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Till lasaren

Personalrapporten berattar om Helsingfors stads personal, om dess
status, méngd och struktur. Den rapporterar ocksa om de viktigaste
personalpolitiska utvecklingsatgarderna och om deras resultat.
Personalledningens viktigaste aspekter ingar i stadens strategipro-
gram. Staden vill vara en ansvarsfull och rattvis arbetsgivare som agerar
enhetligt, 6ppet och jamlikt. En ansvarsfull arbetsgivare vet hur férand-
ringarna i omvéarlden paverkar det framtida behovet av personal och
kompetens. Att féregripa och hantera risker som aventyrar arbetsfor-
magan ar ytterligare en del i ansvaret.
Atgarder som férbattrar arbetslivskvalite-
ten och arbetshalsan kan bidra till att minska

Staden vill vara en ansvarsfull antalet sjukfranvaron och fértidspensione-
och rattvis arbetsgivare ringar. Darfér framjar de genomférandet av
som agerar enhetligt, stadens produktivitetsmal. Aven en enhetlig
oppet och jamlikt. personalpolitik av jamn kvalitet i olika delar av

organisationen bidrar till arbetslivskvaliteten.
Staden vill vara en férebild inom utveckling
av mangfald som tar hansyn till personalens
varierande bakgrund och behov kopplat till deras livs- och familjesitua-
tioner. Genom att leda mangfalden vill vi géra staden till en alltmer
jamlik och jamstalld plats med hansyn till kén, sprak och olika grader
av arbetsféormaga.

Staden star infor stora férandringar som paverkar hela kommun-
omradet pa skilda satt som fortfarande ar svara att forutse. Genom
hoégklassigt ledarskap kan staden garantera arbetslivskvaliteten dven
under férandringar och sakerstalla att stadsborna far goda och
andamalsenliga tjanster.

Tapio Korhonen
Kanslichef
Stadskansliet
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Nyckeltal om stadens personal

Aldersprofil fér ordinarie anstillda 2014
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Medelaldern fér stadens anstéallda var 46 ar,
liksom aven i fjol. Den stérsta aldersgruppen
var 50-59-aringar.

Den vanligaste utbildningen bland perso-
nalen var utbildning pa mellanstadiet (39 %).
Sammanlagt 7 procent hade utbildning pa det
grundlaggande stadiet, och deras antal mins-
kade. Antalet personer som avlagt hégskole-
examen (lagre, hogre och forskarutbildning)
okade daremot.

Medelaldern fér pensionerade ordinarie
anstallda var 63,6 ar. Siffran i fjol var 63,3 ar.

Sammanlagt 833 personer pensionerades,
vilket ar cirka 2,5 procent av den ordinarie per-
sonalen. En del avde som uppnar en alder som
berattigar till pension blir tilldelad fértidspen-
sion eller sjukpension redan innan sin person-
liga pensionsalder, medan en del fortsatter i
arbetet aven efter det. Staden hade totalt
336 dver 65-aringar i sin tjanst.
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av den ordinarie personalen ar

54 ar

eller dldre.

Forandring av antalet
anstallda 2010-2014
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Andelen kvinnor och man vari samma
storleksordning som féregaende ar.

Andelen kvinnor var

och man

%

74,

25,5 %

Modersmal

Finska 90,0 %

av alla anstéallda. Foréandringarna var sma,
men trenden ar att antalet man har 6kat i
kvinnodominerade branscher och antalet
kvinnor har 6kat i mansdominerade branscher.

Annat 6,6 %

Svenska
3,4%
Fordelningen av tjanstgoringstider
Under 2 ar2-4 5-9 10-14 15-19 ar 20-24 Over 24
9.8 % ar ar ar 11,0% ar ar
16,4 % 229% 13,5 % 6,9 % 19,6 %
Utbildningsgrad
Okand Mellanstadiet Lagre Hogre
2,4% 39,4 % hogskolestadiet hoégskolestadiet
Grundstadiet 17,6 % 20,7 %
6,7% Lagsta Forskarutbildning
hogskolestadiet 0,8 %
12,4 %
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Sund ekonomi
& skickliga
chefer

En ekonomi i balans

och gott ledarskap ar
prioriteter i stadens
strategiprogram. Staden
utvecklar produktiviteten
och arbetshialsan
samtidigt. Har spelar
cheferna en viktig roll.
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— Aven nidr man jobbar med chefsuppgifter
maste man tanka pa det verkliga livet och var-
dagen. Det upplever jag atminstone sjalv, sa-
ger Silja Hyvarinen, som ar avdelningschef vid
byggnadskontorets gatu- och parkavdelning.

Som viktiga exempel lyfter Hyvéarinen fram
de terrangbesdk som avdelningens lednings-
grupp gjort och moétet med aktiva cyklister
som ordnades for en tid sedan.

Hon anser att det ar mojligt att lara sig att
leda och arbeta som chef. Det I6nar sig att kon-
tinuerligt utveckla dessa fardigheteri arbetet.

— Jag har varit aktiv och sékt mig till utbild-
ningar av olika slag. De ger unika méjligheter
att utveckla sitt kunnande och diskutera till
exempel egna vardagssituationer med andra.

Hon berémmer staden som en fantastisk
arbetsgivare som erbjuder nya arbetsutma-
ningar om man sjalv aktivt soker férandringar
och vill utvecklas. Man behdver alltsa inte byta
arbetsgivare om man vill ha nya uppgifter.

— Staden satsar féredémligt pa utveckling
av kompetensen och chefsarbetet.

Den senaste utbildningen som hon téanker
pa ar EMBA-programmet som bland annat fo-
kuserade pa resultatgivande ledarskap och
samarbete som gor det méjligt att utveckla
Helsingfors till en allt finare stad.

Hyvéarinen ar dvertygad om att hon inte
skulle ha de arbetsuppgifter hon haridag
om hon inte aktivt utvecklat och utbildat sig.

EMBA-programmet genomférs i samarbete med
Aalto-universitetet. Malet med programmet &r att
forstarka strategiskt tdnkande och resultatgivande
ledarskap, utveckla deltagarnas personliga ledarskap
samt utbilda ledarna i att utveckla staden. Samman-
lagt 25 personer fick examen i EMBA-programmet,

och ytterligare 50 chefer fortsatter i olika program.

Intensiv
utbildningsverksamhet

Ledning och chefer utbildades i olika program
som genomfdérdes av Oiva Akatemia i samarbe-
te med stadskansliet och olika férvaltningar.
Utbildningarna har sarskilt betonat ledarskap
under forandring, ledning av produktivitet,
ekonomi och arbetshédlsa samt utveckling av
verksamhetssatt och processer.

Som foérvaltningsspecifika projekt genom-
fordes utbildningar for narchefer, sparring-
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grupper fér ledning och chefer samt utbild-
ningar for ledningsgrupper.

Férandringar i omvarlden och osdkerhet
forutsatter fardigheter inom ledarskap under
férandring och coachning sa att arbetsge-
menskaperna kan férnyas och utvecklas och
vara innovativa. Ledarskapet paverkar ocksa
uppfattningarna om hur attraktiv staden ar
som arbetsgivare.

Skickligt ledarskap ar smidigt men samti-
digt malmedvetet. Det ska i hogre grad ani
dag beakta manniskornas individuella behov
och deras krav pa gemenskap och menings-
fullt arbete.

Vardagsrad fran
HR-radgivningen

HR-radgivningen etablerade sin stéllning
under sitt andra verksamhetsar. Den erbjuder
chefer vid férvaltningarna och affarsverken
radgivning i dagliga personalfragor samt
forstarker chefernas stéllning och ansvar inom
personalledning.

Radgivningen har hjélp i fragor som gallt
bland annat arbetstider, ingadende och upphé-
rande av anstallning, olika slags ledigheter och
personalférmaner. Dessutom utbildar och hand-
leder radgivningen chefer i personalfragor.

Personalens rost hors
i samarbetet

Arbetsgivarens och personalens samarbete
bygger pa stadens samarbetsavtal och anvis-
ningar. Det mest vasentliga i samarbetet ar att
hora personalen, utreda grunderna och effek-
terna av besluten och att séka alternativ.

Det omedelbara samarbetet i vardagen ge-
nomfors i arbetsgemenskaperna, till exempel
i motena pa arbetsplatsen. Samarbetsorganii
forvaltningarna och afférsverken ar personal-
kommittéer eller utvidgade ledningsgrupper.

Stadens personalkommitté ar det hégsta
samarbetsorganet. Den behandlar
vittomfattande fragor som galler hela staden.
Sadana fragor ar t.ex. metropolférvaltningen,
utredningen av kommunindelningen i huvud-
stadsregionen och reformen av kommunlagen.

Personalkommittén gav utlatanden om




alla omfattande interna beslut, sasom om
ekonomiplanen och budgetférslaget till
foéljande ar, personalens jamstalldhetsplan
och organisationsférandringarna.

Genomfdrandet av de personalpolitiska
malen i strategiprogrammet behandlas sam-
arbetsmassigt i den personalpolitiska arbets-
gruppen. Arbetsgruppen hoér sakkunniga
och studerar pa djupet dven den typ av fragor
som inte forutsatter utlatande av personal-
kommittén.

Arbetet med att fornya datasystemen for
personalférvaltning fortsatte. Malet ar att
nar projektet slutfors har staden tillgang till
klara, andamalsenliga och enhetliga

HR-tjanster och -processer och ett datasystem
som stodjer dem.

Syftet med det nya datasystemet ar att
stodja ledningens arbete bland annat genom
att mojliggora aktuell rapportering och avlags-
na 6verlappningar i arbetet.

Det blev dock nédvéndigt att senarelagga
anskaffningen av HR-datasystemet.

For systemleverantérens anbud behévs en
uppskattning av den framtida personalmang-
den, vilket i sin tur beror pa utfallet av lagen
om organisering av social- och hélsovarden.

Om social- och hélsovardstjéansterna
overfors till en samkommun, minskar antalet
anstéllda hos staden med néstan hélften.

Chefer —  Utbildningsprogrammet for mellanledningen

far utbildning

avlades av 75 personer.

— Cirka 2 600 chefer deltog i program
for narchefer.

— Det forsta mentorprogrammet inleddes.
Programmet stodjer kvinnor i deras ledarkarriar.

Utvecklingsprogram — HR-mistarklassen fortsatte. Den &r ett viktigt
program for utveckling av personalresurserna
och har som mal att féra HR-funktionens nya
aspekter i praktiken i stadens organisation.
Dess teman ar omplacering, bedémning av
uppgifternas kravniva och rekrytering.
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Personalen skulle
rekommendera sin
arbetsgivare aven till andra

Underokningen Kommun10 ersatte arbets-
halsoenkaten. | undersékningen som leds av
Arbetshélsoinstitutet deltar Helsingfors och
tio andra kommuner. Undersékningen utreder
vartannat ar de kommunalt anstalldas halsa
och arbete, forandringarna i arbetslivet och
ledarskapet.

Indikatorerna i undersékningen Kommun10
beskriver arbetshéalsan pa fyra delomraden:
arbete, arbetsgemenskap, ledarskap och
krafter att fortsatta i arbetet.

Enligt resultaten av Kommun10-under-
sokningen upplever de anstallda att arbetet i
kommunsektorn ar mer belastande an tidigare.
I Helsingfors anger nastan en fjardedel av svar-
spersonerna att de upplever stor arbetspress
medan kanslan av kontroll 6ver arbetet ar liten.
Trots detta skulle fyra av fem rekommendera
Helsingfors som arbetsgivare. Majoriteten
berattar ocksa att flexibiliteten i arbetslivet
stodjer arbetshalsan.

Plats for utveckling i arbets-
gemenskapsfardigheterna

Tidigare undersokningar visar att arbetsgemen-
skapsfardigheter, en positivatmosfar

och socialt kapital forbattrar arbetshalsan.
Drygt en tiondel av svarspersonerna i Helsing-
fors berattar dock att de blivit utsatta for diskri-
minering i sin arbetsgemenskap och 16 procent
har upplevt mobbning pa arbetsplatsen.

Ytterligare en orovdckande omstandighet
som resultaten visar ar att anstallda blir utsatta
for vald fran kundernas hall; nastan en tredje-
del anger att de hamnat i valdsamma situatio-
ner under det senaste aret.

Resultaten visar att faktorer som galler
ledarskapet ar en av férdelarna i Helsingfors.
Svarspersonerna upplever att behandlingen
ar rattvis och att de far stod av sina chefer.

Utvecklingssamtal fors mer regelbundet
an i de ovriga undersokta kommunerna. Det
ser ut som om samtalen styr malsattningarna
i arbetet. Over 65 procent anser att de fatt
tillracklig fortbildning.

Aven om det finns plats fér utveckling i ar-
betsgemenskaperna och resultaten, anger tre av
fyra att de orkar jobba fram till pensionsaldern.

Undersokningsresultaten fungerar som
grund for utveckling av arbetshélsan pa
stadsniva, i férvaltningarna och i arbets-
gemenskaperna.

skulle rekommendera

o Helsingfors stad
o som arbetsgivare

har haft utvecklingssamtal
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Vi-anda

och impulser
till dialog

Personalkommunikationen
stodjer genomforandet

av stadens personalpoli-
tik genom att konsultera
och handleda forvaltnin-
garna och affarsverken.

Kommunikationsplaner utarbetades for viktiga
projekt inom personalpolitiken och arbetsgi-
varverksamheten, sdsom arbetshalsounder-
sokningen Kommun10, HR-datasystemprojek-
tet, projektet for utveckling av arbetshéalsan
och arbetslivskvaliteten samt for jamstalldhet-
splanerna for personalen och tjansterna.

Genom grundandet av en ny férvaltning,
stadskansliet, inleddes dven utvecklandet av
stadens strategiska kommunikation i hostas.
Centralférvaltningens samgaende och den
nya férvaltningens verksamhetsstart gavs stéd
genom férandringskommunikation.

Stadens centrala kanaler fér personalkom-
munikation ar intranatsystemet Helmi, perso-
naltidningen Helsingin Henki samt Staden som
arbetsgivare-webbsidorna pa stadens externa
webbplats. Alla dessa utvecklades och uppda-
terades. Dessutom inférdes ett eget intranat-
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system for stadskansliet, Kanava.

Arbetet inleddes med att fornya det fyra
ar gamla intranatsystemet Helmi. Malet &r att
forbattra dess funktionalitet och anvandar-
vanlighet och utveckla det i riktning mot de
sociala medierna.

Den interna diskussionskanalen Yammer
testanvandes vid stadskansliets it- och
kommunikationsavdelning.

Personaltidningen Helsingin Henki
utkom sex ganger. Tidningens uppgift ar att
informera personalen om stadens planer,
mal, verksamhet och strategi samt att ge
bakgrundsinformation om dem. Tidningen
stravar efter att bidra till utvecklingen av
staden som arbetsgemenskap och att 6ka
gemenskapsandan genom att ge information
och impulser féor den gemensamma dialogen.

Kommunikationsfunktionen vid stadskansliet
producerade ndstan 350 nyhetsinslag

till stadens intrandtsystem Helmi och stads-
kansliets intranatsystem Kanava. Sammanlagt
240 nyheter publicerades i Helmi och

105 i Kanava.

Helsingin Henki
behandlade bland
annat stadens
verksamhet och
ekonomi samt
planer for reformer
av tjansterna och
kommunsektorn.

Personalrapport 2014
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Diversitet ar bra
for Helsingfors

Malet med strategiprogram-
met ar att utveckla Helsing-
fors till en forebild inom
ledning av mangfald. Aven
jamstalldhet och jamlikhet in-
gar i malen. For att malen ska
kunna uppnas utvecklas led-
ningen av mangfaldeni alla
forvaltningar och affarsverk.

For ledning av mangfalden grundades en
styrgrupp som samordnas av personalavdel-
ningen vid stadskansliet. Styrgruppens med-
lemmar kommer fran olika enheter i stadens
organisation.

For att framja mangfalden gjordes ocksa
en utvecklingsplan dar atgarderna under stra-
tegiperioden samlades i fyra delar: Jamlikhet
mellan kénen, fraimmande sprak, partiellt
arbetsféra och olika aldersgrupper.

For att uppna samférstand definierades
ocksa betydelsen och innehallet av begreppet
ledning av mangfalden. Syftet ar att 6ka forsta-
elsen for att olika egenskaper hos individerna
aren fordel och att staden klarar sigiden
kontinuerliga férandringen och uppnar sina
mal genom att ta tillvara dem.

Arbetsgemenskaperna och
cheferna uppmuntras

Chefernas kunnande har utvecklats med
chefsutbildningar och de har getts stéd inom
ledning av mangfalden i arbetsgemenskaper-
na bland annat genom coachning. Férsdket
med arbetsgemenskapsforlikning har fortsatt.
Syftet med verksamheten ar att ge stod till

att reda ut konflikter. Verksamheten har fatt
positiv respons. Det har blivit lattare att ta upp
svara saker, och 6ppenheten har dkat.

Sammanpasshning av arbetet
och det 6vriga livet

Flexibiliteten i arbetslivet har utvecklats for
att stodja sammanpassningen av arbetet och
privatlivet, personalens arbetshélsa och langre
arbetskarriarer.

Flexibilitet i arbetslivet kraver ofta forand-
ringar i de verksamhetssatt som man blivit van

Personalrapport 2014

vid och ett nytt grepp om organiseringen
av arbetet. Cheferna har getts stéd pa
detta omrade.

For att stodja livsférandringen bland
personer som atervander fran foréldraledig-
heter deltog staden i Arbetshélsoinstitutets
projekt Arbetet och familjelivet, och staden
planerade kamratgrupper for personer som
atervander fran féraldraledigheter.

Utover dessa atgarder identifierade staden
ett behov att utarbeta kriterier for en familje-
vanlig arbetsplats.

Jamstalldhetsarbete
i Helsingfors

Personalens jamstélldhetsplan 2014-2016
bereddes i samarbete med personalorganisa-
tionerna och representanter fér den av staden
tillsatta jamstalldhetskommittén. | planen
finns 6ver tio atgarder for att framja jamstalld-
heten mellan kénen.

Jamstalldhetskommittén koncentrerade
sitt arbete pa att stédja och folja upp jam-
stalldhetsplanen for Helsingfors stads tjanster
2013-2016 i férvaltningarna.

Andelen kvinnor i de hégsta ledningsupp-
gifterna ar 39,5. Kvinnor behover stéd och
uppmuntran i sina chefskarridrer. Den nya
mentorgruppen har darfér haft som mal att
uppmuntra kvinnor att ga in fér en karriar som
chef och att hjalpa kompetenta kvinnor att av-
ancera till ledande poster i stadens organisa-
tion. Mentorverksamhet ar mycket efterfragad
och ordnas ocksa under de kommande aren.

Personer med andra
sprak till chefs- och
sakkunniguppgifter

Ett av malen i strategiprogrammet ar att 6ka

andelen personer med andra sprak, dveni

chefs- och sakkunniguppgifter. En central

faktor i karriarutvecklingen for personer

med andra sprak ar sprakutbildning, som har

ordnats varje ar. Andelen personer som talar

andra sprak av alla anstallningar har 6kat

och utgjorde 6,6 procent vid arets slut.
Anonym jobbsékning har anvants i enskilda

rekryteringar. Avsikten med forsdket har varit
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att utveckla kompetensbaserad och person-
neutral rekrytering.

Malet med projektet fér mangfald ar att
paverka attityderna och bidra till att mannisk-
ornas starka sidor identifieras allt battre vid an-
stallning och planering av karriarutvecklingen.

Det ar tills vidare svart att folja upp utveck-
lingen av mangfalden eftersom det inte ar
mojligt att fran stadens personaldatasystem
ta fram tillforlitlig information om hur personer
med andra sprak placeras i sakkunnig-
och chefsuppgifter.

Uppfoljningsmetoderna utvecklas under
strategiperioden.

Partiellt arbetsfora
med i arbetslivet

Samarbetet med féretagshalsovardscentralen
har utvecklats. Syftet med det fungerande
samarbetet dr bland annat att hantera langa
sjukfranvaron och minska risken fér forlust av
arbetsférmaga bland personalen.

Nya principer for anvandningen av partiell
sjukdagpenning har beretts i syfte att géra
atervandandet till arbetet snabbare. Det &r vik-
tigt att vi 1ar oss att identifiera partiellt arbets-
fora och ger cheferna handledning i ledning av
arbetsférmagan. Langre arbetskarriarer kraver
ocksa flexibilitet i arbetslivet.

Vi behover manniskor
i alla aldrar

Att leda méanniskor i olika aldrar r gott och
skickligt ledarskap. Anstallda i olika aldrar
och som lever i olika livsskeden ar en fordel
foér staden nar man tanker till exempel pa
kontinuerligt larande, kunnande och férmed-
ling av kompetens. Personal som leds skickligt
ar ocksa produktiv, har farre sjukfranvaro och
orkar arbeta langre.

Arbetshélsoinstitutet har utvarderat
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innehallet och resultaten av Helsingfors stads
program for ledning av personer i olika aldrar.
Samtidigt utvarderades strategin for ledning
av personeriolika aldrar och atgarderna i for-
hallande till de uppstallda malen. Enligt utred-
ningen tar programmet hansyn till anstéllda i
olika aldrar och i olika skeden av karridren pa
ett foredomligt satt.

Staden har flera olika méjligheter att stédja
anstéllda i olika skeden av karridren och livet.
Att forbattra chefernas personalledningsfor-
maga ar en av de viktigaste. Cheferna utbildas
bland annat att stodja arbetstagarnas arbets-
férmaga och att utnyttja deras kompetens.
Chefens roll nér det géller att ge arbetsféorma-
gan tidigt stdod betonas aven i fortsattningen,
och cheferna ges stéd pa detta omrade.

Alla férvaltningar och affarsverk har utarbe-
tat egna planer for ledning av personer av olika
alder. | natverket for ledning av personer av
olika alder studerades basta férfaranden inom
ledning av personer av olika alder hos utbild-
ningsverket, faktacentralen och Palmia.

De har kombinerat ledning av personer
av olika alder med verksamhet som stodjer
arbetskarridaren som helhet i sina planer. Av
elementen i dessa planer kan namnas exem-
pelvis inskolning, atgarder fér att skéta om
arbetsférhallandena, utbildning, anvandning
av flexibilitet i arbetslivet, resultat- och utveck-
lingssamtal samt anvandning av modellerna
for tidigt stéd och stéd vid dtervandandet till
jobbet. | fortsattningen slas natverket for led-
ning av personer av olika alder samman med
natverket féor mangfald.

En praktisk utmaning ar att kunna sprida
existerande basta férfaranden sa att de
anvands aktivt och mer allmant pa arbetsplat-
serna och i arbetsgemenskapernai stadens
organisation. Enligt Arbetshélsoinstitutets
rapport finns det plats for forbattring exem-
pelvis inom identifiering av och stod till anstall-
da som vardar sina anhériga.

Vad betyder

mangfald for oss?

Mangfalden i Helsingfors och bland
helsingforsborna och stadens personal
ar var styrka som gor det mojligt for oss
att férnyas kontinuerligt och utveckla
en alltmer produktiv och attraktiv stad.

Alder, kén, sprak och kulturell
bakgrund, hélsa, fysiska egenskaper,
familjerelationer, livsstil, kunnande,
erfarenhet, sexuell laggning, varde-
ringar och behov - alla dessa faktorer
bidrar till att géra oss olika.

Andelen anstallda som har ett

annat modersmal an finska eller
svenska per verksamhetsomrade

Stadsdirektorsroteln

Stadsplanering och
55 personer (2,4 %) fastigheter

Vi beaktar denna mangfald i vara
ledningsférfaranden och i all var
verksamhet for kundens basta.

Helsingfors stad vill vara en forebild
inom ledning av mangfald. Vi vill framja
en 6ppen och rattvis arbetsgemens-
kaps- och stadskultur dar varje anstalld,
helsingforsare och samarbetspartner
upplever att han eller hon ar delaktig
och uppskattad.

Byggande och miljo
655 personer (9,7 %)

11 personer (1,2 %)

Bildning Social- och hélsovard Sammanlagt

234 personer (2,7 %)

1710 personer (7,9 %) 2 665 personer

(6,6 % av hela stadens personal)
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Valmaende
helsingforsare

Utrymme fér de unga att
héras och lysa

De éldre tas om hand

Helsingfors ar starkt
tvasprakig
Ettinternationellt
Helsingfors -invandrarna
som aktiva stadsbor
Helsingforsarnas valbe-
finnande och halsa for-
battras, och skillnaderna

i hélsa blir mindre

Helsingforsarna
bérjar réra pa sig mer

Balanserad ekonomi
och gott ledarskap

Ekonomin kommer i balans och
produktiviteten forbéattras

Stadskoncernen leds som en helhet
Skickligt ledarskap och kunnig personal

Effektiva och fungerande stédtjanster

Demokratin och
delaktigheten starks

— Ett 6ppet och inkluderande Helsingfors




Manga stigar

i arbetet

Forandringar i stadsmiljon
forandrar ocksa
arbetsuppgifterna.
Personalbehovet utvarderas
och kompetensen utvecklas
med framférhallning

infor forandringarna.

Rorlighet i karriaren kréver ocksa egen
aktivitet och beredskap att 6éverga till andra
uppgifter. Ibland behéver man hjalp med att
hitta nytt jobb.

Kati Kainulainen ar utbildad till
hjalpskotare. Hennes rygg klarade inte av
arbetet inom hemvarden trots att hon fick
lattare arbetsuppgifter.

Efter manga skeden konstaterades det att
arbete inom hemvarden inte passade henne.

Man sokte efter ett nytt jobb inom kontors-
branschen. Kainulainen hade inte skt jobb
sedan ungdomsaren och darfér hanvisades
hon till Uudelle Uralle-utbildningen som gav
henne tips och utbildning i jobbsékning.

Det forsta arbetsforsoket i kontorsarbete
avbrots snart pa grund av nya ryggbesvar.
Hon fick en plats i en rehabiliteringsgrupp
for ryggpatienter. | gruppen konstaterades
att hon inte kan fortsatta arbetet med kontors-
uppgifter. Hon fick en annan arbetsférsoks-
platsien lekpark men hennes rygg talde
inte heller det.

Berattelsen fick ett lyckligt slut da Kati
Kainulainen sékte pa egen hand jobb som
handledare och blev vald. | dag ar hon ordina-
rie anstalld i uppgiften som handledare inom
tjansterna for stodet for sysselsattning, vilket
passar hennes halsa.

Till Katis tidigare jobb som vardare har
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anstallts en ny manniska som Kati handleder
och utbildar.

Omplaceringen lyckades eftersom
Kainulainen sjalv var aktiv i jobbsékningen. En
anledning till framgangen &r ocksa kontaktper-
sonen inom omplaceringsverksamheten som
ordnade, foljde upp och utvarderade
arbetsforsoken.

De som omplaceras i Uudelle Uralle-utbild-
ningen far inte bara utbildning i jobbsékning
utan dven uppmuntran och stéd av de dvriga
medlemmarna i utbildningsgruppen.

Tack vare den lyckade omplaceringen
sparade staden in cirka 85 000 euro i form av
arbetsgivarens avgifter for fortidspension.

Det ar viktigt att sammanpassa arbetsupp-
giften och méanniskans kompetenserialla
skeden av arbetskarridren. Vid behov hjalper
kontaktpersonerna inom omplaceringsverk-
samheten, Uudelle Uralle-utbildningarna
och pensionsradgivningen med att hitta
nya I6sningar.

Kunnandet en nyckelfaktor

Tjansterna och personalen ska utvecklas pa
ett sddant satt att behoven férandringarna
i invanar- och kundstrukturen medfér tas

i beaktande.

Forvaltningarna och affarsverken gjorde
upp planer for kompetensutveckling. | dem
utnyttjades den insamlade informationen om
framtidens servicebehov och prioritetsomra-
den for kompetensutvecklingen valdes.

Cheferna utnyttjar kompetensutvecklings-
planen néar de for resultat- och utvecklingssam-
tal. | samtalen granskas arbetets mal och en
bedémning gérs av vilket kunnande uppnaen-

| dag arbetar Kati Kainulainen
som handledare inom tjansterna
for stodet for sysselsattning.



det av malen kraver.

Enligt undersékningen Kommun10 hade
67,5 procent av personalen diskuterat utveck-
lingsmojligheter med sin chef.

Helsingfors intresserar
som arbetsplats

Helsingfors &r en stor arbetsgivare med manga
verksamhetsomraden. Darfér ar staden en
attraktiv arbetsplats, och staden far manga
ansokningar till lediga tjanster. Bland annat
uppgifter inom férvaltning, ledning och teknis-
ka omraden vacker stort intresse.

A andra sidan ar det fortfarande svart att f3
t.ex. lakare, och personer till vissa uppgifter
inom det sociala omradet och inom barnom-
sorgen. Inom halso- och sjukvardssektorn blev
tillgangen pa personal, sasom sjukskétare,
battre an under de tidigare aren.

| det elektroniska rekryteringssystemet
fanns under aret cirka tusen farre lediga ar-
betsplatser an aret innan. Antalet ansékningar
som lamnades till systemet 6kade med 13 600
ansdkningar under aret.

Antalet ansdkningar 6kade sarskilt be-
traffande ordinarie anstallningar. Av stadens

Ny karriar langs
olika stigar

forvaltningar rekryterade social- och hélso-
vardsverket, utbildningsverket och Palmia flest
nya anstallda. De stod for 85 procent av alla
lediga tjanster.

Webben snabbar upp
rekryteringen

Marknadsféringen av arbetsplatser pa webben
forstarktes ytterligare. Den sociala tjansten
LinkedIn togs i provanvandning som mark-
nadsféring av chefs- och sakkunniguppgifter
vid staden.

Anvandningen av stadens rekryterings-
webbplats helsinkirekry.fi 6kade. Sidorna
hade sammanlagt néstan 350 000 individuella
besokare (en 6kning med 28 % fran 2013), och
antalet besdk pa webbplatsen var sammanlagt
éver 650 000.

Helsinkirekrys Facebooksida fick nastan
2 300 nya gilla-markeringar, och antalet
personer som gillar sidan femdubblades
fran aret innan.

Fran Facebook styrdes drygt 15 000
besokare till webbplatsen helsinkirekry.fi,
vilket &r nastan fyrdubbelt fler an i fjol.

Arligen soks nytt jobb for cirka 320 anstallda.

Totalt 57 av de omplacerade personerna fick
stadigvarande arbete hos staden, och 16 avgick
med pension.

Arbetsforsoksplatser ordnades
94 ganger och 50 personer deltog
i laroavtalsutbildning till ett nytt yrke.

Pensionsradgivning gavs till cirka 600 personer

och fér personer som skulle pensioneras

ordnades sex radgivningsevenemang som
hade sammanlagt cirka 440 deltagare.

Helsingfors stad

Antalet arbetsansokningar okar

Lediga arbetsplatser 2012-2014

Ordinarie anstallningar Visstidsanstéallningar
3718 |
3478 |
I 2821
I 2330
2012 2014 2012 2014
Ankomna arbetsansékningar 2012-2014
Ordinarie anstallningar Visstidsanstéallningar
D 58177
48322 (| p so126
42043 (

2012 2014 2012 2014
Planering ger —  Planmassig utveckling av personalens
kvalitet och kompetens férbattrar tjiansternas kvalitet
produktivitet

och arbetets produktivitet.

— Planeringen av personalmangden och
personalkostnaderna utférs som en del
av budgetarbetet.

— Personaleffekterna av de férandringar som

kommer att ske under de ndrmaste aren
forutses i forvaltningarnas planer.
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Unga

sommar-

jobbar

hos staden

Staden framjar méjligheterna
for ungaialdern 16-17 ar att
fa sommarjobb. Sammanlagt
nastan 900 unga arbetade

vid 15 forvaltningar och
affarsverk.

Flest unga sommarjobbare fanns det inom so-
cial- och halsovarden, barnomsorg, Palmia och
ungdomsvasendet. P4 samma satt som under
tidigare ar genomférde staden projektet Siisti
Kesa fér ungai aldern 16-20 ar, dar unga ser till
att parker, torg, gator och idrotts- och badplat-
ser halls stddade och snygga.

Forvaltningarna och affarsverken sysselsat-
te sammanlagt 4 315 sommarjobbare. Staden
hade totalt 6ver 5 500 sommarjobbare,
-bitraden eller -vikarier.

Genom att erbjuda sommarjobb framjar
staden de ungas sysselsattning och utvecklar
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deras erfarenheter av arbetslivet. Syftet ar
ocksa att de unga lar sig kdnna Helsingfors
stad som arbetsgivare. Detta stéds ocksa av
kampanjen Vastuullinen kesaduuni, i vilken
staden deltog som partner, precis somii fjol.

Forvaltningarna och affarsverken erbjod
dessutom praktikplatser till 75 studerande
vid vetenskapshoégskolor. Dessutom avlade
flera tusen studerande vid yrkeslaroanstalter
och yrkeshoégskolor praktik eller larande i
arbetslivet som ingar i studierna vid stadens
olika enheter.

Arligen far ocksa flera hundra elever i ars-
kurserna 8 och 9 bekanta sig med staden som
arbetsgivare som PRAO-elever.

Vidare erbjuder staden uppgifter ocksa till
civiltjanstgorare. | fjol tjanstgjorde civiltjanst-
gorare bland annat vid stadsbiblioteket, i kon-
torsuppgifter vid social- och hélsovardsverket

och i bitradande uppgifter vid kulturcentralen.

Staden hade
over 5 500
sommar-
jobbare.

o N %

|  umi

Maija Aros arbetade
som sommarassistent
vid stadsbibliotekets
evenemangs- och
marknadsféringsenhet.
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Beloning
uppmuntrar och
utvecklar

Beldning ar ett viktigt element i stadens
ledningssystem och den stéder genomfor-
andet av stadens strategier och andra mal.
Genom beléning kan man ocksa uppmuntra
till goda arbetsprestationer och utveckling
och forstarka den attraktiva arbetsgivarbilden.

Beldningssystemet ar en mangsidig helhet
som omfattar penninglén, beléningar och per-
sonalférmaner. Beléningssystemet omfattar
ocksa immateriella kvalitetsfaktorer i arbetsli-
vet, sdésom mojligheter att utvecklas i arbetet
eller karriaren.

Kravninvan paverkar I6nen

Hos staden utvecklas I6dnerna i enlighet med
de riksomfattande kollektivavtalen. | nastan
alla branscher gjordes en generell I6nehdjning
pa 20 euro.

Faststallandet av de uppgiftsspecifika
I6nerna bygger pa utvardering av uppgifternas
kravniva. Kravnivan i olika arbete utreds syste-
matiskt och objektivt, vilket gor det méjligt att
utveckla I6dnerna sa rattvist som majligt.

| Helsingfors utvecklades i fjol den enhet-
liga utvarderingsprocessen och klassificering-
en av kravnivan sarskilt for uppgifter som om-
fattas av det allmé@nna kommunala tjanste- och
arbetskollektivavtalet AKTA och det tekniska
avtalet TS. For flera chefs-, planerings- och
sakkunnigtjanster utarbetades en ny klassifi-
cering av kravnivan.

Helsingfors stad

Beloning som bygger
pa resultat

Det viktigaste redskapet for gruppbeldning,
resultatpremiesystemet, anvands for att bel6-
na anstallda fér uppnaendet av arliga resultat-
mal. Resultatpremierna &r egenfinansierade
och de finansieras genom att effektivisera
verksamheterna. Systemet anvandes inte bara
fér beléning for uppnaende av mal pa férvalt-
nings- och affarsverksniva utan éven fér fram-
gangar och utveckling som géllde processer
som Overskred forvaltningsgranserna.
Exempelvis ungdomscentralen kunde beta-
la resultatpremier till cirka 370 personer efter-
som de lyckade uppna sina mal. Som mal hade
ungdomscentralen stallt upp upp bl.a. antalet
besodk, en 6kning av smagruppsverksamheten
for unga, hdjning av anvandningsgraden av
ungdomslokalerna och en dkning
av arbetslivsfardigheterna hos unga.

Mangsidiga
personalféormaner

Penningbeléningarna kompletteras med mang-
sidiga personalférmaner. Till exempel rese-
biljetten var en popular anstallningsférman.
Intressekontoret ar fortfarande en av de
populéraste personalférmanerna dven om
insattningarna har minskat nagot fran aren
innan. Intressekontoret erbjuder kunderna

Beloning
ar en helhet

Lon Beloningar
Uppgifts- Resultat- Engangsbe-
specifik 16n 16n I6ningar
utifran uppgif-
tens kravniva Fér uppnéen- Erkinsla

de av mal som

anknyter till Beléning for

langsiktigare en lyckad

strategiska arbetsinsats
Personligt till- mal och resul- omedelbart
lagg for lang- tatkortet efter presta-
siktiga goda tionen

prestationer

Engangbels-

For utmarkta

Tillagg som resultat och
bygger pa uppnaende
arbetserfa- av malen/for
renhet en val utférd
langvarigare
prestation

Pa bilden anger den réda fargen
en |6nedel som ar oberoende

av prestationen, den bla fargen

en lénedel som ar bunden till
arbetsprestationerna eller
beléning, orange, férmaner som
ar gemensamma for alla och gront,
bel6éningselement som férknippas
med arbetslivskvaliteten.
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Andra

beloningar

- 1dé- och

innovations-
beléning

- Métesar-

vode

- Utbildarar-

vode

- Beléning for

studiepre-
station

Perso-
nalfor-
maner

- Personal
biljett for
resor

- Lunchfoér-
man

- Idrott och
kulturférma-
ner

- Gavor pa
bemaérkelse-
dagar

- Utmarkelse-
tecken

- Personal-
klubbar

- Rabatteri
butiker

- Personalbo-
stader

- Rekreations-
och semes-
terstéllen

- Intressekon-
toret

- Foretagshal-
sovard

- Konditions-
program

Arbets-
livskva-
liteten

- Anstallnings-
skydd

- Flexibla
arbetstider

- Meningsfullt
arbete

- Karridrut-
veckling/
karriarstigar

- Mojligheter
till utveck-
ling och
utbild-
ning

- Respons
och tack

- Arbetshalsa
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ett mangsidigt brukskonto, bostadslan
och konsumentlan.

Staden har dessutom éver 3 200 personal-
bostader som anvdands som stéd vid rekryte-
ringen. Sammanlagt 8 procent av personalen
bor i personalbostader. Storsta delen avdem
ar fran social- och hélsovardsverket, barnom-
sorgsverket och trafikverket.

En personalférman ar féretagshélsovarden
som producerar mangsidiga och tackande
féretagshalsovardstjanster till personalen i

hela staden. Féretagshélsovardstjansterna
omfattar bade forebyggande verksamhet och
sjukvard med betoning pa féretagshéalsovard.
Aven méjligheterna att utvecklas i sin
arbetsuppgift och karriar ar en viktig del av
beldningssystemet. De som arbetar hos
staden har goda méjligheter att utvecklas
i sin karriar utan att byta arbetsgivare.
Méjligheterna att sammanpassa arbetet
och det 6vriga livet ges stéd pa olika satt. Sar-
skilt méjligheterna till flextid har forbattrats.

Préovningsbasera- — Individuella beléningssatt var

de tillagg och en-
gangsbeléningar

engangsbeléningar och personliga tillagg.

— Engangsbel6ningar beviljades utifran utmarkta
prestationer eller uppnaendet av mal.

— Engangsbeldningar beviljades cirka 5 600
personer, sammanlagt cirka 2 miljoner euro.

— Permanenta personliga tillagg som baseras
pa langsiktig, utmarkt arbetsprestation féljs
upp enligt kollektivavtalsbransch.

— Personliga tillagg beviljades till ver 16 000
manadsavlénade anstallda till ett belopp

Stadens personalférmaner

Personalbostader
i anvandning

3244

Kunderi
intressekontoret;
cirka

17 000

pa sammanlagt cirka 2,5 miljoner euro.
Beloppet motsvarar 2,41 procent av de
uppgiftsspecifika l6nerna.

Personalresesedlar
beviljades 32 242 personer,
sammanlagt cirka

271 800
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Resultatpremier — Resultatpremien anvandes vid 26 férvaltningar
ti" ansta"da och affarsverk.

— Resultatpremiens genomsnittliga belopp
var 1 000 euro.

— Resultatpremier betalades ut till nastan
20 000 anstallda.




Beredda for féljande uppdrag:
brandman-akutvardare Jarno
lkonen, brandférman

Jarmo Qvickstrém, brandman-
akutvardare Antti Hallikainen
och projektchef Taisto Hakala.

=

e

—

| god kondition

fram till

pensionsaldern

Det viktigaste malet under
denna strategiperiod

ar att utveckla projekt

for arbetslivet och
arbetshialsan. Malen har
stallts upp av politikerna
och stadsstyrelsen féljer
upp hur de framskrider.

Pensionsaldern maste héjas, men orkar en
brandman som fyllt sextio ar utféra de fysiskt
tyngsta arbetena? Raddningsverket har sékt
svar pa denna fraga, da brandméannens pen-
sionsalder, som tidigare var 55 ar, har hdjts
till 65 ar.

Foérandringen ar dramatisk: i bérjan av
2000-talet var endast nagra procent av brand-
méannen aldre 3n 55 ar, men pa 2020-talet upp-
skattas de utgora 30 procent. Nar de aldres
arbetsférmaga begransas utfor de yngre en
allt storre del av de belastande uppgifterna.

Ar 2011 beslutade staden och raddnings-
verket att inleda ett eget utvecklingsprojekt
som nu har natt det praktiska skedet.

Lang lista av
forbattringsbehov

Projektchef Taisto Hakala sager att resultaten
inte syns omedelbart i personalens hélsa eller
arbetsférmaga utan snarare som en konti-
nuerlig forbattring av verksamheten. Listan

pa saker som ska foérbattras ar lang; ledning,
planering, kunnande, halsa, funktionsférmaga,
karriarplanering.
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| praktiken syns det nya verksamhetssattet
redan nu exempelvis som att ansvaret inom
personalledningen definieras och som
exempel sker ett mer systematiskt arbete
for att hantera personalens fysiska kondition.

Karriarplanering gors redan i examensut-
bildningen av brandman. Avsikten ar att risker-
na for att en person hamnar pa invalidpension
minskar tack vare att uppgiftsbeskrivningarna
smaningom férdjupas.

Kompetenta experter som blir dldre har
karridarvagar exempelvis inom stéduppgifter
inom raddningsverksamhet och akutvard och
férebyggande av olyckor.

Indikator foljer upp
arbetshalsan

Staden har infort en indikator for arbetshalsa
som anvands for att folja upp bade kvali-
tets- och kostnadsfaktorer inom arbetshalsa.
Forvaltningarna och affarsverken alaggs skyl-
dighet att félja upp indikatorns resultat och att
stalla upp mal med hjalp av den.

Tanken &r att fa kostnaderna under kontroll
genom att leda och utveckla arbetshalsan
langsiktigt.

Forverkliga malen -
fa kraft i vardagen

Personalens arbetsféormaga gavs stéd nya

med ettariga utbildningar for arbetsférmaga.
De ar avsedda for anstallda som I6per risk for
en férsamring av arbetsférmagan. Malet med
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dem &r att permanent uppratthalla
och férbattra deltagarnas arbetsférméaga.

Den konditionsuppbyggande verksamheten
Elintdrkedat elamdantavat - Nyt on aika, som
inforts redan tidigare, har gett goda erfaren-
heter. Samma ettariga modell togs i bruk
ocksa pa hdsten fér personer som lider av
symptom i stdd- och rérelseorganen eller
av psykisk belastning.

De nya konditionsuppbyggande verksamhe-
terna fick namnet Tules nyt och Voimat haltuun,
och de fick ett mycket gott mottagande.
Projektets effekter utvarderas efter att
projektet har foljts upp i ett ars tid.

Uppratthallandet av arbetsférmagan
och den fysiska konditionen intresserade
personalen. Anstallda deltog aktivt i de langa
konditionsuppbyggande verksamheterna -
dessa processer hade sammanlagt éver
450 deltagare.
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Antalet sjukfranvaron okar

Antalet sjukfranvaron 6kade 2012 och 2013.
Bade de korta sjukfranvarona pa 1-3 dagar

och de mycket langa sjukfranvarona okar.
Enligt statistik fran Kommunernas pensionsfor-
sakring Keva ar sjukfranvaron som drar

ut pa tiden typiska fér Helsingfors.

Sjukdomar i stéd- och
rorelseorganen vanligast

Néar antalet sjukfranvaron jamférs med siffror-
na for tidigare ar ar det viktigt att beakta
att det skett en &ndring i semesterlagen.
En person som insjuknat under sin semester
kan flytta semestern till en senare tidpunkt
omedelbart fran den férsta sjukdagen.
Storsta delen (42 %) av alla sjukfranvaron
som skrevs ut inom féretagshalsovarden
berodde pa sjukdomar i stéd- och rérelseorga-
nen. Allt fler blir sjukskrivna fér problem med
den mentala halsan (24 %).

| Hagasundsparken
ordnades parkyoga for
intresserade helsingforsare.

Personalrapport 2014

35



Kontrollera och
minska antalet
sjukfranvaron

Malet &r att minska kostnaderna for arbets-
oférmaga och stdéda personalens krafter att
fortsatta i arbetet. | fjol utgjorde sjukskriv-
ningsprocenten 4,9 procent av den totala
arbetstiden. Féretagshalsovardscentralen
screenade alla anstéllda som varit sjukskrivna
over 60 dagar ar 2013. Sammanlagt 2 170 per-
soner identifierades i screeningen. Fér 350 av
dem har situationen utretts och en preliminar
rehabiliteringsplan utarbetats. Totalt 70
procent avdem har atervant till arbetet, och
aterstoden far i huvudsak sjukdagpenning
eller rehabiliteringsstod.

Nar bakgrunden till dem som var med i ut-
redningen undersoktes upptackte man att det
forekommit ringa samarbete mellan chefen
och féretagshalsovarden. Féretagshalsovards-
forhandlingar hade forts endast for var fjarde
avdem. Dessutom hade deras chefer tagit
sparsamt kontakt med féretagshélsovarden.

Utredningen pekar pa att det ar svart
att skraddarsy mojligheter for en partiellt
arbetsfor person att fortsatta i sitt arbete (till
exempel genom deltidsarbete, ersattande
arbete, andring av det egna arbetet) eller delta
i arbetsforsok.

Ett element som syntes 6verraskande ofta
i sjukskrivningarna hos enskilda anstéallda var
en attityd som innebar att en frisk anstalld ska
vara pa jobbet och en sjuk anstélld ska vara
hemma. Men det 4r f3 av oss som &r helt det
ena eller det andra. Arbetsférmagan férandras
med tiden och i olika situationer.

Det ar mojligt att stéodja och anpassa
arbetsférmagan pa manga olika satt. Alla
vinner nar antalet sjukfranvaron minskar;
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arbetsgivaren, chefen och arbetstagaren. Det
aren angelagenhet for hela organisationen
att den anstéllda kan fortsatta i arbetet. | de
praktiska situationerna ar chefens agerande

i nyckelstallning. Da kravs att man modigt tar
upp sporsmal fér diskussion och haller aktivt
kontakt med féretagshéalsovarden.

Samarbete med Keva

For att hantera antalet sjukfranvaron deltog
staden ocksd i Kommunernas pensionsférsak-
ring Kevas ettariga projekt fér undersékning
av rehabiliteringen av personer som varit
sjukskrivna i 150 dagar. Kallelse att deltai
utredningen skickades till sammanlagt 541
ordinarie anstallda som varit minst 150 dagar
sjukskrivna under de senaste tva aren.

Projektet definierade foljande utvecklings-
objekt; att tidigareldagga den medicinska och
yrkesmassiga rehabiliteringsutredningen, att
o6ka samarbetet mellan Kommunernas pen-
sionsforsakring Keva, foretagshalsovarden
och omplaceringsverksamheten samt att
utnyttja rehabiliteringsratten tidigare och
mer aktivt i praktiken.

| fortsattningen mojliggor Keva utredning
av den yrkesmassiga rehabiliteringen for alla
vid den 60 eller 90 sjukdagen om féretagsléaka-
ren rekommenderar detta i sitt utlatande.

Motion pa arbetsresorna

Projektet for motion pa arbetsresorna Kilsat
kasaan var ett tvarvetenskapligt tvaarigt
projekt som genomférdes i samarbete mellan

Personalmotion Var tionde anstalld
lockar till en aktivare vardag fick stod for arbetsférmagan

— genom att ordna cirka 100 handledda — Sammanlagt 825 personer deltog i konditionspro-

idrottspass per vecka gram som stéds av FPA. Antalet har minskat efter-
som malet ar att inrikta verksamheten som stédjer
arbetsférmagan pa personer som far stérst nytta
avden.

— med gymverksamhet

— med evenemang avsedda foér hela personalen

— Alla processer och evenemang som stddjer arbets-
férmagan hade éver 2 500 deltagare. | idrottse-
venemang som fick stéd, sdsom Damernas tia och
Paadkaupunkijuoksu deltog 6ver 1 300 personer.

— genom att ge stoéd for deltagaravgiften
till Padkaupunkijuoksu och Damernas tia

— Dessa atgarder lockade 6ver 16 500
anstéllda att réra pa sig. — Stadens centrala verksamhet som stédjer arbets-
féormagan omfattade nastan 4 000 personer, dvs.
cirka en tiondel av personalen.

Strategiska mal for arbetshilsan

Betygen for ledarskap
i undersokningen
Kommun10 forbattras.

Antalet sjukfranvaron minskar
med 0,5 procentenheter.

Antalet arbetsolycksfall
minskar.

Fortidspensionsavgifterna
som staden betalar ut minskar.

Medelaldern for
pensionerade stiger.
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stadskansliet, idrottsverket, miljécentralen,

stadsplaneringskontoret och personalidrotts-

funktionen, samt med Helsingforsregionens

trafik och programmet Kunnossa Kaiken Ikaa.
Projektet nadde 6ver 13 000 anstéllda

hos staden.

Stod i arbetskarriarens boérjan

Féretagshalsovardscentralen genomforde tva
gruppilotprojekt for stod i arbetskarriarens
bdrjan. Grupperna samlades av barnskétare
vid Barnomsorgsverket vilkas arbetskarriar var
kortare an tre ar. Malet var att pa ett forebyg-
gande satt stédja kontrollen 6ver arbetet och
att férebygga belastning pa arbetet.
Deltagarna gav mycket positiv respons
pa gruppverksamheten. Deltagarna upplevde
att deras professionella roller blivit klarare
och att deras professionella sjalvkansla blivit
starkare. De betraktade de konkreta tipsen pa
l6sningar och kamratstédet som viktiga.
Den verksamhetsmodell som uppkom
genom pilotprojektet kan med férdel
ocksa prévas pa andra sektorer.

Ny modell for psykisk
forsta hjalpen

Hetipurku ér en verksamhetsmodell f6r ome-
delbar debriefing med vilken en arbetskamrat
kan ge sina kollegor psykisk forsta hjalpen

for omedelbar behandling av lindriga hotfulla
situationer. Aven lindriga sakerhetsavvikelser
eller -hot, sdsom att bli utsatt for hot eller
osakligt bemodtande av en klient, kan bli kvar i
den utsatta personens tankar fér en lang tid.
Detta kan minska personens funktionsférmaga
och orsaka spanningar i samarbetet.

Projektet for omedelbar debriefing testade
verksamhetsmodellen, utbildade medlemmari
arbetsgemenskapen och utvarderade verk-
samhetsmodellens direkta férdelar. Samman-
lagt cirka 40 stédpersoner fran olika forvalt-
ningar utbildades.

Deltagarnai utbildningen upplevde att
utbildningen var klar och tydlig, lattfattlig
och nédvandig. Projektet fortsatter ar 2015.
Arbetsplatserna har beredskap och vana att
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hantera allvarliga krissituationer, men kun-
skaper i hur lindrigare avvikelser ska hanteras
genom arbetsgemenskapens egna atgarder
arinte utbredda.

Antalet arbetsolycksfall
minskade

Anstéllda rakade ut for cirka 1 900 arbetso-
lycksfall som ersattes av férsakringsbolag.
Antalet preciseras under varens lopp. Antalet
olycksfall pa arbetsplatsen och under arbets-
resor minskade jamfort med aret innan. Flest
arbetsolycksfall orsakades av fall omkull och
halkningar.

Olycksfallen orsakar staden arligen kostna-
der pa cirka 15 miljoner euro. Antalet arbets-
olycksfall har minskat nagot under de tre
senaste aren.

For hanteringen av arbetsolycksfall och av-
vikelser i sakerheten utarbetades en anvisning
och en utbildningsvideo som stédjer den. De
nya anvisningarna skickas till férvaltningarna
under 2015. Férvaltningarna fick ocksa gemen-
samma riktlinjer for forebyggande och han-
tering av hotfulla och vdldsamma situationer.
Med hjalp av riktlinjerna kan férvaltningarna
uppdatera sina egna instruktioner for hotfulla
och valdsamma situationer och samtidigt sa-
kerstélla att instruktionerna pa arbetsplatsniva
ariordning.

Utvecklingen av forfarandet for sakerhets-
promenader, som inleddes 2013, fortsatte i
samarbete med stadskansliet, fastighetskon-
toret, undervisningsverket, upphandlingscen-
tralen och barnomsorgsverket. Forfarandet
hjalper med att identifiera risker och faststalla
risknivan pa arbetsplatsen. Avsikten ar att
sakerhetspromenaden i framtiden ocksa infors
vid stadens 6vriga forvaltningar och affarsverk.

Tillsammans med arbetarskyddscheferna
och arbetarskyddsfullméaktige inleddes arbe-
tet med att utarbeta temakort for arbetarskyd-
det som kan anvandas exempelvis for inskol-
ning av anstéllda och pa arbetsplatsméten.

Kampanjen Tyépaikka turvalliseksi, som
uppmuntrade arbetsplatserna att gora och
behandla anmalningar om sakerhetsavvikelser,
slutfordes.

Hyva ika
60+-kurserna
for att stodja
resurserna
hos anstallda
som fyllt

60 ar hade

deltagare

De ettariga utbildningarna
for arbetsformagan hade

450

deltagare

Alla utbildningar
och evenemang
som stodjer
arbetsférmagan
hade

deltagare
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Avslutningsvis

Vi gor det lattare att

Antalet ordinarie anstéllda hos staden var nastan oférandrad eftersom det endast
skedde en liten 6kning vid social- och halsovardsverket och barnomsorgen. Plane-
ringen av personalresurserna effektiviseras ytterligare som en del av planeringen
av ekonomin och verksamheten.

Inom utvecklandet av arbetslivet och arbetshélsan har man inriktat sig pa att
kartlagga de storsta riskerna for arbetsférmagan och minska siffran for sjukfranva-
ro. Trots de manga satten att minska sjukfranvaron har deras antal 6kat under de
tva senaste aren. Detta kraver att orsakerna till 5kningen utreds och eventuellt att
nya atgarder utvecklas.

Vi vet att cheferna har en betydande roll nar det galler att uppratthalla
arbetsféormagan. En viktig hjélp i detta avseende ar modellen for tidigt stéd, som
chefen kan anvanda fér att ingripa i aterkommande eller utdragna sjukfranvaron.
Samarbetet mellan cheferna och féretagshéalsovarden intensifieras ytterligare,
och samtidigt ges cheferna hjalp med att ingripa vid andra tecken som varslar
om risker som hotar arbetsférmagan.

1 var stravan att bli en férbild inom ledning
av mangfald ar mojligheterna att samman-
passa arbetet och privatlivet en av prioritets-

atervianda till arbetslivet omré&dena. Vi gor det lattare att atervanda till
fran familjeledlg heter och arbetslivet fran familjeledigheter och deltar
deltar i arbetet med att i arbetet med att definiera kriterierna fér en
definiera kriterierna for en familjevanlig arbetsplats. Arbetet med att
familjevanlig arbetsplats. utveckla flexibiliteten i arbetslivet ska fort-
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satta och arbetsgemenskaperna ska erbjudas
stdéd inom denna sektor i synnerhet betraffan-
de de yrkenivilka utmaningarna ar storst.

Staden har en absolut negativ instéllning till alla diskriminering och mobbning
och klara verksamhetsmodeller for dtgarder i olika situationer. Vi vidtar atgarder
med anledning av de orovdckande uppgifterna om forekomsten av hotfulla och
valdsamma situationer, mobbning och diskriminering.

Cheferna har mojlighet att delta i manga utbildningar i olika skeden av sin kar-
ridgr. Ledarutbildningarna fortsatter, men det finns anledning att forbattra deras
systematik och att sidkerstalla att alla chefer omfattas av utbildningarna pa ett
andamalsenligt satt.

Staden har manga starka sidor som vi ska mana om. Vi har genomfért manga
stora organisationsférandringar och andra reformer under de senaste aren. De
anstallda upplever reformerna i huvudsak som positiva, men kanner inte alltid att
de har stora méjligheter att paverka. Vi maste fasta uppmarksamhet vid detta och
forbattra beredskapen for ledning och hantering av forandring i arbetsgemen-
skaperna. Det ar viktigt dven att sdkerstéalla personalens genuina medverkan och
samarbetsforfarandena dven i fortsattningen.

Marju Pohjaniemi
Personaldirektér

Helsingfors stad
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