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enkil®storaportti sisaltda perinteisesti henki-

|6stdn rakennetta ja tilaa kuvaavia tunnuslu-

kuja. Erityisen mydnteistd on, etta elakkeelle
siirtyvien keski-ika jatkoi nousemistaan ja oli nyt 62,9.
Vanhuuseldkkeelle siirryttiin keskiméaarin 64,2 vuoden
idssa. Viiden vuoden tarkastelujaksolla eldkdityminen
on siirtynyt yli vuodella myéhemmaksi. Yhta hyvaa kehi-
tystd voimme esittda sairauspoissaoloista. Sairauspois-
saoloprosentti on jatkanut laskemistaan ja oli nyt 5,0.
Nama ovat hyvia merkkeja siita, ettd kehittamistyota
tydhyvinvoinnin tukemiseksi tulee jatkaa ja tehostaa.

Taman henkildstoraportin tiedoista on luettavissa,
etta meilla on paljon toimintatapoja ja menettelyja, jot-
ka tukevat henkildstdjohtamista myds edessa olevis-
sa muutostilanteissa. Ennakoivan henkiléstosuunnitte-
lun avulla tunnistamme uudetkin osaamistarpeet, joihin
pystymme vastaamaan seké rekrytoimalla ettd oman
henkildkunnan osaamista kehittamalla. Meilla on hyvéat
yhteistoimintakaytannot, jotka mahdollistavat laajan
osallistumisen muutoshankkeisiin. Tydhyvinvointikyse-
lyn tulosten mukaan meilla on hyvin toimivia ja jaseni-
aan tukevia tyoyhteisoja, joissa oman toiminnan tavoit-
teet ovat hyvin selvillda. Meilld on myds lukuisia tapoja
tukea muutostilanteessa olevia tydyhteisdja valmennuk-
silla ja erillismaararahoilla.

Haluamme edelleen korostaa hyvan henkildstéjohta-
misen merkitystd muutoksen johtamisessa. Tama vaa-
tii jatkuvaa tukea esimiestyodlle, johtamiselle ja tydyhtei-
sGille. Tydhyvinvointikyselyn tuloksissa on néhtavissa ne
paineet, joita esimiehet kohtaavat, kun palvelutoimintaa
yllapidetaan tavanomaisen korkealla tasolla ja samanai-
kaisesti toteutetaan suuria toiminnallisia muutoksia.

Henkilostopolitilkkan tavoitteet ovat osa kaupungin
strategiaohjelmaa ja tassa henkilostoraportissa kasitte-

lemme niiden etenemista ja saavutettuja tuloksia henki-

|6stovoimavaran hallinnan, tyéhyvinvoinnin, osaamisen

kehittdmisen ja osallistavan johtamisen nakokulmista.
Vuoden kuluttua onkin aika koota yhteen strategiakau-
den tulokset ja tehda johtopaattkset niiden pohjalta.
Seuraavalla strategiakaudella olemme taas uusien haas-

teiden edessa.
Toivon antoisia lukuhetkia.

Tuula Haatainen

apulaiskaupunginjohtaja
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Kaupungin arvot, visio ja strategiaohjelma

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

Kaupungin visio on maéritelty seuraavasti: Helsin-
ki padkaupunkina ja seudun keskuksena on kehittyva
tieteen, taiteen, luovuuden ja oppimiskyvyn seké hyvi-
en palvelujen voimaan perustuva maailmanluokan liike-

KUVA 1 Kaupungin strategiaohjelma

toiminta- ja innovaatiokeskus, jonka menestys koituu
asukkaiden hyvinvoinnin ja koko Suomen hyvaksi. Met-
ropolialuetta kehitetddn yhtenaisesti toimivana alueena,
jossa on luonnonldheinen ymparistd ja hyva asua, oppia
ja tydskennelld seka yrittaa.

Strategiaohjelma sisaltédd kaupungin strategiset pai-
nopisteet valtuustokaudeksi 2009-2012. Strategiaoh-
jelma on jaettu neljddn padkohtaan, jotka ovat hyvin-
vointipalvelut, kilpailukyky, kaupunkirakentaminen ja
asuminen seka johtaminen. Strategisille alueille on ase-
tettu tavoitteet ja kriittiset menestystekijat. Strategiaoh-
jelman kokonaisuus on esitetty seuraavassa kuvassa.

Hyvinvointipalvelut m Kaupunkirakentaminen
ja asuminen

Kayttdjalahtoiset palvelut

tarjotaan asukkaan kansainvalisesti
osallisuutta ja omaa
vastuuta vahvistaen. Helsinki.

Asukkaiden terveys-
ja hyvinvointieroja
kavennetaan.

Oppimisella ja osaamisella
lis&tdan hyvinvointia ja
tydllisyytta.

Monimuotoinen,
kilpailukykyinen ja turvallinen
Monipuolisen elinkeino-

rakenteen ja uusien
tyGpaikkojen Helsinki.

Asumisen maéré ja laatu
seka kaupunkiympariston
monipuolisuus turvataan.

Kaupunkirakennetta
eheytetadn
iimastomuutokseen
vastaamiseksi.

Liikennejarjestelméé
kehitetadn kestavien
likennemuotojen
edistamiseksi.

Johtaminen

Muutosvalmiutta lisétdan johtamista ja
henkildston osaamista kehittamalla.

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

Strategiaohjelma ja henkilosto

Edellisella valtuustokaudella toteutettiin kaupunginval-
tuustossa hyvaksyttyd erillistd henkildstostrategiaa.
Kuluvalla valtuustokaudella henkiléstod koskevat stra-
tegiset painopisteet sisaltyvat strategiaohjelmaan, paa-
osin strategiaohjelman osioon Johtaminen. Jokaiseen
painopistealueeseen sisaltyy useita tavoitteita, joita on
tydstetty erilaisissa asiantuntijaryhmissa.
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Strategiaohjelman toteuttaminen on yhteisvastuullista
kaikille hallintokunnille. Kaupunginvaltuuston hyvaksymat
talousarviot ja -suunnitelmat luovat puitteet strategiaoh-
jelman toteuttamiselle. Hallintokuntien omat sektorikoh-
taiset ja useita hallintokuntia koskevat poikkihallinnolliset
suunnitelmat ohjaavat toteutusta. Lisaksi suunnitelmien
valmistelussa arvioidaan strategiaohjelman toteutusta.




Strategiaohjelman henkilostoa HR-designissa esilla

koskevien toimenpiteiden strategian henkiléstéosion
valmistelu hankkeet

Strategiaohjelman henkil6stda koskevat toimenpiteet val- Vuoden aikana kaksi kertaa ilmestynyt HR-design-uutis-
mistellaan valtuustokauden aikana neljassa epavirallises- kirje tiedotti strategian henkildstdosion tavoitteiden
sa ohjausryhmassa, joissa on edustus seka keskus- ettéd toteutumisesta. Uutiskirjeen tarkoituksena oli tukea
linjahallinnosta. Valmistelutuloksia kasitelldéén kaupungin henkildstdosion toimenpiteiden kaytantddn viemista
yhteistoimintasopimuksen tarkoittamassa henkiléstopo- seka antaa tilannekatsaus tavoitteiden toteutumisesta ja
littisessa tyoryhmassa sekd henkildstotoimikunnassa. palvelujen kehittamisestd. HR-design-uutiskirjeen jake-
Tydstéa raportoidaan erikseen sovittavin tavoin myoés kau- lu kattoi laaja-alaisesti sekd kaupungin sisaiset etta ulkoi-
punginjohtajistolle ja kaupunginhallitukselle. set henkildstoryhmat.

&
=
=
=
<

Henkildostoraportti 2011 M Helsingin kaupunki 5



Henkildston maaralla tarkoitetaan vuoden lopussa voi-
massa olleiden palvelussuhteiden méaaraa. Mukaan on
otettu paatoimiset opettajat sekd muusta henkildstos-
té ne, joiden viikkotydaika on vahintdan 16 tuntia ja joil-
la on saanndllinen palkanmaksupaiva. Siviilipalvelus-
velvolliset eivat ole mukana henkildstdon maéarassa.
Vuoden aikana virastoissa ja liikelaitoksissa tyoskente-
li 131 (2010:119) siviilipalvelusvelvollista muun muas-
sa toimisto- ja atk-tehtévissa, ladkarind, puuseppéana,
valo- ja danimiehend, kirjastovirkailijana, mediatuottaja-
na, vahtimestarina, leikkipuistoapulaisena sekéa koulun-
kaynti- ja kotiavustajana.

Henkiloston maaran muutos

Kaupungin vakinaisen henkildston maara pysyi edelli-
sen vuoden tasolla. Maaraaikaisten tyontekijoiden maa-
ra kasvoi 242 henkildlla, miké ndkyy luonnollisesti koko

kaupungin henkildston méaaran kasvuna. Maaraaikais-
ten tyontekijdiden maaran kasvua selittdd osaltaan se,
ettd opetusryhmien pienentdmista hoidettiin harkinnan-
varaisella valtionavustuksella muun muassa palkkaamal-
la uusia opettajia maardajaksi. Myos terveyskeskuksen
maédaraaikaisten tyontekijoiden maara kasvoi erityisesti
kotihoidossa.

Toimialojen henkildstdmaarien muutosten taustalla
ovat sisaiset organisaatiomuutokset. Sivistys- ja henkils-
tétoimen henkildstémaaran kasvu on seurausta ruotsin-
kielisen lasten paivahoidon siirtymisesté sosiaalivirastos-
ta opetusvirastoon. Muutoksen myéta opetusvirastoon
siirtyi 340 tyontekijdad. Samaan aikaan tapahtui myds mui-
ta pienempia sisaisia organisaatiomuutoksia kuten kirjaa-
motoiminnan keskittdminen hallintokeskukseen.

Maéaraaikaisten tyontekijoiden osuus henkildstds-
ta oli 16,8 prosenttia. Kaikista naistyontekijdistd maa-
rdaikaisia oli 176 prosenttia, ja miehistéd 14,5 prosent-

TAULUKKO 1 Henkiloston maaran muutos 2007-2011

2007 2008 2009 2010 2011 Muutos 2010-2011
Kaupunginjohtajan toimiala 2663 2713 2615 2259 2214 15
vakinaiset 2530 2562 2 465 2128 2120 -8
méadraaikaiset 133 151 150 131 154 23
Rakennus- ja ymparistotoimi 6 086 6292 6359 6691 6 754 63
vakinaiset 5609 5690 5860 6191 6174 -17
méadraaikaiset 477 602 499 500 580 80
Sosiaali- ja terveystoimi 20 083 20707 21484 20 866 20 635 -231
vakinaiset 16 439 16 742 17279 16 930 16 690 -240
madraaikaiset 3644 3965 4205 3936 3945 9
Sivistys- ja henkilostotoimi 8878 8 267 8340 8441 8 836 395
vakinaiset 6939 6390 6530 6 657 6922 265
mdéardaikaiset 1942 1877 1810 1784 1914 130
Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistétoimi 913 936 942 91 939 -2
vakinaiset 866 889 901 897 895 -2
madrdaikaiset 47 47 4 44 44 0
Kaikki yhteensa 38623 38915 39740 39198 39438 240
Vakinaiset yhteensa 32380 322713 33035 32803 32801 -2
vakinaisten osuus (%) 83.8 82.9 83.1 83,7 83,2 05
Maaraaikaiset yhteensa 6243 6642 6705 6395 6637 242
méadraaikaisten osuus (%) 16,2 17.1 16,9 16,3 16,8 05
Tydllistetyt 988 1113 847 1245 785 -460
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tia. Suurin osa maaraaikaisista tyontekijoista tyoskenteli
muun muassa opettajina tai tuntiopettajia, hoitajina, lahi-
ja sairaanhoitajina seka lastenhoitajina.

Henkilostdsta tayttd tydaikaa teki 90,6 prosenttia
(2010: 90,1). Miehista kokoaikaisia oli 94,1 (2010: 93,3)
ja naisista 89,4 prosenttia (2010: 89,1).

Maaraaikaisista tyontekijoista yli puolet tydskenteli
erilaisissa projektitehtévissa, ja loput sijaisina seké avoi-
men tehtavan hoitajina (taulukko 2).

Henkiloston maara ja rakenne

TAULUKKO 2 Sijaiset ja avoimen tehtédvén hoitajat 2009-2011

2009 2010 2011
Sijaiset 2944 2921 3061
Avoimen tehtdvan hoitajat 72 68 73
Maaraaikaiset 3689 3406 3503
Yhteensa 6705 6 395 6637

Muunkielisten tyontekijoiden osuus henkilostosta

Kaupungin strategiaohjelman tavoitteen mukaan muun-
kielisen henkildstdon osuus kaupungin henkildston maa-
rastéd kasvaa ja ldhestyy maahanmuuttajien osuut-
ta kaupungin vaestdsta. Vuodesta 2009 muunkielisten
tyontekijoiden osuus kaupungin henkiléstdmaarasta on
kasvanut tasaisesti. Muun kuin suomen- tai ruotsinkie-

TAULUKKO 3 Muunkielinen henkilosto 2009-2011 (%)

listen osuus kaikista vuoden aikana palvelussuhteessa
olleista oli 5,2 prosenttia (2010: 4,5). Kun tarkastellaan
vuoden lopun tilannetta muunkielisten osuus henkilds-
tdsta oli 4,6 prosenttia (2010: 4,0). Maarallisesti eniten
muunkielistd henkilostda tyoskenteli sosiaalivirastossa,
terveyskeskuksessa, opetusvirastossa seka Palmiassa.

2009 2010 201
Palvelussuhteet Palvelussuhteet Palvelussuhteet
i 1 vuoden aikana izl vuoden aikana L2z vuoden aikana
Suomi 93,0 915 92,7 91,2 92,0 90,6
Ruotsi 3.4 44 33 44 34 43
Muu 3.6 41 40 45 46 5.2
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Henkiloston maara ja rakenne

Miesten ja naisten osuus henkilostosta

Naisten osuus kaupungin henkildstostéa oli 74,7 prosent-
tia ja miesten 25,3 prosenttia. Sukupuolijakauma eri toi-
mialoilla ilmenee seuraavasta kuvasta.

KUVA 2 Sukupuolijakauma toimialoittain 31.12.2011 (%)

Kaupunginjohtajan toimiala

Rakennus- ja ymparistotoimi

Sosiaali- ja terveystoimi

Sosiaalivirasto

Terveyskeskus

Sivistys- ja henkilstgtoimi

Opetusvirasto

Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistotoimi

Yhteensa

- miehet - naiset
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Alle kolmannes kaupungin vakinaisesta henkildstdsta oli
tyoskennellyt kaupungin palveluksessa alle nelja vuot-
ta (kuva 3). Palvelusaikojen jakaumissa ei tapahtunut
suuria muutoksia edellisvuoteen verrattuna. Pienté kas-
vua tapahtui kahdesta neljdan vuotta palvelleiden seka
10-14 vuotta ja yli 24 vuotta palvelleiden osalta. Muissa

Henkiloston maara ja rakenne

ryhmissa tapahtui alle prosenttiyksikon lasku edellisvuo-
teen verrattuna. Miesten osuus oli selvasti naisia suu-
rempi yli 24 vuotta palveluksessa olleiden osalta. 15-19
vuotta palveluksessa olleet muodostavat prosentuaali-
sesti pienimman ryhman, mika johtuu 1990-luvun laman
vaikutuksista ja rekrytointien vahyydesta.

KUVA 3 Vakinaisen henkildston palvelusaikojen jakauma 31.12.2011 (%)

%
25

20

194

182 182 182 175 B2 180

5-9 vuotta

- miehet

Alle 2 vuotta 2-4 vuotta

16,7

10-14 vuotta

- naiset

159 16,1

15-19 vuotta

- yhteensa

20-24 vuotta yli 24 vuotta

Kimmo Brandt
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Kari Hautala

Henkiloston maara ja rakenne

Henkiloston ikarakenne

Vakinaisen henkildstén keski-ikd pysyi lahes ennallaan
edellisvuoteen verrattuna. Vakituisen henkildston keski-
iké oli 46,5 vuotta, ja koko henkiléston 44,9 vuotta (2010:
44,8). Suurimman ikdryhman muodostivat 49-vuotiaat
(2010: 50-vuotiaat).

Alle 35-vuotiaiden osuus vakinaisesta henkildstos-
td oli 16,7 prosenttia, 35-44-vuotiaiden 23,8 prosent-

KUVA 4 Vakinaisen henkildston ikaprofiili 31.12.2011

tia, 4b-b4-vuotiaiden 32,2 prosenttia ja yli 55-vuotiai-
den 273 prosenttia. Yli 4b-vuotiaita oli henkiléstosta
59,6 prosenttia, mika on puoli prosenttiyksikkéd enem-
man kuin vuonna 2010. |kdryhmien prosentuaalisissa
osuuksissa ei tapahtunut suuria muutoksia. Ainostaan
35-44-vuotiaiden osuus laski alle prosenttiyksikon ver-
ran vuoden takaiseen tilanteeseen verrattuna.

Miesten ja naisten keski-idssa ei ollut suuria eroja
vakituisten ja maaraaikaisten tyontekijoiden osalta.

1200

1000

Keski-ikd 46,5 Miehet 46,3 Naiset 46,6
800

Suurin ikaryhma 49

600

400

200
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Henkiloston maara ja rakenne

TAULUKKO 4 Henkiloston keski-ian kehitys 2007-2011

2007 2008 2009 2010 2011 Muutos 2007-2011
Vakinaiset 46,5 46,5 46,4 46,4 46,5 0,0
Miehet 46,4 46,4 46,3 46,3 46,3 0,1
Naiset 46,5 46,5 46,5 46,5 46,6 0,1
Maaraaikaiset 36,8 36,8 36,7 36,5 36,7 -01
Miehet 36.8 36.9 36,3 36,1 36,5 0.3
Naiset 36,8 36,7 36,8 36,7 36,8 0.0
Yhteensa 44,9 448 44,8 44,8 44,9 0,0
Miehet 451 44,9 44,8 44,8 44,9 0.2
Naiset 448 448 44,8 44,8 44,9 0,1
Verotuskunta
Henkilostosta 72,5 prosentilla (2010: 72,4) verotuskun-
ta oli Helsinki.

TAULUKKO 5 Henkilosto verotuskunnan mukaan 31.12.2011

Vakinaiset Maaraaikaiset Yhteensa
Helsinki 23796 72,5 4801 72,3 28597 72,5
Muu padkaupunkiseutu 5265 16,1 904 13,6 6169 15,6
Kehyskunnat " 2297 7,0 277 42 2574 6.5
Muut kunnat 1443 4,4 655 99 2098 53
Yhteensa 32801 100,0 6637 100,0 39438 100,0

' Hyvinkad, Jarvenpaa, Kerava, Kirkkonummi, Nurmijarvi, Sipoo, Tuusula, Vihti

Kokonaistyoaika

Kuvassa 5 esitetddn kaupungin pal-
veluksessa olleen henkildstdn koko-
naistydaika, jossa poissaolot on ryh-
mitelty syyn mukaan. Ryhmaé&an
“muu” sisaltyy muun muassa tila-
paiset hoitovapaat. Perhevapaat tar-
koittavat lapsen syntymaan liittyvia
poissaoloja (aitiys- ja isyysvapaat,
vanhempainlomat ja hoitovapaa).
Poissaolotiedoissa on mukana koko
henkildsto ilman tydllistettyja.

Vuosilomista johtuvien poissaolo-
jen laskennassa ei ole otettu huo-
mioon opettajia, koska heidan las-
kennallinen vuosilomansa ei ole
henkildstohallinnon tietojarjestelmi-
en poissaolotiedoissa.

KUVA 5 Kokonaistydajan jakauma 2011 (%)

m vuosiloma 10.9 %

m perhevapaat 3,7 %

m opintovapaat 0,7 %

m yksityisasia 1,5 %
vuorotteluvapaa 0,8 %

mmuulb%

| tehty tydaika 74,5 %
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Henkiloston maara ja rakenne

Vakinaisen henkiloston lahtovaihtuvuus

Henkildstdn kokonaisvaihtuvuus oli 6,5 prosenttia (2010: den maara jatkoi edelleen tasaista kasvuaan. Palveluk-
5,6). Kasvua edelliseen vuoteen verrattuna oli 1dhes pro- sesta eronneiden henkildiden keski-ika oli 39,5 vuotta
senttiyksikdn verran. Omasta pyynndstd eronneiden (2010: 40,2), mika on vakinaisen henkildston keski-ikaa
maara kasvoi vuoden 2008 tasolle, ja elakkeelle jaanei- alhaisempi (46,5).

TAULUKKO 6 Vakinaisen henkiloston lahtovaihtuvuus 2007-2011

Lahdon syy 2007 % 2008 % 2009 % 2010 % 201 %
Omasta pyynndsta eronneet 1154 33 1272 3.6 868 2,6 948 29 1197 3.7
Muu syy 149 04 134 04 127 04 94 0.3 110 0.3
Eronneet yhteensa 1303 37 1406 4,0 995 30 1042 32 1307 4,0
Eldkkeet yhteensa 681 20 702 2,0 793 24 778 24 825 25
Elékéityminen keelle jaaneiden keski-ika oli 64,2. Viimeisten vii-

den vuoden aikana vanhuuseldkkeelle jdéneiden
Eldkkeelle jai yhteensa 825 henkil6a, mika on 2,5 pro- keski-ikd on kasvanut noin vuodella. Tyokyvytto-
senttia kaupungin vakituisesta henkildstdsta. Vanhuus- myyselakkeelle siirtyneiden maéra on kaantynyt
eldkkeelle jai 652 henkil6a, mikd on 79 prosenttia kai- laskuun. Viime vuonna tydkyvyttomyyseldkkeiden
kista eldkkeista (2010: 75,8). Vanhuuselakkeiden osuus osuus kaikista eldkkeistd oli noin 18 prosenttia,
kaikista elakkeisté on kasvanut tasaisesti vuodesta kun vastaava luku viisi vuotta aiemmin oli Iahes 30
2007, jolloin niiden osuus oli 64 prosenttia. Vanhuuselak- prosenttia.

TAULUKKO 7 Eldkoityminen 2007-2011

Lahdon syy 2007 % 2008 % 2009 % 2010 % 2011 %
Vanhuuseldke 436 1.2 466 1.3 562 1,7 590 1.8 652 20
Varhennettu vanhuuseléake 37 0.1 32 0.1 32 0.1 19 0.1 20 0.1
Yksildllinen varhaiselake 9 0,0 2 0,0 3 0.0 6 0,0 7 0,0
Tydkyvyttomyyseldke 199 06 202 0,6 196 0.6 163 05 146 04
Eldkkeet yhteensa 681 2,0 702 2,0 793 24 178 24 825 25

TAULUKKO 8 Elidkkeelle jaaneiden keski-ika 2007-2011

2007 2008 2009 2010 2011 2011 2011

yhteensa miehet naiset

Varhennettu vanhuuseléke 62,9 62,2 63,0 62,4 62,8 61,8 63,0
Yksildllinen varhaiseldke 61,7 62,5 61,7 61,8 61,7 61,0 61,8
Tyokyvyttémyyseldke 57,9 56,5 57,8 56,8 57,5 56,6 57,7
Ennen eldkeikaa yhteensa 58,8 57,3 58,6 57,3 58,3 57,3 58,6
Vanhuuseldke 63,1 63,1 63,9 64,0 64,2 64,2 64,2
Kaikki yhteensa 61,5 611 62,3 62,5 62,9 62,9 62,9
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Rhinoceros Oy

Osa-aikaelakkeella oli vuoden lopussa 563 henkilda, jois-
ta miehia oli 171 ja naisia 392. Osa-aikaelakkeelld oli sii-
hen oikeutetuista 58 vuotta tayttaneistd 9,7 prosenttia
(2010: 10,2). Osa-aikaelakkeeseen oikeutetuista miehista
osa-aikaelakkeella oli 9,1 ja naisista 11,4 prosenttia. Osa-
aikaelakelaisten keski-ikd oli 61,6 vuotta. Suhteellisesti
eniten osa-aikaeldkemahdollisuutta kayttivat lehtorit (jois-
ta 11,2 prosenttia tyoskenteli osa-aikaeldkkeelld), palkka-
sihteerit (6,9), kodinhoitajat (6,0) ja kotiavustajat (5,8).
Osatyokyvyttomyyseldkkeella oli 434 henkil6a, joista
miehié oli 67 ja naisia 367. Osatyokyvyttdmyyselékkeel-

TAULUKKO 9 Osa-aikaeldkeldisten maaran kehitys 2007-2011

Henkiloston maara ja rakenne

|& olevien keski-ika oli 571 vuotta (2010: 56,8). Suhteel-
lisesti eniten osa-tyokyvyttomyyseldkemahdollisuutta
kayttivat paivakotiapulaiset (4,2), lehtorit (3,8), keittdjat
(3,5) ja ruokapalvelutydntekijat (3,5).

Osa-aikaeldkelaisten méaard on laskenut tasaisesti
kymmenen vuoden ajan, kun taas osatyokyvyttdmyys-
eldkelaisten maara on samalla aikavalillda noussut. Vii-
meisen vuoden aikana osatyokyvyttomyyselakeldisten
maara on kasvanut 12 prosenttia. Vuoden 2011 alusta
osa-aikaeldkkeen ikaraja nousi 60 vuoteen 1953 ja sen
jalkeen syntyneilla.

2007 2008 2009 2010 2011
yhteensa miehet naiset
Osa-aikaeldke 806 686 600 583 563 171 392
Osatyokyvyttomyyselake 330 3N 381 388 434 67 367
Yhteensa 1136 1057 981 7 997 238 759

Henkilokohtaisen eldkeikansa 1.1.2012-31.12.2021 saa-
vuttavat henkilot esitetdan kuvassa 6. Eldkkeeseen
oikeuttavan idn saavuttavista henkilistd osa jaa varhais-
tai tyokyvyttdmyyseldkkeelle jo ennen henkildkohtaista
eldkeikaansa, ja osa puolestaan jatkaa tyossa yli eldke-
ian. Yli henkilokohtaisen elakeikdnsa tyoskennelleita oli
650 henkilda (2010: 594). Méaara on tasaisesti kasvanut
vuosi vuodelta. Erityisesti sosiaali- ja terveysalan hoito-
tehtavissa tydskenneltiin yli henkildkohtaisen elakeian.
Muita nimikkeitd, joissa tydskenneltiin yli elékeian olivat
muun muassa toimisto- ja taloussihteeri seka laitos- ja
toimitilahuoltaja.

KUVA 6 Elidkkeeseen oikeuttavan ian saavuttava
vakinainen henkilosto 2012-2021
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Suomen kunta-alan eldkepoistuma on suurimmillaan
vuosina 2013-2017. Kaupungin tyontekijdista keskimaa-
rin 840 henkildd vuodessa saavuttaa henkilékohtaisen
eldkeikansa vuosina 2012-2021.

Elékepoistuma on maaréllisesti suurinta sosiaali- ja
terveystoimessa, jossa vuosina 2012-2021 vanhuus-
eldkkeelle jaa vuosittain keskimaarin 450 henkiléa. Kun
eldkeidn saavuttavien maara suhteutetaan toimialan
vakinaisen henkilostén maaraan, elakoityminen on pie-
nintad sivistystoimessa ja suurinta keskushallinnossa.
Kaikkien toimialojen sisélla vanhuuselakeian saavuttavi-
en osuudet eri ammattiryhmisséa vaihtelevat suuresti.

Henkilostotarpeiden ennakointi

Virastojen ja liikelaitosten tuottama ennakointiaineis-
to vuosilta 2009-2010 analysointiin, ja ennakointimate-
riaaleista tutkittiin esiin nousseita toimintaymparistda
muuttavia ja muokkaavia megatrendeja, trendeja seka
heikkoja signaaleja. Tarkastelua varten virastot ja liike-
laitokset jaettiin neljddn ryhmaan, jotka olivat opetus ja
kulttuuri; palvelut; rakentaminen, ympéristd ja liikenne
seka sosiaali- ja terveysala.

Analysoidusta aineistosta kévi ilmi muun muassa
millaisiin muutoksiin lahivuosina on varauduttava, mita
uusia tehtavia kaupungille mahdollisesti tulee seka mita
osaamista ja millaisia osaajia tulevaisuudessa tarvitaan.
Virastot ja liikelaitokset toimittivat lisaksi henkiloston

TAULUKKO 10 Henkildtydvuodet toimialoittain 2007-2011

maéarélliseen ennakointiin liittyvat laskelmansa. Seuraa-
va laajempi ennakointikierros toteutetaan vuoden 2012
aikana.

Kaupunki on mukana Kuntatydnantajien valtakunnal-
lisessa Osaamisen ennakointi kuntapalveluissa -hank-
keessa, joka toteutetaan vuosina 2011-2013. Kunta-alan
osaamisen ennakointimallit kehitetaan ja pilotoidaan nel-
jassa alueellisessa pilotissa. Osana paakaupunkiseudun
pilottia kaupunki toteuttaa rakennus- ja kiinteistoalan
virastojen osaamistarpeiden ennakoinnin. Ty kdynnistyi
vuoden lopulla nykytilan analyysilla, mutta paasaantoi-
sesti rakennus- ja kiinteistdalan virastojen osaamistar-
peiden ennakointity® toteutetaan vuonna 2012.

Ennakointitydon kaytdnnon toteutusta varten perus-
tettua ennakointiverkostoa tuetaan Helmi-intranetin
ennakointisivuston seka erilaisten koulutusten kautta.
Ennakointiverkostoon kuuluu noin 70 henkiléstoasian-
tuntijajasenta eri virastoista tai liikelaitoksista. Ennakoin-
titydn tueksi valmistui vuoden lopulla sahkdinen Enna-
koinnin lyhyt oppimaara -opas.

Henkilotyovuodet

Todellisen tyépanoksen kuvaamiseksi on taulukossa 10
laskelma henkildtydvuosien maarasta. Tassa henkilo-
tyovuodella tarkoitetaan tyOpanosta, joka vastaa yhden
téytta tydaikaa tekevan henkildn vuoden tydskentelya,
johon sisaltyy vuosiloma, mutta ei muita poissaoloja.

2007 2008 2009 2010* 2011
Kaupunginjohtajan toimiala 2123 2931 2 361 2088 2050
Rakennus- ja ympéristotoimi 5502 5496 5562 5754 6010
Sosiaali- ja terveystoimi 16 598 17116 17795 17 820 17188
Sivistys- ja henkildstétoimi 3185 3138 3057 3046 3317
Kaupunkisuunnittelu- ja kiinteistGtoimi 848 855 871 854
Yhteensa 28 235 29529 29 631 29579 29419
*Vuoden 2010 tiedot tarkentuivat raportin toimittamisen jalkeen.
Perusk“ouIUJen, Ilu.!<|o.|.den ja almmgulllsten oppllaltqsten 2007 2008 2009 2010 2011
opettajien henkildtyévuodet ilmoitetaan opetustydvuo- 1933 173 1157 150 1579

sina. Opetustydvuodella tarkoitetaan kokoaikaisen opet-
tajan vuoden tyoskentelyd, johon sisaltyvat koulujen
loma-ajat, mutta eivat muut poissaolot.

Edelld mainittujen oppilaitosten opettajien opetustyd-
vuosien maara on muuttunut seuraavasti:
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Tyovaenopistojen ja muutamien muiden virastojen
palveluksessa olleet opettajat tuottivat viime vuonna
517 opetustydvuotta (2010: 471). Tydllistettyjen henkil®-
tydvuosia oli 837 (2010: 893).

Henkildston maard ja henkilé- ja opetustydvuosien
madrat eivat kerro, kuinka suuri oli kaupungin henkil®s-
tdn ulkopuolisen tydvoiman panos. Seure Oy:n vuokra-
tydntekijdiden panos vastasi noin 699 (2010: 627) koko-
aikaisen tyontekijan tydskentelya.

TAULUKKO 11 Kaupungille tehdyt vuokratyévuodet
(Seure Henkildstopalvelut Oy)

Henkildstokeskus 1
Kaupunginkirjasto 12
Korkeasaari 1
Kulttuurikeskus 1
Liikennelaitos 3
Liikuntavirasto 8
Opetusvirasto 156
Palmia 149
Sosiaalivirasto 201
Stara 1
Taidemuseo 3
Terveyskeskus 161
Tybterveyskeskus 1
Yhteensa 699

Henkilostovoimavaran hallinta

Henkiloston saatavuuden
edistaminen

Strategiatydn painopisteena oli ladkareiden, sairaan-
hoitajien ja rakennusmestareiden saatavuuden edista-
minen. Kaikille terveyskeskuksen laakéreille ja sairaan-
hoitajille tehtiin sisdinen ty®nantajamielikuvatutkimus.
Tutkimuksen tuloksia syvennettiin kohdennetuilla syva-
haastatteluilla seké@ sosiaalisen median kartoituksella.
Lisaksi erillisessa viestintatydpajassa tarkennettiin vies-
teja eri uravaiheissa oleville 1ddkareille ja sairaanhoitajil-
le. Nadiden toimenpiteiden perusteella tehtiin alakohtai-
nen saatavuutta edistava toimenpidesuunnitelma.

Nékyvyytta saatiin muun muassa julkaisemalla kau-
pungin laékadreiden tyostd kertova Diagnoosi-lehti, jota
jaettiin Helsingin Sanomien liitteend 100 000 helsinkilai-
seen kotiin. Lisaksi ladkareiden ja hammaslaédkareiden
uramalli valmistui loppuvuodesta. Mallin tavoitteena on
tuoda esiin ladkareiden monipuolisia tydmahdollisuuksia
kaupungin eri virastoissa sekd kokeneelle laékarille etta
l&&kariopiskelijalle.

Rakennusmestareiden ja tyonjohtajien saatavuuden
edistdmiseksi rakennettiin yhteistyota teknisen alan
virastojen ja Metropolia Ammattikorkeakoulun kesken.
Kaupunki esitteli lukuisia tydémahdollisuuksiaan ensim-
maista kertaa uusien opiskelijoiden orientaatiotilaisuuk-
sissa ja tyoharjoitteluseminaarissa. Lisaksi kaupunki
tarjosi alan opiskelijoille kesatydpaikkoja ja innovaatio-
projektiaiheita. Mielenkiintoisista tyotehtavista kaupun-
gilla kertovat teknisen alan uratarinat olivat esilld Helsin-
gin Sanomissa, Metrossa ja Rakennuslehdessa.

Henkildstoraportti 2011 M Helsingin kaupunki 15
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Henkilostovoimavaran hallinta

Avoimet tyopaikat

Kaupungin sdhkoisessa rekrytointijarjestelmassa ilmoi-
tettujen avoimien tyopaikkojen maarassa ei ole tapah-
tunut vuositasolla suuria muutoksia. Kesatyodpaikkoihin
tulleiden hakemusten méaara on kuitenkin kasvanut vuo-
si vuodelta.

TAULUKKO 12 Avoimet tydpaikat ja niihin jatetyt
tyopaikkahakemukset 2011

Paikat Hakemukset

Vakinaiset tehtavat 3403 43 467
Maérdaikaiset tehtévat 3381 37 448
Kesatyot 2708 50 324
Yhteensa 9492 131239

Yhteensd kaupungilla oli noin 4 300 kesatydnteki-
jaa. Rekrytointijarjestelmassa olevien paikkojen lisaksi
monet vuoden aikana kaupungilla olleet harjoittelijat pal-
kattiin kesasijaisuuksiin. Nuorten 16-17-vuotiaiden kesa-
tyOpaikkoja oli kaupungin 18 virastoissa ja liikelaitok-
sissa yhteensd 875. Hakemuksia néihin paikkoihin tuli
30 550. Osa nuorten paikoista oli Siisti kesa -hankkees-
sa, jossa tyoskenteli yhteensd noin 180 nuorta. Hank-
keen tarkoituksena oli parantaa kaupunkiympariston
viihtyisyyttd ja vahentaa puistojen, katujen ja liikunta-
paikkojen roskaisuutta sekd lisdtd nuorten tietoisuutta
omista mahdollisuuksista vaikuttaa elinymparistdonsa.
Mainitut luvut sisaltyvat taulukon 12 lukuihin.
Harjoittelupaikkoja tarjottiin  keskitetyin maéararahoin
myos 80 tiedekorkeakouluopiskelijalle 25 eri virastos-
sa ja liikelaitoksessa. Virastot ja likelaitokset palkkasivat
myds omin varoin opiskelijoita erilaisiin projekteihin ja sel-
vitystoihin. Useita tuhansia ammatillisten oppilaitosten ja
ammattikorkeakoulujen opiskelijoita suoritti jalleen opintoi-
hin sisaltyvaa harjoittelu- tai tydelamaoppimisjaksoaan kau-
pungin eri yksikoissa. Edellisten liséksi sadat 8.- ja 9.-luok-
kalaiset tutustuivat kaupunkiin tydnantajana TET-jaksoilla.

Kaupunkity6nantajan markkinointi

Kaupunkia tyonantajana esiteltiin eri tiedotusvalineissa.
Kaupungin virallisissa ilmoituslehdissa Helsingin Sano-
missa, Metrossa ja Hufvudstadsbladetissa julkaistiin
koko kaupungin monipuolista tyotarjontaa esittelevia
yhteisilmoituksia. Kaupungin eri toimialoilla tydskente-
levid tyontekijoitd ja heidan tydtehtaviddn tehtiin tun-
netuksi uratarinoiden kautta, joita julkaistiin laajasti niin
kaupungin omalla helsinkirekry.fi-sivustolla kuin muilla-
kin rekrytointisivustoilla seké lehti-ilmoituksina.

Lisdksi osallistuttiin useille opiskelijoille ja ammattilai-
sille suunnatuille rekrytointimessuille. Messuosallistu-
mista tehostettiin uutiskirjemarkkinoinnilla ennen ja jal-
keen messutapahtuman.
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Helsingin kaupunki sijoittui 14:nneksi suosituimmak-
si tydnantajaksi T-median tyonantajakuvatutkimuksessa,
jossa oli mukana 100 ty6nantajaa. Kaupungin vahvuuk-
siksi koettiin eettisyys, turvallisuus, tyon merkityksel-
lisyys, tyotehtdvien monipuolisuus seka tyon ja muun
elaman yhteensovittaminen. Tutkimus antoi suunta-
viivoja henkildstdn saatavuuden jatkotoimenpiteisiin.
Eri tutkimuksissa kaupungin sijoitus on noussut vuosi
vuodelta.

lImoitusten ja tapahtumien vaikuttavuutta seurattiin
yha tarkemmin. Helsinkirekry.fi-sivustolla kavi syksyn
aikana kuukausittain ldhes 27 000 eri kavijaa ja kavija-
maéaaré nousi joka kuukausi tasaisesti. Sivuston oli 16yta-
nyt eri linkkien kautta 62 prosenttia kavijoista, ja sivus-
tolla vierailleista henkildistd 54 prosenttia oli uusia
kavijoita.

Ulkomailta rekrytointi

Vuosina 2007-2011 kaupunki toteutti Inkeri-projektin,
jonka tavoitteena oli rakentaa malli ulkomailta rekrytoin-
tia varten, kaupungin tydvoiman saatavuuden edistami-
nen ja inkerildisten maahanmuuton edistdminen valtion
kanssa. Muut yhteistyokumppanit hankkeessa olivat
Edupoli ja Inkerin Liitto.

Rekrytointi kohdistettiin paluumuuttojonossa oleviin
Pietarin ja Petroskoin alueella asuviin inkerinsuomalai-
siin, jotka osasivat jo puhua suomea vahintaan valttavas-
ti. Uutta henkilostoéa etsittiin aloille, joilla kaupungilla on
joko rekrytointiongelmia tai venajan kielen taidosta olisi
erityista hyotya. Naita aloja olivat hoito- ja puhdistuspal-
veluala, kiinteistdnhoito seka koulunkayntiavustajan ja
koulusihteerin tehtavat.

Inkeri-projekti onnistui kokonaisuudessaan erittain
hyvin. Projektissa oli mukana yhteensa 65 inkerinsuo-
malaista paluumuuttajaa, ja heistd 58 aloitti ammatilli-
seen perustutkintoon tahtaavan oppisopimusopiskelun
ja seitseman siirtyi suoraan tydelamaan. Vuoden 2011
lopulla kaikista projektin loppuun suorittaneista 60 hen-
kilosta 55 tyollistyi, joista 52 kaupungille.

Rekrytointivalmiuksien kehittaminen

Esimiehille ja muille rekrytoinnin avainhenkildille jar-
jestettiin kaksi Kehity rekrytoijana -koulutusta, joissa
kasiteltiin tydnantajakuvaa, rekrytointiprosessin hallit-
tua lapivientia seka haastatteluihin liittyvia kysymyk-
sia. Koulutukseen osallistui yhteensa 47 henkiloa.
Lisaksi jarjestettiin teematapaamisia, joissa kasitel-
tiin muun muassa sosiaalisen median hyddyntamis-
ta rekrytoinnissa ja kaupungin strategiaa muunkielis-
ten rekrytoinnissa. Teematapaamiset mahdollistivat
tehokkaan verkostoitumisen, mahdollisuuden jakaa
tietoa ja hyvia kaytantdja sekéa ideoida uusia. Rekry-
tointitapahtumiin osallistuneille henkildille jarjestettiin
messukoulutuksia.



Henkilostovoimavaran hallinta
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Henkilostovoimavaran hallinta

Koulutuksella kaupungin palvelukseen
Oppisopimus- ja rekrytointikoulutuksia toteutettiin
vakiintuneeseen tapaan. Koulutukset olivat ensisijai-
sesti suunnattu ty6ttémille tai tyéttémyysuhan alaisille
helsinkilaisille.

Oppisopimuskoulutuksessa aloitti yhteensa 173 hen-
kil6a. Yli puolet aloittaneista opiskelee ladhihoitajaksi paa-
asiassa vanhustyossa, kotihoidossa tai kaupunginsairaa-
lassa. Toiseksi eniten aloittaneita oli lastenhoitajan seka
kiinteistonhoitajan tehtavissa.

Vuoden aikana oppisopimuskoulutuksessa oli yhteen-
sd 556 opiskelijaa opiskelemassa 13:een eri tutkintoon.
Oppisopimuksesta valmistui 166 henkilda. Valmistu-
neista 149 henkil6ad eli 90 prosenttia solmi uuden ty6-
sopimuksen kaupungin kanssa viimeistdan kolmen
kuukauden kuluttua oppisopimuksen paattymisesta.
Tydésopimuksia tehtiin sekd toistaiseksi voimassa ole-
viin, méaaraaikaisiin etta lyhytaikaisiin palvelussuhteisiin.

TAULUKKO 13 Oppisopimuksessa aloittaneet ammattinimikkeittédin 2011

Aloittaneet Muunkielisten osuus aloittaneista (%)
Lahihoitajat 92 24
Lastenhoitajat 25 4
Kiinteistonhoitajat ja kouluisannat 21 10
Ruokapalvelutydntekijat 1M 18
Liikuntapaikkojenhoitajat 6 17
Virastomestarit 5 20
Muut (samaa tutkintoa suorittavia < 5 aloittanutta/tutkinto) 13 23
Yhteensa 173 19

Ammattiin johtavassa rekrytointikoulutuksessa aloit-
ti 110 opiskelijaa neljalla eri ammattialalla. Koulutus
antaa tyontekijélle valmiudet toimia tydantajan tarjoa-
missa tehtavissa. Koulutus ei pddsaantdisesti johda tut-

kintoon, mutta usein koulutuksen aikana on mahdollista
suorittaa osia tutkinnosta. Koulutukset vaihtelevat kes-
toltaan parista kuukaudesta pariin vuoteen.

TAULUKKO 14 Ammattiin johtavassa rekrytointikoulutuksessa aloittaneet 2011

Koulutus Aloittaneet Muunkielisten osuus aloittaneista (%)
Puhdistuspalveluala (toimitilahuolto) muunkielisille 19 100

Puhdistuspalveluala (laitoshuolto) muunkielisille 20 100

Vartiointi- ja jarjestyksenvalvontatehtavét 18 6
Maahanmuuttajataustaisten sairaanhoitajien patevéitymiskoulutus 22 100

Sairaanhoitajien rekrytoiva kielikoulutus 10 100

Catering-ala 21 29

Yhteensa 110 n
Urapolkuhankkeet nen sai kaupungilta koulutusta vastaavaa tyota. Ruot-

Suomen- ja ruotsinkielisen paivahoidon urapolkuhank-
keet paattyivat. Hankkeiden tavoitteena oli edistaa pai-
vahoidon tydntekijdiden saatavuutta. Lahihoitajiksi val-
mistui yhteensd 10 suomenkielisessa paivahoidossa
avustavissa tehtavissa ollutta tyontekijaa, ja heista jokai-
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sinkielisen paivahoidon kahdeksan tydntekijaa opiskeli
Arcadan avoimessa ammattikorkeakoulussa, minké jal-
keen suurin osa heista sai opiskelupaikan sosionomin
koulutusohjelmassa, jossa tavoitteena oli lastentarhan-
opettajaksi patevoityminen.



Vuonna 2008 aloitettu avustavissa tehtavissa toimi-
neiden maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden ura-
polkuja edistava projekti paattyi. Projektissa oli muka-
na yhteensa 25 maahanmuuttajataustaista tydntekijaa,
jotka suorittivat oppisopimuksella puhdistuspalvelualan
perustutkinnon, siivoustyénohjaajan erikoisammattitut-
kinnon, catering-alan perustutkinnon tai l&hihoitajan tut-
kinnon. Viimeiset opiskelijat valmistuivat syksyn 2011
aikana.

Palkkatuettu tyo ja ty6harjoittelu

Virastoilla ja liikelaitoksilla oli mahdollisuus palkata kes-
kitetyistd tyollistamismaéaararahoista tyéton helsinkilai-
nen kuuden kuukauden méaaraaikaiseen tyosuhteeseen.

Henkilostovoimavaran hallinta

Palkkatuella kaupungilla aloitti 1 247 henkilda. Palkkatu-
etussa tyossa oli kuukausittain keskiméaarin 825 henki-
|68, jotka tyOskentelivat 27 virastossa ja liikelaitoksessa.
Palkkatukityossa toteutettiin 7 948 palkkatuetun tyon
kuukautta, miké on henkilétyévuosiksi muutettuna 662
henkildtyovuotta.

Kaupunki tarjosi tyéttdmille helsinkilaisille mahdolli-
suuden suorittaa tydharjoittelu tai tydelamavalmennus
kaupungin tyopaikoilla. Nain harjoitteluun tai valmen-
nukseen osallistuvilla oli mahdollisuus tutustua tiettyyn
ammattialaan, saada tydkokemusta seké edistda opis-
kelu- tai tyOpaikan saantia. Tyoharjoitteluun ja tyoela-
mavalmennukseen kaupungin tydpaikoilla osallistui 666
henkiloa.

TAULUKKO 15 Palkkatukityd henkilotydvuosina ja harjoittelussa aloittaneet 20092011

2009 2010 2011
Palkkatukity6 henkilotydvuosina 499 720 662
Tybharjoittelussa/tydelamavalmennuksessa aloittaneet 719 683 666

Sisainen viestinta ja henkiloston pysyvyyden tukeminen

Strategian henkildstdosion toteuttamista tuettiin kau-
pungin sisadiselld viestinnallad. Henkildstdosion hankkeil-
le valmisteltiin aikataulutettuja viestintdsuunnitelmia.
Tarkoituksena oli suunnata viestintaa siten, ettd hank-
keiden tunnettuus varmistuisi ja tarvittavien toimenpi-
teiden toteuttaminen edistyisi tarkoituksenmukaisel-
la tavalla. Henkildstoviestinndn keskeisia vélineitd olivat
kaupungin Helmi-intranet ja henkilostolehti Helsingin
Henki sekd HR-design-uutiskirje.

Kaupungin sdhkodinen tyopoytd Helmi-intranet tukee
kaupungin sisdista viestintaa ja henkildston tydproses-
seja. Helmi-intranet mahdollistaa avoimen ja virastora-
joista riippumattoman yhteistydn seka edistaa eri orga-
nisaatioiden valistd vuorovaikutusta. Helmi-intranetin
kaytto lisdantyi edelleen, ja monivuotinen kehitystyo jat-
kui muun muassa kéyttdjan henkildkohtaisen Oma Hel-
mi -osion suunnittelulla. Oman Helmen tavoitteena on,
ettd tyontekijat pysyvat ajan tasalla ajankohtaisista uuti-
sista ja muusta tiedosta sekd nakevat oman nakymansa
avulla erilaiset tehtavat, joita heidan tyotehtaviinsa liit-
tyy. Omaa Helmea pilotoitiin marraskuussa, ja se ote-
taan kayttdon vuoden 2012 aikana.

Vuoden aikana virastot ja liikelaitokset kehittivat omia
Helmi-intranetsivustojaan yhéa laadukkaammiksi ja palve-
levammiksi sisaltdkokonaisuuksiksi. Hyva Helmi -kilpai-
lussa haettiin ehdotuksia kayttajia palvelevista hyvista

Helmi-sivustoista, joissa oli seka hyva idea etta laadu-
kas ja viimeistelty toteutus. Kilpailussa valittiin yhteensa
kahdeksan Helmi-sivustoa, joista |0ytyy ideoita hyddyn-
nettavaksi myds muissakin virastoissa ja liikelaitoksissa.

Henkilostolehti taustoitti strategiaa ja seurasi sen
toteutumista

Kaupungin henkiléstélehden Helsingin Hengen tavoit-
teena oli kaupungin strategiaohjelmakokonaisuuden
esitteleminen, tavoitteiden avaaminen ja toiminnan seu-
raaminen. Lehden tehtdvana oli tukea strategian toteu-
tumista viestimalla henkilostolle paatdsten perusteis-
ta ja taustoista. Lisaksi tavoitteena oli lisdta toiminnan
ymmarrettavyyttd henkildston keskuudessa ja siten
edistda toimenpiteiden viemista kaytantdon.

Henkilostoetuuksia ja tydelamajoustoja arvostettiin
sisaisessa tyonantajakuvakyselyssa
Vuoden 2010 lopussa toteutetun sisadisen tyOnantaja-
kuvakyselyn tulokset valmistuivat. Kysely oli suunnattu
koko henkilostolle, ja siihen vastasi 3 422 henkil6a. 1ka-
ryhmien vastauksissa ei ollut merkittavia eroja. Esimies-
ten arviot olivat kaikkein positiivisimpia, ja miesten arvi-
ot hieman positiivisempia kuin naisten.

Sisdisen tydnantajakuvakyselyn mukaan kaupun-
ki tarjoaa turvallisen palvelussuhteen seka mielekkaita
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Henkilostovoimavaran hallinta

ettd osaamista vastaavia tyOtehtavid. Vastaajat pitivat
kaupunkia arvostettuna kunta-alan toimijana ja yhteis-
kunnallisesti vastuullisena. Eniten arvostelua kaupun-
ki tydnantajana sai palkkauksen ja palkitsemisen seka
byrokratian osalta. Kaupungin ei my6skaan koeta huo-
lehtivan tarpeeksi riittdvista ja osaavista henkildsto-
resursseista tai edistavan tehtavakiertoa virastojen ja lii-
kelaitosten valilla.

Vuoden 2006 kyselyyn verrattuna yha useampi suo-
sittelisi Helsingin kaupunkia ty®nantajana ystavilleen.

Kaupungin uudelleensijoitustoiminta

Kaupunki turvaa vakinaisen henkilésténsé palvelussuh-
teen lain edellyttamalla tavalla, jos henkilén oma tyo lop-
puu toimintojen uudelleenjarjestelyjen vuoksi tai hanen
tydkykynsa on sairauden, vamman tai tapaturman vuok-
si vahentynyt niin olennaisesti ja pitkaaikaisesti, ettda han
ei kykene jatkamaan omassa tyossaan. Molemmissa
tapauksissa henkild pyritaan sijoittamaan uudelleensijoi-
tuksen toimenpitein uuteen tydhon tai Idytdmaan muu
ratkaisu hénen tilanteeseensa.

Jos suora tyéllistyminen pysyvaan tyéhon ei ollut
mahdollista, uudelleensijoitettaville henkildille jarjes-
tettiin maaraaikaisia tehtavid sekd tyokokeilupaikko-
ja. Kokonaan uuteen ammattiin valmistavaa perus- tai
ammattitutkintokoulutusta jarjestettiin oppisopimuskou-
lutuksena. Virastojen ja liikelaitosten sisdisen ja hen-
kilostokeskuksen hoitaman keskitetyn uudelleensijoi-
tustoiminnan piirissa oli vuoden aikana yhteensa 329
henkiloa.

Vuoden alussa kaynnistettiin Uudelle uralle -valmen-
nus, jonka tavoitteena on tukea uudelleensijoitettavaa
henkil6d oman osaamisensa selvittdmisessa ja realistis-
ten tulevaisuuden tavoitteiden asettamisessa seka val-
mentaa kaytdnnon tyonhakuun. Vuoden aikana jarjes-
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Myo6s henkilostoetuudet seka tyon ja yksityiseldman
joustomahdollisuudet arvioitiin nyt paremmiksi kuin nel-
jé vuotta aiemmin.

Kyselyn tuloksia hyddynnetddn henkildstopolitiikan,
HR-toiminnan ja ty®nantajaviestinnan kehittdmisessa.
Virastokohtaiset tulokset toimitettiin virastoille ja likelai-
toksille jatkokésiteltaviksi ja HR-toiminnan kehittémises-
sd hyddynnettaviksi.

tettiin kahdeksan kolmipaivéista valmennustilaisuutta,
joihin osallistui yhteensa 65 henkilda.

Maéraaikaista, harkinnanvaraista palkkakompen-
saatiota kaytettiin tilanteissa, joissa henkildon tyoteh-
tévid ja tyOdymparistda jarjesteltiin vastaamaan parem-
min henkildn tydkykya. Tavoitteena on, ettd henkild
pystyisi jatkamaan tyOskentelydan edelleen eika uudel-
leensijoitustoimenpiteiden aloittaminen olisi tarpeen.
Palkkakompensaatiolla tuettiin yhteensa 73 henkilon
palkkakustannuksia.

Tyokyky- ja kuntoutusselvitykset

Selvitysten tavoitteena on tutkia, missa maarin sairaus
tai vajaakuntoisuus rajoittaa henkildn mahdollisuuksia
jatkaa omassa tyossdan pitkahkon sairausloma- ja hoi-
tojakson jalkeen. Selvitysten avulla pyritaan myos tuke-
maan ty0ssa jaksamista tai uuteen tyéhon sijoittumis-
ta sekd arvioidaan henkildon koulutusmahdollisuuksia.
Samoin arvioidaan tyokyvyttdmyys- tai osatydkyvytto-
myyselake-edellytyksia. Painopiste on kuitenkin henki-
I6n jaljelld olevan tydkyvyn ja kuntoutustarpeen selvitta-
misessa. Tyokyky- ja kuntoutusselvityksissé oli yhteensa
49 henkiloa.



Tyohyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden parantaminen

Kaupungin tydhyvinvoinnin toimintaohjelma 2010-2013
ohjasi tydsuojeluorganisaation toimintaa.

Vuoden aikana keskityttiin erityisesti epéaasiallisen
kohtelun vahentémiseen seka laadittiin uusi Sopua ja
sovittelua -opas. Aiheeseen liittyvaa materiaalia julkais-
tiin lisdksi Helmi-intranetissa sekd Hyvan esimiehen
ABC -verkkoaineistossa.

Lisaéksi tyosuojelupareille jarjestettiin koulutuksia ris-
tiriitatilanteiden ratkaisumahdollisuuksista, ja sovittelija-
koulutusta puolestaan jarjestettiin tydsuojeluorganisaa-
tiolle ja tyoterveyskeskukselle.

TyOturvallisuutta parannettiin - muun muassa jar
jestamalla tydsuojeluorganisaatiolle ja tydsuojelupa-
reille teemailtapaivid liukastumisista seka uhka- ja
vakivaltatilanteista.

Kaupungilla kaynnistettin myos tydturvallisuuskult-
tuurin muuttamiseen tahtaava Osallistavan tyoturvalli-
suuskulttuurin luominen omalle tydpaikalle -hanke.

Kaupungin tyosuojeluneuvottelukunta rahoitti tydhy-
vinvointihankkeita tydhyvinvointiohjelman toteuttami-
seen varatulla 1,03 miljoonan euron méaararahalla. Tyo-
hyvinvointihankkeiden teemoja olivat muun muassa
tydssa jaksaminen, eri-ikdisten johtaminen, hyvinvointi
seka terveisiin elamantapoihin kannustaminen.

Tybhyvinvoinnin seurannan ja arvioinnin parantami-
seksi kehitettiin tydhyvinvointimittaria, jossa yhdistetaan
seka tydhyvinvoinnin kustannustekijoitd ettd tyohyvin-
vointia laadullisesti mittaavia muuttujia.

TAULUKKO 16 Tyotapaturmien kehitys 2009-2011

Tyosuojelupakki kdyttoon

Vuoden merkittdvin uudistus tydtapaturmien véhentéa-
misessa oli uuden Tydsuojelupakki-ohjelman kayttddn-
otto kaikissa kaupungin virastoissa ja liikelaitoksissa.
Kayttoonottoon liittyi laaja-alaista koulutusta seka kes-
kitetysti ettd virastokohtaisesti. Vuoden lopulla tehdyn
paatoksen mukaan vuodesta 2012 alkaen kaikki tyota-
paturmailmoitukset tehdadn sahkdisesti eikd paperi-
sia ilmoituksia vastaanoteta jatkossa. Ennaltaehkaise-
vaa tyota tehtiin myos kannustamalla kaikkia kaupungin
virastoja ja liikelaitoksia liittymaan Tyoterveyslaitoksen
yllapitdmaan Nolla tapaturmaa -foorumiin, joka koko-
aa yhteen tydturvallisuuden parantamiseen sitoutunei-
ta tydpaikkoja. Foorumissa kaupungin tydpaikat saavat
kayttdonsa seka kaytdnnon tyokaluja etta tietoa turvalli-
sempien toimintatapojen kehittamiseksi.

Tyotapaturmien kehitys

TyGtapaturmien maéara pysyi lahes samana edelliseen
vuoteen verrattuna. Yhteensad vakuutusyhtioon ilmoi-
tettuja tyOtapaturmia ja ammattitautiepailyja oli 2 863.
Tyomatkatapaturmien osalta huono suuntaus jatkui, sil-
|& niiden maara on ollut lievassa nousussa jo useam-
man vuoden ajan. Vuoden 2011 luvut tulevat vield hie-
man muuttumaan, silla vakuutusyhtiolla ei ollut lopullista
tietoa vuoden aikana sattuneista tydtapaturmista taméan
raportin valmistumisen aikaan.

Tapaturmatyyppi 2009 2010 2011
Tydpaikkatapaturmat 1880 1994 1946
Tydmatkatapaturmat 698 838 870
Ammattitaudit ja ammattitautiepailyt 45 39 47
Yhteensa 2623 281 2 863

Lahde: vakuutusyhtié Pohjola.

Kuntoremontteja eri-ikaisille

Syksylla kéynnistettiin eri-ikdisten tyokykya tukevia lii-
kunnallisia tehopéivid 25-, 30- ja 55-vuotiaille. Mydn-
teisten palautteiden myo6ta Hyva ikd 60+ -kuntoremont-
teja jatkettiin. Hyva iké 60+ -kuntoremontin tavoitteena
on, ettad kurssilaiset saavat positiivisia kokemuksia tyo-
hyvinvoinnin yllapitdmisesta, omaksuvat terveyttad ja
hyvinvointia edistavia itsehoitokeinoja sekd motivoitu-

vat huoltamaan itsedan jatkossa. Hyva ikd 60+ -kuntore-
montteihin osallistui 103 kaupungin tydntekijaa.

Kaupunki jérjesti perus- ja avokuntoremontteja seka
riskiammatteihin suunnattuja kuntoremontteja 1 352 hen-
kildlle. Lisdksi jarjestettiin tuki- ja liikuntaelinsairauksien
kuntoremontteja seké voimavara- ja elintdrkeat elamanta-
vat -kuntoremontteja yhteenséd 307 hengelle. Kaksipéivai-
siin kuntoremontin tukiaisiin osallistui 532 henkila.
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Juho Kuva

Henkiloston tyohyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

* ‘ o

Henkiloston ty6hyvinvoinnin tila

Vuosittain lahes kaikissa kaupungin virastoissa ja liike-
laitoksissa suoritetaan tydhyvinvointikysely, josta sekéa
virastot ettd tyOyhteisdt saavat palautetta omasta toi-
minnastaan. Vuonna 2011 tyohyvinvointikyselyyn vasta-
si 21 699 henkilda eli vastausprosentti oli 69.

Kaupungin vahvuutena ovat perinteisesti olleet vah-
vat tydyhteisdt. Aiempien vuosien tapaan tyotovereilta
saatu apu ja tuki koettiin hyvéksi, ja edelliseen vuoteen
verrattuna myonteinen kehitys oli jopa edelleen kasva-
nut. Tydntekijdiden kokemusten mukaan myds tydn
perustehtéva oli hyvin hallussa ja oma fyysinen tyokyky
riitti tydon tekemiseen. Naita vahvuuksia tuetaan ja vah-
vistetaan entisestddn muun muassa henkilostoliikkunnal-
la ja kuntoremonteilla.

Esimiehet kokivat linjajohdolta saamansa tuen
parantuneen merkittdvasti vuoden aikana. Esimiesten
mukaan heilla ei kuitenkaan ole riittavia keinoja ja valinei-
té ennakoida henkiloéstdon kuormittumista tydssa. Tyon-
tekijat puolestaan toivoivat esimiehiltd enemman palau-
tetta ty6ssa onnistumisista. Esimiesvalmennuksissa
esimiehille tulisi tarjota tietoa ja valmennusta niin fyysi-
sesta kuin henkisesta kuormittumisesta seké korostaa
palautteen antamisen merkitysta.

Muutosta huonompaan suuntaan oli havaittavissa
kolmella tarkealla osa-alueella: tydyhteisdn toimivuu-
dessa ja johtamisessa, tyon hallinnassa ja osaamises-
sa sekd tydoloissa ja turvallisuudessa. Edelld mainituis-
ta kahden ensimmaisen osa-alueen kohdalla muutos oli
samansuuntaista jo vuotta aiemmin. Eniten heikennys-

22 Helsingin kaupunki B Henkilostoraportti 2011

a— ~
R e e

~x

B -

4 . i

té oli tapahtunut mahdollisuuksissa tehda tyénsa hyvin
sekd tydpaikan terveydellisissa tekijdissa.

Tydhyvinvointia kaupunkitasolla tutkittiin ikaryhmittain
nyt jo toista kertaa. Selkeimmat erot eri ikdryhmien valil-
& liittyivat kysymyksiin tydn keskeisista vuositavoitteis-
ta, palkitsemisesta ja fyysisesta tyokyvysta.

Tyén keskeiset vuositavoitteet selkiintyvat tyonteki-
jélle tydhon perehtymisen ja kokemuksen mukana. Van-
hemmat tyontekijat olivat nuoria paremmin perilléd tydnsa
vuositavoitteista, ja naiset tunsivat tydnsa vuositavoitteet
miehid paremmin. Samoin palkitsemisen periaatteisiin liit-
tyva tietdmys kasvoi kaupungillaolovuosien myota.

Vastaajien nakemykset erosivat paljon toisistaan
kysyttdessa esimiestoiminnan oikeudenmukaisuudes-
ta ja esimieheltd saadusta palautteesta tydssa onnistu-
misessa. Myds kehityskeskustelujen hyddyllisyys jakoi
mielipiteitd. Nuoret kokivat esimiestoiminnan puolueet-
tomammaksi ja oikeudenmukaisemmaksi kuin vanhem-
mat tyontekijat. Naiset puolestaan kokivat esimiestoi-
minnan vahemman oikeudenmukaiseksi kuin miehet.

Suhteellisesti suurinta tyotyytyvaisyyden lasku oli
alle 25-vuotiaiden ikaryhmassa. Esimiesten tyotyytyvai-
syys oli selvasti suurempi kuin muiden tyontekijoiden.
Tydpaikan ilmapiiri huononi eniten yli 55-vuotiaiden ika-
ryhméassa. Henkildn yleinen hyvinvointi vaikutti positiivi-
sesti tyotyytyvaisyyteen ja tyokykyyn. Tyotyytyvaisyys
naytti myds riippuvan siitd, kuinka hyvaksi vastaaja koki
mahdollisuutensa ammatilliseen kehittymiseen.



Henkiloston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu
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Henkiloston tyohyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

Tyoterveyshuollon painopisteet

Tydterveyshuollon painopiste on tyéhon liittyvan hyvin-
voinnin tukemisessa ja tyokyvyttdmyyden ehkéisyssa.
Tyoterveyspalveluilla (kuva 19) edistetdan tydyhteiso-
jen terveytta ja hyvinvointia, tuetaan esimiesten ja joh-
don tydhyvinvoinnin johtamistehtavaa seka yksittdisten
tyontekijoiden terveyttad ja tydkykya. Tybterveyshuollon
asiantuntijat osallistuvat kaupunkitasoisten tydterveytta
edistdvien toimintamallien suunnitteluun ja esimiesten
valmentamiseen. Tydterveyshuolto tukee osaltaan kau-
pungin henkildstotyon tavoitteiden saavuttamista.

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

TyOterveyshuollon ja tyopaikan vélinen yhteisty®
on avainasemassa tyodeldman laatua ja tyOymparistoa
parannettaessa. TyOpaikkaselvityksen perusteella arvioi-
daan, miten tyoterveyshuolto voi tukea tydyhteison toi-
mivuutta sekéa tydolosuhteiden terveytta. Tavoitteena on
auttaa esimiehia ja tyopaikkoja suunnittelemaan tyoter
veytta edistdvia muutoksia tyon sujuvuudessa, terveelli-
syydessa ja turvallisuudessa.

Ennaltaehkaisyn lisdksi tydyhteisdja tuetaan tyon
muutos- ja ristiriitatilanteissa. Tarpeen mukaan henkilds-

168 kuormittavia tilanteita selvitetddn tyotoimintaldhtoi-
silld malleilla tai muilla erityisselvityksilld toimenpiteiden
suunnittelun pohjaksi.

TyOterveyshuolto tekee hallintokuntarajat ylittdvaa
yhteisty6téd henkildston terveyden edistamiseksi esi-
merkiksi tydsuojelun, kaupungin sisdilmaryhmaén ja hen-
kilostoliikunnan kanssa. TyOterveyshuollon tuottamaa
asiakasraportointia voidaan hyddyntda tyohyvinvoinnin
johtamisessa kuten tydkykyriskien ennakoinnissa ja tyo-
terveysyhteisty0std sovittaessa. Sairauspoissaolojen
kehittymisesta seka tydterveyskyselyn seurantatiedois-
ta nahdaan toimialoilla ja tyopaikoilla tapahtuvia muu-
toksia ja voidaan kohdentaa toimenpiteita tarvittaviin
osa-alueisiin.

Tyoterveyshuollon kaytté

Tyoterveyshuollosta kirjoitetun sairausloman taustal-
la on useimmiten lilkuntaelinsairauksia. Vaikka mielen-
terveysongelmia on harvemmalla kuin liikuntaelinsaira-
uksia, ne aiheuttavat henkildstdmaaréan suhteutettuna
enemman poissaolopaivia ja suuremman tydkyvytto-
myysriskin. Tyokyvyttomyyselakkeelle siirrytdan kaupun-
gilla mielenterveyssyista noin viisi vuotta aiemmin kuin
tuki- ja liikuntaelinsairauksien takia. Tasta syysta masen-
nuksen varhaiseen tunnistamiseen ja masentuneiden
voimavarojen tukemiseen panostetaan tyoterveyshuol-
lossa voimakkaasti.

KUVA 8 Tydterveyshuollossa kirjoitettujen sairauspoissaolojen jakaumat tautiluokittain 2009-2011 (%)
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Henkiloston tydhyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

Kuvassa 9 esitetaan tydokyvyttdmyyseldkkeiden alkavuus
Helsingin sekd muiden suurten kaupunkien henki-

[6stdssa.

Alkavuudella tarkoitetaan sitd, kuinka monta prosent-
tia Kevan vakuutetuista siirtyi tyokyvyttomyyselakkeille
2003-2011.

KUVA 9 Tyokyvyttomyyseldkkeiden alkavuus Helsingin ja muiden suurten kaupunkien henkilostossa 2003-2011 (%)

0.8

0.6

04

0.2

00 L \ | ! |

| | | |

2003 2004 2005 2006 2007

e Helsingin kaupunki

2008 2009 2010 20Mm

e Muut suuret kaupungit*

* Espoo, Vantaa, Turku, Tampere ja Oulu

KUVA 10 Henkiloston jakautuminen tydkykyluokkiin 2007-2011 (%)
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Tyokykyriskien ennakointiin kaupungilla on kaytésséa var
haisen tuen ja tyohon paluun tuen -mallit. Tyopaikan,
tydntekijan ja tyoterveyshuollon yhteistyd on avainase-
massa tyokyvyttéomyyden ehkdisyssa. Tyéterveyshuolto
auttaa esimiehia ratkaisujen suunnittelussa, kun tyonteki-
jan tyokyky on uhattuna, suunniteltaessa tyohon paluuta
sairauspoissaolon jalkeen tai mukautettaessa tyotd osa-

kohtalainen

2010 2011
B hyvi

I erinomainen

tydkykyisen voimavaroihin. Tyoterveyshuolto ottaa muun
muassa yhteyttd tyontekijaan, jos sairauspoissaolopéi-
via on kertynyt yli 60 paivaa eika tilanne ole tydterveys-
huollon tiedossa. Tastd huolimatta on edelleen aktiivisesti
kehitettdva kaupunkitason toimintatapoja, jotka méaaratie-
toisesti tukevat osatyokykyisten tydntekijoiden tydhonpa-
luuta ja siten ehkaisevat elakkeelle siirtymista.
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Henkiloston tyohyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

KUVA 11 Tydkyvyn tukeminen on yhteistyota

TYOTERVEYSHUOLTO

e Tydkyvyn arviointi

A

TYOKYKYJOHTAMINEN

e Tydn muokkaaminen terveydellisten

o Osatydkykyisen tydntekijan tuki —_ :‘;:‘:;‘:‘:::::” o edellytysten mukaisiksi
e Yksilollinen palveluohjaus yossd) luominen vy o Tydntekijan tybssa selviytymisen

tukeminen

Tyokykytarkastukset
Tybterveyspainotteinen sairaanhoito
Esimies- ja tyGyhteisdkonsultaatio
Kuntoutustarpeen arviointi ja
kuntoutukseen ohjaus

e Terveysneuvonta ja -ohjaus
e Terveystarkastukset

Varhainen tuki
Ty6kyvyn tuen tarjoaminen

Ennalta ehkaisy
Tyohyvinvoinnin ja -terveyden

e Tydyhteisojen ja tydympdristojen
kehittdminen

e Puheeksiottaminen varhaisen tuen
ja paluun tuen suunnittelussa

e Yhteisten pelisdéntdjen ja
toimintatapojen sopiminen

edistdminen

Tyouramalli terveys- ja tyokykytarkastuksiin
ikdryhmatarkastusten tilalle

Uudessa terveys- ja tyokykytarkastusten toimintamallis-
sa terveystarkastukset on ulotettu kattamaan koko tyén-
tekijan tyouran. Terveysriskit ja uhka tydkyvyn alentu-
miselle eivat ole riippuvaisia iasta. Tietyille ikdryhmille
osoitettujen kutsujen sijasta uusi tyduramalli on kehitet-
ty tarveldhtoiseksi. Kaupungin ikdjohtamisen periaat-
teiden mukaisesti tyoterveyshuolto pystyy tukemaan

KUVA 12 Kestévén tyduran terveys- ja tydkykytarkastukset

paremmin kaiken ikdisten terveyttd ja ty0ssa jaksamis-
ta. Tama mahdollistaa sen, ettd myos tydkyvyn menet-
té@misen riskiin voidaan tarttua jo varhain.

Joka toinen vuosi koko henkildstdlle lahetettavaan
tyoterveyskyselyyn vastanneille lahtevéat terveystarkas-
tuskutsut tarkeimpien tyokykyriskien perusteella. Nain
palvelut kohdentuvat tarpeen mukaan paremmin oikeil-
le kohderyhmille. Liséksi kaikkien vastanneiden on mah-
dollista saada palautetta tyo- ja terveysriskeistaan.

Tyohontulo-

tarkastukset

Tyoterveyskysely

Lakisaateiset

Muut terveys-
tarkastukset

Tyokyky-

tarkastukset
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e Tydsuhteeseen tulevan oma terveys suhteessa tyéhon
e Esimiestehtaviin tuleville liséksi: tydterveyshuollon ja
esimiehen yhteistyo ja yhteiset tyévalineet

o Henkilékohtaiset vastauspalautteet tydkyky- ja terveysriskeista
o Kutsut kohdennettuihin terveystarkastuksiin
e Koko henkilostdlle joka toinen vuosi

® | aissa saadettyjen ohjeiden mukaisesti
o Esimies lahettaa tarkastukseen

o Esimerkiksi tydpaikkakohtaisesti tarpeen mukaan suunnatut
terveystarkastukset
o Asiakas voi myds itse hakeutua tarvittaessa terveystarkastukseen

e Kutsu yli 60 pdivan sairauspoissaoloista
e Esimiehen kayman varhaisen tuen keskustelun jélkeen
terveydellisista syista tai jos tarvetta tyGkykyarviointiin



Henkiloston tyohyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

Sairaus- ja tyotapaturmapoissaolot

Sairauspoissaolopdivien méaara suhteessa tehtyihin pal-
velussuhdepaiviin kaantyi laskuun jo vuonna 2010, ja
suuntaus on laskeva myds vuoden 2011 aikana. Kaupun-
gilla pitkajanteisesti tehdyn tydhyvinvoinnin johtamis-
tydn ja siihen kehitettyjen tyovélineiden seké tiivimman
tyOterveysyhteistydn avulla pyritddn edelleen sailytta-
maan tama myodnteinen kehitys. Yhteiset toimintamallit
muun muassa varhaisesta puheeksiottamisesta ja tyo-
hon paluun tuesta mahdollistavat entistd paremman sai-
raus- ja tyokykyriskien ennakoinnin.

Sairaus- ja tyotapaturmapoissaoloista kolmasosa oli
pitkia, yli kuukauden kestavid poissaoloja. Pisimpien sai-
rauspoissaolojen osuus kaikista poissaoloista on pie-
nentymassd, samoin lyhyiden esimiehen myéntamien
1-3 paivan poissaolojen suhteellinen osuus.

KUVA 13 Sairaus- ja tydtapaturmapoissalolojen
kehitys 2007-2011 (%)
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KUVA 14 Sairaus- ja tydtapaturmapoissaolot 2007-2011 pituuden mukaan (%)
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Edelliseen vuoteen verrattuna poissaolojen jakautu-
misessa ei tapahtunut suuria muutoksia ian ja sukupuo-
len suhteen. Kaikissa ikdryhmissé naisilla oli enemman
sairaudesta aiheutuvia poissaoloja kuin miehilla. Sairaus-
poissaolojen osuus ikaluokassa tehdyista palvelussuh-
depdivista liséantyi idn myota, mutta yli 60-vuotiailla, jot-
ka jatkavat edelleen ty6eldmasséa, sairauspoissaoloja oli
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suhteellisesti vahemman kuin tatd nuoremmassa ikéa-
ryhmassa. Tulos selittyy terveydelliselld valikoitumisella.

Sairauspoissaolotilastojen hyva kehitys nakyi myos
niiden maarassa, jotka eivat olleet péaivaakaan pois-
sa sairauden takia. Naisista 23,6 (2010: 22,6) prosentil-
la ei ollut yhtaan sairaus- ja/tai tydtapaturmapoissaoloa.
Miesten vastaava luku oli 31,9 (2010: 32,0).
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Henkiloston tyohyvinvointi ja tasa-arvoinen kohtelu

KUVA 15 Sairauspoissaolot 2011 ikdaryhmén ja sukupuolen mukaan (%)
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Strategiaohjelman mukaan henkiléstén osaaminen
perustuu strategiasta johdettuihin osaamistavoitteisiin.
Henkildston kehittdamisessé painotetaan kulloinkin nii-
ta tieto- ja taitoalueita, joilla tulevaisuus on luotavissa.
Osaamista vahvistetaan muun muassa ammatillisella
koulutuksella, osaamisen jakamisella sekad tarjoamalla
erilaisia mahdollisuuksia uralla etenemiseen.

Henkiloston koulutusaste

Henkildston tutkintotiedot on saatu Tilastokeskuksel-
ta. Kyseessé on vuoden 2011 lopun tutkintotieto. Kou-

lutusluokituksena kaytetadn Tilastokeskuksen 2010
luokitusta.

Henkildstdn koulutusaste on noussut tasaisesti. Kor
keakouluasteen suorittaneiden maaré kasvoi edellis-
vuoteen verrattuna erityisesti alemman korkeakouluas-
teen suorittaneiden osalta. Vakinaisesta henkilostdsta
yhteenséa 35,5 prosentilla oli korkeakoulututkinto, ja kai-
kista korkeakoulututkinnoista 55,3 prosenttia oli ylem-
pia korkeakoulututkintoja. Naisten osuus korkeakoulu-
asteen tutkinnon suorittaneista oli miehid suurempi.
Suhteellisesti eniten, noin 40 prosenttia, oli keskiasteen
tutkintoja.

KUVA 16 Vakinaisen henkildston koulutusasteen suhteellinen jakauma sukupuolen mukaan 31.12.2011 (%)
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TAULUKKO 17 Vakinaisen henkiloston koulutusaste 31.12.2011

25 30 35 40 45

. Alin Alempi Ylempi ..
LW Perusaste Keskiaste korkea- korkea- korkea- L
tuntematon koulutus
aste kouluaste kouluaste
Naiset 513 1886 9335 3635 4090 4 647 153
Miehet 261 886 946 1126 1568 76
Yhteensa 774 2772 13014 4581 5216 6215 229
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Henkiloston osaamisen vahvistaminen

Henkiloston osallistuminen koulutukseen

TAULUKKO 18 Koulutukseen osallistuminen 20092011

Paivat

Paivat
2009 2010

Paivat
2011

Kaupungin sisdinen koulutus 93 457 93700 90090 5,3 milj. 5,3 milj. 5,3 milj.
Ulkopuolinen koulutus 45 363 42 582 44995 8,4 mil]. 7,1 mil]. 6,7 milj.
Koulutus yhteensa 138 820 136 282 135 085 13,7 mil;. 124 milj. 12,0 mil;.

Osaamisen johtaminen

Toimintaympaériston muutosten myéta on varauduttava
uudenlaisiin osaamistarpeisiin ja haasteisiin. Osaamisen
ennakoinnilla tarkoitetaan henkiléstén osaamisen kehit-
tamisté siten, ettd ennakoitu tulevaisuus on toteutetta-
vissa oikealla osaamisella. Kuvassa 17 esitetdan kaupun-
gin osaamisen johtamisen malli.

Organisaation tulevaisuuden ennakoinnissa otetaan
huomioon toimintaympariston muutokset ja kaupungin
strategiset linjaukset. Tulevaisuuden strategiset linjauk-
set voivat vaatia uudenlaisia palveluita ja osaamisia. Osa

KUVA 17 Osaamisen johtamisen malli Helsingin kaupungilla

tdmaén paivan osaamisista on huomenna jo vanhentunei-
ta. Sen sijaan kehitettévat osaamiset ovat organisaation
toiminnan kannalta keskeisia, ja niiden jakaminen muil-
le on tarpeellista. Uudet osaamiset vievat kohti tulevai-
suutta ja uusia toimintatapoja tai palveluita.

Strategisella osaamisella tarkoitetaan tulevaisuuden
tekemisessa tarvittavaa osaamista. Ydin-osaaminen liit-
tyy puolestaan organisaation osaamiseen sekéd sen
perustehtaviin.

Organisaation ennakointi

Toimintaympariston muutokset ja
kaupungin strategiset linjaukset

Ydinosaamiset

VISIO

Strategiset osaamiset

Kaupunkiosaaminen, toimialaosaaminen ja
ammattiosaaminen

Kehitettavat tai
jaettavat osaamiset

Poistuvat
osaamiset
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Henkiloston osaamisen vahvistaminen

Henkilostoltad edellytettavat kaupunkiosaamiset, toimi-
alalle tyypilliset toimialaosaamiset seka kaytannon tyo-
tehtévissa tarvittavat ammattiosaamiset ovat jatkuvassa
muutoksessa. Tasséa vaiheessa kaupunkiosaamisiksi on
tunnistettu arvo-osaaminen, asiakasosaaminen, organi-
saatio-osaaminen, tietotekniset valmiudet, tydyhteiso-
taidot seka tyota ohjaavien tavoitteiden hallinta.

Toimialaosaamisten ja ammattiosaamisten tunnista-
minen ja maarittely tehdaan toimialoilla seké virastois-
sa ja liikelaitoksissa.

Osaamisen jakamisen keinoiksi on tunnistettu perin-
teisesti perehdyttaminen, henkildstokoulutus ja jatko-
opinnot. Sen lisdksi menetelmia ovat esimerkiksi tyopa-
rikaytantd, tyéryhmien yhteiset kokoukset, seuraajamalli
ja mentorointi. Erityisen tehokas tapa on hyodyntaa suu-

ren organisaation mahdollisuuksia tyokiertoon, tehtavi-
en vaihtoon ja sisdisen tydmarkkinan hyddyntamiseen.

Mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen

Tulos- ja kehityskeskusteluun liittyy nykyisin myés kes-
kustelu tyontekijan ammatillisesta kehittymisesta. Tydhy-
vinvointikyselyyn vastanneista 46 prosentilla oli henkilo-
kohtainen kehittymissuunnitelma. Tyéhyvinvointikyselyn
mukaan kehittymissuunnitelma on harvemmin laadittu
nuorille ja méaaraaikaisille tyontekijdille, mutta naisille use-
ammin kuin miehille.

Kehittymissuunnitelmien maara on noussut tasaises-
ti strategiakauden aikana. Eniten kehittymissuunnitel-
mia laadittiin asiantuntijaorganisaatioissa, joista osassa
suunnitelman osuus nousi 70 prosenttiin.
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Helsingin palkitsemisjarjestelma

Kaupungilla sovellettava palkitsemisjarjestelméa on koko-
naisuus, joka muodostuu erilaista aineellisista ja aineet-
tomista palkitsemiselementeistd. Kokonaisuudella tar
koitetaan rahapalkan lisdksi tdydentavia palkkioita ja
tyOsuhteeseen liittyvid etuuksia (aineellinen). Henki-
|6stdetuudet sisaltdvat muun muassa tyoterveyspalve-
lut, palvelussuhdeasunnot, henkildstéruokailun ja ate-

KUVA 18 Helsingin palkitsemisjarjestelma

riaedun sekd mahdollisuuden henkiléstéliikuntaan.
Aineettoman palkitsemisen kokonaisuus muodostuu
erilaisista tydeldman laatuun liittyvista tekijoista. Keskei-
simmat tydeldman laatutekijat ovat palvelussuhdeturva,
kehittymismahdollisuudet omassa tehtévassa ja tyoural-
la seka kiitos ja palaute omasta tyosta.

T

Henkilostoetuudet

Tyoelamaén laatu

e Tehtdvakohtainen palkka o Tydterveyspalvelut e Palvelussuhdeturva
e Henkilokohtainen osio e Tydsuhdematkalippuetu o Tydn merkittévyys
e Tuloksiin sidottu palkitseminen e Henkildstokassa e Kehittymismahdollisuudet
* Tulospalkkio ® Lounasetu e Urakehitys/Urapolut
* Nopea palkitseminen e Lliikunta- ja kulttuurietuudet e Tydhyvinvoinnista
e Kannustuslisat e Alennusmahdollisuuksia huolehtiminen
e Merkkipaivalahjat e Palaute ja kiitos
e Harrastuskerhoja
e Palvelussuhdeasunnot
[ ]

Virkistys- ja lomapaikat

Palkka

Tehtavakohtainen palkka
Tehtdvakohtainen palkka perustuu tehtévien vaativuu-
den arviointiin kaikilla kuukausipalkka-aloilla. Esimiesten
tehtavana oli huolehtia tehtdvien vaativuuteen liittyvien
arviointien paivittamisesta muutostilanteissa. Virastois-
sa ja liikelaitoksissa toimi myos tehtdvien vaativuuden
arviointiryhmid, joiden tehtavana oli osaltaan varmistaa,
ettad arvioinnit olivat ajan tasalla.

Tehtdvakohtaisia palkkoja nostettiin valtakunnallisten
virka- ja tydehtosopimusten mukaisesti yleiskorotuksel-
la ja paikallisesti sovituilla jarjestelyerilla 1.5.2011 lukien.

Henkilokohtainen lisa

Vuosisidonnainen henkildkohtainen lisd maaraytyy kai-
kille aikaisempien tyévuosien perusteella. Naiden lisaksi
maksussa oli harkinnanvaraisia, tydsuorituksen arvioin-
tiin perustuvia henkildkohtaisia lisid kaikilla sopimus-
aloilla. Valtakunnallisten sopimusten mukaisesti jarjes-
telyeraa kohdennettiin myos henkildkohtaisten lisien
nostamiseen.

TAULUKKO 19 Henkildkohtaiset harkinnanvaraiset lisét sopimusaloittain 2010-2011

2010 2011
%:a palkoista %:a palkoista euroa saajia (Ilkm.)
KVTES 15 19 1032 751 9515
TS 6,5 71 627 062 2592
LS 3.2 35 117 563 503
Tehy-poytakirja 18 19 121987 1270
Opettajat 09 1.0 129 324 1239
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Palkkakehitys
Valtakunnallisten virka- ja tydehtosopimusten mukai-
set palkankorotukset toteutettiin toukokuussa. Kaikki-
en sopimusalojen palkkoja nostettiin 1,2 prosentin suu-
ruisella yleiskorotuksella. Taman lisdksi toteutettiin 0,8
prosentin suuruinen jarjestelyera, jonka kohdentamises-
ta neuvoteltiin padosin paikallisesti. Ladkarisopimuksen
(LS) ja tuntipalkkaisten ty6ehtosopimuksen (TTES) pii-
rissa jarjestelyerdn suuruus oli 0,44 prosenttia palkka-
summasta, silla osa jarjestelyerastd kohdennettiin kes-
kitetysti valtakunnallisella tasolla. Yleiskorotuksen ja
paikallisten jarjestelyerien koko vuoden kustannusvaiku-
tus oli noin 1,5 prosenttia palkkasummasta.
Paikallisesta jarjestelyerastd suunnattiin 0,34 tai 0,6
prosenttia tehtdvakohtaisten palkkojen tai perustunti-
palkkojen korotuksiin sopimusalasta riippuen. Palkanko-
rotuksia kohdennettiin tehtdvien vaativuuden arviointien
perusteella palkkausepakohtien korjaamiseen, esimies-
ja tydnjohtoasemassa oleville seka sellaisille henkildille,
joiden tehtavissa oli tapahtunut uudelleenjarjestelyja.
Jarjestelyeristd suunnattiin 0,2 prosenttia henkildkoh-
taisiin lisiin kaikilla muilla sopimusaloilla paitsi LS:ssa
ja TTES:ssa, joissa henkilokohtaisiin lisiin kaytettiin
0,1 prosenttia palkkasummasta. Henkilokohtaisia lisid
myodnnettiin tydsuorituksen arvioinnin perusteella.

Palkitseminen

Kaikilla sopimusaloilla maksettiin myds kertaera tou-
kokuun palkanmaksun yhteydessa. Kertaeran suuruus
vaihteli 100-240 euroa sopimusalasta riippuen.

TAULUKKO 20 Helsingin palkkakehitys muuhun kunta-alaan
verrattuna: saannollisen tydajan ansio

Vuosi Helsingin kaupunki Muut kunnat
2005 2319 2307
2006 2388 2370
2007 2541 2495
2008 2652 2633
2009 2743 2724
2010 2794 2778

Lahde: Tilastokeskus, kuntasektorin palkat

Taulukossa 20 on verrattu Tilastokeskuksen tietojen
perusteella kaupungin kuukausipalkkaisten saannéllisen
tyOajan ansioita muun kuntasektorin vastaaviin ansioi-
hin. Vuoden 2011 palkkatiedot eivat olleet kaytettavissa
tdman raportin valmistumisen aikaan. Kaupungin oman
raportointijarjestelman mukaan saannollisen tydajan
keskiansio oli vuoden 2011 lopussa 2 847 euroa.

Tuloksiin ja osaamiseen perustuva palkitseminen

Kaupungilla oli kdytdssa erilaisia yksild- ja ryhmapalkit-
semisen valineita. Yksildkohtaisen palkitsemisen perus-
teina olivat henkildkohtaiset tydtulokset, osaaminen ja
ammattitaito sekd muut virastoissa ja liikelaitoksissa
maaritellyt kriteerit. Nailla perusteilla myonnettiin hen-
kilokohtaisia lisia ja kannustuslisia. Lisaksi oli kaytos-
sa niin sanottuja muita nopean eli nopsa-palkitsemisen
keinoja. Yksilopalkitsemisessa naitad olivat muun muas-
sa hyvasta tyosuorituksesta myodnnetyt liput erilaisiin
kulttuuritapahtumiin.

Nopean palkitsemisen periaatteita kaytettiin myos
tyoryhmien kannustamiseen. Tydryhmia palkittiin jar
jestamalla juhlatilaisuuksia sekd myontamalla tunnus-
tuspalkkioita ja kehittdmisrahoja tyoryhman yhteiseen
kayttoon.

Ryhmapalkitsemisen keskeisin valine, tulospalkkiojar
jestelma, oli kaytdssa 29 virastossa ja liikelaitoksessa.
Palkkioita maksettiin 24 864 henkildlle. Keskimaardisen
tulospalkkion suuruus oli 1 015 euroa.

Vuonna 2011 otettiin kayttéon uudistetut tulospalkki-
operiaatteet. Uudistamistyon tavoitteena oli kehittaa jar
jestelmaa siten, etta sen avulla voidaan toteuttaa entista
paremmin kaupungin strategioita. Tulospalkkioprosessi
kytkettiin myos tiivimmin osaksi talousarvion ja tulos-

budjetin valmistelua. Lisdksi jarjestelman periaatteita
yhtenaistettiin kaupunkitasolla, erityisesti henkildstoeh-
toja, joissa oli aikaisemmin jonkin verran virasto- ja liike-
laitoskohtaisia eroja.

TAULUKKO 21 Kannustuslisét 2007-2011

Vuosi euroa saajia (lkm.)
2007 1868 495 7513
2008 1438 297 4197
2009 589 243 1667
2010 2567725 5215
2011 831099 2319

Kaupunginjohtajan vuoden saavutus -kilpailu
Toimintatapojen ja prosessien seka innovaatioiden pal-
kitseminen on osa palkitsemisen kokonaisuutta. Neljan-
nen kerran jarjestetyssa Kaupunginjohtajan vuoden saa-
vutus -kilpailussa palkittiin 21 henkil6a, joista kukin sai
2 000 euron palkkion.
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Palkitseminen

Palkkatasa-arvo

Kaupungilla on kéytdssa palkkauksellista tasa-arvoa
edistavia jarjestelmia, kuten tehtavien vaativuuden arvi-
ointi- ja tydsuorituksen arviointijarjestelmat. Tulospalkki-
ojarjestelmat ovat laajasti kdytdsséa sekéa nais- ettd mies-
valtaisilla aloilla.

Kaupunki osallistui vuosina 2009-2011 Aalto-yli-
opiston vetamaan Tapas-tutkimusprojektiin (tasa-arvoa
palkkaukseen). Tutkimusprojektissa kartoitettiin pilot-
tivirastoksi valitun kaupunkisuunnitteluviraston palk-
ka-aineistoa nais- ja miesnakdkulmasta ja tehtiin hen-
kilostbhaastatteluja koskien palkitsemisjarjestelmaa.
Kartoitusten ja tutkimusten perusteella kehittdmistar
peita havaittiin palkitsemisjarjestelman tunnettuudessa
ja jarjestelméan soveltamisessa kaytantdon. Nain ollen
kaupungin keskeisimmaksi kehittamiskohteeksi valit-

Henkilostoetuudet

Kaupungin henkildstolla oli kaytdssaan monipuoliset hen-
kilostéetuudet kuten tydterveyshuollon palvelut, ateriae-
tu, erilaisia alennuksia kulttuuri- ja urheilupalveluista seka
yrityksiltd, tyosuhdematkalippuetu, henkildstokassa,
henkildstoliikunnan palvelut ja palvelussuhdeasunnot.

KUVA 19 Tydterveyspalvelut asiakkuuksittain

tiin esimiehille suunnattavan koulutus- ja tietopaketin
laatiminen palkitsemisjarjestelmasta. Kaupunkisuunnit-
teluvirastossa jarjestettiin kevaalla esimieskoulutus, ja
kyseistd koulutusmateriaalia on tarkoitus hyddyntaa esi-
mieskoulutuksissa laajemminkin kaupungilla.

Tasa-arvolakiin perustuva sukupuolten valinen palkka-
kartoitus on toteutettu vuosittain. Palkkakartoitus mah-
dollistaa tehokkaan palkkakehityksen seuraamisen niin
kaupunki- kuin virasto- ja likkelaitostasolla. Yleisesti voi-
tiin todeta jo vuoden 2010 kartoituksen perusteella, etta
miesten ja naisten véliset palkkaerot olivat melko pienia.
Yksi selittava tekija palkkaeroille oli se, ettd tehtéavien
vaativuus vaihteli suuresti, jolloin myds tehtavakohtai-
sissa palkoissa oli eroavaisuuksia. Vuoden 2011 palkka-
kartoitus valmistuu alkuvuodesta 2012.

Tyoterveyshuolto

Tyoterveyskeskus tuottaa monipuoliset ja kattavat tyd-
terveyspalvelut koko kaupungin henkildstolle (kuva
19). TyGterveyspalvelut sisaltdvat sekad ennaltaehkai-
sevan toiminnan ettd tydterveyshuoltopainotteisen
sairaanhoidon.

Tyoterveyspalvelut

Johdolle m Tydntekijsille

Ty6terveyshuollon toiminnan
suunnittelu

Tyoyhteison tuki
muutostilanteissa

TyGterveysraportointi ja
sairauspoissaoloseuranta

Tytpaikkaselvitykset

Sairauksien tutkimus ja hoito
Terveystarkastukset

Terveysneuvonta ja ohjaus

Tuki kriisitilanteissa

Organisaatioiden muutostuki

Tychyvinvoinnin johtamisen
tuki ja konsultointi

Ty6hyvinvoinnin johtamisen
konsultointi

Tytkyvyn ja
tydssdjaksamisen tuki

Esimiesten oman
jaksamisen tuki
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Tyosuhdematkalippuetu

Tyésuhdematkalippuedun kayttdjid ovat niin kaupungin
vakituinen kuin maaraaikainen henkilostd. Kayttajia oli noin
26 500 henkiléd (2010: noin 20 000). Tydmatkaseteleitd
mydnnettiin yhteensa noin 230 000 kappaletta (2010: noin
180 000). Vakituisessa palvelussuhteessa olevilla on oike-
us saada tydmatkaseteleitd kdyttdonsa enintaan 12 kappa-
letta vuotta kohden, ja maaraaikaisessa palvelussuhteessa
niité voi saada enintdan tydsuhteen keston verran.

Henkilostokassa

Henkilostokassa oli yksi eniten kaytetyistd henkildsto-
etuuksista. Henkildstdkassa tarjosi monipuolisen kaytto-
tilin, asuntolainoja ja kulutusluottoja asiakkailleen. Hen-
kilostokassaan tehdyt talletukset vahenivat, sen sijaan
uusia asuntolainoja ja kulutusluottoja myonnettiin edel-
lisvuotta enemman. Henkiléstokassan jasenmaara laski
hiukan ja oli vuoden lopussa 17 214. Jasenia on kaikis-
ta virastoista ja likelaitoksista seké tyontekijaryhmista.
Myds eldkkeelle jaédneet ovat voineet sailyttaa jasenyy-
tensé henkildstokassaan.

Palvelussuhdeasunnot

Kaupungilla oli palvelussuhdekadytdssa 3 324 asuntoa
(2010: 3 503). Palvelussuhdeasunnoissa asui 8,4 pro-
senttia kaupungin henkildstdstd. Asuntojen kysynta ja
tarjonta ovat tasapainossa. Asuntoja on kaytetty rekry-
toinnin tukena ja palveluksessa olevien akuutti asunnon-
tarve on saatu hoidettua. Perheasuntojen tarve on pystyt-
ty huomioimaan normaalissa arava-asuntotarjonnassa.

Palkitseminen

Henkiléstoliikunnan avulla

uusi aktiivinen elaméantapa

Henkildstoliikkunta on innostanut jo 20 vuotta henkilds-
164 liikkumaan. Juhlavuoden aikana jarjestettiin muun
muassa kaksi kolmen kuukauden mittaista Liikunta-
Tsemppi-kisaa, joiden tavoitteena oli lisdtd henkildston
liikunta-aktiivisuutta. LiikuntaTsempin tueksi Helmi-int-
ranetissa julkaistiin liikkuntaohjeistusta.

Syksylla henkildstoliikunnassa alkoi poikkihallinnolli-
nen Liikkeelle-hanke, joka on valtakunnallisen Kunnossa
Kaiken |kaa -ohjelman yhteistydohanke. Liikkeelle-hank-
keen kohderyhmana ovat tyypin 2 diabetesriskissa ole-
vat tai siihen sairastuneet kaupungin tyontekijat seka ne,
joille liikuntaa voidaan suositella masentuneen mielialan
hoitoon. Tydterveyshuolto ohjaa riskiryhmiin kuuluvat lii-
kuntaneuvojalle henkilokohtaiseen alkukartoitukseen
seka liikuntasuunnitelman laadintaan. Liikuntaneuvojalta
tyOntekijat saavat myds yksildllistd ohjeistusta terveytta
edistavasta aktiivisesta elamantavasta.

Henkilostoliikkunnan ohjatussa toiminnassa liikkui
yhteensa 11 470 henkilda (2010: 9 083). Henkilostolii-
kunta jarjesti my0s erilaisia tapahtumia ja tydhyvinvoin-
tipaivid seka kannusti osallistumaan kansallisiin tapah-
tumiin kuten Naisten Kymppiin. Naihin tapahtumiin
osallistui yhteensa 6 181 henkil6a (2010: 5 592). Henki-
|6stolilkunnan kayntikertoja koko vuodessa, kuntosalitoi-
minta mukaan lukien, oli 72 627 eli yli tuhat enemman
kuin edellisvuonna.
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Monimuotoiseen tydyhteisdon kuuluu monenlaisis-
ta lahtokohdista tulevia henkilditd, muun muassa eri-
ikdisia, monenkielisid tai vajaakuntoisia tyontekijoita.
Kaupungin strategiaohjelmassa 2009-2012 monimuo-
toisuutta pidetdan merkittavand voimavarana ja moni-
muotoisuuden johtamista muutosvalmiuden edista-
jana. Henkiléstdon monimuotoisuuden johtamisella
tarkoitetaan rekrytointiin, perehdyttémiseen, henkil®s-
tdn kehittémiseen, palkitsemiseen tai tydnjohtoon liitty-
via toimenpiteita, jotka kohdistuvat monin tavoin hetero-
geeniseen tydyhteisoon.

Kaupungilla on velvollisuus kaikessa toiminnassaan
edistaa yhdenvertaisuutta. Yhdenvertaisuuslain mukaan
kiellettyja syrjintaperusteita ovat muun muassa ik, etni-
nen tai kansallinen alkupera, uskonto, terveydentila,
sukupuolinen suuntautuminen tai muu henkildon liittyva
syy. Kaupungin yhdenvertaisuussuunnitelma kattaa syr
jintdperusteista kielen seka etnisen ja kansallisen alku-
peran. Suunnitelma on paatetty laajentaa kattamaan
muitakin eri syrjintdperusteita.

Monimuotoisuuden johtamisella pyritdédn saamaan
kaikkien tydntekijoiden vahvuudet palvelemaan yhtei-
sid tavoitteita. Samalla parannetaan sellaisten tyonteki-
j6iden asemaa, jotka ovat usein vaarassa syrjaytya tyo-
markkinoilta tai tydyhteisoistaan.

Kaupungin yhtena strategisena tavoitteena on lisa-
td4 maahanmuuttajataustaisten tyontekijdiden maa-
raa henkilostossa samalle tasolle vaestdosuuden kans-
sa. Maahanmuuttajataustaiset on maaritelty tavoitteen
seurantaa varten muuta kieltd kuin suomea tai ruotsia
didinkielenaan puhuviksi eli muunkielisiksi.

Eri-ikdisen henkildstdn tarpeiden huomioon ottami-
nen on yksi osa monimuotoisuuden johtamista. Stra-
tegiaohjelman mukaan Helsingista tulee ikdjohtamisen
mallikaupunki. Eri-ikdisten ja erilaisissa eldamantilanteis-
sa olevien tydntekijdiden tarpeet ja tavoitteet huomi-
oidaan tydn suunnittelussa ja organisoinnissa, palkit-
semisessa sekda muussa johtamisessa. Tavoitteena on
nuorten tydntekijoiden pysyminen kaupungin palveluk-
sessa, eri elamantilanteissa olevien tydntekijdiden tyds-
sa jaksamisen tukeminen ja ikddntyneiden tydhyvinvoin-
nin parantaminen seka tydurien pidentaminen.

Nykyistd monimuotoisempi henkilostd pystyy vas-
taamaan paremmin kaikkien helsinkildisten palvelutar
peisiin. Vaeston ikdantyminen sekd maahanmuuttajien
maaran kasvu Helsingissd muuttavat niin vaestoraken-
netta kuin palvelutarpeitakin. Ikdantyvat ja monista mais-
ta kotoisin olevat asukkaat kaipaavat erilaisia palveluita
kuin yhdenmukaisempi ja nuorempi vaestd. Myos kil-
pailu osaavasta tydvoimasta kasvaa, ja kaupungilla on
jo nyt vajausta tydvoimasta muun muassa varhaiskasva-
tus-, vanhustyo- ja terveyssektoreilla seka kuljetus-, sii-
vous- ja catering-aloilla.
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Muunkielisten osuus henkilostosta

Muuta kuin suomea tai ruotsia aidinkielenaén puhuvi-
en osuus oli koko Helsingin véestdstd vuoden alussa
11 prosenttia. Muun kuin suomen- tai ruotsinkielisten
osuus kaikista vuoden aikana palvelussuhteessa olleis-
ta oli 5,2 prosenttia ja vuoden lopun henkil6stémaaras-
ta 4,6 prosenttia.

Eniten muunkielisten osuus seké vuoden lopun hen-
kilbméaarasta etta kaikista palvelussuhteista kasvoi
rakennus- ja ymparistdtoimen seké sosiaali- ja terveys-
toimen toimialoilla. Muunkielisen henkildstén osuudet
eri virastoissa ja liikelaitoksissa erosivat huomattavasti-
kin toisistaan.

Muunkielisten rekrytoinnin tukemista valmisteleva
tyOryhma tuotti muun muassa ennakointiin, rekrytoin-
tiin, perehdytykseen, kielikoulutukseen seka tydyhteiso-
jen ja esimiesten tukeen liittyvia toimenpide-ehdotuksia,
joita ryhdytaan toteuttamaan virastoissa ja liikelaitoksis-
sa vuonna 2012. Tavoitteena on, ettd muunkielisten rek-
rytointi on osa virastojen ja liikelaitosten vuotuista tavoit-
teiden asettamista ja toiminnan suunnittelua.

Koulutus on tehokas vayla tyollistya kaupungille
Oppisopimus- ja ammattiin johtavat rekrytointikoulutuk-
set ovat muunkielisille merkittavia rekrytointivaylia kau-
pungin palvelukseen, ja osa koulutuksista on suunnattu
vain muunkielisille.

Vuosina 2001-2011 rekrytointikoulutuksissa aloit-
taneista 1 237 henkildsta puolet oli muunkielisia, ja
1 553 oppisopimusopiskelijasta ldhes viidennes. Rekry-
tointikoulutuksissa muunkielisia opiskelijoita oli etenkin
sairaanhoitajan patevoittamiskoulutuksessa seka cate-
ring-alan, vartijan ja puhdistuspalvelualan koulutuksissa.
Oppisopimuskoulutuksessa muunkielisia oli lahes joka
alalla.

Muunkielisen henkiloston

suomen kielen koulutukset

Tyosuhteessa kaupungin tehtavissa oleville maahan-
muuttajille on tarjottu mahdollisuutta opiskella suomen
kielta tydn ohessa. Suurin osa kursseista on raataloi-
ty tietyn ammattialan tarpeisiin ja ne jarjestetdan omal-
la tyopaikalla. Suomen kielen koulutukseen osallistumi-
nen tyGajalla pyritddn mahdollistamaan muun muassa
laatimalla tyovuorolistat huomioiden koulutusten vaati-
ma aika. Vuonna 2011 jarjestettiin 43 kielikurssia, joihin
osallistui 339 opiskelijaa.

Ammatillisen suomen kielen kehittaminen

Ammatillisen suomen kielen kehittamiskokonaisuu-
den eli ASKI:n tavoitteena on muunkielisen henkildstéon
ammatissa tarvittavan suomen kielen taidon parantami-




Henkiloston monimuotoisuuden edistaminen

nen. Sisaltokokonaisuuksia ovat ammattialakohtaiset riit-
tavan kielitaidon maarittelyt, tydssa tarvittavaa kielitaitoa
mittaavat testit seka kielikoulutusten sisaltdsuunnittelu
ja oppimateriaalin tuottaminen ammatillisesti kohdenne-
tuille kursseille.

Vuoden aikana uusina ammattiryhmind mukaan tuli-
vat paivahoidon sekéa suun terveydenhuollon tydntekijat.
Lastenhoitajille ja lastentarhanopettajille laadittiin kieli-
taitokuvaukset, tuotettiin ja pilotoitiin paivahoidon kieli-
koulutussuunnitelmat seka suunniteltiin kielitesti. Kieli-
koulutussuunnittelua ja kielitaitokuvausten kehittdmista

jatkettiin aiempien ammattiryhmien eli [aékareiden, pit-
kaaikaishoidon sairaanhoitajien ja kotihoidon lahihoitaji-
en osalta.

Eri ammattiryhmille kohdennettujen kielikurssien
kayttdon tuotettiin oppimateriaalia seka toteutettiin viisi
ammatillista kielitaitoa mittaavaa testiad. Testeihin osallis-
tuneet olivat terveyskeskuslaakareitd seka paiva-, koti- ja
pitkaaikaishoidon tyontekijoita. Toiminnan prosessimallia
kehitettiin edelleen yhteistydssa terveyskeskuksen ja
sosiaaliviraston kanssa.
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Henkiloston monimuotoisuuden edistaminen

Johtaminen monimuotoistuvissa tyoyhteisoissa

Helsingin, Espoon ja Vantaan kaupunkien yhteiseen
Monikulttuurinen johtaminen kaytantddon -hankkee-
seen on osallistunut noin 150 tydyhteiséa. Vuodesta
2010 alkaen keskidssa on ollut johtamisen ja esimies-
tyon kehittdminen, ja vuoden aikana monimuotoisuus-
osaamistaan ja oman tyOyhteisdnsa kaytantdja kehitti
yhteenséa 25 esimiesta.

Monimuotoisuuden johtamisen suurimpina mahdol-
lisuuksina ndhdaan yksildiden ja tydyhteistjen kasvu,
organisaatioiden avoimuus ja yhteisollisyys, tydtapo-
jen kehittyminen seka kunnallisten palveluiden paran-
tuminen. Suurimpia haasteita ovat yksildiden asenteet,
organisaatioiden rakenteiden jaykkyys ja sulkeutuneet
organisaatiokulttuurit.

Tavoitteena on, ettd tulevaisuudessa kaikkea orga-
nisaatioiden toimintaa tarkastellaan monimuotoisuu-
den kannalta. Hankkeen aikana on edetty pienin aske-
lin kohti hyvin kommunikoivia tyoyhteisoja, joissa
tyontekijat menestyvat ja voivat hyvin erilaisista taus-
toistaan huolimatta. Strategiaohjelman tavoite muun-
kielisten tydntekijdiden maaran kasvattamisesta on yksi
syy panostaa monimuotoisuuden johtamiseen kaikissa
organisaatioissa.

Henkiloston monimuotoisuuskoulutukset

Oiva Akatemiassa

Tavoitteena on, ettd monimuotoisuus laajenee osaksi
kaikkia Oiva Akatemian pidempia koulutuksia ja esimies-

valmennuksia. Monimuotoisuusndkékulma oli vuoden
aikana esilld myos seuraavissa Qiva Akatemian koulutuk-
sissa: Uusien esimiesten perehdyttdmispaiva, Oiva JET
-koulutus, OVI-valmennus, Hyvan esimiehen ABC -verk-
kokurssi seka Qiva Taituri -koulutus. Lisaksi jarjestettiin
erillisid virastokohtaisia monimuotoisuusaiheisia koulu-
tuksia muun muassa haasteellisista asiakaspalvelutilan-
teista sekd monimuotoisen tydyhteison johtamisesta.

Monimuotoisuuden johtamishaasteet
Monimuotoisuuden johtamishaasteet -hankekoko-
naisuus onnistui lisddamaan tietoisuutta monimuo-
toisuusasioista, nostamaan tydntekijoiden osaa-
mistasoa, vastaamaan asukkaiden tarpeisiin seka
kehittamaan tyontekijdiden tydssa jaksamista ja osaami-
sen jakamista.

Hankekokonaisuuden arvioinnissa todetaan, etta
resurssien niukentuessa ja kaupungin palveluverkkoa
supistettaessa tyontekijoilta edellytetdan uusia toimin-
tatapoja. Kaupungin tulisi yhd vahvemmin edistaa toi-
mintamuotojen kayttddnottoa sekéa sitoa kolmas sektori
mukaan palvelutarjontaan. Lisaksi ulkopuolisten rahoi-
tusmuotoja, kuten EU-rahoitus sekd kotimainen tutki-
mus- ja kehitysrahoitus, tulisi kayttaa kehittamistydssa.

Kohti ikatietoisempaa toimintakulttuuria

Eri-ikdisten johtamisen tavoitteena on luoda kaupungil-
le ikatietoisempi toimintakulttuuri, jossa huomioidaan
paremmin eri-ikaiset ja erilaisissa elaméntilanteissa ole-
vat tydntekijat. Vuoden aikana tyostettiin ja kehitettiin
eri-ikdisten johtamisen menetelmékoreja sekd viimeis-
teltiin eri-ikdisten johtamisen toimintasuunnitelma. Tyo-
hyvinvointikyselyssé ikaryhmittdinen tarkastelu otettiin
pysyvaksi kaytannoksi. Kuntoremonttitoimintaa téyden-
nettiin Hyva ikd 60+ -kuntoremontilla sekd 25-, 30- ja
55-vuotiaille suunnatuilla Tyokykyéa kaiken ikaa -kuntore-
montin tehopaivilld. Kaupungilla toteutettiin lisaksi lukui-
sia tyokykya ja tydssa jatkamista tukevia hankkeita.
Kustaankartanon vanhustenkeskuksessa ja suun ter
veydenhuollossa kadynnistettiin kolmivuotinen ikaaktii-
vivapaapilotti, jonka kohderyhmaéana ovat yli 55-vuoti-
aat kuormittavaa fyysista tyota tekevat henkildt. Pilotin
tavoitteena on lisata tyontekijoiden voimavaroja ja tyos-
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td palautumista seka tukea heitéd kiinnittdmaan aktiivi-
sesti huomiota omaan terveyteensa ja hyvinvointiinsa.
Pilotissa keratdan tietoa ikdaktiivivapaiden vaikutukses-
ta ikdantyvien tyontekijdiden tydssé jaksamiseen, sai-
rauspoissaoloihin, eldkditymiseen seka tydyhteisdjen
ikadasenteisiin.



Henkiloston monimuotoisuuden edistaminen

Tyon ja yksityiselaman tasapainottaminen

Tydn ja yksityiseldman yhteensovittaminen on kaupun-
gin toimintatapa (strategiaohjelma 2009-2012). Kau-
punki helpottaa henkildésténsd tyon ja yksityiseldman
yhteensovittamista esimerkiksi tydaikajoustoilla, eta-
tyolla, itsenaiselld tydvuorosuunnittelulla seka vapailla,
kuten perhe- ja vuorotteluvapailla. Kuntoremonttien on

haluttu olevan myos perheellisten kaytettavissa, ja siksi
on kehitetty Helsingissa pidettavia avokuntoremontteja.

Joustomahdollisuuksien kaytéssd on satunnaista
vaihtelua eri vuosina. llahduttavaa oli, etta tilapaisen hoi-
tovapaan kayttajista lahes 20 prosenttia oli miehia, mika
vastasi heidan osuuttaan koko henkildstdsta.

TAULUKKO 22 Tydelamén joustot 31.12.2011 (henkiloiden lukumaara)

2010 2011

Miehet Naiset Miehet Naiset
Hoitovapaa 60 1394 55 1432
Isyysvapaa tai vastaava 411 467 5
Opintovapaa 88 485 m 562
Pakottavat perhesyyt 143 1085 85 634
Tilapdinen hoitovapaa 876 4081 976 4025
Vanhempainvapaa 68 1166 87 1164
Vuorotteluvapaa 109 579 174 593
Osittainen hoitovapaa 26 504 36 511
Osa-aikaeléke 173 410 171 392

Naisten ja miesten tasa-arvo

Kaupungin tasa-arvosuunnitelman voimassaoloaika paat-
tyi vuoden 2011 lopussa. Vuosien 2009-2011 tasa-arvo-
suunnitelman voimassaoloaikaa ehdotettiin jatkettavaksi
vuoden 2012 ajaksi. Tasa-arvosuunnitelmaan liitettiin kui-
tenkin niin sanottu paivitysosa, jossa tarkastellaan suun-
nitelmassa asetettujen tavoitteiden tdhanastista toteutu-
mista ja vuodelle 2012 asetettuja tavoitteita.

Kaupungin tuottamien palveluiden sukupuolivaiku-
tusten arviointia tehtiin 10 virastossa tai liikelaitokses-
sa. Virastoille ja liikelaitoksille jarjestettiin sukupuolivai-
kutusten arviointiin perehdyttavaa koulutusta

Tasa-arvon toteutuminen kaupungin
henkilostopolitiikassa

Kaupungin tietokeskus teki syksylld kyselyn suku-
puolten valisesta tasa-arvosta kaupungin tyopaikoil-
la. Kyselylld selvitettiin henkildstopoliittisen tasa-arvon
toteutumista.

Kyselyn tulosten mukaan suurin osa kaupungin henki-
|6stosta koki sukupuolten valisen tasa-arvon toteutuvan
tyOpaikallaan hyvin. Kahdeksan prosenttia vastanneista
katsoi tyopaikallaan esiintyneen ongelmia sukupuolten

valisen tasa-arvon toteuttamisessa. Valtaosa vastaajis-
ta ei kokenut sukupuolella olevan vaikutusta tydssaan.
Sukupuolella koettiin eniten olleen vaikutusta ammatin
arvostukseen, uralla etenemiseen, tydmaaran jakautu-
miseen ja palkkaukseen.

Naiset kokivat yleisesti ottaen tasa-arvon toteutu-
van huonommin kuin miehet. Naiset havaitsivat hieman
enemman ongelmia tasa-arvon toteuttamisessa ja koki-
vat sukupuolestaan olevan enemman haittaa keskeisil-
|& tydn osa-alueilla, kuten palkkauksessa, uralla etene-
misessd, ammattitaidon arvostuksessa ja tydmaaran
jakautumisessa.

Tasa-arvotoimikunta

Kaupungin tasa-arvotoimikunta kasitteli tasa-arvon
toteutumista ja edistémistd tydantajan toiminnassa
sekd kuntalaisille jarjestamissad palveluissa. Tasa-arvo-
toimikunta osallistui henkildstolle suunnatun tasa-arvo-
kyselyn tekemiseen seka kaupungin tasa-arvosuunnitel-
man paivitystydhon. Toimikunta jarjesti toimintaa muun
muassa kevaalld naistenpéaivana seké erilaisia keskuste-
lutilaisuuksia ja tutustumiskaynteja.
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Strategiaohjelman mukaan johtamisessa on keskeista
muutosvalmiuden edistdminen. Huomio kiinnittyy lahi-
vuosina erityisesti talous- ja tuottavuusosaamiseen,
henkildstdjohtamisen valmiuksiin sekd prosessien ja
projektien hallintaan.

Johtamisen kehittaminen

Strategiaohjelmassa edellytetaan, etta johdon heikkoi-
hin suorituksiin puututaan nopeasti ja paattavaisesti.
Tata teemaa on ldhestytty pohtimalla hyvan johtamisen
kriteereitd. Ohjausryhmaétydskentelyssé on saatu aikaan
hyvén johtamisen nelikenttd, johon on tiivistetysti koot-
tu tasapainoista mittaristoa mukaillen keskeiset hyvén
johtamisen elementit. Nelikentdn osiot ovat: asukkaiden
menestyminen (asiakkaat), tarkoituksenmukaiset toi-
mintatavat (prosessit), uudistumiskyky (henkildsté/osaa-
minen) ja talous hallinnassa (talous). Tarkoitus on, ettad
hyvén johtamisen nelikenttaversiota kaytetddn valmen-
nus- ja koulutusaineistona johtamisen kehittamistyossa.
Strategiaohjelmassa edellytetdan, ettd esimiehil-
le koulutetaan tarvittavat henkilostdjohtamisen tiedot
ja taidot. Hyvan esimiehen ABC -verkkoaineisto eli esi-
miehille tarkoitettu koulutusaineisto valmistui kevaalla.
Tavoitteena on, ettd kaikki lahiesimiehet ja mahdollisim-
man monet muut esimiehet kayvéat aineiston lavitse ja
myos tenttivat sen. Verkkoaineiston oli vuoden lopussa
suorittanut hyvaksytysti reilut 400 esimiesta.

Johdon valmennukset

Hyvalla johtamisella voidaan vaikuttaa kuntalaispalvelu-
jen laatuun ja kilpailukykyyn. Muutoksessa johtaminen
ja erilaisten muutostilanteiden hallinta korostuvat osa-
na johtamisen arkea. Johdon ja esimiesten valmennus-
ten tavoitteena on tukea hyvan johtamiskulttuurin kehit-
tymisté kaupungilla.

Virasto- ja osastopaallikdille toteutettiin vuoden pitui-
nen Tulevaisuuden palvelujen johtaminen -ohjelma.
Ohjelman painopisteina olivat asiakasldhtdisen toimin-
nan, poikkihallinnollisen yhteistydn ja verkostoitumisen
edistdminen, tuottavuuden ja kustannustehokkuuden
lisédminen seka kahdeksan palveluprosessin kehitta-
minen. Kehitettavat prosessit liittyivat lasten ja nuorten
seké ikdantyneiden palveluihin, matkailun edistdmiseen,
kaivuutdihin, palvelutilojen tilahallintaan, HR-prosessei-
hin, tietotekniikkaan ja hankintoihin.

Keskijohdon Tulevaisuuden tekijat -valmennusohjel-
maa jatkettiin kahden valmistuneen ryhmaén lisdksi kol-
mella uudella ryhmalla. Valmennuksen tavoitteena ol
tukea strategioiden kaytantoon viemista, hyvien kay-
tantojen jakamista ja yksikkorajat ylittavaa yhteistyota.
Tulevaisuuden tekijat -valmennuksen jo kadyneille toteu-
tettiin vuotuinen ajankohtaistilaisuus yhdesséa osasto-
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paallikdiden kanssa teemana tulevaisuuden haasteet,
ajankohtaiset talous- ja henkildstbasiat sekéa keskeiset
kehittémishankkeet.

Vuoden aikana johtamisen erikoisammattitutkintoon
valmistavan, puolitoistavuotisen Oiva Jet -koulutuksen
paatti yksi ryhma ja toinen ryhma aloitti. Lahiesimiehil-
le toteutettiin Treeni-valmennus, jossa sisalldt noudatti-
vat muun johtamisvalmennuksen linjauksia perehdytta-
en valmentavaan tybotteeseen.

Oiva Taituri -lahiesimiesvalmennus toteutettiin verk-
kotydskentelypainotteisena. Valmennuksen tavoittee-
na oli antaa tyokaluja ja menetelmia johtamiseen, roh-
kaista haastavien esimiestilanteiden hallintaan uusilla
luovilla menetelmilléd seka auttaa verkostoitumaan kolle-
goiden kanssa. Lisdksi esimiehet osallistuivat koulutuk-
seen, jonka tavoitteena oli vahvistaa taloudellista ajatte-
lua ja kustannustietoutta tiukkenevan talouden aikana.

Esimiehet saivat kevaalla uuden valineen tyonsa tuek-
si. Hyvan esimiehen ABC -verkkoaineisto on toimialasta
riippumaton tietopaketti esimiestydsta ja kaupungin toi-
mintamalleista. Se on suunniteltu etenkin lahiesimies-
tyota ajatellen, mutta kaikki kaupungin esimiehet ovat
tervetulleita kdyttdmaan sita. Aineisto on saatavilla Hel-
mi-intranetissa, ja sita paivitetdan saannollisesti.

Tavoitteena on, ettad kaikki kaupungin esimiehet ovat
suorittaneet Hyvan esimiehen ABC -verkkoaineiston
vuoteen 2013 mennessa.

Uutena lahestymistapana johtamiseen tutkittiin tietoi-
suustaitojen mahdollisuuksia Energisoiva esimies -ohjel-
massa seké Treeni-valmennuksessa. Uusien esimiesten
perehdytyspaiva jarjestettiin kevaalla ja syksylla. Pereh-
dytyspaivan tarkoituksena oli tehda tutuksi ne kaupun-
gin eri toimijat, joilta esimies saa tukea tydhonsa seka
luoda kannustava aloitus esimiesuran alkutaipaleelle.

Vuoden aikana jatkettiin myods johtamistyon tuek-
si suunnattuja johdon coaching-ohjelmia. Ohjelmat oli-
vat joko yksildllisia tai johtoryhmille suunnattuja kuu-
den kuukauden kehittamisprosesseja. Tyoskentelyn
tavoitteena oli edistda strategista johtamista ja osaami-
sen kehittamista seka antaa tukea haastavien johtamis-
ja muutostilanteiden hallintaan. Lisaksi ohjelman avulla
pyrittiin lisdédmaan tietoisuutta tilanteista, itsestaan, ajat-
telutavastaan ja vaikutuksesta toimintaan. Johtoa roh-
kaistiin ottamaan vastuuta tuloksista ja itse johtajana
kehittymisesta.

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

Johtoa ja henkilostéa valmennettiin organisaation
muutostilanteiden hallintaan. Esimiestyon tueksi jarjes-
tettiin esimiesten studioryhmia, joissa oli mahdollisuus




kasitella johtamistydhon liittyvid haastavia tilanteita
yhdessa kollegoiden kanssa. Studioryhmien vetajina toi-
mivat kaupungin tyohyvinvointiverkostolaiset, jotka ovat
virastojen ja liikelaitosten kehittajid, kouluttajia seka tyo-
yhteis6- ja ihmissuhdeasiantuntijoita. Lisdksi esimiehil-
le ja tydyhteisdille annettiin tukea tydhyvinvointikyselyn
tulosten tulkinnassa.

Henkiléstohallinnon
tietojarjestelmien uudistaminen

Vuonna 2010 kaynnistyneen henkildstohallinnon tie-
tojarjestelmien uudistamishankkeen tavoitteena on,
ettd vuonna 2015 kaupungilla on kaytdssaan uudiste-
tut henkildstohallinnon palvelut ja yhtendinen toiminta-
tapa tietojarjestelméan tukemana. Siten luodaan entista
paremmat edellytykset ja vélineet henkildstdjohtami-
sen kehittdmiseen. Lisadksi tietojarjestelma mahdollistaa
ajantasaisen raportoinnin johdon tyon tueksi.
Hankkeessa kuvattiin HR-palveluiden tavoitetilan pal-
velukartta. Palvelukartassa palvelut oli luokiteltu kuuteen
strategisen HR:n ja henkildstdjohtamisen palveluun

Osallistava johtaminen

sekd 15 operatiivisen HR:n palveluun. Palveluja toteut-
tavista prosesseista kuvattiin tietojarjestelméahankkeen
kannalta keskeisimmiksi arvioitujen 14 prosessin tavoi-
tetilat. Kuvatut strategiseen HR:4an ja henkildstdjohta-
miseen kuuluvat prosessit olivat henkildstdsuunnitel-
man laatiminen, tulos- ja kehityskeskustelu, henkilon
osaamistietojen hallinta sekd palkitsemisen eri proses-
seja. Operatiiviseen HR:ddn kuuluvista prosesseista
kuvattiin puolestaan rekrytointi, palvelussuhteen alka-
minen, koulutukseen osallistumisesta paattaminen seka
perustietojen hallinnan prosesseja.

Palvelujen ja prosessien kuvaamiseen osallistui pro-
jektiryhmassé ja tydpajoissa noin 70 kaupungin tyonte-
kijaa 15 virastosta tai liikelaitoksesta. Palvelujen ja pro-
sessien katselmointitilaisuuteen syyskuussa osallistui
noin 150 henkilda.

Kuvattujen palvelujen ja prosessien pohjalta kuvattiin
niitd tukeva tulevaisuuden tieto- ja tietotekniikka-arkki-
tehtuuri seké aloitettiin teknologia-arkkitehtuurin kuvaa-
minen, uuden tietojarjestelmakokonaisuuden vaatimus-
madrittely ja yksityiskohtaisen kustannushyotyanalyysin
tekeminen paatoksenteon tueksi.

Arto Wiikari
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Tyonantajan ja henkiloston valinen
yhteistoiminta

Kaupungin yhteistoimintasopimuksen ja -ohjeiden
mukaisesti kaupungilla toteutetaan tydnantajan ja hen-
kildston vélistd yhteistoimintaa. Muutostilanteissa
yhteistoiminnalla varmistetaan tydntekijalle mahdol-
lisuus vaikuttaa oman tydnsa ja tyOyhteisonsa kehit-
tdmiseen ennen lopullista paatoksentekoa. Jokapai-
vdisessa ty0ssd normaali osallistava yhteistoiminta
esimiehen ja tyontekijan valilld tapahtui muun muas-
sa tyOpaikkapalavereissa. Lisaksi tydnantajan ja jarjes-
tdn edustajien kesken toteutettiin yhteistoimintaa viras-
to- ja liikelaitostasolla laajennetuissa johtoryhmissa tai
henkildstotoimikunnissa.

Kaupungin ylimpana yhteistoimintaelimena toimii
kaupungin henkildstotoimikunta, joka kasitteli erilaisia
laajoja koko kaupunkia koskevia organisaatiomuutok-
sia ja selvityksia. Henkildéstotoimikunta antoi lausuntoja
kaupunginhallitukselle muun muassa Helsinki-Vantaa-
selvityksestd, sosiaali- ja terveystoimen uudistuksesta,
talousarviosta vuodelle 2012 ja taloussuunnitelmasta
vuosille 2012-2014. Lisaksi kasiteltiin esimerkiksi Pal-
mian hallintomalliselvitystd, nuorten ehkaisevan paih-
detydn Klaari-toiminnan siirtymista sosiaalivirastosta
nuorisoasiainkeskukseen seka tuottavuus- ja tydhyvin-
vointiohjelman toteutumista.

Kaupungilla strategiaohjelman toteutumisen seu-
rantaa kasiteltiin yhdessé jarjestdjen edustajien kanssa
henkilostopoliittisessa tydryhmassa. Tydoryhma seura-
si sdannollisesti kaupungilla toteutettavia laajoja kehit-
tdmishankkeita sekd@ yhteistoiminnan toteutumista.
Lisdksi tydryhma osallistui henkildstopoliittisten menet-
telyohjeiden valmisteluun.

Innovatiivinen toimintatapa osana
johtamisjarjestelmaa

Strategiaohjelmassa korostetaan monin paikoin innova-
tiivisuuden merkitysta. Kysymys on jarjestelméllisen ja
samalla uuden toimintatavan omaksumisesta kaupun-
gin eri toiminnoissa.

Strategiaohjelmassa edellytetdan, ettd innovatiivi-
nen toimintatapa rakennetaan osaksi johtamisjarjestel-
maa. Henkiléston tekemien kehittémisaloitteiden toteut-
tamiskelpoisuutta ja palkitsemista on arvioitu virastojen
ja liikelaitosten aloitetoimikunnissa. Kaupungin henkilds-
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tdétoimikunnan aloitejaosto kasitteli 11 aloitetta ja yhdes-
ta aloitteesta maksettiin palkkio. Kaupungilla vuosikym-
menia kaytossa ollut aloitejarjestelma paatettiin korvata
uudella nykyaikaisemmalla jarjestelmalla, koska aloitejar
jestelman avulla ei ole saatu riittavasti esiin henkildston
kehittdmisideoita ja toiminnan parantamisehdotuksia.

Idea- ja innovaatiojarjestelma Helina

Kaikille virastoille ja liikelaitoksille avoin idea- ja innovaa-
tiojarjestelma Helind tulee korvaamaan tdhén saakka
kaupungilla kéytossé olleen henkildstdaloitteiden kéasit-
telyn. Helindssa jokainen kaupungin tyotekija voi esittaa
omia ideoitaan tyon ja toiminnan kehittdmiseksi. Aiem-
masta aloitekasittelysté poiketen Helindssa esiinnytaan
aina omalla nimell, ja ideat nakyvat heti kaikille kaupun-
kiorganisaation tyontekijdille.

Jarjestelmalld haetaan helppoutta ideoiden esittami-
seen seka mahdollisimman suurta lapindkyvyytta niiden
kasittelyyn. Kuka tahansa voi kommentoida, kannattaa
tai jatkokehittdd toisen henkilon esittdmaa ideaa. Heli-
nan avulla pyritddn myos yhdenmukaistamaan ideois-
ta maksettavien palkkioiden kaytantdja. Helina valmistui
pilotoitavaksi marraskuussa, ja jarjestelméa otetaan tuo-
tantokayttddn alkuvuodesta 2012.

Kaupunginjohtajan vuoden saavutus -kilpailu
Kaupunginjohtajan vuoden saavutus -kilpailu on tarkoi-
tettu kaupungin virastoille, liikkelaitoksille ja tydyhteisoil-
le. Kilpailun avulla halutaan innostaa henkildstda toimin-
tatapojen kehittdmiseen seka kannustaa tarkastelemaan
tyOdymparistda ja prosesseja uusista nakdkulmista. Kil-
pailun avulla on tarkoitus nostaa esiin erinomaisia ja roh-
keasti uudenlaista nakdkulmaa hyoddyntavia ratkaisuja ja
tuoda nakyvaksi sellaisia suorituksia ja saavutuksia, joi-
den uutuusarvolla tai kekselidisyydellad on ollut merkitta-
vaa vaikutusta kaupungin toiminnassa. Kilpailulla halu-
taan myods palkita henkildstda toiminnan kehittamisesta.

Tana vuonna palkitsemisen kriteereina olivat muun
muassa toimintatapojen tehokkuuden paraneminen,
yhteiskunnallinen vaikuttavuus, merkittavat taloudelliset
kustannussaastot ja palvelutuotannon laadun huomat-
tava paraneminen. Nyt neljdnnen kerran jarjestettyyn
kilpailuun saapui yhteensd 24 hakemusta yhdeksasta
kaupungin virastosta tai liikelaitoksesta. Kilpailun voitti
Kalasataman keskuksen toteutuskilpailussa kaytetty kil-
pailullinen neuvottelumenettely.



Henkiloston maara ja rakenne

Henkildstén méaara on pysynyt samalla tasolla viime vuo-
sien ajan ja oli 39 438 henkildd vuoden lopussa. Hen-
kildstorakenteessa ei ole tapahtunut suuria muutoksia.
Vakinaisen henkildstdn osuus oli 83,2 prosenttia. Keski-
ikd oli 46,5 vuotta. Henkilostdstd 16,7 prosenttia oli alle
3b-vuotiaita ja 59,6 prosenttia yli 45-vuotiaita.

Muun kuin suomen- tai ruotsinkielisen henkilos-
tdn osuus on noussut viime vuosien aikana, ja vuoden
lopun henkilostomaéarastéa heidan osuutensa oli 4,6 pro-
senttia (2010: 4,0 ja 2009: 3,6).

Kaupungin strateginen linjaus on, ettd henkildston
maard mitoitetaan suhteessa palvelujen tarjontaan.
Pysyvét tehtavat hoidetaan jatkossakin vakinaisella hen-
kilostolla. Henkiloston ikdrakenne tulee pitéaéa tasaise-
na ottamalla eri-ikdisten tydntekijdiden tarpeet entista
paremmin johtamisessa huomioon. Henkildstopolitii-
kassa tarvitaan erityisid toimenpiteita, jotta muunkieli-
sen henkiléstdn osuus saadaan kasvatettua vastaamaan
asukasrakennetta.

Elakkeelle jaaminen ja elakeika

Eldkkeelle jdavista yha useampi jaa vanhuuseldkkeelle ja
samalla tyokyvyttomyyselakkeelle jadvien osuus on las-
kenut. Vanhuuseldkkeelle jdavien osuus oli 2,0 prosent-
tia (2007: 1,2).

Elékkeelle jaaneiden keski-ikd on noussut useiden
vuosien ajan ja oli nyt 62,9 vuotta. Vuodesta 2007 nou-

Yhteenveto ja johtopaatokset

sua on 1,4 vuotta. Samoin vanhuuseldkkeelle jdaneiden
keski-ikd on noussut yli vuodella tarkastelukautena 64,2
vuoteen (2007: 63,1). Yli henkildkohtaisen elakeikdnsa
tydskentelevien maara kasvoi edelleen.

Elakoitymisikaa pyritddn nostamaan edelleen ja tyo-
eldmaéassa pysymista jatkamaan. Tama on mahdollista
tydhyvinvoinnin, tyéterveyshuollon ja johtamisen hyval-
|& yhteistydlla, tyokykyriskien tunnistamisella ja niihin
vaikuttamisella.

Henkilostovoimavaran hallinta

Kaupungin palveluksesta eroaminen omasta pyynnosta
lisdéntyi edellisestd vuodesta. Lahtdvaihtuvuus oli nel-
jé prosenttia. Elakdityminen huomioon ottaen lahtovaih-
tuvuus oli 6,5 prosenttia (2010: 5,6). Lahtovaihtuvuuden
syitd tulee analysoida entisté tarkemmin, mika on mah-
dollista vuoden 2012 alussa kayttéon otetun uudistetun
l&htokyselyn avulla.

Strategiatydon painopisteena oli |ddkareiden, sai-
raanhoitajien ja rakennusmestareiden saatavuuden
edistaminen. Kaupungin tarjoamista uramahdollisuuk-
sista kohderyhmille tiedotettiin muun muassa moni-
mediakampanjoilla ja oppilaitosyhteistyotd kehitta-
malla. Laakareiden ja hammaslaakareiden uramalli
valmistui. Mallin tavoitteena on tuoda esille ladkarei-
den monipuolisia tydmahdollisuuksia kaupungilla.

Vuosina 2007-2011 toteutettu ulkomailta rekrytoin-
nin Inkeri-projekti paattyi. Hankkeen tuloksena 52 inke-
rinsuomalaista sai tydpaikan kaupungilta.
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Yhteenveto ja johtopaatokset

Muuttuvien palvelutarpeiden ja niistd johtuvien osaa-
mistarpeiden ennakoimiseksi on kaytettavissd yha
enemman tietoa. Ennakoivaa henkiléstésuunnittelua on
tarpeen vahvistaa edelleen ja samalla hyddyntaa valta-
kunnallista ja pdakaupunkiseudun verkostoa.

Henkildstdn saatavuuden ja rekrytoinnin tueksi tulee
oppilastosyhteistyotd, urakehityksen vahvistamista ja
tydnantajakuvan tukemista jatkaa.

Henkiloston tyohyvinvointi ja
tyoterveys

Tyohyvinvointikyselyn tulokset ovat edelleen hyval-
|& tasolla ja kyselyn vastausprosentti entistd hieman
parempi, 69 prosenttia. Vaikka tuloksia voidaan pitaa
hyvina, muutosta heikompaan suuntaankin on néhtavis-
sd. Johdon, esimiesten ja tydyhteistjen tuleekin jatku-
vasti miettid, miten tyonteon edellytyksia voidaan paran-
taa. Myos tydympadriston terveydellisiin ndkékulmiin
tulee kiinnittdd huomiota.

Henkildstdn sairauspoissaolojen maaré on edelleen las-
kusuunnassa. Sairauspoissaoloprosentti oli 5,0 (2010: 5,1
ja 2007: 5,3). Tyotapaturmien poissaoloprosentti oli edel-
leen 0,2 eli se on pysynyt samana koko tarkastelukauden
ajan, vaikka tyGtapaturmien maara onkin vaihdellut.

Sairauspoissaolojen mydnteinen kehitys tulee turva-
ta tyéhyvinvoinnin johtamisen seké entista tiivimman
myds hallintokuntarajat ylittdvan tyoterveysyhteistyon
avulla. Tydtapaturmien maaraa tulee voida edelleen las-
kea. Kayttéon otetun Tyodsuojelupakki-ohjelman kaytto
helpottaa tyOtapaturmien raportointia ja seurantaa seka
luo mahdollisuuksia niiden vahentémiselle.

Henkiloston osaamisen
vahvistaminen

Kaupungin henkildstd on hyvin koulutettua. Ammatil-
linen koulutus puuttuu vain 2,4 prosentilta ja toisaal-
ta ylempi korkeakoulututkinto tai tutkijakoulutus on 20
prosentilla.

Strateginen tavoite on, etta jokaiselle laaditaan henki-
I6kohtainen kehittymissuunnitelma osana tulos- ja kehi-
tyskeskustelua. Vuoden lopussa kehittymissuunnitelma
oli 46 prosentilla tydhyvinvointikyselyyn vastanneista.
Tulevaisuuden tavoitteiden toteuttamiseksi on valtta-
maéatdnta, ettd tavoitteiden edellyttdmat osaamistarpeet
ennakoidaan ja tunnistetaan riittdvan ajoissa. Osaami-
sen johtamisella varmistetaan tarvittavan osaamisen
hankkiminen ja kehittdminen tehokkain keinoin.

Palkitseminen

Strategiakauden keskeisena tavoitteena on ollut kilpai-
lukyinen ja oikeudenmukainen palkitsemisjarjestelma.
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Pertti Nisonen

Oikeudenmukaisuuden edistdmisessa on noussut esiin
erityisesti palkkatietdmyksen merkitys, mistd syysta
esimiesten palkitsemisosaamiseen tulee jatkossa kiin-
nittda entistd enemman huomiota. Palkitsemisen kehit-
tdmisessa strateginen painotus oli edelleen henkildokoh-
taisen osaamisen ja tuloksellisuuden palkitsemisessa.
Osaamisen perusteella maaraytyvien henkilékohtais-
ten lisien maara lisdantyi edelleen. Tulospalkkiojarjestel-
maa kehitettiin entistd yhtendisemmaksi ja strategisem-
maksi. Palkitsemisen tuleekin jatkossa tukea entista
paremmin kaupunkiyhteisid tavoitteita ja hallintokunta-
rajat ylittavien prosessien parantamista. Myos palkitse-
misen monipuolisuuteen kiinnitetdan entista enemman
huomiota.

Henkiloston monimuotoisuuden
johtaminen

Kaupungin strategiaohjelmassa monimuotoisuutta pide-
tddn merkittdvana voimavarana ja monimuotoisuuden
johtamista muutosvalmiuden edistédjana. Sekéa tarjotta-
vien palveluiden etta tydyhteisdjen toimivuuden kannal-
ta on tarkedd, ettd kaupungin henkiléstd on monipuo-
linen niin ikdrakenteen, taustansa kuin aidinkielensakin
kannalta. Kaupungin yhdenvertaisuussuunnitelmaa laa-
jennetaan kattamaan muitakin eri syrjintéperusteita kuin
kieli seka etninen ja kansallinen alkupera.

Strategisena tavoitteena on nostaa muunkielisten
osuus kaupungin henkilostosta vastaamaan heidan
osuuttaan Helsingin vaestdsta. Johtamisen ja tydyhtei-
s6jen toimintatapojen kehittdmisen seka suunnitelmal-
listen rekrytointien avulla tdman tavoitteen saavuttami-
nen on mahdollista.
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Eri-ikaisten johtamisella pyritdén eri-ikdisten erilai-
set tarpeet huomioon ottavaan johtamiseen ja sita kaut-
ta kohti ikatietoisempaa toimintakulttuuria. Meneilldan
on useita eri-ikaisille suunnattua hankkeita, joiden arvi-
oidaan vaikuttavan myds eldkditymisian nousemiseen.
Jatkossa eri-ikdisten johtamiseen kehitetdan toiminta-
malleja ja tyovalineita.

Tyon ja yksityiselamén tasapainottaminen on osa
kaupungin strategiaa. Erilaiset tydaikajoustot ja elé-
maéntilanteen tarpeista aiheutuvat jarjestelyt ovat hen-
kilostopolitikkamme mukaisia. Miesten rohkaiseminen
perhevapaiden hyddyntamiseen edistdd samalla nais-
ten ja miesten tasa-arvoa tydelamassa. Jotta kaupun-
gin tarjoamat palvelut omalta osaltaan tukisivat naisten
ja miesten tasa-arvon toteutumista, on syyta jatkaa aloi-
tettua palvelujen sukupuolivaikutusten arviointia.

Osallistava johtaminen

Monipuolisissa esimiestyon ja johtamisen kehittamis-
hankkeissa ja valmennuksissa kiinnitetdan huomiota
erityisesti talous- ja tuottavuusosaamiseen, henkildsto-
johtamiseen sekd prosessien ja projektien hallintaan.
Entistd enemman henkildstokoulutusta ja valmennusta
toteutetaan verkossa kayttden hyvaksi Helmi-intranetin
mahdollisuuksia.

Henkilostéjohtamisen edellytysten parantaminen on
myds meneillddn olevan HR-tietojarjestelmahankkeen

Yhteenveto ja johtopaatokset

=

perimmainen tarkoitus. Tuleva tietojarjestelma tulee tar
joamaan johdolle ja esimiehille entistd parempaa tietoa
johtamisen tueksi seké@ tukemaan kaupunkiyhteisten
HR-prosessien toimintaa. HR-tietojarjestelman kayt-
tdonotolla tulee pystya myds resurssisaastoihin.

Tydnantajan ja henkildston yhteistoiminnassa on yha
useammin kyse muutostilanteiden hyvastad hallinnasta
ja henkildston mahdollisuudesta osallistua aidosti muu-
tosten suunnitteluun. Kaupungilla on hyvat yhteistoimin-
nan rakenteet ja perinteet. Jatkossa huomiota tuleekin
kiinnittdd yhteistoiminnan toteutumiseen aidosti tydyh-
teisdissa ja muilla organisaation tasoilla.

Johtamisen tulee rohkaista innovatiivisuuteen ja eri
puolilla olevien hyvien kehittémisehdotusten hyddynta-
miseen. Jo perinteisen Kaupunginjohtajan vuoden saa-
vutus -kilpailun liséksi kéytdssé on verkkopohjainen idea-
ja innovaatiojarjestelma Helind, jonka toivotaan osaltaan
tarjoavan tilaa uusille ideoille ja jatkokehittdmiselle.
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LIITE Viralliset, vertailukelpoiset kuntatunnusluvut

Espoo, Helsinki ja Vantaa

Tunnusluku Kunta 2007 2008 2009 2010 2011
1.  Palvelussuhteiden Espoo 13871 14 322 14106 13611 13538
lukumaara Helsinki 38623 38915 39746 39198 39438
Vantaa 11 404 11694 11416 11332 11377
2.  Tydllistettyja Espoo 110 85 60 93 70
Helsinki 988 1113 841 1245 785
Vantaa 234 298 356 374 260
3. Vakinaisia % Espoo 78,6 71,7 793 80,8 80,9
Helsinki 83,8 82,9 83,1 83,7 83,2
Vantaa 77,7 778 78,5 81,3 82,0
4.  Naisten osuus % Espoo 79,5 79,5 79,6 79,8 79,5
henkilostosta Helsinki 74,2 743 74,5 74,7 74,7
Vantaa 78,8 79,1 789 79,4 80,5
5.  Naisten osuus Espoo 55,0 55,0 56,1 46,5 45,5
johtotehtavissa % Helsinki 359 355 35,8 36,2 36,2
Vantaa 32,6 435 43,4 44,5 435
6. Keski-ika Espoo 43,7 43,7 441 445 44,6
(ylemmalla rivilla koko henkiléston ja 45,6 45,7 459 46,0 46,1
alemmalla rivilld vakituisen Helsinki 449 448 447 44.8 449
henkilgston keski-ika) 46,5 46,5 46,4 46,4 46,5
Vantaa 44.6 445 447 449 448
46,5 46,4 46,5 46,4 46,2
1.  Keskimaardinen Espoo 12,7 12,6 12,7 12,7 12,8
palvelusaika, vuotta Helsinki 13.8 13,6 13,4 13,3 134
(vakituinen henkilosto) Vantaa 13,7 134 13,2 13,0 12,7
8. Lahtévaihtuvuus % Espoo 57 5,6 53 6,1 6.2
(vakituinen henkilGsto) josta elakkeelle 1,3 16 17 2.2 2.3
siirtyneet
Helsinki 5,7 6,0 52 5,6 6,5
josta eldkkeelle 2,0 2,0 2,3 24 25
siirtyneet
Vantaa 59 6,0 5,4 6,1 6,4
josta elakkeelle 2,0 2,1 2,1 2.3 2.4
siirtyneet
9.  Eldkeika Espoo 60,9 61,4 62,0 62,4 62,2
Helsinki 61,5 61,1 62,4 62,5 62,9
Vantaa 60,8 61,7 61,9 62,5 62,7
10. Vanhuuseldkkeiden Espoo 62,1 72,5 78,8 76,9 76,5
osuus % Helsinki 64,0 66,4 71,2 75,8 79,0
Vantaa 64,2 66,2 723 71,7 76,8
11. Koulutustasomittain Espoo 45 45 4.6 4,7 47
Helsinki 45 43 4,2 4,7 48
Vantaa 4,6 4,7 50 50 5.1
12. Korkeakoulutaso % Espoo 35,6 36,5 375 39,0 40,1
Helsinki 32,1 29,9 30,2 35,0 35,5
Vantaa 37,2 37.8 39,6 4,2 418
Josta ylemman korkeakoulu- Espoo 60,0 60,9 60,4 60,3 59,8
tutkinnon suorittaneita % Helsinki 58,4 57,3 56,7 553 3,3
Vantaa 54,0 56,4 56,5 56,6 56,8
13. Maahanmuuttajia % Espoo 2,1 25 29 3,6 41
(12/2011 henkiléstomaarasta) Helsinki 2.3 3.2 3.8 40 46
Vantaa 2,3 2,6 2,7 3B 39
14. Terveysperusteiset Espoo 48 48 48 49 47
poissaolot % Helsinki 5,9 5,9 55 53 5,3
Vantaa 5,1 50 4,7 48 49
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Tunnusluku Kunta 2007 2008 2009 2010 2011

15. Terveysperusteiset Espoo 17,6 17,6 17,6 18,0 17.3
poissaolot Helsinki 20,2 20,1 18,7 18,4 19,1
(paivaa/henkiltydvuosi) Vantaa 18,6 18,1 171 17,6 18,0

16. Ei yhtdan sairaus- Espoo 27 25 25 25 26
poissaolopéivia % Helsinki 27 25 23 25 26
Vantaa 29 23 25 25 24

17. Palkkasumman kasvu % Espoo 7,6 9.8 29 0.9 2,0
Helsinki 48 6,7 6,1 3.3 2.0

Vantaa 472 7.3 4,0 1.8 35

18. Vuokratydvoima Espoo 15 034 620 17 488 505 12 455 424 17 933 641 22929 939
euroa/vuosi Helsinki 37466287 47199734 43765012 35540087 38699 804
Vantaa 6488 784 8593 820 8207613 14 250 577 19336 978

19. josta Seuren osuus Espoo 7570191 9638817 8622 843 14 257 513 19151518
euroa/vuosi Helsinki 29107699 35994177 31783033 24974766 27 982 886
Vantaa 4 396 849 4892 314 5999 368 11243179 13 620 663

20. Seuren henkilotydvuodet Espoo 229 271 224 374 511
Helsinki 768 914 794 627 699

Vantaa 125 137 179 327 383

Tunnusluvut on esitetty ilman tydllistettyja kaupunkiin ndhden. Eli, jos henkil6 on vakituinen,
mutta poiminta-ajankohtana on hoitanut sijaisuutta, hanet luokitellaan vakituiseksi. Tiedot on

poimittu ajankohdasta 31.12.

Tunnusluvut ovat keranneet: Marja Pakarinen (Espoo), Susanna Hokkanen (Helsinki) ja Anne-Maria Kuronen (Vantaa).

Ohjausryhma

Henkilostopoliittinen tyoryhma
Hannu Tulensalo (pj) ja

muina tyénantajan edustajina

Asta Enroos, Mirja Heiskari,

Tapio Korhonen, Leena Mickwitz,

Marju Pohjaniemi ja Tiina Pohjonen.
Henkildstojarjestdjen edustajina

Jaana Alaja ja Merja Winter (Juko),
Tapio Havasto ja Timo Lautaniemi (JHL),

Hannele Hyvdnen ja Silja Paavola (TNJ/Super),

Jussi Ruokonen ja Merja Sillman (Jyty),
Raimo Jarvinen ja Pekka Nikulainen (KTN)
seka Heli Koivulahti ja Jaana Takala (Tehy).

Henkilostoraporttityoryhma

Marju Pohjaniemi (pj), Titi Heikkilg,

Susanna Hokkanen, Peppi Harme, Kari Kallio,
Maija-Liisa Kasurinen, Sanna Karppelin,
Jorma Liikko, Pirjo Lehtinen,

Leena Lahdesmaki-Koistinen,

Aino Laakkola-Pyykdnen, Anu Riila,

Sari Ruusutie ja Tuija Toikka.

Tiedustelut

Henkilostostrategia ja yleista
Hannu Tulensalo, puh. 310 37959
Marju Pohjaniemi, puh. 310 37965

Henkilostovoimavaran hallinta
Eija Hanni, puh. 310 43980
Tyohyvinvointi

Titi Heikkila, puh. 310 37986
Tyoterveyshuolto

Tiina Pohjonen, puh. 310 54086
Osaamisen vahvistaminen
Marju Pohjaniemi, puh. 310 37965
Palkitseminen

Asta Enroos, puh. 310 36420
Muunkielinen henkilosto

Anu Riila, puh. 310 64495
Osallistava johtaminen

Hannu Tulensalo, puh. 310 37959
Tilastot

Kari Kallio, puh. 310 25580

Sdhkopostiosoitteet ovat muotoa
etunimi.sukunimi@hel.fi
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