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Till lasaren

Personalrapporten berattar om Helsingfors stads personal, om dess sta-
tus, mangd och struktur. Den rapporterar hur stadens strategiprogram
har genomforts for personalpolitikens del.

| strategiprogrammet 2013-2016 uppstalls de viktigaste malen for
personalledning. Staden vill vara en ansvarsfull och rattvis arbetsgiva-
re som agerar jamlikt, Sppet och enhetligt. En ansvarsfull arbetsgivare
beaktar dndringar i verksamhetsmiljon da personalantalet och persona-
lens kunnande planeras. Att foregripa och hantera risker som aventyrar
arbetsférmagan samt att se till att arbetshalsan bevaras ar ytterligare
en deliansvaret. Staden vill aven vara en férebild inom utveckling av
mangfald som tar hénsyn till personalens varierande livssituationer och

bakgrunder. Vi har dven velat ge personalen
allt battre mojligheter att delta i beslutsfattan-
det och stadens utveckling genom samarbete.
Vi har fatt mycket viktig Var personalpolitik har stravat efter att sar-
information om var personals skilt svara upp mot uppfyllandet av dessa mal.
synpunkter och valbefinnande. Av personalrapporten framgar vilka atgérder vi
har vidtagit och vilka resultat vi natt.
Undersdékningen Kommun10 gav oss
mycket viktig information om var personals
synpunkter och vélbefinnande. Vi ldrde oss
mycket om vara starka sidor. Till dem raknar vi bland annat var arbets-
gemenskap och chefsarbetet. Vi sag dven tydligare de omraden dar vi
behoéver utvecklas, da vi fick palitliga jamfoérelsedata om andra kommu-
nala arbetsgivare. Till exempel ingriper vi genast i osakligt bemétande
och arbetsplatserna och gallrar bort det. Det gangna aret praglades av
bestamningen av Kommun10-utvecklingsobjekten och genomférandet
av forbattringar.

Under aret har en ledningsreform som géller hela staden beretts pa
politisk niva. Den nya verksamhetsmodellen skulle innebara en betydan-
de dndring av verksamhetssiatten i en stor del av staden. Aven om inga
slutliga beslut har fattats i skrivande stund, syns beredskapen pa att leva
under forandring och férandringsledningen redan pa manga satt i var
personalledning. | takt med att férandringarna framskrider kan vi dock
vara sakra pa att Helsingfors dven i fortsattningen ar en bra arbetsgivare

\‘\

fér sin kunniga och motiverade personal, och ddrmed ockséa en leverantor
av goda invanartjanster.

Jag 6nskar staden och dess utmarkta personal en god fortsattning!

Tapio Korhonen
kanslichef

stadskansliet

AR
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En av drygt femhundra

Servicekoordinator Heikki Marjomaa ar en av
drygt femhundra personer som arbetar pa stads-
biblioteket. Han arbetar pa verksamhetsstallet i
Bole som servicekoordinator med fokus pa bibli-
otekets innehall rérande spel- och mediefostran.
Han ar aven en av forfattarna till Pelikasvattajien
kasikirja (Handbok for spelfostrare) som kan
laddas ned gratis pa natet.

"Genom att spela kan man lara sig manga
nyttiga fardigheter, till exempel hur teknik
anvands, hur man handlar i grupp och engelska.
Spel ar emellertid dven vardefulla i sig, dven pa
andra satt an redskap for larande. Tvartemot vad
manga tror ar stérre delen av de som sysslar med
spel vuxna, medelaldern ligger langt 6ver 30 ar”,
sager Marjomaa.

Digitala spel haller forst nu pa att pa allvar sla
rot som en form av kultur och berattande bland
alla andra former.

"Det ar intressant at fa folja med, planera och
stodja att en ny kulturform inférs pa biblioteken.
Till min gladje star sig ocksa traditionellt spelan-
de vid sidan av digitalt spelande.”



Vi ar olika
och stolta
over det

Att kombinera familj och
arbete, jamlikhet, manga olika
bakgrunder - allt detta hor till
mangfald. Vi vill vara en fore-
bild inom ledning av mangfald.
Vi framjar mangfalden genom
gott ledarskap.

Medarbetarna pa Virka-info tog plats pa
stadshusets trappa. Nedifran och upp Service-
radgivarna Hamed Shafae, Pia Martikainen,
Sami Ouarab, Ari Kallinen, Sofia Sato, Marja
Heinrichs, Inna Lankinen och radgivningschef
Riitta Lampelto.
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"Hos oss ar mangfalden sa
djupt rotad i vardagen att
man inte ens tanker pa det.”

Virka-info ar stadshusets
radgivningspunkt, dar servi-
ceradgivarna informerar om
stadens tjanster. Har far man
rad och handledning dven i
immigrationsfragor. Service-
radgivarna svarar dessutom
for informationsmaterialet i entréhallen och
hjalper saval stadsbor som turister med bland
annat att anvanda datorernai entréhallen.

"Hos oss ar mangfalden sa djupt rotad i var-
dagen att man inte ens tanker pa det”, sager
Virka-infos radgivningschef Riitta Lampelto.

Gruppmedlemmarna bredvid Lampelto
nickar instammande. | teamet med 12 an-
stallda - visstidsanstallda inkluderade - talas
férutom finska, svenska och engelska dven atta
andra sprak, och medarbetarna kommer fran
flera olika lander. Aldrarna och livssituationer-
na varierar.

Nar teammedlemmarna sager att deras
rikedom ar mangfald och mangkulturalism, ar
det nagot helt annat 4n tomma ord. Det finns
manga motiveringar till detta. Ju mer skiftande
Virka-infors sammansattning ar, desto smidiga-
re kan teammedlemmarna besvara fragor och
hjalpa ménniskor framat.

Allt utgar fran kunskap. Virka-
info har rutinerade experter som man kan
kolla fakta hos. En del &r som klippt och skurna
for chatt, som ocksa ar en betjaningsform.
Fragor rérande immigration blir hela tiden
vanligare.

Sami Ouarab kommer fran Algeriet, Hamed
Shafae fran Afghanistan och Ahmed Khalil
fran Egypten.

8 Helsingfors stad

"Vagar vi sdga att vi behéarskar fragor rela-
terade tillimmigration bra?” Teamet besvarar
Hamed Shafaes fraga med en forsakran om att
detta ar fallet.

Sofia Sato paminner att alla pa Virka-info
givetvis inte behoéver veta allting. De har till
uppgift att handleda ménniskor sa att de sjalva
ska kunna skota sina darenden.

Kunderna far emellertid ofta ett heltack-
ande information redan pa Virka-info. Detta
var fallet till ndr en immigrant som ville bérja
studera inom hélsovardsomradet fragade
Ahmed Khalil om praxis inom branschen. Khalil
kontrollerade uppgifterna med sin kollega So-
fia Sado, som hade studerat inom vardsektorn,
och fragestallaren fick mycket information
under ett samtal.

En av Virka-infos styrkor ar att man stédjer
varandra. Det ar aldrig sa brattom att man inte
skulle hinna hjalpa arbetskompisarna. Skid-
spar, badstrander och arbetarinstitutets kurser
ar rutin, men till exempel kan fragor rérande
stéddjungeln ibland vara sadana att man mas-
te dubbelkolla hos en kollega.

Beratta vilka sprak teamet behéarskar?

Nastan unisont réknar gruppen upp: finska,
svenska, engelska, ryska, arabiska, franska, so-
maliska, dari, persiska, berber och bulgariska.

Systematiskt fraimjande

Ett mangsidigt Helsingfors ar en likvardig och
jamlik arbetsgemenskap, dar ledningen av
mangfald forbattras. Vi har framjat dessa mal

pa manga olika satt. Vi har behandlat mang-
faldstemat pa chefs- och sakkunnigevenemang,

i personaltidningen, pa Helmi-intranatet och
utvecklat vara handlingsmodeller.

Vi arrangerade en férelasningsserie om
mangfaldsteman, som gav mycket att tanka
pa nar det galler ledning av manniskor i olika
aldrar, kvinnligt ledarskap samt att kombinera
jobb och familj. Férelasningarna spelades in
och kunde ses senare i Helmi-intranatet.

For chefer arrangerade vi dven coachnings-
grupper, dar vi behandlade ledningen av en
arbetsgemenskap som praglas av mangfald.
Dessutom anordnade vi medlingsutbildning
for att 16sa konflikter i vardagen.

En viktig uppgift var att identifiera centrala
rutiner inom personalledning, med hjalp av
vilka vi kan framja mangfald och jamlikhet i
arbetslivet.

Vi ansag aven att det &r viktig att mang-
faldsperspektivet inkluderas pa ett tydligare
satt i praxis for personalledningen och stadens
anvisningar.

Vi anser att ett valfungerande ledarskap
redan i sig framjar mangfald. Vi fortsatter
integreringen.

Arbete och familj -
en mojlig ekvation

Familjen eller det 6vriga livet maste kunna
kombineras med arbetet. Vi kan gora det latt-
are att kombinera dessa, vilket 6kar valbefin-
nandetiarbetet och framjar jamlikheten.

Vi utvecklade méjligheterna att kombinera
arbete och familj tillsammans med Vaestéliitto.

Vaestoéliitto utvarderade anvisningarna pa
stadsniva fran ett perspektiv fér att kombinera
av arbete och familj. Dessutom utvarderades
familjevanligheten i tre forvaltningar med
hjalp av Kommun10-enkaten och intervjuer
med ledande personer pa stadskansliet, ung-
domscentralen och Stara.

Som stadens starka sidor namndes per-
sonalpolitiken, flexibla arbetstider aven nar
det géller disponeringen av semester samt
en relativt liten personalomsattning. Som
utvecklingsomraden identifierades jamlika
och individuella 16sningar till exempel for att
utnyttja flexibiliteten, utveckling av familjevan-
ligt ledarskap samt transparenta spelregler.

Utifran feedbacken beslutade vi att
borja forbereda kriterier for en familjevanlig
arbetsplats.

Vi utférde aven ett forsok, dar de som
atervande fran familjeledighet erbjods kamrat-
stdéd inom Arbetshalsoinstitutets program for
arbete och familjeliv. Vi bjéd in personer pa
familjeledighet till méten dar vi behandlade
utmaningar och erfarenheter géallande kombi-
nering av arbete och familjeliv.

Deltagarna upplevde att de dragit nyt-
ta av diskussionerna och fatt stéd i sin nya
livssituation.

Kvinnors karriarutveckling
stéddes

Vi fortsatte arbetet for att framja jamstalld-
heten utifran prioriteringarna i jamstalldhets-
planen (2014-2016). Centrala mal, som en ok-
ning av antalet kvinnor i den hogsta ledningen,
har skrivits in i vart strategiprogram.

Andelen kvinnor i de hégsta ledningsupp-
gifterna var 44 procent (ar 2014 39,5%).

Vi stédde kvinnors ledarskapskarriar med
hjalp av mentorskapskurser, i vilka sammanlagt
40 adepter och lika manga mentorer deltog.
Vifick héra inspirerande karridarberattelser
av foretagsledare och vara egna chefer pa
forvaltningarna.

Malet med mentorskapet var att undanréja
hinder for att sdka sig till ledningsuppgifter
och uppmuntra kvinnor till karriarutveckling.

Mangfalden ingari
personalledningsrutinerna
och i stadens anvisningar.
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For att balansera personalstrukturen star-
tade vi en rekryteringskampanj pa raddnings-
verket och lyckades rekrytera tva kvinnor till
raddnings- och priméarskoétarutbildningen samt
en kvinna till brandinspektor.

Jamlik avloning

Vi sag 6ver den arliga I6nekartlaggningen och
omfattade olika slags beléningar av engangs-
karaktar forutom den regelbundna I6nen.

Vi har alla samma grunder fér regelbunden
manadslén, och inga skillnader baserade pa kén
kan iakttas i avioningen. Daremot beviljades
man fler engangsbeléningar. Vi har behandlat
utredningens resultat och kommit éverens om
att fortsatta uppfoljningen arligen.

Kénsminoriteternas rattigheter konstate-
rades forsta gangen i jamstélldhetslagen som
fornyades i boérjan av 2015. Vi svarade upp
mot personalens informationsbehov med en
utbildningsvideo och genom att uppdatera
mangfaldsavsnittet i ABC for bra chefer samt
genom att informera och dela ut broschyrer
om temat.

Flest personer med andra
sprak inom varden

Andelen av personer som talar andra sprak
uppgick till 6,2 procent av alla anstallningsfor-
hallanden (ar 2014 7,0 %). Férandringen beror
framst pa att Palmia, som sysselsatter manga
personer med andra sprak, bolagiserades.
Andelen personer med andra sprak varierade
efter sektor. Stérst var andelen personer med
andra sprak pa social- och halsovardsverket
(9,8 %) och servicecentralen (13,3 %).

Var avsikt ar att dven 6ka antalet personer
med andra sprak i chefs- och sakkunniguppgif-
ter. Vi anser att det ar viktigt att rutinerna inom
personalplanering, rekrytering samt resultat-
och utvecklingssamtal fungerar och att chefer-
na kan identifiera personalens kunnande och
starka sidor. | samtalen tar vi upp utveckling
och karriarénskemal.

Vi har framjat rekryteringen av personer
med andra sprak dven med hjalp av laroavtals-
utbildning och sprakundervisning.

Inom rekrytering av personer med andra
sprak fortsatte vi férséket med anonym rekry-
tering och utvarderade nyttan med metoden.
Anonym rekrytering grundar sig pa en person-
neutral handlaggning av ansékningarna.

Vid utvarderingen ansags handlingssat-
tet vara tungt utan informationstekniskt
stéd, men & andra sidan upplevdes den hgja
kvaliteten pa rekryteringsprocessen. Ano-
nym rekrytering gor att rekryterarna upp-
marksammar kompetensen i stéllet for andra
bakgrundsfaktorer.

Var avsikt ar att 6ka antalet
personer med andra sprak i
chefs- och sakkunnig-
uppgifter.

Helsingfors stad

Mangfald

Mangfalden i Helsingfors och bland helsingforsborna och
stadens personal ar var styrka som gor det mojligt for oss
att fornyas kontinuerligt och utveckla en allt mer produk-
tiv och attraktiv stad.

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

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

Helsingfors stad vill vara en férebild inom ledning
av mangfald. Vi vill framja en 6ppen och rattvis arbets-
gemenskaps- och stadskultur dar varje anstalld, helsing-
forsare och samarbetspartner upplever att han eller hon
ar delaktig och uppskattad.

Raddningsverket sokte
mangkulturalism med
sin rekryterings-
kampanj

Traditionellt har det funnits gott om hogklassiga s6kande till
raddningsskolans utbildning fér raddare-akutvardare. De s6-
kande har dock haft valdigt lika bakgrund, och darfér 6nskar
raddningsverket att sarskilt personer med en mangkulturell
bakgrund och kvinnor skulle s6ka mer aktivt till utbildningen.
Da befolkningen i Helsingfors far allt fler former behéver
stadsorganisationen en motsvarande mangsidighet och kul-
turell kompetens hos personalen for att betjana stadsborna
sa val som méjligt.
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Arbete och
arbetare mots

Foérandringarna i arbetslivet
kraver planering och
beredskap infor framtiden. Vi
utvecklar var kompetens och
vart ledarskap i forandringen
kontinuerligt och systematiskt.

Sammanlagt 24 av vara férvaltningar och
affarsverk gjorde upp en kompetens-
utvecklingsplan fér ar 2015.

De val som gjorts i planerna styrde
kompetensutvecklingen. Planerna precisera-
des i gemensamma verkstader.

Vi gor upp individuella kompetens-
utvecklingsplaneri samband med resultat- och
utvecklingssamtal. | dem uppmaéarksammar
vi arbetets sardrag och forandringar samt kom-
mer 6éverens om utveckling i arbetet.

Karriarstyrning hjalper till vid
vandpunkter i arbetet

Det ar viktigt for oss att samordna arbets-
uppgifterna och manniskors kompetens i olika
skeden av arbetskarridaren. Vid behov hjélper
experterinom karridrstyrning, coachningar och
pensionsradgivning till att hitta nya |6sningar.

Ny karriar langs olika stigar

— Visokte nytt arbete eller en annan 16sning
for 349 anstallda.

— 56 avde omplacerade personerna fick
stadigvarande arbete hos staden, och 16
avgick med pension.

— Viordnade arbetsprévningsplatser ordna-
des 96 ganger.

— 61 personer utbildade sig till ett nytt yrke
genom laroavtal.

— Vigav pensionsradgivning at nastan 700
personer och arrangerade sex radgivnings-
tillfallen fér personer som ska ga i pension.
Sammanlagt 450 personer deltog i dessa
tillfallen.

Manga sdkande
till lediga tjanster

Vi ér en stor arbetsgivare och erbjuder mangsi-
diga arbetsuppgifter till yrkesmanniskor inom
olika branscher. Allméant taget ar tillgangen till
personal fér vara uppgifter god. Vi fick i genom-
snitt 21,6 ansékningar per ledig tjanst. Vad galler
tillgang var rekryteringen av lakare, socialarbe-
tare och barntradgardslarare mest kravande.
Antalet lediga arbetsplatser minskade med
700. Jamfort med de tre tidigare aren avtog
minskningen av arbetsplatser dock nagot.
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Social- och halsovardsverket, utbildnings-
verket och barnomsorgsverket rekryterade
flest nya anstallda. De stod fér 75 procent av
alla lediga tjanster.

Noggrann planering av
personalstyrkan

Vi férbereder oss pa férandringar och utveck-
lar planeringen for att vi dven i framtiden ska
ha tillrackligt med kunnig personal.

Foérvaltningarnas och affarsverkens budget-
forslag inkluderade en personalresursplan for
aren 2015-2015 och uppféljningsinformation
fér aren 2013-2014. | planerna behandlas
antalet anstallda, arsverken och kostnader.
Dessutom gors prognoser om férandringar i
verksamhetsmiljon och deras konsekvenser
for personalbehoven.

Bolagiseringen av Helsingfors Energi och
Hamnen samt grundandet av aktiebolaget
Palmia minskade antalet anstéllda hos oss
med cirka 2 650 personer. P stadsniva 6kade
hela personalen (deltidsanstéallda och fast
anstallda) med 1 procent med beaktande av
organisationsandringarna.

Till 6vriga delar berdknas antalet anstallda
variera i olika forvaltningar mellan en minsk-
ning pa 2 procent och en 6kning pa 5 procent
ar 2016. Enligt de uppgjorda planerna kommer
antalet anstallda att minska ndgot under 2017.

Sommarjobb for tusentals
manniskor

Staden &r en av landets stérsta sommar-
arbetsgivare - och en populéar sadan. Varje ar
erbjuder vi tusentals mangsidiga uppgifter till
unga och studerande samt semestervikariat
for personer som redan skaffat sig erfarenhet.

Sammanlagt arbetade narmare 4 000 som-
marjobbare och -vikarier pa staden, i totalt 20
forvaltningar och affarsverk. Flest sommarjob-
bare fanns det inom social- och hélsovarden,
barnomsorgen och ungdomsvisendet. Aven
narmare trehundra ungdomar och studerande
sag till att parkerna, gatorna samt motions-
och badplatserna hoélls stadade.

De olika forvaltningarna och affarsver-
ken erbjod dessutom praktikplatser till 80
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studerande vid vetenskapshégskolor. Aven
flera tusen studerande vid yrkeslaroanstalter
och yrkeshégskolor praktiserade som en del av
sina studier.

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

Rekryteringskanalerna
utvecklas

Anvandningen av rekryteringswebbplatsen
Helsinkirekry.fi 6kade, aven om ékningen var
mattlig jamfért med aret innan. Sidorna hade
o6ver 360 000 individuella besékare (en 6kning
med 3,1 % fran aret innan), och antalet besék
pa webbplatsen var sammanlagt éver 675 000.

Antalet gilla-markeringar for Helsinkirekrys
Facebook-sida, som anvands for rekryterings-
kampanjer och marknadsféring av arbetsplat-
ser, fordubblades. | slutet av aret hade sidan
nastan 8 000 gilla-markeringar.

den som arbetsgivare.
till principerna fér bra sommarjobb i kam-

panjen Vastuullinen kesaduuni (Ansvarsfullt
sommarjobb). Vi har varit kampanjens part-
ner redan i fem ar”

Helsingfors stad

Fran Facebook styrdes drygt 23 500 beséka-
re till webbplatsen helsinkirekry.fi. Vi fortsatte
aven att anvanda LinkedIn som marknadsfo-
ringskanal for chefs- och sakkunniguppgifter.

Asikterna hos dem som
borjar och slutar utreds

Vi gér enkater med vara anstallda nar de bérjar
och slutar sin anstallning. Ankomstenkaterna
harvisat att de anstallda vantar sig intressanta
arbetsuppgifter, ett bra arbetsklimat och moj-
ligheter till kontinuerligt larande. Stérre delen
av de som anstalls ar unga.

l avgangsenkéaten uppger stdrre delen att
de rekommenderar arbetsplatsen och Hel-
singfors stad. Asikterna hos dem som varit
anstallda 6ver pensionsaldern har ocksa efter-
fragats. De har uppgett att de fortsatt arbeta
eftersom arbetet har varit intressant, halsan
har varit god och det fortsatta arbetet har 6kat
pensionen.

"Genom att erbjuda
sommarjobb vill vi
framja de ungas
sysselsattning och
erbjuda vardefull
arbetslivserfarenhet.
Samtidigt lar ung-
domarna kanna sta-

Vi har férbundit oss

- Personaldirektdr Marju Pohjaniemi

Foregangare inom
arbetsgivarimage

Helsingfors stad ar en stor arbetsgivare dar man ser manga hori-
sontella méjligheter att pdverka saker. Dessutom upplevs staden
som meningsfull: den syns i manniskornas vardag. Inom stads- och
kommunsektorn dar staden en tydlig féregangare.

Denna kommentar framférdes av Jonna Sjévall i Kauppalehti. Hon kommenterade
Universums undersokning bland professionella 2015. Universum ar ett undersok-
nings- och konsultféretag som specialiserar sig pa arbetsgivarimage och Sjovall
leder foretagets verksamhet i Finland. | undersékningen berattade éver 10 000
hégutbildade finlandare som ar verksamma i arbetslivet om sin syn pa arbetsgivare
och arbetslivet. Som ett aldrig forut skadat fenomen namner Sjovall att offentliga
aktorer, som Helsingfors stad, klarar sig i jamforelser som mater arbetsgivarimage.
| de 6vriga 55 landerna i undersdkningen ses detta fenomen inte.

Vi anstillde sammanlagt nastan
sommarjobbare och vikarier

varav 16-20 ariga
ungdomar utgjorde
over

Pensionsradgivning at allt fler

Deltagare i Uudelle uralle-utbildningen

2010
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Vi starkte
ledningen och

personalens
delaktighet

S,

Verkstéllande direktor Timo Martiskainens
sakerhetspromenad pa Staras arbetsplats.
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Helsingfors stad

Ett av vara huvudmal ar att ut-
veckla ledarskapet. Vi vill aven
inkludera personalen i besluts-
fattandet. Vi uppmuntrar vara
anstallda till delaktighet och
utvecklar deras paverknings-
mojligheter.

Till vart ledningssatt hor att starka persona-
lens delaktighet och samarbete. Syftet med
samarbetet &r att ge en méjlighet att paverka
beredningen av fragor som berér det egna ar-
betet och arbetsgemenskapen. Utover traditio-
nellt representativt samarbete betonar vi dven
direkt delaktighet i vardagen. Personalen deltar
i beslutsfattandet och paverkar verksamhetsut-
vecklingen via olika system for delaktighet.

Samarbetet pa stadsniva utfors i personal-
kommittén och den personalpolitiska arbets-
gruppen. Under aret behandlade viinom
ramen for samarbetsférfarande budgeten
med tillhérande anvisningar, flera organisa-
tionsandringar i forvaltningarna samt de re-
former av landskapsférvaltningen och stadens
ledningssystem som bereds for narvarande.

Via samarbetet fér arbetarskyddet pa-
verkar vi behandlingen av drenden rérande
arbetsplatsens hélsa och sdkerhet. | arbe-
tarskyddskommissionen behandlade vi de
anslag for anslag som beviljats for arbets-
halsoverksamhet, foretagshalsovardens
verksamhetsplan och verksamhetsberattelse
samt flera fragor rérande starkning av stadens
arbetarskyddsorganisation.

Personalrapport 2015

Fortroendemannaverksamheten skoter om
personalorganisationernas intressebevakning.

Praxis for personalledningen
fornyades

Vi har utvarderat verksamhetssatten inom
personalledning och faststallt utvecklingsom-
raden for dem. Central personalledningspraxis
utgors av:

— personalplanering och rekrytering

— resultat- och utvecklingssamtal samt utvar-
dering av arbetsprestationen

— introduktion och utbildning av personalen

— utnyttjande av Kommun10 som
uppféljningsverktyg.

Vividareutvecklade hela stadens HR-proces-
ser. Vi bedémde anskaffningen av ett HR-in-
formationssystem pa grund av kommande
forandringar, som landskapsférvaltningen. Vi
skot upp anskaffningen av informationssyste-
met till ar 2016.
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Arbetsgemenskaper

Arbetsplatsmote Utredning

Arbetsplatsmote: .
P och samrad

chef och arbetar-

Diskussion mellan
chef och anstalld

skyddsombud
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Ledningsutbildning for

nastan4 000

Oiva Akatemia anordnade under aret flera
utbildningar och coachningar avsedda for
ledning och chefer.

EMBA-programmet, avsett for hogsta led-
ningen och mellanledningen, fortsatte i sam-
arbete med Aalto Executive Education. Den
andra gruppen fick sina examen och en tredje
grupp pa 25 personer inledde sina studier pa
hosten.

Totalt deltog nastan 4 000 personeri cen-
traliserade ledarskaps- och chefsutbildningar,
och antalet studiedagar uppgick till 2 000.

Under aret genomforde vi flera utbildningar
relaterade till produktivitetsutveckling och
Lean-tankesattet. | Lean-tankesattet fast vikt
vid bland annat forbattrad kundnéjdhet och
kvalitet samt minskade kostnader.

Som en ny utbildning avsedd for chefer plane-
rade vi en yrkesexamen for ndarmaste chefer.

Sammanlagt genomférde vi narmare 30 000
studiedagar.

IT-kunskapen vidareutvecklas

Vi vidareutvecklade vara IT-kunskaper.
Vivalde tre nya helheter fér utbildning inom
det nya IT-programmet: Helsinki Smart City,
informationssakerhet och utveckling av
ICT-k6pbeteende.

Narmare 2 000 personer deltog i IT-utbild-
ningar under aret. Dessa utgjorde sammanlagt
narmare 3 000 studiedagar.

Vi foljer upp
forhallningssattet
till forandringar i
arbetslivet

Sedan ar 2007 har arbetshalsoenkaten foljt upp
hur de som svarat upplever att meningsfullheten i arbetet

forandras.

Nar det efterfragas om meningsfullheten i arbetslivet haller
pa att andras i en battre eller sémre riktning, ér andelen av
dem som foérhaller sig skeptiskt stérre 3n andelen avdem
som forhaller sig positivt. Trenden har dndrats pa senare ar,
eftersom meningsfullheten upplevdes 6ka fram till ar 2010.

Personalrapport 2015




o o och arrangerade verkstader om olika reform- 2 H 1
avsnitt. Vart mal ar att forbattra funktionalite- Va r ko m m u n I katlo n
ten och anvéndarvanligheten i Helmi och ut-

veckla det i riktning mot de sociala medierna. é r 6 p pe n, a ktu el I,

Viinférde ett HR-nyhetsbrev for att stodja

o0 @
kommunikationen om aktuella nyheter och a rI Ig OCh | nte ra ktlv.
projekt inom personalpolitiken. Nyhetsbrevet

utkom tva ganger. Vi delade nyhetsbrevet Vi Ied e r OCh g e no m -

inom var organisation pa ett heltackande satt.
Var personaltidning Helsingin Henki utkom

sex ganger. Tidningens uppgift ar att informera fo r ko m m u n I kat I O -
om stadens planer, mal, verksamhet och strate-

gi samt att ge bakgrundsinformation om dem. n en utifré n mé Ien

Tidningen stravar efter att bidra till utveckling-

. . . en av staden som arbetsgemenskap och att 6ka 2 - i
Personalkommunikation ar en e, OCh atgardernai
och impulser for den gemensamma dialogen. H
del aV |eda|"$ka pet OCh Chefer' Férfnbérdesdiskt?ssion och som stt’:dg Stadens Strategl-

for verksamheten uppratthall vi den sociala

nas dagliga arbete. Kommuni- mediekanalen Yammer. program.
kation hor emellertid till alla:

saval ledningen, cheferna, sak-

kunniga som professionella

\ I
inom kommunikation. mt
. »

Aktiv kommunikation inom arbetsgemenskapen

skapar delaktighet och motivation. Personalkom-

munikation hér till ett malorienterat ledarskap
och stédjer férberedelserna fér och genomfér-
andet av strategiprogram och éndringar.

For att vi ska kunna vara tydliga och forstaeli-
ga i var kommunikation maste var verksamhets-
kultur var diskuterande. Vi pAminner om detta
i vara kommunikationsriktlinjer, som stadssty-
relsen godkédnde i oktober. Riktlinjerna styr
utvecklingen och genomférandet av stadens
kommunikation under de narmaste aren.

Vi vill vara tydliga och férstaeliga i var
kommunikation. Vi lyckas med detta genom
att skapa en diskuterande intern och extern

20 Helsingfors stad

verksamhetskultur och battre kommuni-
kationssatt och -verktyg for saval ledning-
en, sakkunniga som yrkesméanniskor inom
kommunikation.

Nytt nyhetsbrev om
personalpolitiken

Vi tog fram kommunikationsplaner for viktiga
strategiska projekt samt gav rad och konsulte-
rade forvaltningar och affarsverk.
Helmi-intranatet fick nytt innehall. Férutom
texter producerade vi aven fler videor, grafer
och illustrationer an tidigare.
Vi fortsatte med konceptarbetet for Helmi




Vi belonar pa
manga olika satt

Vi har ett mangsidigt
beloningssystem. Till syste-
met hor utdéver resultat-
premier och engangs-
beléningar aven handledda
motionsgrupper, personal-
biljetter - samt till exempel
stod for att skaffa cykel.
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Vart beléningssystem aren
mangsidig helhet. Férutom
penningléonen omfattar den
beléningar och personalfor-
maner. Beléningssystemet
omfattar ocksad immateriella
kvalitetsfaktoreriarbets-
livet, sasom mojligheter att utvecklas i arbetet
eller karridren.
| beléningsprogrammet faststaller vi praxis
och kriterier for beldning av personalen. Che-
ferna hade manga satt fér att uppmuntra och
beléna goda arbetsprestationer.

Resultatpremier
ett ledningsverktyg

Resultatpremiesystemet ar det viktigaste red-
skapet for gruppbeldning och vi anvander det
fér att beléna framgangar rérande de arliga
resultatmalen. Systemet anvands allméant som
ett ledningsverktyg och anvandes under 2015
inom 22 forvaltningar.

Med resultatpremiesystemet forséker vi
styra var verksamhet, 6ka produktiviteten och
resultaten samt genomfdra var strategi.

Vi finansierade resultatpremierna genom
att effektivisera var egen verksamhet.

Till exempel beldnades 490 anstallda pa
idrottsverket med resultatpremier for att
malen naddes. Pa idrottsverket fokuserade
man bland annat pa att férebygga arbetsolyck-
or, utveckla rekryteringsprocessen, forbattra
kvaliteten pa kundservicen, forbattra de

Vi hade tillgang till

2842

personalbostader.

24 Helsingfors stad

Personliga tillagg
beviljades till cirka

15 800

personer med manadslon,
totalt cirka

2,3

miljoner
euro

Beloppet motsvarar
2,5 procent av de
uppgiftsspecifika
I6nerna.

anstélldas kommunikations- och samarbets-
fardigheter, utveckla motionsplatsernas bok-
ningsverksamhet och 6ka anvandningsgraden
av utemotionsplatser.

Mindre erkdannanden

Engangsbeldning ar det vanligaste verktyget
for individuell beléning som vi anvands foér
att beléna goda arbetsprestationer. Oftast
anvands mindre erkdnnanden, som biobiljetter
eller biljetter till idrottsevenemang.

For utmarkta resultat beviljade cirka 5 000
anstallda vi engdngsbeléningar i pengar. Be-
loppen varierade mellan 100 och 2 500 euro.
Vinnaren i stadsdirektérens tavling for arets
prestation kom fran social- och halsovards-
verket. Bland 21 ansékningar belénade vi

verksamhetsmodellen Naapuruuspiiri (Grann-
skapskretsen) som bekdmpar ensamhet bland
aldringar.

Personalformanerna
utvecklas

Penningbeléningarna kompletteras med
mangsidiga personalférmaner. Till exempel var
personalbiljettférmanen popular. Vi utékade
férmanen sa att personalbiljettsférmanen fran
och med bérjan av 2016 kan bytas ut mot eko-
nomiskt stéd for anskaffning av en cykel.
Intressekontoret erbjéd ett mangsidigt
brukskonto, bostadslan och konsumentlan.
Medlemsantalet i intressekontoret har minskat
nagot efter att affarsverken bolagiserades.

Arbetsresesedlar
beviljades cirka

| motionsgrupperna deltog

I slutet av aret uppgick antalet medlem-
mar dock till ver 16 000, av vilka 3 860 var
pensiondrsmedlemmar.

Vi stodjer ocksa motion

Tillsammans med personalmotionen uppmunt-
rade vi till frivillig motion genom att arrangera
235 handledda motionsgrupper per vecka,
totalt 6ver 3 000 handledda timmar. Nastan

11 000 personer deltog i dessa.

Vi arrangerade nio evenemang for perso-
nalen i huvudstadsregionens kommuner och
HNS-samkommunen pa olika hall i huvudstads-
regionen inom ramen for testturnén Keho &
Tasapaino (Kropp & Balans).

Projektet UP! - Aktiivisempi paiva (En

2/ 020

personer, totalt drygt
261 000 stycken.

11 000..
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Engangsbeléningar beviljades i fjol till cirka

S000

personer, sammanlagt
cirka 3 miljoner euro.

; 0 0 personer fick
resultatpremier.

Den genomsnittliga premien var

Cirka

18

810

Belonings-
helheten

Uppgiftsspecifik 16n utifran
uppgiftens kravniva

Personligt tillagg for langsik-
tiga goda prestationer

Tillagg som

bygger pa
arbetserfarenhet

Arbetslivs- Beloning fé S Utk |
kvalitet eloning foren : or utmarkta resul-
lyckad arbetsinsats : tatoch uppnaende

omedelbartefter :  avmalen eller

( Anstallningsskydd )

Menings- Flexibla
fulltarbete arbetstider

Pa bilden anger den réda fargen en
I6nedel som ar oberoende av prestatio-
nen, den bla fargen en I6nedel som ar
bunden till arbetsprestationerna eller
beléning, orange farg formaner som

ar gemensamma foér alla och grén farg
beléningselement som férknippas med
arbetslivskvaliteten.

Bel6ningar

Resultatpremie

For uppnaende av mal som anknyter
till langsiktigare strategiska mal och
resultatkortet

Engangs-
beléningar

Erkansla Engangsbeloning

prestationen for en val utférd
: langvarigare
prestation

Maojligheter till utveckling
och utbildning

(Idé- och innovationsbeléning )

aktivare dag) genomférdes i samarbete med
féretagshalsovardscentralen (1.1.2016 Fore-
tagshalsan Helsingfors) och personalmotio-

nen. Malet var att minska mangden sittande
och 6ka aktivitetsnivan.

Foretagshalsovarden producerade mangsi-
diga och heltéackande féretagshalsotjanster for
hela personalen.

Foretagshalsovardstjansterna omfattar
bade férebyggande verksamhet och sjukvard
med betoning pa féretagshalsovard.

Helsingfors stad

Loner enligt avtal

Vi genomfoérde I6neférhojningar i enlighet
med riksomfattande tjanste- och arbetskollek-
tivavtal for kommunsektorn, vilka baserades
pa sysselsattnings- och tillvixtavtalet.
Generella I6nehéjningar genomférdes kol-
lektivavtalsbransch och deras kostnadseffekt
uppgick till cirka 0,3 procent av I6nesumman.
De generella héjningarna héjde de uppgifts-
specifika I6nerna och personliga tillaggen.

Respons Karridrutveckling =
och tack och karriarstigar el e
studieprestation ( Utbildararvode )
1 Arbetshélsa ’

Personalformaner

Personalbiljettférman - :
eller cykelférman ( Gavor pa )
o]

Lunchférman

( Personalklubbar )

Rekreations- och
semesterstallen

emarkelsedagar

Motions- och 0
kulturférmaner (Féretagshélsovérd) Utmarkelse-
tecken

( Lokalt konditionsprogram )( Intressekontoret )

Rabatteri
butiker
Personal-
bostader
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Bra arbets-
formaga, smidi
service

Servicen ar smidig da vi kan
skota vart eget arbete val.
Samtidigt undviker vi extra
utgifter. Vi har byggt en egen
modell fér ledning av
arbetsformagan.

Mal i vart strategiprogram ar en héjning av
aldern da anstéallda gar i pension, minskade
avgifter for fortidspension, hantering av
olyckor och en rejal minskning av sjukfranvaro.
Vi kan inte uppna malen om inte méanniskornas
arbetsférmaga beaktas och leds systematiskt.

Under arens lopp har vi utvecklat flera olika
anvisningar och modeller som stodjer arbets-
féormagan, men en helhetssyn har saknats.
Malet ar nu att identifiera risker fér langvarig
och permanent arbetsoférmaga, orsaker till
arbetsférmaga och vara pa det klara med kost-
naderna samt att stodja arbetsformagan.

Vi har byggt en modell for ledning av
arbetsférmagan. Nar modellen omsattsii
praktiken innebar det att alla, fran den hogsta
ledningen till anstallda, férstar sitt eget ansvar
for att leda och uppratthalla arbetsférmagan.

Servicen ar smidig da vi kan skota vart eget
arbete val. D& undviker vi ocksa extra utgifter.

I modellen fér ledning av arbetsférmagan
har ledningens, de anstéalldas och stédfunk-
tionernas (HR, féretagshalsovard och arbetar-
skydd) roller, uppgifter, redskap och indika-
torer faststallts. Vi gor insatser for att inféra
modellen under kommande ar.

Modellen fér ledning av arbetsférmagan
stodjer aven kommande férandringar. Vid for-
andringar ar det viktigt att se till att persona-
lens arbetsférmaga bevaras och att tjansterna
fungerar. Féréandringsledningen underlattas
av att man ar pa det klara med personalens
arbetsférmaga och stédmojligheter.

Den hoégsta ledningen ska folja med till-
standet for ledningen fér arbetsférmaga (t.ex.
sjukfranvaro, féretagshalsorapporter) sarskilt
vid férandringar.

Battre arbetshdlsa genom
coachning

Genom att erbjuda olika méjligheter stédjer vi

personalens frivilliga och aktiva utveckling av
arbetshalsan. Vi framjar motion och sunda lev-
nadsvanor. Ett férebyggande grepp kan bidra
till en 6kad upplevelse av valbefinnande.

Det erbjuds olika méjligheter, fran riktade
coachningar om arbetsférmaga som pagari ett
ar till endagsevenemang. Dessutom stoédjer vi
deltagande i motionsevenemang, som Damer-
nas tia och Paakaupunkijuoksu. Fran oss deltog
over tusen personer i dessa evenemang.

Over 500 personer bérjade pa de ars-
ldnga coachningarna Voimat haltuun, Tules
nyt och Nyt on aika . Av dessa langa coach-
ningar vantar vi oss genomslagskraft och en
reell forbattring av arbetsférmagan. Vi féljer
upp coachningarnas effekter, men inga
resultat har fatts annu, eftersom bara det
forsta hela aret gatt.

Traditionella konditionsprogram som
pagarien vecka besdktes av ndrmare tu-
sen personer. Avdem deltog 170 i Hyva ika
60+-programmet.

1 en dag riktad mot 55-aringar deltog 6ver
240 av stadens anstallda.

Dessutom ordnades en egen tvadagars-
coachning fér 25-30-aringar. Dessa besdktes
av 6ver 80 personer. Att stéddja ungdomars
arbetsférmaga ar en utmaning
som vi fortfarande séker I6sningar pa.

Oforandrat antal
arbetsolyckor

Antalet arbetsolyckor l1ag kvar pa nastan
samma niva som aret innan. Sammanlagt
intraffade cirka 1 900 arbetsolyckor, av vilka
cirka 500 var olyckor under arbetsresa. Antalet
preciseras under varens lopp.

Flest arbetsolycksfall orsakades av halk-
ningar och fall.

Arbetsolycksfallen orsakar staden arligen
kostnader pa cirka 15 miljoner euro.

Definition Arbetsférmagan ar manniskans férmaga att arbeta. Arbetsforma-

gan paverkas av halsa, ledarskap och chefsarbete, en fungerande

Arbets-
formaga

arbetsgemenskap, arbetets innehall och kunnande, arbetsforhal-

landen och arbetsmiljo. Malet med ledningen av arbetsféormagan
ar att manniskor ska bibehalla sin arbetsférmaga, ha ett produk-
tivt och meningsfullt arbete och att 6ka antalet dagari arbete.

Personalrapport 2015
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Verktyg for hantering av
arbetssakerheten

| samarbete med stadens arbetarskydd
utarbetade vi anvisningar som stoédjer arbets-
platsernai hanteringen av risk- och belast-
ningsfaktorer. De nya anvisningarna inférs pa
arbetsplatserna i bérjan av 2016.

Som stdéd fér den sdkerhetspromenadme-
tod som utvecklades i fjol filmade vi en utbild-
ningsvideo. Vi producerade videon tillsam-
mans med experter pa Arbetshalsoinstitutet.
Pa videon presenterar vi sakerhetspromena-
den och motiverar till att anvanda den.

Arbetsplatserna tilldelades temakort for
arbetarskyddet. Pa varje temakort presenteras
kort ett verksamhetssatt relaterat till hante-
ringen av arbetssdakerheten. Vi kan bland annat
utnyttja temakorten for inskolning av anstéllda
och pa arbetsplatsméten.

Vi utbildade arbetarskyddsaktorer till sak-
kunniga inom Hetipurku. Hetipurku, omedel-
bar debriefing, innebar psykisk forsta hjalpen
efter en hotfull situation eller vald pa arbets-
platsen. Syftet ar att hjadlpa den som utsatts for
en hotfull situation att behandla det skedda sa
att detinte tynger pa.

Var arbetsformaga
ar fortsatt bra

Férutom med Kommun10-undersékningen
kartlagger vi var arbetsférmaga, férutsatt-
ningar for att orka i arbetet samt levnadsvanor
med en arbetshélsoenkat vartannat ar. Med
hjalp av den aterkommande enkéaten ar det
mojligt att systematiskt folja upp arbetsfor-
magan. Samtidigt &r det mojligt att identifiera
maénniskor med riskfaktorer som paverkar
arbetsférmagan eller vars arbetsféormaga
riskerar att sankas.

Alla som besvarat enkaten far personlig
feedback pa resurser och riskfaktorer som pa-
verkar arbetsférmagan och halsan. De som hoér
till riskgrupperna kallas till halsokontroll.

Upplevelsen av var egen arbetsférmaga har
varit forvanansvart oférandrad. Storre delen av
oss bedémde arbetsférmagan fortsattningsvis
som bra (78 %).

Arbetshélsoenkaten visade dven positiva
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trender. Vara levnadsvanor &r allt sundare.
Andelen personer som motionerar aktivt och
inte roker har okat.

Forhallningssattet till férandringari arbets-
livet vande ar 2012 fran positivt till negativt.
Detta indikerar en forsamrad arbetshélsa och
kontroll dver arbetet. Den negativa synen ar
samtidigt en viktig signal for organisationen
om att arbetshalsan och arbetsformagan
bor framjas.

Vi var sjuka som férut

Hanteringen av sjukfranvaro férutsatter stora
satsningar pa ledningen av arbetsférmaga
inom organisationerna. Atgarder for att stédja
arbetsférmagan ar en viktig del av férandrings-
ledningen. Vid forandringar 6kar behovet av
stod for arbetsférmagan.

Personalens sjukfranvaro lag kvar pa unge-
far samma niva som féregaende ar. Vi har inte
kunnat bromsa férlangd sjukfranvaro. Franvaro
i 6ver 30 dagar har fortsatt 6ka.

Oforandrad sjukfranvaro

. Sjukfranvaro
olycksfall i arbetet

Totalt

5,2% 4,9% 50% 5,1% 51%
0.2 02 0.2 0,2 0,2
% % % % %

2011 2012 2013 2014 2015

Franvaro pa grund av

Langden pa sjukfranvaro

1-3 dagar

20,7 % 20,3 % 20,7% 20,6%

:|.9,8%M

2011 2012 2013 2014 2015

4-7 dagar

16,0%
157% 15,6% 156% 157%

2011 2012 2013 2014 2015
8-14 dagar

155% 150% 151% 1494 4479

2011 2012 2013 2014 2015

15-30 dagar

18,4%
171% 17,4% 172% 1659%

2011 2012 2013 2014 2015

over 30 dagar

32,2%

31,6% 31,6% 3349
30,W

2011 2012 2013 2014 2015

2015

o6ver 30 dagar 1-3 dagar

32,2% 20,6 %

4-7
dagar

16,0%

8-14 dagar 15-30 dagar

16,5% 14,7 %

Systematiskt stod for dem
som lider av smarta

Smarta ar det viktigaste symptomet som
orsakar arbetsoférmaga. En betydande risk
foér arbetsoférmaga forknippas sarskilt med
forlangd och omfattande smarta.

Enligt arbetshalsoenkaten (2013) lider var
fjarde av vara 40-60-ariga anstallda av kronisk
smaérta som varat i 6ver tre manader.

Vi har reagerat pa situationen med det
tvaariga projektet Kipu ja tyokyky. Foretags-
hélsovardscentralen (1.1.2016 Féretagshalsan
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Helsingfors) har som forsta féretagshalsoorga-
nisation i Finland systematiskt och malorien-
terat borjat utveckla stédstigar for behand-
ling och arbetsférmaga for anstallda med
smartsymptom.

Vart mal ar att verksamhetsmodellerna och
material ska bli klara och att de ska testas och
férankras under 2016. Effekten av vart arbete
foljs upp som en del av uppfyllandet av de
strategiska malen.
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Olga Heiskanen beslutade i bor-
jan att vara sa narvarande som
mojligt for de anstallda.

Vi engageras
oss i arbetet och
ingriper i miss-
forhallanden

Vi ar engagerade i vart arbete.
Storre delen av oss tror att vi
kommer att orka arbeta fram
till pensionsaldern. Vi lyfter
upp missforhallanden till
utvecklingsomraden.

Resultaten fran Kommun10-undersékningen
visar att vi har engagerade anstallda: hela fyra
av fem av oss skulle rekommendera staden
som arbetsgivare at andra.

Storre delen av oss tror att vi kommer att
orka i arbetet fram till pensionsaldern. En av
vara starka sidor ar ledarskap. Vi fér resultat- och
utvecklingssamtal t.o.m. mer regelbundet an
de évriga Kommun10-kommunerna. Samtalen
forefaller ocksa styra malsattningarna i arbetet.

Langt éver halften av oss anser att vi far
tillrackligt med fortbildning.

En attraktiv arbetsplats

En attraktiv arbetsplats inom social- och hélso-
varden. Positiv till utbildning och utveckling.

Personalrapport 2015

Nya arbetssatt provas tillsammans. De
anstélldas starka sidor utnyttjas. Rikligt med
positiv feedback fran klienter, anhériga och
studerande.

Sa har lyder social- och halsovards-
ministeriets erkdnnande inom programmet
Mielekas till ndrserviceomradet Malm 2,
vars resultat ar exemplariska dveni
Kommun10-undersdkningen.

Det prisade hemvardsteamet leds av Olga
Heiskanen. Teamet har 22 vakanser, och dess-
utom ingar laroavtalsstuderande och syssel-
satta assistenter.

Sjukfranvaron i den har gruppen har mycket
liten. Personalomsattningen har minskat,
olycksfallen halls under kontroll och de anstall-
da tar ansvar for sitt arbete. Manniskorna vill

33



"Det galler att verkligen engagera sig i

det egna utvecklingsobjektet. Man maste
fraga varfor resultaten var som de var och
vad de innebar for oss. Nyckeln till utveck-
ling finns i arbetsgemenskapernas svar.”

— personaldirektér Marju Pohjaniemi

utveckla sitt arbete och ar stolta éver det.

I den positiva feedbacken fran klienterna
berdms det fungerande samarbetet.

Hur ar allt detta méjligt - d& man samtidigt
skickar hem manniskor i allt sémre skick fran
anstalter och hemvardens uppgifter blir mer
kravande?

Heiskanen berattar att hon bestamde sig for
att vara s3 mycket narvarande som moéjligt fér
sina medarbetare da hon bérjade i sitt arbete
pa Malm 2 ar 2012. Man bérjade fokusera pa for-
utsdgbarhet och planmassighet i arbetssatten.

Hon bérjade systematiskt uppmuntra
manniskor att utveckla sitt kunnande och ut-
nyttja manniskors starka sidor: somliga ar bra
pa att organisera, medan andra ar bra pa att
utarbeta skriftliga anvisningar.

Hon ingrep i konflikter genast nar de
uppdagades och bérjade féra diskussioner for
tidigt stéd nar hon markte en ékning i sjukfran-
varo. Deltidsanstallningar och skraddarsydda
arbetsuppgifter infordes.

Man bdrjade behandla stresshanteringsfar-
digheter och -metoder tillsammans och under
utvecklingseftermiddagarna fick man bland
annat lyssna pa en arbetshalsopsykolog.

"Arbetstakten har blivit mer intensiv, men
det har inte gjort manniskor nedslagna. | en-
kater har de berattat att de kdanner att de inte
blir ensamma. Vi diskuterar tillsammans olika
situationer, nagot som skapar en trygghet i
arbetet och vid svara situationer. Vi hittar alltid
ett fungerande alternativ.”

Heiskanen berattar att det till en bérjan tog
tid att utveckla forsta linjens chefskap, men att
det I6nade sig.
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"Nar man lar sig bra praxis, borjar manniskor
engagera sig och ta ansvar. Det gor chefens
arbete lattare.”

SHM gav dven narserviceomradet Skoma-
karbole 1 ett erkdnnande som en attraktiv
arbetsplats inom social- och hilsovarden.

Mer ork genom flexibilitet

Den allméanna trenden éar inte lika positivsom
pa Malm och i Skomakarbéle. Enligt resultaten
av Kommun10-undersdkningen upplever de
anstallda att arbetet inom kommunsektorn ar
mer belastande an tidigare.

| Helsingfors anger nastan en fjardedel av
svarspersonerna att de upplever stor arbets-
press, medan kanslan av kontroll éver arbetet
ar liten. A andra sidan anger en majoritet att
flexibiliteten i arbetslivet hjalper till att orka.

Orovackande faktoreriresultaten var dis-
kriminering, mobbning och klientvald. Drygt
en tiondel av svarspersonerna berattar att de
blivit utsatta for diskriminering i sin arbetsge-
menskap och 16 procent har upplevt mobb-
ning pa arbetsplatsen.

Nastan var tredje berattar att de blivit utsat-
ta for vald av klienter.

Vi lar oss och forebygger

Bade mobbning och vald verkar vara nagot
vanligare hos oss én i de 6vriga kommunernaii
Kommun10-undersékningen. Utgangspunkten
ar dock att vi forutsatter sakligt beteende i
vart arbete. Osakligt bemétande eller mobb-
ning accepteras inte i nagon som helst form.

Som utvecklingsomraden pa stadsniva val-
de viomedelbart ingripande i diskriminering,
mobbning och klientvald.

For att forebygga mobbning ska var och
en vara medveten om handlingsinstruktionen
réorande osakligt bemétande. Vi diskuterar
osakligt bemétande och mobbning minst en
gang om aret i alla vara arbetsgemenskaper.

Aven férvaltningarna och affarsverken
valde utifran sina egna resultat ett eller
tva utvecklingsobjekt, vilka registreradesii
Kommun10-portalen. Det viktigaste var att vi
behandlade resultaten pa avdelnings- och ar-
betsenhetsniva, eftersom skillnaderna mellan
arbetsgemenskaperna kan vara stora.

"Det galler att verkligen engagera sig i det
egna utvecklingsobjektet. Man maste fraga
varfor resultaten var som de var och vad de
innebar for oss. Nyckeln till utveckling finns
i arbetsgemenskapernas svar”, sade perso-
naldirektér Marju Pohjaniemi da resultaten
tillkdannagavs.

Klientvaldet minskar da vi kan férutse verk-
samheten. Férvaltningarna drar upp sina egna
riktlinjer for forebyggande och hantering av
hotfulla och valdsamma situationer.

Pa arbetsplatserna faststalls de atgarder
genom vilka vi forséker forebygga hotfulla och
valdsamma situationer.

"Det ar ytterst viktigt att alla hotfulla
och valdsamma situationer infors i Arbetar-
skyddsbacken och behandlas tillsammans.
Pa detta satt kan vi fa lardom av fallen och

férebygga dem”, paminner Pohjaniemi.

Aven stadsdirektor Jussi Pajunen tog fasta
pa mobbning som upplevs pa arbetsplatser-
na och vald i samband med att resultaten
publicerades.

"Om klientvald, diskriminering eller mobb-
ning pa arbetsplatsen aterfinns i de egna
resultaten, ska ledningen omedelbart ingripa i
dessa fall”, sade Pajunen.

Arbetshalsa viktigt vid
forandringar

Vara évriga utvecklingsomraden ar bland annat
att handla sa att skadlig arbetsstress minskar,
beslutsfattandet blir mer rattvist och att vi har
paverkningsméjligheter vid férandringar. Vi tar
hansyn till arbetshélsan vid férandringar.

Foretagshalsovarden, personaltjanster-
na och arbetarskyddet stodjer de narmaste
cheferna vid férandringen. Det viktiga ar
6ppenhet, dialog och samarbete i alla skeden
av férandringen.

Malet &r d&ven att 6ka medvetenheten om
befintliga verksamhetsmodeller, som model-
len Sopua ja sovittelua. Vi kommer éverens om
gemensamma spelregler fér arbetsgemenska-
pen pavara moéten.

Chefen tar upp arbetsgemenskapens klimat,
interaktionsférhallanden och eventuell mobb-
ning pa utvecklingssamtal en gang om aret.

Nasta gang genomférs Kommun10-under-
sokningen i september 2016.

Kommunio — Undersoékningen utreder arbetet hos persona-
len inom kommunsektorn och férandringarna i
arbetet samt deras konsekvenser for halsa och

valbefinnande.

— lundersdkningen medverkar sex olika stader
med 6ver 100 000 invanare och fem narlig-
gande stader till dem.

— De stader som undersoks ar Esbo, Helsingfors,
Vanda, Tammerfors, Abo, Uledborg, Reso, No-
kia, Valkeakoski, Nadendal och Virdois.

— Helsingfors medverkade i undersékningen
férsta gangen ar 2014.

Personalrapport 2015
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Avslutningsvis
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Antalet anstéllda pa staden har minskat nagot pa grund av bolagise-
ringar. Utan bolagiseringarna har antalet anstallda 6kat ndgot, och denna
6kning har skett inom social- och hélsovardsvasendet. Vi har effektivise-
rat uppféljningen och planeringen av personalresurserna, eftersom det
ar allt viktigare att kontrollera antalet anstéllda da vi forbereder oss for
férandringar och forsdker na produktivitetsmalet i var strategi. Det ar
emellertid lika viktigt att se till att staden nu och i framtiden har forma-
gan och kunnandet att skéta de uppgifter som stalls upp i strategin.

Véra mal rérande arbetsférmégan ar krdvande. Okningen av sjukfran-
varo verkar ha stannat, och antalet arbetsolyckor fortsatter minska. Vi har
dock inte kunnat stoppa trenden med férlangd sjukfranvaro. I ljuset av
forskningsrén ar det effektivaste sattet att kontrollera sjukfranvaro att
chefen ingriperi ett tidigt skede i tecken pa forsamras arbetsférmaga. Att
gora processen for tidigt ingripande tydligare och att starka handlingssa-
tet ar vara viktigaste uppgifter for att uppratthalla arbetsférmagan.

Ledning av arbetsférmagan ar ett perspektiv pa ledarskap. Med hjalp
av modellen for arbetsférmaga lyfter vi fram arbetsférmagan som en del
av allt ledarskap - utan att gldmma alla anstélldas eget ansvar. Modellen
for arbetsférmaga sammanstéller de manga befintliga verksamhetsséat-
ten, anvisningarna och verktygen som vi har. Vi kommer dven att under
kommande ar poangtera uppstéallning av mal rérande arbetsférmaga och
uppfoljning av hur de utvecklas.

Att utveckla ledarskapet och férbattra personalens paverkningsmoj-
ligheter har funnits pa var arbetslista redan tidigare, men da vi nu star
infor férandringar understryks deras betydelse ytterligare. Den stora
gruppen deltagare i chefs- och ledarskapsutbildningar, nédstan 4 000 per-
soner, ar en indikation pa viljan att uppréatthalla kvaliteten pa arbetslivet.
For att vi ska kunna astadkomma verkliga férandringar, maste personalen
ha méjlighet att delta i utvecklingen och beslutsfattandet. Upplevelsen
av att det egna arbetet ar meningsfullt ar en viktig faktor for arbetshalsan
och framjas av en aktiv roll som férandringsagent.

Staden har manga starka sidor som vi utnyttjar vid ledning av &ndringar
ochilivet under férandringar. Ett starkt socialt kapital och goda erfaren-
heter av chefsarbete ar mycket viktiga. Vi har dven en bra arbetsgivarima-
ge, vilket stéds av personalens engagemang. Den kanske storsta utma-
ningen for personalledning ar att personalen adven i fortsattningen ska
uppleva att deras arbete &r meningsfullt och att engagemanget halls pa en
god niva. Det ar dven av stérsta vikt att skéta om arbetsférmagan. Endast
en arbetsférmégen ledning och personal kan uppratthalla utmaérkta tjans-
ter fér kommuninvanarna och samtidigt skapa en ny och battre stad.

Marju Pohjaniemi
Personaldirektér

Helsingfors stad
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Till affarsverken
overgick
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Social- och halsovard

Bildning och personal

Byggande och miljo

Stadsplanering och
fastigheter

Stadsdirektorsroteln

Helsingfors stad

Forandring i antalet anstallda
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Arsverken
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Ordinarie personal som uppnatt
en alder som berattigar till
pension

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
600

500

400

300

200

Over pensionsaldern arbetade Social- och hilsovard
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Bildning och personal

Byggande och miljo

Stadsplanering och
fastigheter

personer. Stadsdirektérsroteln

Examen hos den ordinarie
personalen

hégre hégskoleniva
lagsta hégre niva grundniva

okand mellanniva lagre hégskoleniva forskarutbild-
ning

Stadsdirektorsroteln

1,0% 28,6 % 16,4 % 11,5% 31,8% 1,4%
9.2%

Stadsplanering och fastigheter

0,7% 25,5% 13,0% 16,8 % 377 % 0,8%
5,5%

Byggande och miljo

I

2% 58,3 % 8,7 % 10,0 % 6,0% 0,2%
12,4%

Bildning och personal

0,9 % 6,3% 13,0% 56,0 % 1,3%
2,8%
19,7 %

Social- och hilsovard

19% 43,0% 14,9 % 24,2% 11,0% 0,7 %
4,3%
Totalt
L I — —
2,0% 394% 12,0% 18,9 % 21,5% 0,8 %
54%
Personalrapport 2015 43



Manads- och timavionad
personal

Kvinnor Man Sammanlagt
(ej lonesubventionerade)
40350
40000
30000
20000
10 000
0
2014 2015 2014 2015 2014 2015
Social- och héalsovard
Bildning och personal
Byggande och miljé
Stadsplanering och
fastigheter
Stadsdirektérsroteln
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Sprakgruppernas andel av
stadens personal

Stadsdirektors- Stadsplanering Byggande och Bildning och
roteln och fastigheter miljo personal
19% 3,5% 1,3% 1,4% 1,6% 51% 101% 4,4%
N N N \ |

94,6 % 97,4 % 93,4% 85,5 %
Social- och Alla totalt
hilsovardsverket
4,3% 6,9%
2,1% 90%

\ |

89,0 %

' finsksprakiga

svensksprakiga

‘ évriga sprak

88,8 %
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Fordelningen av totalarbetstid

2011 2012 2013 2014 2015

Utford arbetstid
75,4% 75,9% 75,3% 751% 74,6%

Semester

1009% 10,5% 11,2% 11,2% %

Studieledighet
0,7% 0,8% 0,9% 0,9% 1,1 %

H

Privat

ety o 159 1,3%  1,3%

e

46 Helsingfors stad

2011 2012 2013 2014 2015

Sjukfranvaro och franvaro pa grund av
olycksfall i arbetet

56% 53% 54% 55% 55%

Familjeledigheter

37% 3,7% 3,6% 3,8% 4Ig%

Alterneringsledighet

0,8 % 0,9 % 0,8 % 0,8 % 0,8 %

Ovriga

1.5% 1,6% 1,3% 1,3% 1,4%

M

Utford arbetstid

11,4% Semester

Familjeledigheter

55%
Studieledighet

4,0% . .
Privat angeldgenhet

Alterneringsledighet

Ovriga

Sjukfranvaro ochfranvaro pa
grund av olycksfall i arbetet

Annonserade arbetsplatser
och inlamnade ansokningar

Sommarjobb
Visstidsanstallningar

Ordinarie anstallningar

Annonserade Ansdkningar
150 000 platser
47 050 42 540
46 058
53224
100 000
50126
55075
42714
42 043
50000
58 717
53521 54135
48 322
0

2012 2013 2014 2015 2012 2013 2014 2015
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Arbetsgrupp och
forfragningar

Marju Pohjaniemi (ordférande)
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Asta Enroos, personalpolitik
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Paivi Makeladinen, kunnande och resurser

Petri Parrukoski, HR-information

Kari Kallio, statistik

Maija-Liisa Kasurinen, personalkommunikation

e-postadresserna har formen
fornamn.efternamn@hel.fi
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