 36429

Beldning
Asta Enroos, tfn 310 36420

Personal med fraimmande modersmal
Anu Riila, tfn 310 64495

Engagerande ledarskap
Marju Pohjaniemi, tfn 310 37965

Statistik
Kari Kallio, tfn 310 25580

E-postadresserna har formen
fornamn.efternamn@hel fi

Helsingfors stad B Personalrapport




PERSONALRAPPORT 2013

Helsingfors stads centralforvaltnings publikationer 2014:5

Utgivare: Helsingfors stadskansli

Adress: PB 1, 00099 Helsingfors stad (Norra esplanaden 11-13, 00170 Helsingfors)
Telefonvéxel: 310 1691

Publiceras pa Helsingfors stadskanslis webbsidor, www.hel.fi/lkaupunginkanslia

Redaktionssekreterare: Sanna Karppelin och Sari Ruusutie

Layout: Innocorp Oy, Milla Toro

Ombrytning: Guassi Oy, Raoul Charpentier

l_.'_]mslagsbilder: Juho Kuva, Jorma Marstio, Pekka Nieminen och Juho Nurmela
Overséttning: K&dnndkset Globaltext Oy Ab

Publiceringsar: 2014
ISBN 978-952-272-638-4

ISSN-L 2242-4504
ISSN 2323-8135



