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Vart arbete
styrs av en sta I"k som har sarskilt behov av arbetskraft méste vi forsoka allt

vardegrund och
socialt kapital.

Vi inkluderar
manniskor,
sprider
information
och bedriver
transparent
verksamhet.
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Jag har i skrivande stund jobbat vid Helsingfors stad i &tta manader.
Jag har med gladje markt hur ivrigt var personal utvecklar sitt eget
arbete och stadens verksamhet. Entusiasmen fér arbetet &r stor,
eftersom vi utfor betydelsefullt arbete for stadsbornas val.

Har i huvudstaden héller vi p&4 med fantastiska saker, som vi stolt
kan beratta for andra om. Jag tycker sjélv att var bild som arbetsgiva-
re inte motsvarar verkligheten. Vart arbete ar viktigt och vi tycker om
vara uppgifter. Ett gemensamt mal fér oss &r att géra vara fina kund-

moten och lyckanden i arbetet mer synliga. Det skulle ocksa
stérka Helsingfors som arbetsgivare och gora det lattare
for oss att trygga tillgdngen till arbetskraft. Inom branscher

vi kan for att trygga vara tjanster. Dessutom maste vi skapa
stigar in i arbetslivet fran laroanstalter och hégskolor, for
att &ven i framtiden kunna garantera tillgéngen till personal.
Vi utvecklar vara rekryteringskanaler pa ett allt mer syste-
matiskt satt, och samtidigt talar vi fér 6kningen av antalet
studieplatser inom de branscher som behdver arbetskraft.
Vi letar efter och testar pa nya satt att ocksa rekrytera
personer som inte talar finska.

Vi har just tagit i bruk framgangssamtal, som later oss

starka vart coachande ledarskap och géra det mojligt for

personalen att lyckas i sitt arbete. For personalen betyder

coachande ledarskap att man leder och styr sig sjélv. For att

lyckas med detta maste alla veta vad som forvantas av dem
i deras arbete. For att géra upp klara mal krévs gott forsta linjens
chefskap. Darfor vill vi fasta sérskild uppmarksamhet vid ledarskapet
och vid att fornya var verksamhetskultur. Sektorerna har utvecklat
ledarskapet fran sina egna utgangspunkter, och nu har vi samlat alla
elementen av bra ledarskap for att skapa ett gemensamt ramverk fér
ledarskap i Helsingfors stad.

Vara uppdaterade etiska principer blir fardiga mot slutet av aret.

| principerna klar vi i ord den verksamhetskultur och de sétt som vi
vill beméta stadsborna och varandra som kolleger. De hjélper oss

att utveckla var verksamhetskultur och vart ledarskap. De etiska
principerna diskuteras i alla arbetsgemenskaper och anpassas till de
lokala verksamhetssatten och praxisen.



Redan utgaende fran min korta erfarenhet kan jag konstatera att
vart arbete styrs av en stark vardegrund och socialt kapital. Vi inklu-
derar manniskor, sprider information och bedriver transparent verk-
samhet. Vi bor dock ytterligare stérka en verksamhetskultur av att
komma 6verens, dar man tar upp till diskussion och agerar om négon
avviker fran de gemensamt avtalade verksamhetssatten.

Att bygga varldens mest fungerande stad kréver konstant samar-
bete mellan stadens olika aktérer. Var arbetskultur har utvecklats
i enlighet med den reform av ledningssystemet som genomférdes
for drygt tva ar sedan och med var nuvarande strategi. | och med
att olika organisationer slogs samman i sektorer blev det lattare att
samarbeta. Harnast ska vi se hur de olika sektorerna kan arbeta
tillsammans pa stadsniva.

Malet &r att vara tjanster ska fungera friktionsfritt, for savél in-
vanare som turister och naringslivet. Tillsammans har vi utmarkta
mojligheter att realisera alla vara mal.

Nina Gros
personaldirektor
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Vi forbereder oss allt mer
systematiskt sa att vi dven
i framtiden har tillgang till
kompetent personal.

En ansvarstagande, etisk och héllbar
personalpolitik ar ett viktigt mal som styr
stadens personalarbete. Fér att lyckas med
det kravs att alla parter forbinder sig och
arbetar tillsammans. Betydelsen av samar-
bete har framhavts ytterligare i och med att
vi genomfor flera reformer samtidigt i var
organisation.

Under sommaren genomférde vi en kart-
laggning av branscher med brist pa arbets-
kraft och av de atgérder som vi maste vidta
for att sékra tillgangen till personal. Varje
sektor och affarsverk utndmnde de mest
kritiska uppgifterna, dar serviceproduktionen
kommer att lida om tillgédngen till arbetskraft
forsamras.

En ny stodenhet

Vid stadskansliets personalavdelning forbe-
reder vi 0ss pa en organisationsférandring
som bland annat har som mal att stédja
tillgangen till kompetent personal. Enheten
Tillgadng péa personal inledde sin verksamhet i
bérjan av 2020. Enheten fungerar som koor-
dinator, med malet att framja atgarder som
stéder tillgangen till personal.

Utredning av personalrisker
Vart mal ar att forutséga riskerna i var
verksamhet och planera atgarder for att

minska eller forebygga att riskerna mate-
rialiseras. Under stadens riskkartlaggning
identifierade vi som betydande personalris-
ker tillgdngen pé personal och kompetens
samt sakerstéllande av nyckeluppgifter vid
undantagstillstand.

Vi har 6kat pa resurserna for att framja
tillgadngen pa personal, forbattrat arbetsgi-
varmarknadsféringen och intensifierat prak-
tikantsamarbetet. Vi har verkat pa riksniva
for att paverka mangden studieplatser.

For att sakerstalla kompetent personal
har vi tagit i bruk en indikator fér coachande
chefsarbete, som hjalper till att inrikta atgér-
der enligt behov. Vi féljer varje ar upp at-
gardsplanen fér hantering av nyckeluppgifter.

En bra bérjan vid orienteringsméssan
Saara Pietinen borjade arbeta som studie-
handledare vid gymnasiet Helsingin kielilukio
i augusti. Nagra veckor efter den forsta
arbetsdagen arrangerade fostrans- och ut-
bildningssektorn en orienteringsdag for nya
larare och medarbetare med samma idé som
professionella massor. Under evenemanget
fick stadens nya larare chansen att bygga
nétverk och bekanta sig med staden som
arbetsgivare.

- Orienteringsmassan var ett valorgani-
serat evenemang. | det har jobbet far man
se en sida, den egna skolan, men vid massan
kunde vi bekanta oss med organisationen
bakom det hela, alltsa hela staden, berattade
Pietinen.

Hon fick under dagens gang bra informa-
tion om till exempel projekt inom den egna
sektorn, arbetstrivsel, arbetarskydd och
motionsmdjligheter fér personalen.
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Studiehandledare Saara Pietinen
tycker att det basta med jobbet
ar att fa stodja unga i att lyckas
med sina studier och med att
gora upp planer for framtiden.
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Pietinen tycker att man alltid behéver
orientering ndr man bdrjar i ett nytt arbete.
En stor del lar man sig under arbetets gang. |
Helsingin kielilukio arbetar studiehandledar-
na i par, och paret ar ett gott stéd i arbetet
och for att bli van med arbetsgemenskapen.

HR-expert Aija Kortesmaa vid fostrans-
och utbildningssektorn berattar att orien-
teringsmassan gav stadsférvaltningen en
mojlighet att orientera de nya medarbetarna.
Néstan trettio olika stand hade stallts upp,
och i de pedagogiska verkstaderna kunde
man till exempel bekanta sig med fenomen-
baserat larande.

Stadens nyanstallda ar inte ndgon enhetlig
grupp. De kan ha mycket olika bakgrund;
en del av lararna kan ha lang erfarenhet av
branschen medan andra kommer direkt fran
universitetet.

- Deltagarna fick sjalva satta samman en
orienteringshelhet som passade just dem.

Massan var sa populér att man beslutade
att arrangera den pa nytt.

Specialplanerare Hannu Jurvansuu be-
réttar att personalen blivit pamind om att
orientera en nyanstélld: det ar ndgot som ar
viktigt for hela arbetsgemenskapen.

- Orientering tar alltid tid, och man kan
inte férutsatta att ndgon omedelbart ska lara
sig allt.

Inom fostrans- och utbildningssektorn
har man gjort en video om det férsta aret i
sektorn, Eka vuosi Kaskossa. Nykomlingarna
har ocksa fatt delta i vélbefinnandegrupper
och de har fatt orientering i bland annat
ergonomi och férebyggande av psykosocial
belastning. Aven féretagshalsovardens chatt
har gett stéd.

Unga medarbetare har ocksé upplevt
kamratmentorskapet som viktigt..

Helsingfors stad 1
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civiltjanstgorare arbetade inom kultur-
och fritidssektorns kundtjanst och
logistikuppgifter.
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Forslag for
att trygga
tiligangen pa
arbetskraft

forbattra I16nernas konkurrenskraft

Oka pa antalet studieplatser och 6ka pa
mangden utbildningsvagar

utvecklande av samarbetet med
universiteten

utvecklande av rekryteringen med tanke
pa ansokarens upplevelse

olika kampanjer, stérkande av re-
kryteringsmarknadsforingen och
kommunikation

Férslagen insamlades under
kartlaggningen av sektorerna
och affarsverken som genomfor-
des under sommaren.

granskning av personalstrukturen och
uppdatering av uppgiftsbeskrivningarna
att motsvara dagens behov

flexibla arbetstider och tjanstebostader

anvandarvénliga HR-system

att uppskatta kompetens i arbetet vs.
formell kompetens

kontroll av kraven pa sprakfardigheter

utnyttjande av teknologi och frémjande av
intern rorlighet.



Vi fornyar var rekrytering sa
att kvaliteten blir allt battre
och férenhetligar praxis
kring den. Rekryteringen blir
mer systematisk.

| det forsta skedet av vart HR-datasystems-
projekt tog vi i bruk ett nytt rekryteringssys-
tem. Ett av vara centrala mal var att forbattra
s6kandeupplevelsen, och ett system som
stéder bade mobila enheter och traditionella
barbara datorer var ett satt att na detta mal.

Det handlar dock om mer an bara ett nytt
system, snarast ar det ett nytt satt att rekry-
tera. Genom reformen vill vi 6ka rejalt pa
kvaliteten pa rekryteringen och samtidigt se
till att praxisen ar enhetlig: Helsingfors stads
rekryteringsmetod.

Tidigare har cheferna agerat pa manga
olika sétt i rekryteringens olika faser: rekry-
tering har schemalagts eller s& har den inte,
olika faser har dokumenterats i systemet pa
varierande vis och kommunikationen med s6-
kandena har varit sporadisk. De manga olika
rekryteringssatten har lett till att resultatet
bland annat blivit ojamnt. Genom reformen
ville vi se till att anvédndningen av systemet
och rekryteringssprocessen blir sa enhetliga
som mojligt.

En plan for att hjalpa chefen

En ny fas i rekryteringen ar till exempel
uppgorandet av en rekryteringsplan. Att
omsorgsfullt planera rekryteringen och sche-
malagga den redan i bérjan gor det lattare
for chefen att forvalta processen, men detta
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ar ocksa till nytta for sékandena. Planering
garanterar att vi haller oss till tidtabellen och
vi vet vad vi letar efter. | och med det nya sys-
temet blir det ocksa lattare att kommunicera
med s6kandena. Fér att starka kommunika-
tionen med s6kandena utgar vi fran att varje
sOkande och vare ansdkan ska behandlas
respektfullt, konsekvent och jamlikt anda till
slutet.

Genom en valskétt rekryteringsprocess
uppstar mer an bara en arbetsgivarbild,
den ger ocksé en erfarenhet av staden som
arbetsgivare. Darfor har det betydelse hur vi
rekryterar.

En ny webbplats stoder rekryteringen
Vi har férnyat helsinkirekry.fi-arbetsgivar-
webbplatsens look och ton for att battre
spegla stadens varumarke. Det ar nu l&tt
att hitta stadens lediganslagna platser och
tack vare den nya sokfunktionen ar aven
vara arbetsplatsannonser tydligare och mer
intressanta till sitt utseende.

Pa sidan finns ocksa information om
vara mangsidiga personalférmaner samt
allman information om staden som arbets-
givare. Sidan lankar ocksa till de specifika
arbetsgivarsidorna fér stadens sektorer och
affarsverk, som ger narmare information om
lediga arbets- och praktikplatser inom olika
omraden.

Pa den nya webbplatsen far du dven svar
pa fragan varfor det [6nar sig att séka jobb
hos staden.

Foregripande
arbetsgivarmarknadsforing

Vi deltar varje ar i tiotals olika yrkes- och
rekryteringsevenemang, och vara marknads-



foringskampanjer som arbetsgivare syns i
staden och i kollektivtrafiken. Utdver detta
gobr vi ocksé den yngre generationen medve-
ten om olika yrken och var verksamhet.

Medan unga sommarjobbar hos oss kan
vi visa att vi ar en bra och attraktiv arbetsgi-
vare. En lyckad erfarenhet av sommarjobb
hos oss kan fa de unga att intressera sig for
stadens yrken och soka sig till studier inom
branschen. Vi erbjuder varje ar cirka tusen
sommarjobb &t 16-17-aringar.

Vi deltar i Féretagsbyn, en larmiljé som ar
som en egen miniatyrstad for elever. Elever
pa arskurs sex arbetar i olika yrken och far
I6n for det arbete de gor. Foretagsbyn ar for
elever pa arskurs nio en spelifierad arena
over arbetslivet och ekonomin, i vilken elever-
na leder féretag i team pa den internationella
marknaden. Deltagande i Foretagsbyn hand-
lar om foregripande arbetsgivarmarknadsfo-
ring for oss som stad.

Temat for perioden 2018-2021 ar cirkular
ekonomi, och under speldagen fick deltagar-
na simulera hur framtidens hallbara samhélle
kommer att fungera.

Stadshuset ansvarar for de offentliga
tjansterna i Féretagsbyn samt fér planering-
en av framtidens Foéretagsby. Vid Stadshu-
set har de unga bland annat arbetat som
borgmastare och koordinatorer for cirkular
ekonomi.

Framgang pa listan dver arbetsgivare
Staden har haft framgang i forskningsinsti-
tutet Universums nationella lista /hanteellisin
tyénantaja (Den mest ideella arbetsgivaren).
Vi kom pé andra plats inom serien medicin
och halsovard samt i serien for humanistiskt
arbete.

| undersokningen av professionella inter-
vjuades 6ver 6000 finlandska proffs, som
berattade om sin syn pa olika arbetsgivare
och arbetslivet.

Enligt forskningsinstitutet syns den eko-
nomiska osékerheten i de forvantningar som
proffs har pa arbetslivet. Till exempel har
villigheten att byta arbetsplats klart minskat.
En trygg arbetsgivare uppskattas.

Helsinkirekry vid Navigatorns Pride
Under Pride-veckan lyste réadgivningspunk-
ten Navigatorn upp i alla regnbégens farger.
Helsinkirekry arrangerade da tillsammans
med Navigatorn ett heldagsevenemang.

P& dagens program fanns bland annat en
paneldiskussion, en verkstad i Pride-anda,
tillverkning av dekorationer till Pride-paraden
och en gemensam filmkvall.

Helsingfors stad 15



Flersprakiga proffs ar

bra for staden och en
konkurrensférdel. Vi stravar
efter att frémja mangfald
aven pa ett mer allméant
plan, till exempel genom

att sysselsatta personer
med partiell arbetsformaga
eller funktionsnedsattning i
arbete som motsvarar deras
féormaga.

Mangsidig personalutveckling grundar sig
pa att paverka de radande attityderna och
kulturen, vilket handlar om ett kontinuerligt
och langsiktigt projekt. Vi gér detta bland an-
nat genom kommunikation, coachning samt
olika riktlinjer, sasom vara etiska riktlinjer,
vara jamstélldhets- och likabehandlingspla-
ner, var strategi och var guide Harmoniskt i
Helsingfors.

Méngfald syns i alla personalledningens
processer.

Staden har pa manga olika satt stott
karridrutvecklingen bland dem som hor
till olika minoritetsgrupper. Vi har arbetat
tillsammans med bland annat Vamlas for att
utveckla tillganglig rekrytering. Stiftelsen
fréamjar delaktighet och jamlikhet bland barn
och unga. Aven i rekryteringen av sommar-
arbetare har vi fast sarskild uppmarksamhet
vid att rekrytera unga som behdver sarskilt
stod.
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Vi har utrett de strukturella hindren for
och problemen med sysselsattning av perso-
ner med funktionsnedséttning eller partiell
arbetsformaga, for att kunna skapa en béttre
atgardsplan for att undanrdja dessa problem
och hinder.

Rekryteringen av hdgskolepraktikanter
som talar andra sprak har vi stétt genom
riktad finansiering. Vi har under de senaste
aren ocksé stott utvecklingen av sprakfar-
digheter bland personalen pa andra satt,
bland annat genom utbildningar i finska som
andrasprak.

Vi har aven deltagit i projekt med avsikten
att rekrytera personal sarskilt till branscher
dér det rader brist pd kompetent personal. Vi
deltar i Hankens & SSE Executive Educations
Business Lead-program genom att erbjuda
praktikplatser till akademiskt utbildade
invandrare.

Sprakkunskapen utvecklas vid sidan om
arbetet
Undervisnings-och kulturministeriet finansie-
rar projektet Osaaminen kaytt66n Suomessa
(Utnyttja kompetensen i Finland), i vilket man
skapar en modell for utbildningspartnerskap
och rekrytering. Vi deltar ocksa i det har pro-
jektet. Avsikten med projektet ar att sjuksko-
tare och larare inom smabarnspedagogiken
som utbildats utanfor Finland ska fa formell
kompetens. Arbetet gors tillsammans med
Metropolia yrkeshdgskola och Helsingfors
universitet. Genom projektet stods ocksa
utvecklingen av sprakfardigheter.

dJelena Lensu fran Estland &r en av de
sjukskotare som efterstravar formell kompe-
tens. Hon ar ivrig Over att lara sig nya saker



och planerar sin karriar och eventuella fort-
satta studier.

Hon séger att hennes yrkesidentitet
forstarkts under studierna och att hon allt
battre forstar vad som ingér i sjukskotares
arbetsbeskrivning i Finland. Har har sjuk-
skétare till exempel arbetsuppgifter som i
Estland hor till 12kare.

- Ju mer jag jobbar med mina kolleger,
desto battre forstar jag arbetsmetoderna.
Samtidigt forstarks de sociala natverken.

Diana Gomez som ar larare inom sma-
barnspedagogiken och har flyttat till Finland
fréan Colombia utfor sina studier fér formell
kompetens som kvélls- och veckoslutsstudier
i Helsingfors universitet.

- Utbildningen har hjalpt mig se mina egna
professionella styrkor samt att battre forsta
det finska samhallet och utbildningssyste-
met, sédger Gomez.

Fér detta har man inom fostrans- och
utbildningssektorn gjort ett pilotforsék med
utbildning pa det professionella arbetsspra-
ket for smabarnspedagoger med invandrar-
bakgrund. Utbildningen sker pa arbetstid.

Malet ar att utbildning i branschens fack-
sprak pa finska i fortsattningen ska erbjudas
allt oftare.

Jelena Lensu kommer
att bli behorig sjuksko-
tare i Finland genom
att bland annat arbeta
pé Dals sjukhus. Lensu
berattade for projekt-
planerare Stella Leoni
att studiehelheten varit
henne till stor hjalp.

Coachning och kommunikation

Vi har coachat méngsidiga arbetsgemenska-
per redan i flera &r. Mangfald har ingétt i vara
riktlinjer for allt fran rekrytering — av helt
naturliga skal.

Vi férbereder elektroniskt jamstalld-
hets- och jamlikhetsmaterial som ar latta
att anvénda pa arbetsplatserna, och bland
annat hjalper att géra omedvetna attityder
medvetna.

Kommunikationens roll i att forma attity-
der och forestallningar ér stor. Darfor tar vi
méangfalden allt mer i beaktande bland annat
genom hur olika grupper av manniskor syns
exempelvis i illustrationer.

Ett stort forsék ar anonym rekrytering,
som vi inledde pé beslut av stadsfullméaktige.
Anonym rekrytering ar ett satt att framja
personalens mangfald.

Pa hosten tog vi i bruk ett nytt rekryte-
ringssystem som tekniskt stéder anonym
rekrytering. Pilotférsdket bereds av en pro-
jektgrupp, och forsoket utférs under 2020.

Vi utvidgar ocksé videorekrytering. Vi gor
allt battre modeller av och beskriver syssel-
sattningsstigarna for personer med funk-
tionsnedsattning eller partiell arbetsformaga
for att underlatta rekryteringen i framtiden.
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Vi har svarat pa de
utmaningar som
omvalvningen i arbetslivet
for med sig genom

att bland annat stétta
karriarutvecklingen.
Férmagan att kunna tala om
sin karriar ar viktig for alla.

Kundbehoven foréandras, vilket tvingar oss att

vara pa alerten. Vara tjanster och kompeten-
ser maste svara mot behoven.

Fardigheter i coachande karridrsamtal var
nagot som intresserade chefer, HR-experter
och de som de coachar.

Vi arrangerade evenemanget Innostu
urasta! (Finn inspiration i din karriar!)
som lockade ett par hundra personer med
intresse for sin karriar till stadshusets eve-
nemangstorg. Forvaltningsnamnderna och
centralférvaltningen presenterade under
evenemanget olika satt och arbetsmetoder
for att utveckla sitt karriartédnkande och for
att utvecklas i karridren.

Utbildning i artificiell intelligence

och loT

Digitalisering har varit ett centralt element i
vara personalutbildningar. Fér chefer inom
IT-forvaltningens IKT-tjanster och IKT-st6d
ordnades ett eget utbildningsprogram i
IKT-service management. Programmets mal
var att skapa en gemensam forstaelse av
vilken roll IT-forvaltningen har fér digitalise-
ringen och av dess strategiska tillampnings-
mojligheter. Utbildningen gav ocksa upphov
till nya synvinklar och verktyg for forvaltning
av infrastruktur och ledning av upphand-

lingar, samt stérkte kundorienteringen och
introducerade smidigare arbetsmetoder.

Aven stadens digitaliseringsprogram
hjalpte till att utveckla kompetensen. Bland
temana under evenemangen for ledningen,
cheferna och experterna fanns bland annat
artificiell intelligens, sakernas internet (loT),
5G, egna data (MyData) och utnyttjande av
data. Under evenemangen dryftades saval
digitaliseringstrender och fenomen som den
agila utvecklingen av digitala tjanster, kundo-
rienterad servicedesign och atgéarder inom
stadens digiprogram.

Vi utvecklade ett tydligt serviceutbud
och nivaklassificering for den webbaserade
utbildningshelheten Tekoaly ja me (Vi och
artificiell intelligens) samt utbildningshelhet-
en for agil utveckling (Kehmet).

Digiutbildning for hela personalen
Viinledde planeringen av produktagar-
utbildning i samarbete med sektorerna.
Vi har utvecklat projekthanterings-
kompetenser genom flera kurser i
informationsadministration.

| de gemensamma evenemanget fokusera-
de vi sérskilt pa att 6ka pa IT-forvaltningens
personals medvetenhet om och férbindning
till digitaliseringsprogrammet och dess
genomfdrande.

Hela personalen fick utbildning i anvand-
ningen av nya digitala redskap. Fokus lag pa
Teams-utbildningar.

Utbildningar som hjalp i karridren

Heli Kolehmainen ar specialbibliotekarie

vid Ostra centrums bibliotek i kulturcentret
Stoa. Hon leder teamet bakom stadsbiliote-
kets kundgemenskap Biblioteksklanen, och
ar annars ocksa intresserad av chefsarbete.
Det var orsaken till att hon sokte sig till Tre-
eni-utbildningen pé ett halvt &r for narchefer
som hor till Oiva-utbildningen.
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Pa fotot syns Heli Koleh-
mainen (till hoger) till-
sammans med kollegerna
Katja Jokiniemi och Lauri
Roine.

Kolehmainen har arbetat vid staden i cirka
trettio ar, och sarskilt under de senaste aren
har hon aktivt utbildat sig. Fér ndrvarande
avlagger hon en hogre hdgskoleexamen som
innefattar chefsstudier.

- Jag &r sa att séga en "late starter”, men
genom utbildningar har min karriar fatt en
nyténdning. Utan dem och utan de sténdigt
foranderliga uppgifterna skulle jag antagligen
blivit uttrédkad.

P4 Ostra centrums bibliotek &r det Koleh-
mainen som ansvarar tjanster till invandrare
och for kunddelaktighet och samutveckling.
Andringarna syns konkret i Ostra centrum:
invandrarnas sprakcaféer samlas regelbun-
det i biblioteket, och personalen ger aktivt
rad at sina kunder i hur bibliotekens datorer
och kundernas egna mobiltelefoner kan
anvandas.

Kolehmainen ar mycket néjd med Tree-
ni-utbildningen for narchefer. Dess teman
var bland annat chefens roll och uppgifter,
forandringsledning, utredning av konflikt-
situationer, arbetsavtal och lagstiftning.
Sérskilt roligt var det att kunna bekanta
sig med ménniskor fran olika delar av
stadsorganisationen.

- Chefens roll har forandrats i vésentlig
grad. Medarbetarna ar experter pa sitt eget
arbete, och chefen ar snarast ett stod for
sjalvstyrning, ndgon som identifierar och
skapar rum fér kompetens.
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Vart mal ar att var och en

ska né framgang i sitt arbete.

Vi har férberett det nya
systemet och vart satt att
fora samtal for att battre
kunna stddja allas framgang.

For att alla ska kunna lyckas i arbetet mas-
te vi lyckas i var rekrytering, orientering,
coachande ledning, kompetensledning samt
i uppmuntrande och belénande. Genom
ledning som fokuserar pa framgang starks
medarbetarnas ansvarskansla och sjalvstyr-
ning. Méalet &r att medarbetaren ska vara
motiverad att utféra sitt eget arbete och att
jobbet ska vara stimulerande.

Vi tar stegvis i bruk ett elektroniskt verk-
tyg som stéder framgéngsledning. | systemet
antecknas i framtiden alla framgéngssamtal
(f.d. resultat- och utvecklingssamtal), be-
doémingar av arbetsprestationer, samtal om

arbetets smidighet och samtal om tidigt stéd.

Vi fér kvartssamtal dér chefen sporrar sin
medarbetare till malmedveten aktivitet. De
kan forbattra chefens mojlighet att ge akt pa
om forutsattningarna for arbetet ar i skick
och om arbetet gari ratt riktning.

Det nya systemet ar transparent Vi
tar i bruk Onni-datasystemet, som ar
gemensamt fér hela personalen, fér att
stddja gemensamma praxis. | systemet &r
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uppgifterna sékert dokumenterade och

kan latt hittas av medarbetaren och chefen,
vilket gbér det annu lattare att d&terkomma till
arenden.

Rapporteringen gor praxisen mer trans-
parent, da vi kan félja med genomférandet av
samtalen och forbattra var egen kompetens
tack vare den information vi samlar in.

Mycket utbildning fér bra ledarskap
Bra chefsarbete och ledarskap framjar
stadens funktionalitet och utvecklingen av
kommuninvanarservice av hog kvalitet. Ge-
nom traningar stéder vi bra chefsarbete och
ledning, utvecklingen av dem och hantering
av praxis.

Malgrupperna ar nuvarande och potentiel-
la chefer, narchefer och mellanchefer. Till vart
utbildningsprogram hor, utdver natkursen
Hyvan esimiehen ABC och OVI-, Startti-, Tre-
eni- och Oiva Valmentaja-tréningar, ocksa de
examensinriktade utbildningarna Johtamisen
erikoisammattitutkinto JET och Lahiesimies-
ten ammattitutkinnon LAT.

Fér den hdgsta ledningen och mellanled-
ningen inleddes en fjarde tvaarig EMBA-tra-
ningsgrupp. Malet med tréningen &r att bland
annat framja uppnéendet av mélen i stads-
strategin, samarbetet mellan sektorer och
utvecklingsprojekt pa stadsniva.

Till traningen ansokte 74 personer, varav
25 far delta. Deltagarna representerar samt-
liga sektorer.

Utdver de centraliserade tréningarna
genomfor vi organisationsspecifika chefstra-
ningar och utvecklingsprojekt med innehall
sédsom coachande ledarskap, smidighet
i arbetet samt férnyande av praxis och
samarbete.



Utbildningar ger stod for ledarskapet
Revisionsdirektér Timo Terava borjade pa
revisionskontoret som stadsrevisor &r 2004.
D4 gjorde han upp en femarsplan och tankte
att han om fem ar ser pé nytt vad han vill
gora efter det.

- Jag har trivts pa staden redan under
tre femarsplaner. Jag ar fortsattningsvis
valdigt intresserad av arbetet, i och med att
uppgifterna har bytts ut och fort med sig nytt
innehall.

Teravé har fatt stod for chefsarbetet
genom den EMBA-ledarskapsutbildning som
staden arrangerat. Han anmarker att man tar
val hand om personalens kompetens, och att

man avsatter tid for fortbildning for alla som
jobbar péa revisionskontoret .

- Jag trivs i min nuvarande uppgift, men
jag arbetar fortfarande lite grann med re-
vision i egenskap av auktoriserad revisor,
sa att jag uppratthaller min professionella
kompetens.

Staden fungerar enligt honom ansvarsfullt
och jamlikt som arbetsgivare, och ar flexibel.
Langa karriarer vid staden kan ocksa ha sin
forklaring i de manga mojligheter som en stor
organisation erbjuder.

- Man behdver inte byta arbetsgivare om
man vill prova pa nya slags arbetsuppgifter.
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Ledarskap
utvecklas
genom
information

Beslutsfattande ska basera sig pa tillforlitlig och relevant
information, och genom information utvecklar vi dven
ledarskap. Vi har rikligt med HR-uppgifter att tillga fran
olika kallor:

Loneforvaltningens system producerar basuppgifter
om personalen, och genom olika enkéater kan vi samla
in vardefull information om personalens erfarenheter,
sasom formaga att fornyas, ledarskap och hur val
arbetsgemenskaper fungerar.

De nya HR-servicesystemen producerar allt battre
rapporter om tjanster och om personalens situation.
Att utnyttja informationen kraver analys, en formaga
att identifiera orsak och verkan och att dra slutsatser,
som sedan kan anvédndas som grund for andringar i
verksamheten eller i forhallandesatt.

Vi har férnyat HR-rapporteringen och tagit i bruk nya
enkater.

Vi utvecklar aven i fortséttningen struktureringen av
informationen fran HR och hur den kan kombineras
med annan information ur ledarskapssynvinklar.




En allt battre

arbetsplats




Arbetshalsoenkéaten ar

en personalenkat som
genomfors vartannat ar, och
anvands av Foretagshalsan
Helsingfors och hela
organisationen for att
uppfoélja arbetets situation
och arbetsgemenskapernas
och hela personalens
valmaende.

Ar 2019 genomfordes i organisationen
Arbetshélsoenkaten samt enkéterna Refor-
mens tempo och Muutospulssi. Med hjalp

av resultaten fran enkaten Kuntal10 fran i fjol
utvecklade vi arbetsgemenskaperna. Ar-
betshélsoenkaten besvarades aktivt; antalet
respondenter var 18 306 och svarsprocenten
58.

Enkatresultaten visar att staden fortfaran-
de ar en bra arbetsplats och att den blir allt
battre: 77 av respondenterna skulle rekom-
mendera sitt arbete for sina vanner. | det
foregéende arets Kunta10-enkét var siffran
73 procent.

Arbete for staden ar lockande och man
engageras av arbetet. Sarskilt det sociala
kapitalet var en styrka staden har. Med soci-
alt kapital avser vi sociala natverk och stod,
tillit och delaktighet i dem.

Det sociala kapitalet upplevs ha vuxit
bade inom arbetsgemenskaperna och mellan
medarbetare och chefer. Jamfért med det
foregéende aret har sarskilt narledarskapet
forbattrats. Tilliten har forbattrats, liksom

upplevelsen av att samspelet med chefen
varit vanligt och uppmarksamt.

Personalens bedémning av sitt eget val-
méende har dock forsédmrats en aning. Oron
galler sarskilt huruvida unga medarbetare
och medarbetare i bérjan av sin karriar ska
orka, eftersom deras risk for depression har
Okat jamfort med tidigare ar.

Respondenterna har utgédende fran
sina resultat fatt personlig respons och
en elektronisk bokningsinbjudan till en
hélsogranskning.

Arbetet engagerar, och ork tas i
beaktande
Resultaten pa stadens Arbetshalsoenkat
2019 motsvarar i stor utstrackning resultaten
i Statistikcentralens arbetsmiljéundersok-
ning. Stamningen, gemenskapsandan och
arbetets attraktivitet har alla utvecklats i en
positiv riktning. En av vara styrkor &r ocksa
det sociala kapitalet i arbetsgemenskapen
som lyfts fram genom arbetshéalsoenkaten
och Kunta10-enkaten. Vi uppskattar vara
kunder och medarbetare

Problem med att orka i arbetet har dare-
mot 6kat, vilket bland annat syns i smnpro-
blem och dalig dterhamtning.

Med en god arbetsmiljé kan man varna om
hélsan.

En 6ppen och uppmuntrande stamning
Enligt Reformens tempo &r var verk-
samhetskultur 6ppen, inspirerande och
fortroendeingivande.

Vi genomforde mot slutet av aret for
forsta gangen enkéaten Reformens tempo.
Ungefér var tredje medarbetare i staden
svarade péa enkéten.
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Enligt enkaten upplever man i arbetsge-
menskaperna att man fokuserar p& kunder-
nas behov och att kundresponsen utnyttjas i
utvecklingen av verksamheten.

En av vara styrkor &r ocksa det sociala
kapitalet i arbetsgemenskapen som lyfts
fram genom Arbetshalsoenkaten och
Kuntal0-enkaten.

Var verksamhetskultur &r 6ppen, inspi-
rerande och fértroendeingivande. | var ar-
betsgemenskap fréamjar vi en kultur dar man
ingriper, tar upp och agerar om nagon bryter
mot gemensamt avtalade verksamhetsséatt.

Trots det goda helhetsresultatet upplever
drygt en tredjedel av respondenterna att
kulturen av ingripande inte framjas och att
verksamhetskulturen inte bygger tillit.

Fér att starka en kultur dar man ingriper
i problem anvénds materialet Harmoniskt
i Helsingfors, som varje ar diskuteras i
arbetsgemenskapen.

Det finns fortfarande arbete att géra for
samarbetet mellan avdelningar. Ett av de
viktigaste resultaten pa enkéten &r att sam-
arbetet inte fungerar smidigt, och det har
ar nagot som vi maste bemdda oss om att
forbattra under de kommande aren.

Kannedom om strategin

Aven strategin méste férankras. Bara un-
gefér hélften av respondenterna kande till
malen med stadsstrategin. De som var for-
trogna med strategin var klart mer positiva
till alla fragor i enkaten an de som inte kande
till den.

Aven respondenter som fort ett utveck-
lingssamtal forholl sig klart mer positiva till
teman i enkaten an de respondenter som inte
deltagit i utvecklingssamtal. Genom att féra
utvecklingssamtal kan man alltsd paverka
teman i reformen.

Muutospulssi utreder

personalens kéanslor

Utéver Reformens tempo-enkaten har vi ock-
sa uppfoljt personalens erfarenheter genom
Muutospulssi-enkaten, som genomférdes for
sista gdngen. Svarsprocenten pé enkéaten var
ungefar 20.

Resultaten visade att de funktioner som
forandrats mest i och med organisations-
reformen fortfarande haller pa att anpassa
sig. Personalen upplevde att organisations-
férandringen inte &nnu uppnéatt malen om en
mer invanarnara tjdnst och om lattare internt
samarbete.

35 procent av respondenterna férholl sig
positiva till andringarna i arbetet, som dock
i utvérderingen smalte samman med alla
andra pagéaende reformer.

Enkatsvaren visade att det fortfarande
kravs systematiskt och langsiktigt utveck-
lingsarbete med processer och strukturer
for att genomdriva reformen. Vi méaste ocksa
forbattra var coachande och deltagande
arbetskultur.

Enligt resultaten fran
Reformens tempo
hjalper vi varandra
och vi lyckas
tilsammans.
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Vi har utvecklat
arbetsgemenskaperna
systematiskt och i stor skala
utgédende fran resultaten

pa Kuntal0-enkaten. Alla
arbetsenheter vars poang i
Kuntal0-enkaten underskred
en viss niva deltog i
utvecklingsprogrammet.

Till utvecklingsprogrammet horde 64 arbets-
gemenskaper, som alla gjorde upp en utveck-
lingsplan for sig sjélva att genomféra under
aret. Efter att utvecklingsplanen gjorts upp,
inleddes det egentliga utvecklingsarbetet,
vars genomférande uppfoljs. Som stéd fanns
HR-enheterna vid sektorerna och affarsver-
ken, foretagshélsopsykologer samt utom-
stdende konsulter. Till programmet hérde
utveckling av arbetskompetensen, planering
av skift, sociala fardigheter, samarbete och
arbetsgemenskapens funktion samt kunnan-
de och chefsarbetet.

Utvecklingsarbetet upplevdes som lyckat.
Vi fick till stand en systematisk process for
utveckling, som i flera arbetsenheter fortfa-
rande fortsatter.

Den har nya verksamhetsmodellen kom-
mer i framtiden att basera sig pa bade Kun-
ta10-enkaten och Arbetshélsoenkéten, och
vi kommer att utveckla arbetsenheter vars
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resultat statistiskt avviker i betydande grad
frén sektorns eller stadens resultat. Vi faster
uppmarksamhet vid faktorer som péverkar
arbetsférmagan och det sociala kapitalet
samt chefernas psykosociala belastning.

Vi gbr upp ett eget program jamte tidtabell
for de arbetsgemenskaper som ska utveck-
las. Vi stoder vid behov utvecklingen med
medel ur stadens pott for arbetstrivsel..

Hemvardsenheten fick

mangsidigt stod

En av de arbetsgemenskaper som utgdende
frén Kuntal10-enkaten far stéd var hemvard-
senheten i Bocksbacka. Till stddet hor bland
annat utveckling av tillit och 6ppna samtal.

Riktningen pekar at ratt hall, sager ledare
for hemvarden Anne-Mari Simukka. Hon
anser att mojligheten till stéd har varit en
vardefull och fin sak.

- Nu har vi kunnat ga framat och har
funnit en ny iver fér vart arbete.

Unikko-teamets medlemmar berédmmer nu
ocksé sjalva sin grupp: Teamet pa 17 bestar
av verkliga proffs, och man kan lita p4 sina
kolleger.

Simukka bekréaftar att teamet bestar av
fantastiska medarbetare. Vara mél har tyd-
liggjorts, sé att var och en béttre forstar sin
egen basuppgift.

- Vi vill géra var vardag sa smidig som
mojligt. Idéer till utveckling uppstar i teamen,
och de férverkligas genom samarbete.

| teamet har man fast sérskilt uppmark-
samhet vid att tala 6ppet om saker och ting.
De gemensamma eftermiddagsmétena néar
skiftbytet sker har varit viktiga, eftersom
man da tillsammans kan hitta |6sningar pa till
exempel svara klientsituationer.



Verksamheten har sedan forra varen forts
i riktning mot storre sjélvstyrning. Den forsta
konkreta atgérden i detta har varit planering-
en av arbetsturer, och pa hdsten anvandes
redan den tredje lista som teamet sjalv gjort
upp.

Simukka har tagit fér vana att delta i
teammedlemmarnas hembesok i tur och

ordning. Efterat ar det fruktsamt att diskute-
ra arbetsmetoder tillsammans och att sprida
goda idéer vidare.

En annan utmarkt utveckling ar att
méngden sjukfréanvaro minskat vid enheten,
beréattar Simukka. Det har betyder en allt
smidigare vardag.
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Stadens idrottsprogram har blivit en succé, och vi har
fatt med hela stadsorganisationen och affarsverken.
Idrottsprogrammet ar ett av stadens strategiska
spetsprojekt, som forsoker fa bade stadens medarbetare
och stadsborna att réra pa sig mer och sitta mindre.

Projektchef Minna Paajanen berattar att
programmet innehéller nastan 60 olika atgar-
der. De varierar fran byggande av cykelleder
till motionsavtal for hemvarden eller upprus-
tande av skolgardar till atgdrder som framjar
motion i daghem, lekparker och laroanstalter.

Kultur- och fritidssektorn testade genom
olika motionsindiktorer under tre veckors tid
mangden motion bland 150 medarbetare.

- Uppfoljningen fick ganska manga att
inse att man sitter upp till 11 timmar per dag,
séger Paajanen.

| varje arbetsdator har installerats ett
program for att pausa arbetet och stadscyk-
lar hor till personalforménerna.

Projektkordinator Marjo Rantala berattar
att det sist och slutligen inte handlar om
stora saker for att 6ka pad méngden motion.

- Det ar ok att stalla sig upp mitt under ett
méte. Det kan leda till allt méjligt positivt. Jag
har hort att ett tretimmars méte har halve-
rats efter att man bestamt sig for att halla
det stéende.

Det vasentliga ar att stérka tron pa att
redan en ndgra minuters promenad, det att
byta hissen till trappor eller lite tradgards-
arbete &r bra for halsan — fastan man inte ar
nagon supermotionar.

Man har redan lyckats 6ka mangden
motion, och samtidigt har arbetsformégan
forbattrats. Sarskilt fint for motionérerna &r
att mangden "obemérkt” motion i vardagen
Okar. | framtiden kommer varje sektor att
infora allt exaktare atgarder.

Arbetshélsoprogrammet kom igang
Arbetshalsoprogrammet for aren 2018-2021
har sin grund i lagstiftningen och stadsstra-
tegin. | den finns sex punkter, varav punkter-
na 1och 2 ar obligatoriska for alla. Dessutom
kan arbetsgemenskaper vélja minst ett
frivilligt mal.

Arbetshélsoprogrammet styr och utmanar
var och en att ocksa sjalv ta ansvar for sin
hélsa.
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Arbetshalsoprogrammets atgarder 2018-2019

Vi leder arbetsférmagan pa
ett forebyggande vis

Mallen Tydkyvyvalmentaja ér verksam och
stéder arbetsformageledarskap.

Vi tog i bruk verksamhetsmodellen Kor-
vaava ty6 (Erséttande arbete) for hela
personalen. Antalet dagar i ersattande
arbete vaxer.

Okningen av antalet sjukdagar (5+2) med
chefens tillstdnd ar nu i bruk hos hela
personalen.

Jag tar ansvar for min egen
arbetshilsa

Projektet Liikkuva tydpaikka inleddes: Vi
lagger till frégor om motion i arbetshalsoen-
katen, en projektkoordinator frémjar perso-
nalens motion, vi skaffar en pausmotionsapp
fér hela personalen (aven i mobilen), och
skapar nya modeller for servicekedjor mellan
foretagshalsovarden och personalmotionen
inom motionsradgivningen. Motionscoachar-
na stéder personer som ror pa sig for lite.

Tillsammans &r vi mer -
vart mal ar en fungerande,
mangsidig arbetsgemenskap

Vi férnyade den gamla modellen Helsin-
gin hengessd — sopua ja sovittelua och
omvandlade den till Harmoniskt i Helsing-
fors-modellen. | modellen inkluderade vi
synvinklar pa jamlikhet och jamstélldhet
samt sexuella trakasserier.

Vi deltog i kampanjen Trakasserifri
arbetsplats.

Vi forutséager och hanterar
arbetarskyddsrisker

Utvecklingsprojektet for Tydsuojelupakki
blev klart. Man kan meddela om avvikelser
fréan sakerhet per mobiltelefon.

Vi arrangerade projektet Uhkaavien asia-
kastilanteiden hallinta (hantering av hotande
kundsituationer) i centrumbiblioteket Ode.
Tolv personer blev fardiga
Hetipurku-utbildare.

Vi starkte chefernas kunskap om inomhus-
luft och kdnnedom om verksamhetsmodeller
genom utbildningar, informationsinslag och
videor.

Som chef starker jag mina
ledarskapsfardigheter

Vi har utvecklat alla arbetsenheter som
fick ett svagt resultat i Kuntal10-
enkaten.

Vi trénade ledningen och cheferna i att
leda méanniskor enligt modellen i Harmo-
niskt i Helsingfors.

Vi beaktar sarskilt de som
ar i borjan av sin karriar och
paverkade av forandringar i
organisationen

Vi utredde tillsammans med Arbetshal-
soinstitutet hur unga medarbetare féran-
kar sig i arbetet inom fostrans- och utbild-
ningssektorn. Inom féretagshalsovarden
Oppnade vi en chattjénst, Tyostamo, for
unga medarbetare, och 6kade deras
mojlighet att utnyttja natterapitjansten
Psykporten vid HNS.

Kansliet koordinerade utvecklingen av
stodet for personer i borjan av sin arbets-
karridr och unga genom att erbjuda resur-
ser samt genom att stédja och koordinera
helheten.



Antalet sjuk- och arbets-
olycksfall for personalen
sjonk med 4,7 procent.
Antalet arbetsolyckor har
forblivit pa samma niva som
foregaende ar, men enskilda
fall 6kade markbart pa
kostnaderna.

Sjukledigheterna sjonk (2019: 4,5 %) jamfort
med féregdende ar (2018 och 2017: 4,6 %).
Séarskilt antalet 1anga sjukledigheter minska-
de, och andringen syntes sarskilt i ldergrup-
pen 6ver 45,

Bakom detta l4g bland annat ett langvarigt
natverkssamarbete om att stédja medar-
betare med partiell arbetsférmaga i deras
arbete, och olika arbetsarrangemang for
deltidsarbete. A andra sidan 6kade antalet
dagari erséttande arbete betydligt, och
praxis att bevilja sjukfrénvaro med chefens
tillstand till 5+2 dagar utvidgades till att gélla
hela staden.

Tidigare ansags en enda faktor som till-
falligt forsédmrade arbetsformégan som ett
hinder for arbete. Nu fokuserar vi pa den
befintliga arbetsférmagan genom att helt
omtolka begreppet. Tack vare erséttande
arbete kan en medarbetare trots sjukdom
eller symptom vara arbetsfor.

Projektet med ersattande arbete inleddes
2018 och fortsétter under hela strategiperi-
oden. Vi har gjort ersattande arbete maojligt
i situationer dar man fortfarande bara pre-
liminart évervager huruvida man pa grund
av halsoproblem, olycka, sjukdom eller sjuk-
domssymptom maste franvara fran arbetet.

F6r en period pa under atta veckor kan
man med viss anpassning utfora sitt eget
eller jamforbart arbete utan att dventyra
halsan eller aterhamtningen. Ratt lage for att
ta i bruk ersattande arbete ar om man énnu
inte vet om symptomen héller pa att utveck-
las till sjukdom. Ocksa i situationer dar man
efter en sjukdom ar oséker pa néar man bor
atervanda till arbetet kan erséttande arbete
vara lampligt.

Mojligheten till ersattande arbete &r bast
kand i arbetsenheterna. | arbetsgemenska-
perna funderar man pa mojligheten till ersat-
tande arbete fran fall till fall. Vi har utvecklat
en virtuell handledare Helvi som kan styra
arbetsgemenskapernas gemensamma fun-
deringar kring méjligheten bakom ersattande
arbete. Under de cirka en timme langa, vir-
tuellt styrda samtalen skapas nagra gemen-
samma gyllene regler fér arbetsgemenska-
pen om hur ersattande arbete dr mojligt och
hur det kan genomforas vid enheten.

Lattare uppgifter i ndgra veckor

Emma Merildinens ben opererades under
varen. Sjukledigheten forlangdes eftersom
benet inte |akte efter forvantan. Chefen
berattade for henne om majligheten till ersét-
tande arbete.

- Vi planerade arbete som jag kunde utfo-
ra pé arbetsplatsen. Jag deltog i att planera
gruppens verksamhet. Jag antecknade bland
annat planer for smabarnspedagogiken och
gjorde annat latt arbete. Det var viktigt for
mig att &tervéanda till arbetet da, bade for
att jag sjalv skulle orka och for att gruppen
skulle fungera.

Merildinen arbetade med ersattan-
de arbete i fem veckor, varefter hon
atergick till sitt arbete som larare inom
smabarnspedagogiken.
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ARBETARSKYDDET

Vi publicerade den nya Harmoniskt i Helsing-

fors-guiden for att férebygga och hantera osak- : H

ligt bem&tande pa arbetsplatsen. | den nya gui- Sopu,lsaStI
den har man forsokt att i allt stérre utstrackning Stadlssa
understryka férebyggande: vad kan vi géra for att - -
se till att alla mar bra pé arbetsplatsen? Eﬁﬁsgﬂlffgsik@sz‘unja e

Samtidigt gjorde vi verksamhetsmodellen for
fall av stérningar mer robust. Vi faster uppmark-
samhet vid mangfalden i arbetsgemenskaper,
eftersom orsaken till trakasseri kan vara skillna-
der i kulturer, alder, religion eller sexuell Iaggning.

Fér att tillit och uppskattning ska bli verklighet
forutsatts det att man férhaller sig 6ppet och
positivt till sina medarbetare, dven om deras
harkomst, utbildningsbakgrund, halsotillstand,
karaktar eller exempelvis arbetsmetoder ar
annorlunda &n ens egna.

Vi har gett anvisningar om att den nya guiden
ska behandlas inom alla arbetsgemenskaper
under aret under chefens ledning.

Nya kontaktpersoner borjade
Vi har tranat 14 trakasserikontaktpersoner &t

staden. Man kan meddela kontaktpersonen Publikationen Harmoniskt i Helsing-
om trakasserier, om det kanns svart att dis- fors kan ocksa lasas elektroniskt
kutera saken med den egna chefen eller t.ex. pa adressen hel.fif > Julkaisut >
arbetarskyddsfullméaktige. Tyosuojelujulkaisut.

Trakasserikontaktpersonernas arbete inled-
des i bérjan av aret.

Tyosuojelupakki allt lattare att anvanda
Vi har férbattrat Tydsuojelupakkis anvandbarhet
for att gora det sa latt som mojligt att anvanda
systemet. | fortsattningen kan medarbetare |att
anmala avvikelser i arbetssékerheten med sin
egen smarttelefon.

Vart mal ar att medarbetare i framtiden allt
aktivare ska anmaéla arbetssékerhetsavvikelser,
for att gbra arbetsplatserna annu sékrare.
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Vi har liksom under foregaende ar gran-

skat vara léners konkurrenskraft med en
mangarig Iéneutvecklingsplan. Avsikten med
I6neutvecklingsplanen &r att 6ka pa stadens
attraktivitet som arbetsgivare samt att syste-
matiskt hoja I6nerna sarskilt i de yrkesgrup-
per dar mer kompetent personal behdvs,
men dar [6nen inte dr konkurrenskraftig.

Vi har omsorgsfullt kartlagt de mest
kritiska yrkesgrupperna i samarbete mellan
ledning och HR-proffs vid sektorerna, verken
och affarsverken samt vid stadskansliet.
Den har gangen vill vi sarskilt fokusera pa
larare inom smabarnspedagogiken och
barnskétare, daghemsforestandare och
socialarbetare.

Den lokala justeringspotten som baserar
sig pa tjanste- och kollektivavtal tradde i
kraft i borjan av aret, men vi forhandlade
redan i fjol om den i gott samarbete med per-
sonalorganisationerna. | forsta hand var mal-
sattningarna att korrigera missforhallanden i
I6ner, vidareutveckla I6nesystemen och beak-
ta dndringar i uppgifternas svarighetsgrad.

Vi har inriktat den lokala justeringspotten
s& jamlikt som mojligt och i enlighet med de
riksomfattande avtalen. Alla I6ner hojdes
ocksa i enlighet med de kommunala tjanste-
och kollektivavtalens generella |6nepéaslag
frédn och med april.

Vi har utdver det generella I6nepéslaget
dessutom inriktat forhojningar utgdende
fran medarbetarnas justeringspottar, t.ex.
vad géller AKTA, till en summa om cirka 13
miljoner euro. | enlighet med stadens egen
I6neutvecklingsplan har vi riktat cirka 4
miljoner euro till [6Gneférhdjningar inom vissa
yrkesgrupper. | siffrorna ingar arbetsgivar-
nas personalbikostnader.

Vi fardigstallde kartlaggningen av
I6neutvecklingsplanen fér 2020. Fokus
kommer att ligga pé halsostationernas

ldkar- och vardarbete, lakararbete inom
sjukhus-, rehabiliterings och omsorgs-
tjanster, vissa uppgifter inom eftermid-
dagsverksamheten for handikappade samt
smabarnspedagogiksundervisning.

Prestationsbaserad I6n

Vi har stravat efter att utveckla stadens drag-
kraft som arbetsgivare genom att uppmuntra
hela personalen att komma med idéer som
kan underlatta vardagen. Dessutom upp-
muntrar vi cheferna att beléna personalen
for goda arbetsprestationer.

Vi har forbattrat mojligheten att ge enskil-
da beléningar genom engéngsbeldningar och
idébeldningar, som pé nya satt uppmuntrar
till att komma pé idéer och till utmérkta pre-
stationer. Genom vara nya anvisningar ville vi
garantera att bel6ningspraxisen ar jamlik.

Vi har férnyat systemet med engéngsbe-
I6ningar. En chef kan lattare sjalv besluta
om engangsbeldningar och ge beléningar i
situationer som ar betydelsefulla for de egna
uppgifterna och malen - och darmed ocksa
betydelsefulla for staden. Engéngsbeléningar
har en klar koppling till det egna eller tea-
mets lyckande.

Engéngsbeldningar betalades ut till en
summa pa éver tio miljoner euro. Beldningar
gavs at 6ver 18000 medarbetare, och den
genomshnittliga engangsbel6ningen var cirka
500 euro. Engéngsbeloningar i form av ledig-
het beviljades for ungefar tusen dagar.

Idébeldningar &r en del av projektet for
personalens delaktighet och Ideapaahti-
mo-pilotforsoket, som vi lanserade tillsam-
mans med den nya elektroniska plattformen.

Resultatiénesystemet ar ett effektivt red-
skap for att styra hela personalens arbete i
ratt riktning med tanke pa stadens strategi.
Stadens nya principer for resultatlon for ar
2020 blev klara. | fortséttningen kommer den
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De kolleger som
fatt mest berdm
belénas. Berom
kommer bland
annat fran att skapa
gruppanda och for
flexibilitet.

stérsta andringen fran finansieringsbasen pa
stadsniva, vilken gor alla medarbetare annu
mer jamlika.

Mangsidiga personalformaner

Var personal kan utnyttja mangsidiga
formaner, bland annat personalmotion,
rekreationsplatser, personalbiljettsforman,
tjanstebostader samt rabatt pa teater- och
konsertbiljetter. Vi stéder rekreationsverk-
samheten via personalklubbar, som har
som mal att 6ka deltagandet i gemensamma
fritidsaktiviteter och darigenom 6ka trivseln
i arbetet.

Stadscyklarna blev en del av stadens mo-
tionsprogram. Alla stadens anstallda som har
ett anstallningsférhallande pé& minst en ma-
nad kan anvénda sig av stadscyklarna. Fér-
manen kan alltséd ocksé anvandas av stadens
tusentals sommararbetare och -vikarier.
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Ledningsverktyg
Stadens beloningsstrategi ar mangsidig och
den utvecklas for att motsvara arbetslivets
foranderliga behov. Klar och réattvis praxis
for beloning och kommunikation om detta
berattar om var stads véarden och styr perso-
nalens verksamhet i 6nskad riktning.
Bel6ning &r ocksa en viktig del av en posi-
tiv personalerfarenhet och arbetsgivarbild.
Vi vill ocksé anvéanda beloningar for att stéda
god framgangsledarskap av jamn kvalitet.

Ange din kollega och ge berém!
| Mansas kom teamet fér bedémning av
servicebehov och stod fér barnfamiljer pé att
man kunde bérja ange sina arbetskompisar
positivt, och den kollega som fatt flest berdm
beldnas.

Ansvariga ledande socialarbetare Jussi
Ruuskanen berittar beldning utgadende fran



positive angivelser har upplevts som réttvis
i teamet. | bérjan undrade han om det kunde
vara svart att ge beloningar ifall berém gavs
jamt &t alla. Men atminstone hittills har de
som fatt mest positiva angivelser klart statt
ut fradn méngden. Under &ret arrangeras tva
omgangar.

- A andra sidan har varje medlem i teamet
fatt omnéamnanden, berattar Ruuskanen.

Teammedlemmarna har skickat sina po-
sitive angivelser till Ruuskanen per e-post. |
dem har man berdmt kolleger for bland annat
stdd och hjalp, for att vara en bra arbets-
partner eller for att de ar inspirerande, fér
att de skapar gruppanda, ar flexibla, har god
formaga till véxelverkan och for respektfulla
klientbemoétanden. Utdver berdm belénades
man ockséd med 300 euro.

Ideapaahtimo samlar
och berommer idéer

Personalen kanner till stadens
verksamhet pa djupet och vet
massor om den. Genom idéer fran
personalen kan vi framja utveck-
lingen av véarldens mest fungeran-
de stad. Vi hade detta i tankarna
nér vi beslutade att lansera en
fornyad idékanal for personalen,
Ideapaahtimo (Idérosteriet).

Den nya kanalen for idéer upp-
muntrar var och en att komma pa
idéer och utveckla det egna arbe-
tet eller vad som helst for verk-
samhet i staden.ldeapaahtimo har
ersatt det tidigare idésystemet for
personalen, Helina.

Genom Ideapaahtimo har vi
pa fem méanader fatt nastan 250
idéer, varav majoriteten berdrde
hela stadens verksamhet. Nast-
mest idéer samlades om social-
och hélsovardssektorn. Om man
ser pa idéerna utgéende fran
deras teman, var favoriterna IKT,
klimathandlingar och annan hall-
bar utveckling, motionsformer och
trafik samt utveckling av persona-
lens kompetens och valfard.

Borgmastare Jan Vapaavuori
beviljade utmarkelser till 6ver 50
idégivare. For att uppmarksamma
deras aktiva deltagande och inn-
ovationsanda bjod han in alla som
framfort idéer till Ideapaahtimo
under pilotforsoket till en idékaf-
festund vid stadshuset.

Vi utvecklade utgaende fran
erfarenheterna fran pilotférsoket
Ideapaahtimos verksamhetsmo-
dell tillsammans med sektorerna
och affarsverken. Projektet blev
inte pa pilotstadiet, utan vi beslu-
tade oss att géra Ideapaahtimo till
en permanent kanal for allehanda
idéer fran stadens medarbetare.
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Jémstalldhets- och likabehandlingsplanernas
atgarder som genomforts sékrar for sin del
ett bra arbetsliv dar vi arbetar for vara med-
arbetares, stadsbornas och véra klienters
basta. Vi forutsétter att var och en behandlas
med samma uppskattning oberoende av
deras personliga egenskaper sadsom kon eller
konsuttryck, alder, hdrkomst, 6vertygelser,
familjeférhallanden, halsotillstand eller sexu-
ell 1aggning.

Alla ska ha lika goda mdjligheter att
avancera sin karriar, kombinera arbete
med annat liv och arbeta i team med goda
samarbetsfardigheter.

Fér arbetsgemenskaperna gjordes en
elektronisk natkurs om jamstalldhet och
likabehandling upp. Med hjalp av den kan
arbetsgemenskaperna tillsammans med en
virtuell handledare gé igenom vad jamstalld-
het och likabehandling betyder samt fundera
pé hur de kunde realiseras &nnu battre. Varje
arbetsgemenskap gar igenom materialet
under de kommande aren.

Alit fler frammande sprak
Internationaliseringen i Helsingfors utmanar
staden som arbetsgivare, och var strategi
lagger stort fokus pé internationaliseringen.
Helsingforsbor med utldndsk harkomst
utgjorde i borjan av ar 2019 16 procent av
stadens befolkning. Av dem var 82 procent
fodda utomlands, det vill séga hor till den
forsta generationen av invandrare. 18 pro-
cent har fotts i Finland, det vill sdga ar andra
generationens invandrare.

Malet ar att andelen av var personal som
talar frammande sprak som modersmal
motsvarar andelen i befolkningen. Andelen
personer med frammande sprak som mo-

dersmal i personalen fortséatter 6ka, och

var 8,5 procent av alla tjansteforhallanden i
slutet av ar 2019 (aret innan 7,8 %). Storst ar
den inom social- och halsovardssektorn med
12,2 procent (féregadende ar 10,9 %).

Vi faster uppméarksamhet vid sysselsatt-
ningen och karriarutvecklingsmojligheter for
vara medarbetare med frammande sprak
som modersmal. Ett exempel pa detta ar
projektet Osaaminen kaytt66n Suomessa.
Mer om projektet pa sidan 16.

Kvinno- och mansdominerade
branscher

Flera branscher och yrken ar fortfarande
starkt konsindelade. Som ar typiskt for
kommunala branscher ar dven vér personal
mycket kvinnodominerad. Andelen man i
personalen var 24,2 procent.

Det finns stora skillnader mellan sektorer
och affarsverk i antalet man och kvinnor.

De storsta skillnaderna forekommer inom
social- och hélsovardssektorn och fostrans-
och utbildningssektorn, dér kvinnor &r i klar
majoritet (84,8 % och 84,4 %). Mansdomine-
rade organisationer ar HST (72,6 %), radd-
ningsverket (89,1 %) och Stara (77,7 %).

Om man ser pé enbart tjanstebenamning-
ar ar till exempel néastintill alla gruppfamilje-
dagvardare (99 %), halsovardare (99 %) och
daghemsbitraden (99 %) kvinnor. P4 mot-
svarande vis &r nastan alla brandman (99 %)
och schaktmaskinsforare (98 %) méan.

Kvinnornas andel av chefer var 53,98 pro-
cent. | denna siffra ingar den hégsta ledning-
en frén sektorerna, verken och affarsverken
samt sektorernas tjanstechefer, inklusive
cheferna fér stadskansliets enheter.
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Tjanstebostader

Stadsstyrelsen har lagt upp riktlinjer om
grunderna till att bevilja tjanstebostader,
enligt vilka tjanstebostader i forsta hand
erbjuds till anstéllda i branscher som lider
brist pa arbetskraft.

Tjanstebostadernas bundenhet till sek-
torer upphavs och hyresavtalen binds till
langden pa tjansteforhallandet.

Sunita Keshteh &r
glad dver att staden
som arbetsgivare ar
flexibel.

Det finns 2 421 tjanstebostader.

Av personalen bor cirka 6 procent i en
tjanstebostad.

De anvénds som stod for rekryteringen.




Som arbetsgivare kan vi genom kommu-
nikation férstarka bilden av att alla kén har
méjligheten att arbeta i olika yrken. Aven
genom anonym rekrytering kan man paverka
allas likastallda mojlighet att komma till en
arbetsintervju.

Flexibilitet stoder karridren

Vi stéder sammanjamkande av arbetet och
resten av livet genom flexibla arbetstider och
karridgrer i olika livsskeden. Andelen kvinnor
som anvéant sig av flexibla arbetstider ar
storre bland alla kvinnor &n motsvarande
situation hos man.

Enligt statistiken fran FPA &r har kvinnor i
Finland fortfarande den stérsta delen av fa-
miljeledighet, och det har ar sannolikt ocksa
situationen med var personal.

Fler kvinnor &n man har tidsbundna
arbetsavtal. Det finns ocksa fler kvinnor &n
man som arbetar pa deltid. Enligt indikato-
rerna som statistikcentralen uppréatthaller
arbetar ocksé kvinnor i vriga Finland mer pé
deltid och tidsbundet.

En trygg arbetsgivare som stoder
utveckling

Serviceférman Sunita Keshteh sager att det
ar fast i en sjalv hur man i staden kan byta
uppgift eller framskrida i sin karridr. Staden
har manga olika arbetsmojligheter.

Keshteh bdrjade sin karridr i staden som
chef for kokspersonalen, nu @r hon chef for
50 medarbetare och ansvarar for 22 olika
verksamhetsstallen. Utéver daghem och sko-
lor ansvarar hon ocksa for kokspersonalen i
servicehem for éldre.

- Jag har trivts val, och att byta arbets-
uppgifter har hallit mig pigg.

"Det ar fast i en sjalv
hur man i staden
kan byta uppgift
eller framskrida

i sin karriar.” Det
finns manga olika
mojligheter.”

Utbver goda karriarmdjligheter &r Keshteh
ocksé tacksam Gver stadens andra forma-
ner. Som arbetsgivare ar staden saker och
stdder personalens utveckling. Det finns
flera personalférmaner fran personalmotion
till intressekontoret, som ar till stor hjalp till
exempel for de som behdver bostadslan.

Man ar ocksa flexibel vid staden. Det &r
latt for henne att ordna sina arbetstider eller
ibland arbeta pa distans. A andra sidan ar
det mer komplicerat att andra pa arbetsti-
derna i det mer praktiska koksarbetet. Man
forsoker dock ta personalens 6nskemal i
beaktande sa gott det gar.

| huvudstadsregionen ar det brist pa
kompetent kbkspersonal och bland annat pa
kockar. Keshteh ar forvanad 6ver att kock-
arna inte markt att staden kan erbjuda dem
dagsarbete istallet for kvalls- och nattarbetet
vid restauranger.

Hon paminner om att nyanstéllda alltid
orienteras i sina uppgifter vid staden, och att
det finns systematisk praxis for detta.
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Vid staden
arbetar

57459

personer

Sektorerna och centralférvaltningen innehall-
er i féljande statistik ocksa affarsverken och
ambetsverken. Stadsmiljosektorn innehaller
raddningsverket och trafikverket. Till cen-
tralférvaltningens helhet hor stadskansliet,
affarsverket Byggtjanst, affarsverket Ser-
vicecentralen, affarsverket Ekonomifor-
valtningstjansterna, revisionskontoret och
affarsverket Foretagshalsan.
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Centralférvaltningen

| slutet av december arbetade 37459 perso-
ner hos staden, exklusive stodsysselsatta.
Det totala antalet anstéllda minskade med
197 personer. Personalminskningen forklaras
sarskilt av att personalen inom social- och
halsovardssektorn (delvis ocksé inom Servi-
cecentralen och Stara) minskat pa grund av
bland annat organisationsandringar, 6verla-
telser av afféarsrorelse och utmaningar med

48 Personalrapport 2019

tillgang pa personal. Fostrans- och utbild-
ningssektorns tjanster vaxte pa motsvarande
vis med det 6kade behovet av tjanster pa
grund av befolkningstillvaxten. Fyra av fem

av stadens medarbetare har ett ordinarie
anstallningsforhallande. Antalet fast anstallda
minskade nagot (354 personer) jamfort med

i flol och antalet visstidsanstallda 6kade (157
personer).
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Ordinarie personal som natt aldern som
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Social- och hélsovardsvasendet Stadsmiljo

Fostran och utbildning

Centralférvaltningen

Antalet anstallda som nér en alder som
berattigar till lderspension forutspas véaxa
tydligt fran och med ar 2020 (589 personer)
till ar 2029 (996 personer). Om man gar efter
var nuvarande personal kommer pensions-
topparna att intraffa &ren 2022 och 2024,
varefter 6ver 900 personer per ar kommer
att ga i pension fran och med 2027. Medelal-
dern for de pensionerade ar 64 ar.
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. Kultur och fritid

personer arbetade 6ver pen-
sionsaldern, vilket var 48 perso-
ner farre an aret innan.
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Utférd arbetstid
73,7 %

Utford arbetstid

Utford arbetstid

Utférd arbetstid
72,8 %

Semester
9,6 %

Semester

Semester

Semester
10,1 %




90 %

Annan Sjuk- och olycksfallsledighet
4,0 % 4,9 %
Annan Sjuk- och olycksfallsledighet
4,4 % 4,8 %
Annan Sjuk- och olycksfallsledighet
4,9 % 4,8 %
Annan Sjuk- och olycksfallsledighet
5,2 % 4,7 %

Familjeledighet
3,6 % 1,5 % 1,5%

Rehabilitering 0,1 %
Fortbildning 0,1 %
Alterneringsledighet
Studieledighet
Privata skal

Familjeledighet
4,0 %

Familjeledighet
4,0 %

Familjeledighet
3,8 %

Ersattande arbete 0,1 %
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Personalens genomsnittliga alder

Hela personalens genomsnittliga alder (44,8
ar) har stigit aningen jamfort med forega-
ende ar, da den var 0,1 ar lagre. Mannen &r

aningen aldre an kvinnorna. Medelaldern for
fast anstallda (46,4 ar) ar som forvantat klart

hégre an for visstidsanstallda (38,2 ar).

Allasektorer T 0380 ®46.4
kvinmor T 038,0 ®46.4
L1 L 038,8 ®46,5
Social- & hélsovardsvasendet 37,5 L
kvinnor 37.5 ek
B 37.6 45,7
Fostran och utbildning 38.8 45,7
kvinnor 37.5 ; 45.6
man 40,4 46,5
Centralférvaltningen 394 H8it
kvinnor 40.2 48.5
v 384 47,5
Stadsmiljé 36.9 46,1
kvinnor 371 46,7
iR 36.7 45,8
Kulturoch fritid [T . ... ... 037.2 ®48.5
KVINNOP [ 036,3 ® 8,7
MEN [ 038,5 ©47.8

——ae fast anstéllda
O visstidsanstallda
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Hela personalens
genomshnittliga alder ar
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Utvecklingen av sjuk- och olycksfallsfranvaron

Fast anstéllda och visstidsanstéllda (inte I6nesubventionerade)

El N [ Social- och halsovardsvésendet
Fostran och utbildning
Qo7 0 EEEEEEE— ——— Centralférvaltningen
Stadsmiljo
. Kultur och fritid
3 % 4444444444444444444444
2 % 4444444444444444444444
1 % 444444444444444444444444
0 I -
2018 2018 2019 2019
Sjukdom Arbetsolycksfall Sjukdom Arbetsolycksfall
Sammanlagt Sammanlagt Sammanlagt Sammanlagt
4,6 % 0,2 % 4,5 % 0,2%

Sammanlagt
4,8 %

Antalet sjuk- och arbetsolycksfall for stadens
personal sjonk till 4,7 % ar 2019. Antalet ar-
betsolyckor har forblivit pa samma niva som
foregdende ar. Sjukfranvaron sjonk (2019:
4.5 %) jamfort med foregdende ar (2018 och
2017: 4,6 %). Sarskilt mangden langa sjuk-
franvaron minskade, och éandringen syntes
sarskilt i aldergruppen 6ver 45. Bakom detta

Sammanlagt
4,7 %

lag bland annat ett langvarigt natverkssamar-
bete om att stédja medarbetare med partiell
arbetsformaga i deras arbete, och olika ar-
betsarrangemang for deltidsarbete. A andra
sidan 6kade méngden dagar av ersattande
arbete betydligt under 2019, och praxisen att
bevilja sjukfranvaron med chefens tillstand till
5+2 dagar utvidgades till att gélla hela staden.
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Andring i arbetsolycksfall

Antalet arbetsolycksfall och deras utveckling 2015-2019

ET8 G e o s et
1419 1373 1505 1413 1411
5 ool 681
2015* 2016* 2017* 2018 2019
Arbetsolycksfall . Olycksfall under arbetsresa

* Statistikforingsprinciperna for arbetsolycksfall &ndrades for
2018 och siffrorna for aren 2015-2017 har uppdaterats s att
de ar jamforbara.

S i i i i i e i il Eililivi B

21 21 21,4
20

8,8 9
: 8,1
7,3 7

1.4 by 1,8 2 1,8
2015* 2016* 2017* 2018 2019

Frekvens for arbetsolycksfall (antal/miljon utférda arbetstimmar)
Frekvens for arbetsolycksfall som orsakat en arbetsoférmaga som varat minst 4 dagar

Antalet arbetsolycksfall per 100 medarbetare

Antalet arbetsolyckor har férblivit pd samma  pa minst fyra dagar har dédremot minskat

niva som foregaende ar. Personalen rékade klart redan under négra &rs tid. Aven antalet
ut for 1411 olycksfall i arbetet, vilket ar ndstan  olycksfall under arbetsresor har minskat be-
samma antal som det foregdende aret. An- tydligt, s& de daliga trenderna fran de senas-

talet arbetsolycksfall som lett till en frénvaro  te aren hari alla fall for 6gonblicket avtagit.
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