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Till lasaren

Helsingfors stads personalrapport ger en god och omfattande bild av
personalens struktur och status samt tyngdpunkterna i personalpoli-
tiken. Samtidigt berattar den hur stadsstrategin ur personalpolitikens
perspektiv har genomforts.
| strategiprogrammet 2013-2016 uppstalldes flera kravande mal fér
personalpolitiken. Staden skulle fortfarande vara en ansvarsfull och
rattvis arbetsgivare. Man ville trygga den ordinarie personalens anstall-
ningsférhdllanden ifall deras arbete pa grund av organisationsandringar
eller avannan anledning upphér. Staden skulle vara en forebild inom
ledning av mangfald, och man ville 6ka perso-
nalens deltagande och méjligheter att paverka

Det som man lade vikt beslutsfattandet.
vid i strategiprogrammet Arbetslivet och arbetshalsan skulle férbatt-

utgjorde aven
tyngdpunkten i
verksamheten.

ras, vilket skulle leda till minskad sjukfranvaro.
Pensioneringsaldern skulle stiga och avgifter-
na for fortidspension minska. Antalet olycksfall
i arbetet skulle minska.

Under strategiperioden utvecklades alla
ovanndmnda omraden pa ett positivt satt dven om varje enskilt mal inte
naddes. Det &r emellertid klart och med tanke pa utvecklingen pa lang
sikt viktigt att strategiprogrammet och dess mal styrde var verksamhet.
Det som man lade vikt vid i strategiprogrammet utgjorde aven tyngd-
punkten i verksamheten. Fér att nd malen utvecklades nya verksamhets-
satt och rapporteringsverktyg. Vi kan vara speciellt stolta 6ver att staden
genomfér den storsta reformen av ledningssystemet i sin historia pa ett
satt som gor det mojligt att trygga personalens anstallningar.

Personalrapporten visar att staden har kompetent, motiverad och allt
mer arbetsfor personal. Lat oss fortsatta pa denna vag.

Sami Sarvilinna

kanslichef
stadskansliet
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Kuutti undervisari
tapetsering

En av oss ar Kuutti Kaitila, snickare och
tapetserare, som i september borjade
som ledare for tapetseringsarbete i
Baggbole arbetscentral. | hans arbete
ingar att erbjuda rehabiliterande verk-
samhet at bland annat langtidsarbets-
I6sa, funktionshindrade samt personer
som far substitutionsbehandling, ar
intagna pa en 6ppen anstalt eller av
annan anledning har en mindre gynnad
stallning.

Kaitila ser sitt arbete som viktigt ef-
tersom han far hjalpa sina kunder att
atervanda till arbetslivet samt férbattra
utslagna personers livskvalitet.

"Det glader mig att se att manniskor lar
sig och ar duktiga i det de gér. Manga
vill ta emot mer kravande jobb och en-
gagera sig. Det ér en utmarkt grund for
inlarning”, berattar han.



| organisationsreformen
samlas utbildningsverkets
administrations- och
stédtjanstpersonal ihop fran
olika laroanstalter. Reformen
paverkar dock inte lararnas
arbete. Pekka Harjula, Marjo
Latvala och Anu Vainio
forbereder sig for dageni
Snellmanin ala-asteen koulu.

Reformen
forutsatter gott
samarbete

Hurdant ar vart arbete i
stadens nya organisation? Vi
forberedde och behandlade
overgangen till den nya
organisationen systematiskt
genom samarbete, som vi
genomfor battre an lagen
forpliktar.

Stadens nya organisation inleder sin verksam-
het den 1 juni 2017, da stadens férvaltningar
sammanslas till fyra sektorer. Dessa ar fostran
och utbildning, stadsmiljé, kultur och fritid
samt social- och halsovard.

Viville ta med hela personalen i organisa-
tionsreformen.
Vi har lagt vikt vid behandlingen av reformen
med vara anstallda.

Att behandla olika fragor under arbetsplats-

moten ar god praxis. Naturligtvis skoter vi

aven de officiella samrad som hor till samarbe-

tet
enligt anvisningar.
Vi har férberett reformen och
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samarbetet stegvis. Vi bérjade med den
hogsta ledningen och har sedan flyttat oss sa
smaningom nedat i organisationen.

Till stod for reformen utarbetade vi en sam-
arbetsplan, som publicerades pa sidan Staden
férnyas pa Helmi-intranatet. Planen uppdatera-
des allteftersom férberedelserna framskred.

Med hjalp av samarbetsplanen sakerstallde
vi att samarbetsforfarandet ar i enlighet med
stadens samarbetsavtal.

Viville sakerstélla att &ndringsférslagen
behandlas i ratt tid och att de som berérs av
andringarna ar med om att behandla drendet.

Vi har i samarbete gatt igenom grun-
derna for reformen, tidsplanen for



forberedelserna samt de olika alternativen och
konsekvenserna.

Det har funnits olika satt att delta: diskus-
sioner med de anstéllda, kommenteringar,
workshoppar och utvecklingsseminarier.

Samarbetsplanen blev mer konkret da vi
utarbetade sektorsspecifika samarbetskort
utifran planen. De innehaller exakta tidsplaner
och uppgifter om beredning av olika drenden
samt information om vilka enheter och nivaer
beredningen géller.

Inga uppsagningar pa grund
av reformen

Man har velat sadkerstalla att samarbetet
utvecklas. Det finns knappast nagon som
kan sdga att han eller hon inte har hért om
reformen.

Enligt stadsledningens vilja genomfor
vi samarbetet helst annu battre dn lagen

forpliktar.

Stadens nya organisation inférs pa en niva
at gangen. Pa varen 2017 forskjuts tyngd-
punkten i samarbetet till forvaltningar och
arbetsenheter.

En personlig samarbetsbehandling inleds
om uppgifterna, stallningen eller placeringen
forandras betydligt. De storsta forandringar-
na galler ledningen och cheferna eftersom
sammanslagningen av forvaltningarna innebar
farre chefsposter an tidigare.

Ingen sags dock upp pa grund av organi-
sationsandringen, men de anstallda ska vara
fardiga att 6verga till andra uppgifter. For de
flesta medfor reformen inga férandringar i
arbetsuppgifterna.

Reformen forutsatter gott samarbete. Sta-
dens personalkommitté har foljt och fortsatter
att félja hur reformen framskrider samt saker-
staller att reformen genomférs i enlighet med
stadens anvisningar om samarbete.

Samarbete Arbetarskydd Fértroendeman

Staden

Stadens
personalkommitté

Organisa- Personal-

tionsdelega- politiska
tionen arbetsgrup-
pen

Forvaltningar & affarsverk

Personalkommittén Arbetarskyddsdelegationen

Organisations-
delegationen

Arbetsgemenskaper

Arbetarskyddsdelegationen

Férhandling

Arbetsutskottet

Direkt samrad

Arbetsutskottet

GG ENT Arbetsplatsmote:

Diskussion mellan chef
och anstalld

Helsingfors stad

chef och arbetarskyddsombud Utredning och

samrad

Samma uppgift,
ny chef

For de flesta anstéllda vid utbildningsverket medfér
organisationsreformen inga forandringar. Till exempel lararnas
uppgifter forandras inte pa grund av reformen.

Varfor sager da utbildningsverkets personalchef Tarja

Malmivirta att processen har varit stor? Bland annat darfor att
administrations- och stodtjanstpersonalen samlas ihop fran olika
avdelningar, skolor och laroanstalter.

Detta galler aven 6ver hundra skolsekreterare. De arbetar i skolor,
men deras chef ar inte langre skolans rektor utan chefen foér
administrationsenheten.

Utbildningsverkets personal 6vergar till fostrans- och
utbildningssektorn tillsammans med de anstéallda inom den finska
smabarnsfostran och

i arbetarinstituten. | fortsattningen fokuserar man pa att utveckla
gemensamma verksamhetssatt.

Stadskansliets detaljerade samarbetsprogram, som beskriver hur
processen ska framskrida och tillampas i praktiken, har varit till
stor hjalp vid genomférandet av organisationsreformen.

Under personalmoéten har man aktiverat de anstallda for att de ska
delta och beratta om sina synpunkter. Det finns ett protokoll eller
en promemoria om alla méten dar samarbetet har behandlats.

"Forberedelserna har gatt bra, och personalen har hallits

underrattad. Organisationen byggs sa smaningom upp”, berattar
Malmivirta.
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Kungar i sitt
eget arbete

"Vid Navigatorn stravar man aktivt
mot stadens mal med starkare

kundorientering, och verksamhetssattet
avviker i manga avseenden fran
traditionella tjanster. De unga far flera
tjanster 6ver en disk”, berattar Saana
Rantsi, Tiina Forsblom, Sirkku Reponen,
Katja Mannerstrém, Pirkko Pitkanen

och Atte Pynnénen. Navigatorn ar ett
servicestalle som samlar olika tjanster
vid en lucka. Fér verksamheten ansvarar
stadskansliets naringslivsavdelning.

10 Helsingfors stad

Ledarférmagan stalls pa prov
speciellt under forandringar,
men staden lagger aven annars
vikt vid gott ledarskap och
chefsarbete, liksom aven
arbetsgemenskapsfardigheter
och sjalvledarskap. Var och en
av oss ar kung i sitt eget

arbete.

Vara betydande satsningar pa ledarskapet och
chefsarbetet har gett resultat, visar resultaten
av Kommun10-undersékningen. Vi har satt oss
iniledarskapet i flera olika program och under
studiedagar. Varje ar har cirka 10 000 perso-
ner deltagit i Oiva Akademis utbildningar och
coachningar, och under strategiperioden har
antalet studiedagar i genomsnitt uppgatt till
30000 per ar (28 368 ar 2016).

"Vi ar beredda pa att staden har allt fler
forandringar och utmaningar framfoér sig.
Ledarskapet och chefsarbetet ska vara bra for
att vi ska kunna producera allt battre tjanster”,
berattar Oiva Akademis verkstallande direktor
Mirja Heiskari. Oiva Akademi ar stadens affars-
verk, som planerar, utvecklar och producerar
utbildnings- och utvecklingstjanster.

Bade stadens strategi och ledning har pa-
mint oss om att det ar nédvandigt att utveckla
ledarskapet. Var och en av oss har sina starka
och svaga sidor. Nar man ar medveten om
dem kan man ocksa paverka dem. Ibland kan
férandringarna vara sadana att chefen behéver
starkare stod an vanligt.

| utbildningarna har vi betonat vikten av att
forbereda sig for andringar. Vi har erbjudit for-
andringsstdod bade som kamratstdd i smagrup-
per och som individuella utbildningar.
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"Det avgérande ar hur ledningen pa mellan-
niva lyckas i andringen. Man ska kunna hantera
trycket uppifran samtidigt som de egna upp-
gifterna haller pa att andras - och hela tiden
borde man féra dndringen framat tillsammans
med personalen. Utbildningar i ledarskap
har ordnats speciellt fér ledningen pa mellan-
niva”, beréattar Heiskari.

Responsen pa ledarskaps- och chefsut-
bildningarna har varit bra, och utbildningarna
har berémts bland annat fér deras positiva,
diskuterande anda samt fér évningarna i
interaktionsfardigheter.

Alla behover arbetsgemen-
skapsfardigheter

Utover bra ledarskap forutsatter en lyckad
andring arbetsgemenskapsfardigheter samt
kontroll 6ver det egna arbetet och sjalvliedar-
skap. Fér detta andamal utvecklade vi i Oiva
ett virtuellt verktyg, som fick namnet Oman
tyon kunkuksi. Det erbjuder dven stoéd for
forandringssituationer.

Vi utvecklade arbetet dven i olika forsok.
| ett avdem var malet att géra hemvardstea-
met mer sjalvstyrande: de anstélldainom
hemvarden kunde sjalva fatta beslut mer
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flexibelt an tidigare och samtidigt gora
tjansterna smidigare.

Battre tjanster for
kommuninvanarna

Hur har vi hittills lyckats med hanteringen av
andringen? Fér att kunna svara pa denna fraga
utvecklade vi i Oiva en webbenkét, Muutos-
pulssi, med hjalp av vilken vi kan f6lja hur vi
lyckas i reformens olika skeden. Resultaten
har varit goda.

Det 6vergripande malet med reformen ar
att kunna erbjuda kommuninvanarna battre
och smidigare tjanster. Vi stravar efter att
bland annat genom tjanstedesign géra tjans-
terna mer kundorienterade. Vi samarbetar
med ett antal tjanstedesignféretag, med vilka
vi har redan genomfort 27 olika projekt.

Med hjalp av tjanstedesign utvecklade vi

bland annat nya verktyg foér resultat- och ut-
vecklingssamtal och utvardering av arbetspre-
stationen samt olika prototyper tillsammans
med férvaltningarnas chefer. Tjanstedesign
utnyttjas aven vid utveckling

av bibliotekstjanster.

Biblioteket ar allt mer som ett vardagsrum
med olika tjanster. Vi har varit med om att pla-
nera det nya centrumbiblioteket och funderat
pa hur vi kan erbjuda allt mer anvéndaroriente-
rade tjanster.

Kommun10 &r en omfattande, nationell
uppféljningsundersékning av arbetslivet

och véalbefinnande i arbetet, som genomférs
vartannat @r. Utéver Helsingfors deltog tio
kommuner i undersékningen. 74 procent av sta-
dens anstdllda, dvs. 24 494 personer, svarade
pa enkaten. Undersékningen genomférs av
Arbetshdlsoinstitutet

Vad ar Muutospulssi?

Muutospulssi ar en kort och
enkel webbenkat for alla vars
arbete ar under forandring.

| enkaten utreds hur den hogre
ledningen och de narmaste
cheferna har lyckats motivera
andringen och informerade
anstallda om den. De forsta
resultaten var positiva:

de anstallda tyckte att den
hogre ledningen och cheferna
hade gjort sitt basta. De flesta
forhaller sig positivt till
andringsprocessen.

Helsingfors stad

Stod av Oiva

Forandringsstod

— Oivas utbildningar for cirka 10 000 personer:
ledning, chefer, arbetsenheter och enskilda personer

Utbildningar for ledare och chefer

— EMBA-ledarskapsutbildningar tillsammans med
Aalto Executive Education under strategiperioden,
tre grupper pa 25 personer

— natverksmoten for forandringsstod for mellanchefer,
380 deltagare

— individuella utbildningar fér ledningen

— grupputbildningar och kamratstodsgrupper for chefer

— forberedande utbildningar for specialyrkesexamen
i ledarskap

—  OVI-utbildningsprogram fér de personer som
for forsta gdngen 6vergar till chefsuppgifter

— yrkesexamen for narmaste chefer

— utvecklingsprogram for personalspecialister

Tillsammans pa skolbanken

— forvaltningarnas utbildningsprojekt vid forandringar
i kundarbetet och organisationen, bland annat pa social-
och héalsovardsverket i och med att formanshandlaggningen
av utkomststod oévergick till FPA

—  ICT-utbildningar med informationssakerhet,
elektroniska tjanster och IT-projekt som tyngdpunkter

— utveckling av tjansterna och stadens interna verksamhet
med hjélp av tjanstedesign i 27 projekt, i samarbete med
utomstaende tjanstedesignféretag

Arbetsgemenskapsfardigheter och
sjalvutveckling

— webbverktyg Oman tyon kunkuksi

Personalrapport 2016
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Jani Ras@nen, som ar byggnadsarbetare

pa Stara, uppratthaller sin kondition genom

att idrotta och sova tillrackligt. Hans
arbetsutrustning bestar av hjalm, hérselskydd,
skyddsglaségon, arbetsvast, skyddsskor och sele.

Fler arbetade
dagar, mindre
sjukfranvaro

Stadens personal hade fler
arbetade dagar an nagonsin
under de senaste 13 aren.

Med hjalp av férebyggande
atgarder ar det mojligt att goéra
betydande besparingar och
Oka produktiviteten.
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Vart langsiktiga arbete for battre arbetshalsa
och arbetsliv har bérjat ge resultat. Bakom det
goda resultatet finns bland annat ett malinrik-
tat samarbete med féretagshalsovarden samt
aktiv ledning av arbetsférmagan.

Sjukfranvaron har minskat betydligt, vilket
har inneburit 6ver 20 000
fler arbetsdagar jamfért med aret innan.

Att foretagshalsovarden kan fokusera pa att
férebygga risker som dventyrar arbetsférma-
gan och skota dartill relaterade fragor framjar
arbetshalsan. Totalt sett innebar resultatet
att ledningen av arbetsférmagan haller pa att
integreras i stadens ledningssystem.

Ny modell for ledning av
arbetsférmagan

Vart mal ar att vara anstéallda ska bibehalla sin
arbetsférmaga dven under férandringsskedet.
Den modell fér

ledning av arbetsférmagan som utvecklats
under strategiperioden hjalper oss att agera
sa att var personal bevarar sin arbetsférmaga
och att arbetet kdnns meningsfullt.

Under aret fokuserade vi pa att sprida och
stodja verksamhet enligt modellen fér ledning
av arbetsférmagan.

Vi uppdaterade materialet for tidigt stéd
och producerade videor vars syfte ar att un-
derlatta diskussionen om vikten av tidigt stéd
pa arbetsplatserna. Det ar speciellt viktigt att
cheferna agerar enligt modellen for tidigt stéd
och tar upp fragor som galler arbetsférmaga
innan de blir problem. Utéver chefernainne-
har dven de andra anstallda en viktig roll.

Malet for Helsingfors-pilotprojektet, som
leddes av Keva, var att de partiellt arbetsféra
skulle stanna kvar i arbetslivet samt att utveck-
la forutseende ledning av arbetsférmagan. | pi-
lotprojektet deltog barnomsorgsverket, Stara,
stadskansliet och Foretagshalsan Helsingfors.

Egna grupper for
personer med smartsymtom

Féretagshéalsan Helsingfors har férnyat
smartvarden och stédet for arbetsférmagan
samt producerat aktuell information om
smarta i flera former.

16 Helsingfors stad

Foretagshalsan Helsingfors hogklassiga
verksamhet grundar sig pa allt starkare veten-
skapliga bevis. Fornyelserna har bland annat
betydligt minskat sjukfranvaron hos personer
med smartsymtom samt forbattrat var arbets-
férmaga. De anvisningar som gjorts for lakare
har i sig lett till besparingar pa 2,7 miljoner
euro och 6ver 10 000 fler arbetade dagar.

Vi erbjuder anstédllda med sméartsymtom
nya och effektivare stédmetoder inom fére-
tagshélsovarden. Med hjélp av en elektronisk
smartenkat hanvisar vi den anstallda till ratt
vardkedja, sasom féretagsfysioterapeutens
direktmottagning.

Féretagshalsovardens smartkontrollgrup-
per har startat, och erfarenheterna har varit
goda: deltagarnas forstaelse for smarta har
okat, behovet av Iakemedel har minskat och
huméret och sdmnen har forbattrats. Med
hjalp av kamratstodet klarar man sig aven
battre i arbetet.

Olycksfall i arbetet pa grund
av halkningar och lyft

Vara anstallda rakade ut for cirka 2 000 olycks-
fall i arbetet. Pa basis av preliminar statistik
verkar antalet olycksfall under resor till och
fran arbete ha dkat jamfort med aret innan.

Antalet olycksfall i arbetet verkar vara
oférandrat.

De vanligaste orsakerna till olycksfall var
halkningar, snubblingar och fall, lyft- och flytt-
ningsarbeten samt hot- och valdssituationer.

Antalet olycksfall i arbetet har inte férand-
rats betydligt under de senaste aren. Lang-
den pa de franvaroperioder som orsakats av
olycksfall i arbetet har emellertid forkortats.
Olycksfallen i arbetet orsakar staden arligen
kostnader pa cirka 15 miljoner euro.

Riskerna och
belastningsfaktorerna
utreddes

Hanteringen av arbetssakerheten forbattrades
tack vare nya verksamhetsmodeller. Syftet
med dessa verksamhetsmodeller var bland
annat att kunna hantera olycksfall i arbetet och
avvikelser i sdkerheten samt bedéma farorna

pa arbetsplatsen. Vi stédde inférandet av
verksamhetsmodellerna genom att ordna ut-
bildningar och géra undervisningsvideor samt
genom att utveckla systemet Tyésuojelupakki.

I bérjan av aret publicerade vi en anvisning
med hjalp av vilken man kan identifiera farorna
och belastningsfaktorerna i arbetet battre an
tidigare. Dessutom gjorde vi tillsammans med
stadens arbetarskyddsaktorer en utbildnings-
video som hjélper arbetsplatserna att agera
enligt den nya anvisningen.

Systemet Tyosuojelupakki forbattrades
bland annat i och med att statistikforingen
férnyades. Nu far ledningen, cheferna och
experterna mer information an tidigare om
sakerheten och utvecklingsomradena pa
arbetsplatserna.

Sjukfranvaron minskade
betydligt

Battre arbetshalsa
med hjalp av spel

Vi beviljar férvaltningar och affarsverk arligen
anslag for projekt som framjar arbetshalsan
och arbetssakerheten.

Servicecentralen anvande projektstodet till
att producera ett spel med namnet Tyoyhteiso-
taidot och utveckla rutinerna i kéksarbetet.

De tekniska kontoren fokuserade pa nya
arbetssatt i sitt fortsattningsprojekt, och barn-
omsorgsverket utvecklade hanteringen och
forebyggandet av hot- och valdssituationer.

Viriktade en del av vara arbetshalsoanslag
till férandringsstédet. De kommande sekto-
rerna planerade gemensamma projekt for att
uppratthalla personalens arbetshalsa under
reformen av ledningssystemet. | dessa projekt
satsar vi bland annat pa spridning av kompe-
tens, interaktionsfardigheter och gemensam-
ma arbetspraxis.
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Stara nadde fina
resultat

Under tva ar minskade sjukfraGnvaron med 4 000 dagar, vilket
innebar kalkylméassiga besparingar pa en miljon euro. Antalet
langvariga sjukledigheter bérjade sjunka. Dessutom halvera-
de antalet sjukdagar pd grund av olycksfall i arbetet jamfort
med 2011.

Hur har Stara natt dessa resultat? Enligt Staras verkstallande
direktor Timo Martiskainen och personalchef Eeva Engfelt
finns det inga genvagar. Fér nagra ar sedan borjade Stara
arbeta systematiskt for att forbattra arbetshalsan, och nu har
arbetet gett resultat.

"Arbetshalsan kan inte forbattras med order och pabud. Man
kan inte forbjuda manniskor att bli sjuka eller raka ut for
olyckor. Det som behévs ar gott ledarskap, tydliga mal och
matt”, sager Martiskainen.

De goda resultaten kdnns annu mer imponerande nar man
tanker pa hur svara arbetsférhallandena i branschen ibland
kan vara och att byggandet har sina olycksfallsrisker. Mar-
tiskainen betonar att attityden har stor betydelse for arbets-
hélsan. Man blir inte sa latt sjuk nar arbetarskyddet tas pa
allvar och man trivs pa arbetet.

Viktiga indikatorer

Under Helsingfors-pilotprojektet, vars syfte var att utveckla
arbetslivet, tog Stara i bruk HR-indikatorer som publiceras
kvartalsvis. Med hjalp av HR-indikatorerna féljer man utéver
sjukfranvaron dven bland annat diskussionerna for tidigt
stod och resultat- och utvecklingssamtalen samt olycks-
fallsfrekvensen.

Resultaten styr verksamheten och méjliggér ledningen av

arbetsféormagan i hela organisationen. Resultaten publiceras
pa intranatet.

Helsingfors stad

Vi utredde situationen for de anstéllda som under en lang tid
varit sjukskrivna och funderade pa hur man kan hjalpa dem
att atervanda till arbetslivet eller om man kan hitta en indivi-
duell I6sning som passar just dem.

Nya uppgifter

Det ar inte latt att andra pa attityder eller kultur. Engfelt
konstaterar att ledarskapet ska vara malinriktat. For att 6ka
interaktionen och delaktigheten borjade man ordna grupput-
vecklingssamtal.

Arbetet boérjade organiseras utifran de anstélldas arbetsfor-
maga, inte utifrdn deras uppgifter. | samband med uppgifts-
rotationen lyckades man till och med skapa helt nya upp-
gifter. Om den anstallda inte langre klarade av det tidigare,
fysiskt belastande arbetet, kunde de gamla arbetsuppgifter-
na bytas ut till exempel mot kontorsarbete eller mottagning
av fristaende examina.

"Jag har pamint manniskor om att dven en halv tillaggsresurs
ar en resurs. Staden betalar hans eller hennes kostnaderi alla
fall”, sager Martiskainen.

Ett gott resultat ar dven det att 76 procent av de anstallda pa

Stara svarade pa Kommun10-enkaten, medan siffran annu for
ett par ar sedan var 56. Enkaten var elektronisk, vilket gjorde

att det inte alltid var sa latt att svara: av Staras cirka 1 500 an-
stallda har bara 500 tillgang till en dator i sitt arbete.

Martiskainen papekar att for att det ska vara mojligt att
systematiskt utveckla arbetshalsan ska hela organisationen
fran ledningen till de ndrmaste cheferna och de anstallda del-
ta i utvecklingsarbetet. Kommunikationen ska fungera i bada
riktningar for att de anstélldas goda idéer ska kunna genom-
foras i praktiken.
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Vi orkar aven om
arbetet ibland
ar stressigt

Aven om arbetsmangden och
pressen i arbetslivet dkar, sager
allt fler att de orkar arbeta fram
till pensionsaldern. Vi ér ocksa
fortfarande villiga att
rekommendera staden som
arbetsgivare till vara vanner.

Vi deltog for andra gangen i den nationella
Kommun10-undersékningen, som undersdker
arbetslivet och arbetshédlsan. Resultaten visar
att vi hade forbattrat var verksamhet inom
flera delomraden. | synnerhet ledarskapet
och chefsarbetet hade utvecklats under de
senaste tva aren.

Undersdkningen avsléjar ocksa att pressen i
arbetslivet har 6kat. Detta syns sarskilt i perso-
nalens svar. Hela 37,8 procent avdem som sva-
rade pa enkaten berattar att arbetsmangden
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overskrider toleransgransen.

Arbetshélsoinstitutets direktoér Tuula
Oksanen anser att en 6kning pa lite 6ver
fem procentenheter kan betraktas som
orovackande.

"Resultatet visar att det finns tydliga skill-
nader mellan olika yrkesgrupper. Speciellt
personer som arbetar inom social- och hélso-
varden samt undervisningen rapporterade om
orimliga arbetsmangder.”

Aven om resultaten visar att

arbetsmangden och arbetspressen har dkat,
har den upplevda stressen inte dkat jamfort
med féregaende undersdkning.

Arbetsgemenskapen hjilper
att orka

Vart sociala kapital har 6kat. Det omfattar flera
betydande faktorer som anknyter till arbets-
gemenskap och ledarskap, sdésom en atmosfar
av fortroende bland de anstéllda samt gott
chefsarbete.

Vi tycker ocksa att atmosfaren pa arbets-
platserna, stédet fran cheferna samt bemétan-
det har forbattrats. Dessutom ar beslutsfattan-
det rattvisare an tidigare.

Organisationsandringar 6kar ofta viljan att
byta arbetsgivare. Hos oss har detta inte hanti
praktiken eftersom 39 procent berattar att de
overvagt att byta arbetsgivare. Detta innebar
en 6kning pa endast 0,1 procentenheter.

Fyra av fem skulle rekommendera staden
som arbetsgivare till sina vanner. Allt fler
(75,5 procent) tror ocksa att de orkar i arbe-
tet fram till pensionsaldern. Samtidigt anser
en allt stérre grupp (70,3 procent) att de fatt
tillracklig fortbildning.

Diskrimineringen har minskat

For tva ar sedan framgick det av resultaten av
Kommun10-undersdkningen att en del av vara
anstallda upplevt mobbning, diskriminering
och klientvald. Vi har dnnu inte natt nolltole-
rans, som vi har som mal, men vi gar definitivt
i en battre riktning.

Det som ar gladjande ar att det férekommer
betydligt mindre diskriminering an tidigare
(8,8 procent jamfoért med 11,1 procent ar
2014). Detta ar dock fortfarande for mycket
med tanke pa vart mal.

Resultaten visar att mobbningen har mins-
kat med sju procentenheter. En sa pass tydlig
forandring avsldjar dock inte hela sanningen
eftersom frdgan hade preciserats. Nastan var
tionde anstalld (9,2 procent) upplever standig
mobbning. Detta innebar att vi fortfarande
maste arbeta hart enligt modellen Sopua ja
sovittelua for att kunna tackla mobbningen.

En orovackande faktor @r upplevelserna om
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okat klientvald. Nastan en tredjedel (31,7 pro-
cent) berattar att de blivit utsatta for vald i sitt
arbete. Oftast ar det fraga om psykiskt vald,
men nastan 16 procent berattar att klienter
ocksa har kastat saker pa dem. Lite farre har
blivit slagna eller sparkade.

Klientvald forekommer bland annat vid
social- och halsovardsverket, raddningsverket,
barnomsorgsverket och utbildningsverket.
For att kunna férutse hot- och valdssituatio-
ner ar det viktigt att utveckla personalens
yrkeskunnighet.

Kom med och motionera!

En bra kondition hjalper att orka mer:

— Viuppmuntrade vara anstallda att motione-
ra genom att ordna motionsevenemang och
cirka 120 handledda motionsgrupper per
vecka. 10 683 personer deltog i personal-
motionen. 142 anstéllda, som motionerade
antingen lite eller inte alls, deltog i den
nationella Matka hyvaan kuntoon-turnéns
konditionsindextest.

— | projektet UP! - Aktiivisempi paiva stravade
vi efter att minska stillasittandet och 6ka
aktiviteten under arbetsdagen. En idrotts-
ledare ambulerade mellan arbetsplatserna
och deltog i utvecklingsdagar och méten. Vi
producerade ett datorprogram med nam-
net Tauon paikka - Nouse yl6s, som
paminner anvandaren om att resa sig upp
med jamna mellanrum. Under aret anvande
2 880 anstallda programmet.

— Over 1 400 personer fick stéd for utveckling
och uppratthallande av sin arbetshalsaii
konditionsprogram.

— Varje ar deltar cirka 500 personer i hal-
soframjande verksamhet pa arbetsplatsen.
Uppfoljningen har visat att en halsoframjan-
de verksamhet som inleds med en intensiv
rehabiliteringsperiod och fdljs av en fort-
satt coachning inom féretagshélsovarden
forbattrar deltagarnas upplevda arbetsfor-
maga. Samtidigt har man lyckats minska
riskerna for arbetsférmagan, sasom upple-
velsen av dalig arbetsférmaga, sémnléshet,
stress, depressionsrisk samt langvarig eller
utbredd smarta.
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Systematisk
beredskap infor
framtiden

For vilka uppgifter behover vi
experter i framtiden, och hurdan
kompetens ska de ha? Vi
forbereder oss for framtiden
genom systematisk planering.

Ny slags karriarplanering: resultat- och utvecklingssamtalen genomférs med hjalp av ett bradspel.
Vi bérjade utveckla en ny modell da de traditionella blanketterna fér utvecklingssamtal upplevdes
som stela. | spelet valjer den anstallda tva kort med teman som han eller hon vill diskutera med
sin chef. Spelet har fatt ett gott mottagande eftersom utvarderingsdiskussionerna ar nu mer

interaktiva an tidigare.

Foérvaltningarnas och affarsverkens budget-
forslag inkluderar en personalresursplan med
prognoser om funktionella férandringar. Pa
stadskansliet allokerar vi personalresurser pa
ett centraliserat och férutseende satt utifran
dessa planer.

Under strategiperioden skapade vi en mo-
dell for enhetlig planering av personalresurser,
som redan har tagits i bruk. Dessutom utveck-
lade vi en enhetlig praxis for hur planen foér ut-
veckling av personalens kompetens utarbetas.
Tack vare det nya handlingsséattet ar det lattare
an tidigare att forutse vilken kompetens som
behovs i framtiden.

Experterna inom
karriarstyrning ger stod

| stadskansliets karriarteam stéder vi anstéllda
som overgar till nya uppgifter. Det ar viktigt att
kunna sammanjamka de befintliga uppgifterna
och personalens kompetens i olika skeden av
bade férutsedda och oférutsedda karriarfor-
andringar. Nya l6sningar soks tillsammans med
experter inom karriarstyrning och pensions-
radgivare samt med hjalp av olika utbildningar.

Vid férandringar forutsatter vi beredskap
att 6éverga till andra uppgifter. Med hjalp av
karriarstyrning och karriartraning stéder vi
denna process.

Syftet med karriartraning ar att framja per-
sonalens rorlighet inom organisationen. Under
varen ordnade vi nio karriartraningsgrupper,
som hade sammanlagt 106 deltagare.

Vi sokte nytt arbete eller en annan
16sning for 342 anstallda. 39 av de anstallda
som behoévde en ny uppgift fick stadigvarande
arbete, och nio avgick med pension.

Vi ordnade 36 arbetsforsok,
och 17 personer bérjade utbilda sig till ett nytt
yrke genom laroavtal.

Under aret ordnade vi sju Uudelle ural-
le-kurser, som hade sammanlagt 47 deltagare.

Vi gav pensionsradgivning at nastan 800
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personer och arrangerade sex radgivnings-
moten for personer som ska ga i pension.
Sammanlagt deltog cirka 450 personeri dessa
moten.

Ny sektorstruktur,
nya tjanster

Reformen av organisationen och ledningssys-
temet paverkar speciellt tjznsterna inom den
hoégsta ledningen. De nya tjansterna motsvarar
den nya sektorstrukturen.

De nya tjansternainom den hégsta ledning-
en som inrattades ar tjansten som kanslichef
som leder centralforvaltningens verksamhet,
fyra tjanster som sektorchef, tretton tjanster
som direktor for servicehelhet samt
fyra tjanster som forvaltningsdirektor.

Vi koordinerade rekryterings- och tillsatt-
ningsprocesserna for tjansterna centraliserat
pa stadskansliets personalavdelning och inter-
vjuade kandidaterna.

Social- och hélsovarden
rekryterade flest

Minskningen av antalet lediga jobb avtog be-
tydligt. Jamfort med aret innan minskade anta-
let lediga jobb med 150 stycken, medan siffran
under de senaste fyra aren har varit flera tusen
eller flera hundra per ar.

Social- och halsovardsverket, utbildnings-
verket och barnomsorgsverket rekryterade
flest nya anstéllda. De stod for 70 procent av
alla lediga jobb.

Vi erbjéd dven 1 800 unga sommarjobb.
Flest unga sommarjobbare fanns det inom
social- och halsovarden, barnomsorgen, Palmia
och ungdomsvasendet.

Vidare erbjuder vi olika uppgifter till
civiltjanstgorare. Ifjol arbetade sammanlagt
83 civiltjanstgdrare bland annat pa stadsbib-
lioteket, social- och halsovardsverket samt
byggnadskontoret.
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mlik, likvardig
och flexibel

vardag

Vi ar olika och respekterar
olikhet. Vi har ocksa olika
livssituationer, vilket gor att
arbetet maste vara flexibelt. Vi
agnar allt mer uppmarksamhet
at sammanpassningen av
arbetet och det dvriga livet.

Var strategi framhaver stadens mangfald. Vart
mal ar en jamlik och likvardig arbetsgemen-
skap, som framjar ledningen av mangfald.

Vi har systematiskt framjat jamlikhet och
jamstalldhet. For oss innebar mangfald en
grupps eller olika ménniskors individuella
egenskaper, medan jamlikhet och jamstalldhet
beskriver vart satt att férhalla oss till denna
mangfald.
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For att 6ka kunskapen och paverka atti-
tyderna har vi behandlat mangfalden under
olika utbildningar och férelasningar, i stadens
interna kommunikation och expertnatverket
fér mangfald.

Vi har st6tt ledningen av mangfald i arbets-
gemenskaperna genom att erbjuda cheferna
kamratstod i smagrupper samt medlingsut-
bildning for att I6sa konflikter i vardagen.

Mia Degerlund och Susanna Sarvanto-Hohtari
har varit med om att utveckla mlljocentralens
familjevanliga praxis. =



Vi definierade verktygen fér uppféljning av
jamlikhet och jamstalldhet. Kommun10-under-
sékningen producerar vartannat ar vardefull
information om personalens erfarenheter.
Dess resultat behandlas i férvaltningarna och
affarsverken, dar man aven funderar pa hur
arbetsplatserna kan utvecklas.

Vi satte ocksa in personalen i tanken om
kénsmangfald, som ingariden férnyade
diskrimineringslagen.

Okad andel
invandrare

Ar 2013, dvs. i bérjan av strategiperioden,

var andelen personer med nagot annat mo-
dersmal an finska eller svenska 6,2 procent av
hela stadens personal, medan siffran ar 2016
var 6,6 procent. Andelen varierar mycket mel-
lan de olika sektorerna.

Invandrarnas andel av alla anstéallningar har
okat stadigt under strategiperioden. Rekry-
teringen av personer med andra modersmal
har framjats arligen med hjalp av laroavtalsut-
bildning och sprakundervisning. Trots detta
kravs det annu mycket arbete for att andelen
personer med andra modersmal ska uppna
en niva som motsvarar deras andel av hela
befolkningen.

Vi énskar ocksa 6ka antalet personer med
andra modersmal i chefs- och sakkunnigupp-
gifter. Vi anser att det ar viktigt att rutinerna
for personalplanering, rekrytering samt resul-
tat- och utvecklingssamtal fungerar och att
cheferna kan identifiera personalens kunnan-
de och starka sidor. Vi har dven provat anonym
rekrytering.

Kvinnornas andel i
ledningen har 6kat

Vi har férbundit oss att framja jamstalldhet och

jamlikhet i alla forvaltningar. | denna uppgift

far vi stod av jamstalldhetsplaneringen

och samarbetet med jamstalldhetskommittén.
Vi har pa olika satt uppmuntrat kvinnor

att soka sig till ledningsuppgifter. Fér de

aktorer och mentorer som tidigare varit med

ordnades natverksmoten i stallet for en ny
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mentorskapskurs. Ett av métena holls tillsam-
mans med Centralhandelskammarens natverk
for kvinnliga ledare.

Kvinnornas andel i ledningsuppgifter har
okat stadigt sedan bérjan av strategiperioden.
Ar 2013 var andelen 39,3 procent, och fram
till ar 2016 hade siffran 6kat till 48,3 procent.
Andelen kvinnliga ledare har emellertid paver-
kats av organisationsandringar och omvand-
lingen av mansdominerade férvaltningar till
affarsverk.

| enlighet med jamstalldhetslagen omfatta-
de I6nekartléaggningen dven prévningsbasera-
de I6netillagg. Lonekartlaggningen férnyades
sa att man utéver manadslénen behandlade
aven resultatpremier och engangsbeléningar.

Den mer omfattande kartlaggningen gav
information om hur mén och kvinnor belénas i
praktiken. Vi gick igenom I6nekartlaggnings-
materialet i workshoppar tillsammans med
férvaltningarna.

Slutsatsen var att vi ska agna allt mer upp-
marksamhet at jamstalld beléning pa de olika
sektorerna. Principen om lika I6n framjas ocksa
av bedémningen av uppgifternas kravniva.

Tillsammans med barnen
till arbetsplatsen

Vi har dgnat uppmarksamhet at sammanpass-
ningen av arbetet och det dvriga livet i stads-
organisationen. Det finns metoder for detta,
men det kravs fortfarande mycket arbete for att
kunna géra dem allmént kdnda och utnyttja dem.

En metod for att starka familjelediga per-
soners kontakt med arbetslivet ér att bjuda in
dem med sina barn till arbetsplatsen for att
héra om och diskutera aktuella fragor. Vi har
aven pa detta satt framjat och st6tt atergang-
en till arbetslivet.

Hur man lyckas sammanpassa arbetet och
det 6vriga livet beror till stor del pa chefernas
och arbetsgemenskapernas attityder.

Vi dr med i kommunernas inldrningsndatverk,
vars syfte dr att géra arbetslivet allt famil-
Jjevanligare. Natverket ar en del av KunTeko
2020 - ett program fér arbetslivsutveckling i
kommunsektorn.

Flexibelt arbete i olika
livssituationer

Flexibla arbetstider, mojlighet till distansarbete samt arbetsklimat
dar man inte behoéver ha daligt samvete for ledigheter.

Dessa ar exempel pa metoder med vilka stadens miljécentral har
gjort arbetet mer familjevanligt. Eller 13t oss korrigera begreppet
"familjevanlig” med en gang: rattare sagt ar det fraga om flexibla
atgarder, som tar de anstalldas olika livssituationer i beaktande.

Nagon vill kanske ta ut ett halvt ars alterneringsledighet, medan
en annan vill studera. Eller nagon tar ut familjeledighet, medan en
annan vill ta hand om sina aldrande foraldrar vid sidan av arbetet.

Miljocentralen bérjade utveckla familjevanliga handlingssatt ar
2015, och efter det har de olika metoderna blivit vanligare. Flexibel
arbetstid kan till exempel innebéra att de anstéllda inte behéver
kora till arbetet i rusningstid. Distansarbete har blivit vanligare,
likasa ledigheter som beviljas efter prévning.

"Vi har redan tidigare agnat uppmarksamhet at introduktionen

av nya anstallda, men nu introducerar vi aven de personer som
atervander fran langa ledigheter. For denna uppgift utses alltid en
sa kallad introduktionskompis”, berattar forvaltningschef Susanna
Sarvanto-Hohtari.

Man har aven satsat pa informationen om organisationsandringen
genom att halla franvarande anstéllda a jour med situationen.
Dessutom har de som ar partiellt vardlediga berattat om sina
erfarenheter i berattelser som publicerats pa intranatet.

"Kollegerna och vikarierna har forhallit sig jattefint till det att
nagon ibland ar borta fran jobbet. Vi har stravat efter att skapa
ett arbetsklimat dar ingen behover ha daligt samvete for sina
ledigheter.”

| praktiken har man gjort kommunikationen smidigare, engagerat
cheferna samt starkt fortroendet.
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Det ar lattare att motiveras

och engagera sig for den nya
organisationen da man har
tillrackligt med information och
forstar grunderna for
reformen. De anstallda
informerades om det nya
ledningssystemet i alla interna
kommunikationskanaler pa ett
tydligt sprak.

"Jag skulle garna anvanda enklare begrepp an
'férvaltningsstadga’ eller ‘organisationsnivaer
som foljer sektorernas servicehelheter'. Jag
har stravat efter att forklara termerna alltid
nar det ar mojligt med risk for att jag uppre-
par mig eller sager samma sak for fyrtionde
gangen”, berattar kommunikationschef
Maija-Liisa Kasurinen fran stadskansliets
personalkommunikationsteam.

Overgangen till det nya ledningssystemet
ar arbetsam dven med tanke pa kommunika-
tion. Anda frén bérjan har det varit klart att
man maste sakerstéalla smidig information. Det
ar ytterst viktigt att de anstallda vet vad som
hander och nér, och hur de beslut som galler
reformen paverkar stadens organisation, verk-
samhet och tjanster samt det egna arbetet.

Med lyckad kommunikation kan man paver-
ka hur vi motiveras och engagerar oss foér den
nya organisationen.

Kasurinen utarbetade den férsta stommen
till kommunikationsplanen i mars, och efter
det har saval personalen som stadsborna och
intressentgrupperna informerats om reformen
av ledningssystemet och organisationen
samt reformens olika skeden.
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Tydliga motiveringar

I vara kommunikationsriktlinjer framhavs

att kommunikationen ska vara mansklig och
lattillganglig. Stilen ska vara tydlig, och vi ska
bli av med byrakratsprak. Vi ska tala som en
manniska till en annan. Om detta har vi pamint
i samband med reformen.

Reformen ar unik i stadens historia, och
kommunikationsavdelningen har inte tidigare
varit med om att planera och genomféra ett
sa stort projekt. Aven den nya borgmastar-
modellen ar unik, skraddarsydd fér Helsing-
fors. Man ville beratta om det unika avenii
kommunikationen.

"Forberedelserna framskred dock sa snabbt
att vi inte hann finslipa alla
meddelanden. Trots detta var den feedback
kommunikationsavdelningen fick bland annat
via Muutospulssi-enkaten i augusti mycket
positiv”, berattar Kasurinen.

Processen foljdes noggrant

Viinformerade de anstéllda om reformens
olika skeden i webbnyheter och nyhetsbrev,
som vi samlade pa sidan Staden férnyas pa

Helmi-intranatet. Under de aktivaste ma-
naderna skrev i genomsnitt tva nyheter om
andringen i veckan. | varje nummer av perso-
naltidningen Helsingin Henki publicerades
bakgrundsartiklar.

Vi utnyttjade dven andra kommunikations-
kanaler. Vi berattade om reformen i videoblog-
gar och den interna sociala natverkstjansten
Yammer. Personalen fick ocksa stalla fragor
om reformen pa diskussionsforumet pa sidan
Staden férnyas. Eftersom reformen ar bety-
dande var det dock nédvandigt att informera
de anstéllda dven pa ett mer individuellt plan
och sékerstélla att informationen nar alla
arbetsenheter.

| stadskansliets kommunikationsenhet
ansvarar vi for kommunikationen pa stadsniva,
men det var viktigt att dven ledningen och
cheferna deltar i kommunikationen. Chefer-
na spelar en nyckelroll i kommunikationen
i sin arbetsenhet i och med att de berattar
om reformens olika teman och skeden samt
diskuterar dem med de anstéllda. Forvaltning-
arnas kommunikationsavdelningar fick stéd av
stadskansliets kommunikationsavdelning, och

Kommunikationsriktlinjer

cheferna fick férandringsstéd samt kommuni-
kations- och presentationsmaterial.

Imagen foérnyas,
likasa intranatet

Vi bérjade ocksa forbereda oss for lanseringen
av stadens nya varumarkeskoncept, marknads-
foringsstrategi och visuella uttryck. Anvisning-
arna for tillampning av det visuella uttrycket
kommer att fardigstallas under varen 2017. Vi
samlade en grupp pa 22 Helsingfors-ambassa-
dorer fran stadsorganisationens olika enheter
for att omsatta stadens kommunikationsriktlin-
jerochimage i praktiken.

Aven Helmi-intranatet férnyas. Vi féormedla-
de information om den kommande férnyelsen
och dess tidsplan. Malet ar att Helmi ska svara
mot den nya organisationens behov och stédja
dess verksamhet. Samtidigt férnyas koncep-
tet sa att det blir mer anvandarorienterat och
interaktivt. Helmi &r ocksa ett av de forsta
omradena dér man infér stadens nya visuella
uttryck.

— Helsingfors stads kommunikation ar dppen, aktuell, arlig och interaktiv. Den ar

planmassig och férutseende.

— Kommunikationen leds och genomférs utifran malen och atgarderna i stadens

strategiprogram.

— Vi kommunicerar tillsammans om centrala, gemensamma teman och tjanster

pa ett tvdradministrativt satt som gynnar Helsingfors. Stadens kommunikation

styrs av principen om ett Helsingfors.

— Kommunikationen ar malinriktad, och den f6ljs och méats regelbundet samt
utvecklas kontinuerligt da verksamhetsmiljon férandras.

— Vid sidan av utvecklingen av kommunikationen utvecklar staden aven stads-
marknadsféringen och varumarkesarkitekturen. Malet ar ett enhetligt, effek-
tivt och ekonomiskt satt att marknadsféra staden och dess tjanster.

— Personalkommunikation ar en del av ett malinriktat ledarskap
och chefernas dagliga arbete. Den stéder forberedelserna
for och genomférandet av strategiprogram och andringar.

—  Aktivkommunikation inom arbetsgemenskapen skapar
delaktighet och motivation hos personalen.

Personalrapport 2016
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Beloningar for
goda resultat

Beloning stdoder
genomfdrandet av stadens
strategi, men ocksa reformen
av ledningssystemet.

Resultatpremier 2016

Resultatpremier
betalades ut

till cirka

3350

personer.
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Resultatpremie-
systemet omfattar

forvaltningar och
affarsverk.

Resultatpremier uppgick till

sammanlagt

29 716 628 e.

(exklusive lonebikostnader)

Den genomsnittliga resultatpremien

perpersonsr cirka 887 e.

Vart beldningssystem utgér en helhet, som
omfattar utéver penninglénen dven komplet-
terande beléningar och personalférmaner
samt immateriella kvalitetsfaktoreri arbetsli-
vet - mojligheter att utvecklas i arbetet

och karriaren.

Syftet med bel6ning ar att stédja genomfor-
andet av stadens strategier och andra mal, och
darfér ar den en viktig del av stadens lednings-
system. Genom att beldna personalen bygger
vi ocksa upp en positiv arbetsgivarimage, som
lockar kompetent arbetskraft till staden.

Bel6ningen paverkar personalens moti-
vation, engagemang och arbetshélsa samt
stadens produktivitet.

Pa stadskansliets personalavdelning utar-
betade vi en anvisning som stéder reformen
av ledningssystemet med engangsbeléningar.
Engangsbeloningar ar ett bra satt att stédja
olika andringsprocesser och férandringsled-
ning, eftersom de kan anvandas genast efter
en god arbetsprestation.

Intressekontoret ar
en omtyckt forman

Intressekontoret har redan lange varit en av
vara popularaste personalférmaner. | slutet av

Personalrapport 2016

aret hade intressekontoret 15 956 medlem-
mar, varav 3 910 var pensionerade.

Depositionerna uppgick till 118 miljoner
euro, varav 82,5 miljoner euro fanns pa bruks-
konton och 35,5 miljoner euro pa tidsbundna
konton. Det beviljades bostadslan for 8,2 mil-
joner euro (2,6 miljoner euro mindre jamfoért
med aret innan) och konsumentkrediter fér
5,5 miljoner euro (0,5 miljoner euro mindre
jamfért med aret innan).

Staden har dessutom 6ver 3 000 personal-
bostader som anvdands som stéd vid rekryte-
ringen. 7,8 procent av personalen bor i dessa
bostader. De flesta av dem é&r fran social- och
halsovardsverket, barnomsorgsverket och
trafikverket.

Avionade ledigheter

Gavor som ges pa bemarkelsedagar motsvarar
personalens dnskemal battre an tidigare. Vart
sortiment innehaller fortfarande etiska gavor
och semestrar. Ett nytt alternativ ar aviénade
ledigheter. Varu- och tjanstekategorierna er-
sattes med en skattepliktig penninggava, vilket
innebar att gdvomottagaren i fortsattningen
kan vélja just den gava som han eller hon vill.
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Avslutningsvis
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Forra aret praglades av en stor organisationsandring, och vi fokuserade
pa forberedelserna. Brytningsskedet kommer att paga i flera ar och
omvandlas vid nagot skede till lugnare utveckling och férnyelse. Verk-
samhetsmiljon férandras, och arbetslivet innebar dven i fortsattningen
ledning av andringar och liv under férandringar. Férvantningarna pa att
det ska finnas olika satt att arbeta och att arbetet ska vara flexibelt utma-
nar oss till nya férsdk och smidiga verksamhetssatt.

Ledarskapet och chefsarbetet avgor hur reformen av ledningssyste-
met lyckas. Vart mal ar att de nya verksamhetsséatten ska leda till &nnu
battre tjanster féor kommuninvanarna. Eftersom kundupplevelsen skapas
i interaktion med var personal, ar det viktigt att personalen deltari och
engagerar sig for de nya arbetssatten for att reformen ska lyckas. Vi vill
aven i fortsattningen satsa pa systematisk utveckling av ledarskap och
chefsarbete. | ljuset av arbetshilsoundersékningen ar det ocksa viktigt
att framhéava deltagande ledarskap och 6ka personalens paverknings-
mojligheter. Vi vill fasta uppmarksamhet vid hela gemenskapens och alla
dess medlemmars ansvar for valbefinnande i arbetet. Utéver bra ledar-
skap och chefsarbete hor starkande av arbetsgemenskapsfardigheter
och sjalvledarskap till de grundlaggande faktorerna i utvecklingen av
arbetslivet. Flexibla arbetstider och satt att arbeta bara framhéaver det
faktum att ansvaret foér arbetsgemenskapernas verksamhet och resultat
hor till oss alla.

Vi starker goda arbetsgemenskaper och deras sociala kapital samt le-
darskapsfardigheter i hela organisationen. Diskriminering och klientvald
kraver fortfarande atgarder av arbetsgivaren. Vi har skapat en modell foér
ledning av arbetsférmagan, dar olika lednings- och chefsnivaer har olika
uppgifter. Vi har redan natt goda resultat vid hantering av sjukfranvaro,
olycksfall i arbetet och pensionering. Stadens nya organisation méjliggor
dock ett annu battre samarbete och tydligare processer, med hjalp av
vilka vi kan na annu battre resultat.

Inom den ndarmaste framtiden inleder den nya organisationen sin
verksamhet, och det nya fullmaktige godkanner stadsstrategin pa
hosten. Aven i den nya strategin dr staden med stdrsta sannolikhet en
lika ansvarsfull och rattvis arbetsgivare, som erbjuder meningsfulla och
utmanande uppgifter at sina anstallda.

For att citera Helsingfors-varumarkets servicel6fte: tillsammans
kan vi paverka.

Marju Pohjaniemi

personaldirektor
stadskansliet

Helsingfors stad
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personer
arbetar inom
social- och

halsovarden.

38

Social- och halsovard

Bildning

Byggande och miljo

Stadsplanering och
fastigheter

Stadsdirektorsroteln

Helsingfors stad

21 /92

Forandring i
antalet anstallda

2012 2013 2014 2015 2016

25000
21275 21213 21511 21783 21792

20000

10000
8804 8 950 8803 8769 8872

8000

8000
6850 6833 6781 5384 5422

5000

1000
935 937 938 939 945

800

2500 2265 2206 2317 1001 1025

1000
Totalt
50000
40129 40139 40350 37876 38056
30000

Personalrapport 2016

Arsverken

2012 2013 2014 2015 2016

20000
17 617 17722 17834 17978 16616

15000
3358 3449 3363 3342 3099

3500

3000

8000
6354 6243 6217 4913 4526

4000

1000

867 861 860 867 807

800 »

2500 —2038 1993 2178 896828 —

1500

500
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Ordinarie personal som uppnatt
en alder som berattigar till
pension

2017 2018 2019 2020 2021 2022
800
700
600
500
400
300
200
100
0 19 23 27 32 22 26
Over pensionsaldern arbetade Social- och halsovard PR
Bildning
Byggande och miljé D
Stadsplanering och
D
fastigheter
]

personer, Stadsdirektérsroteln
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Examina hos den ordinarie
personalen

lagsta hogre hégre
grundniva niva hégskoleniva

okand mellanniva lagre forskarutbild-
hégskoleniva ning

Stadsdirektorsroteln

ES

7.7 % 6,5% 38,6 % 6,6 % 12,2% 27,2% 1,2

Revisionskontoret

59% 23,5% 11,8% 47,1 % 11,8%

Stadsplanering och fastigheter

S

2,7% 11,0% 25,8% 6,1% 15,9 % 37,5% 0,9

Byggande och miljo

20,1% 7.2% 32,8% 27,8% 6,8% 5,0%
0,2%

Bildning

4,4 % 20,2% 42% 11,5% 53,5%
4,9 %

Social- och hilsovard

N
N
ES

4,4% 10,8% 45,5% 2,8% 26,0 % 0,9 %
9.6 %
Totalt
7,0 % 8,8 % 371% 7,.3% 19,0 % 19,9 % 0,9 %
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Manads- och Olika sprakgruppers andel
timavionad personal av alla anstallningsfor-
hallanden

Kvinnor Man Sammanlagt
(ej 16nesubventionerade) Stadsdirektorsro- Stadsplanering Byggande och
teln och fastigheter miljo Bildning
G 1,5% 4,4% 1.3% 1,6% 1,6% 51% 9.9 % 4,7 %
37876 38056 \ N | N \
30000 29490 29631
94,1 % 97.1 % 93,3% 85,4 %
Social-och Totalt
hélsovard
4,3% 71%
20000 21% 92% |
\ |
AT 8 937 9119

88,7 %

‘ finsksprakiga

svensksprakiga

‘ évriga sprak

2015 2016 2015 2016 2015 2016

Social- och halsovard

Bildning

Byggande och miljé

Stadsplanering och
fastigheter

Stadsdirektorsroteln

88,6 %
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Fordelningen av totalarbetstid

2012 2013 2014 2015 2016
Utford arbetstid

759% 753% 751% 743% 74,6%

'IIlIIll................----.

Semester
1005% 11,2% 11,2% 10,3% 11,0%

Studieledighet

0,8 % 0,9 % 0,9 % 1,1% 4%

Privat angeldgenhet

1,4% 1,4%

Utford arbetstid

Sjukfranvaro och
franvaro pa grund av
olycksfall i arbetet
Semester
Familjeledigheter
Studieledighet

Privat angeldgenhet

Alterneringsledighet

Ovriga

44 Helsingfors stad

2012 2013 2014 2015 2016

Sjukfranvaro och franvaro
pa grund av olycksfall i arbetet

53% 54% 55% 5,5% 53%

Familjeledigheter

3,7 % 3,6% 3.8% 4,1% 4,1%

/

Alterneringsledighet
0,9 % 0,8 % 0,8 % 0,8 % 0,7:%

Ovriga
1,6 % 1,3% 1,3% 1,4% 1,5%

v

11,0%

53%

4,1%
1,4%

Annonserade platser och
inlamnade ansokningar

. Sommarjobb

. Visstidsanstéallningar

. Ordinarie anstallningar

Annonserade platser Ansdkningar
150 000
47 050
42 540
46 058 38 509
100 000
50126
55075
42714
55377
50000
58 717
53521 54135
44 740
2613 2605 2271 1807
0
2013 2014 2015 2016 2013 2014 2015 2016

Personalrapport 2016
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Register over bilder och tabeller

Omslag
Pekka Harjula, Marjo Latvala, Johanna Kauppi, Pia Nyberg och
Anu Vainio fran utbildningsverkets Snellmanin ala-asteen koulu

2 Sami Sarvilinna

4-5 Yrken hos stadens anstéllda

5 Kuutti Kaitila

6 Larare i Snellmanin ala-asteen koulu
Pekka Harjula, Marjo Latvala och Anu Vainio

9 Olika former och parterinom samarbete

10  Personal pa Navigatorn

14  JaniRasénen fran Stara

17  Sjukfranvaro 2016

22 Bradspel for resultat- och utvecklingssamtal

25 MiaDegerlund och Susanna Sarvanto-Hohtari
fran miljécentralen

28  Sari Ruusutie, Sanna Karppelin och Maija-Liisa Kasurinen
fran stadskansliets personalkommunikationsteam

35 Marju Pohjaniemi

38 Senatstorget

39 Forandringiantalet anstallda

39  Arsverken

40 Ordinarie personal som uppnatt en alder som berattigar till pension

41  Examina hos den ordinarie personalen

42  Manads- och timavlénad personal

43  Olika sprakgruppers andel av stadens personal

44  Fordelningen av totalarbetstid

45 Annonserade platser och inlamnade ansékningar

46  Helsingforsarna trivs i parker

Fotografer

Omslag och sidorna 2, 6, 22, 25, 28-29 och 35 Maija Astikainen
Sidorna 5 och 10 Vesa Tyni

Sida 14 Tommi Tuomi
Sidorna 36-37  Lentokuva Vallas Oy
Sida 46 Lauri Rotko
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Arbetsgrupp och férfragningar

Marju Pohjaniemi, personaldirektér

Petri Parrukoski, ordférande

Anne Arento-Manerva, samordning

Asta Enroos, personalpolitik

Tiina Harju-Kukkula, arbetshdlsa

Paivi Makelainen, kunnande och resurser

Kari Kallio, statistik

Maija-Liisa Kasurinen, personalkommunikation
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