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Till lasaren

Helsingfors stads personalrapport ger en god och omfattande bild av
personalens struktur och status samt tyngdpunkterna i personalpolitiken.
Samtidigt berattar den hur stadsstrategin ur personalpolitikens perspek-
tiv genomfors.
| bérjan av 2017 stod vi infor en stor foréndring. Reformen av stadens
ledningssystem hade forberetts under fullmaktigeperioden. Man hade
fattat beslut om ett ledningssystem som grundar sig pa borgméastarmo-
dellen, och kommunalvalet skulle ordnas i april. | juni valde Helsingfors nya
fullméktige borgmastare och fyra bitradande borgmastare. Forvaltning-
arna i den gamla organisationen hade ersatts med fyra sektorer och en
centralférvaltning, och de viktigaste tjansterna holl pa att tillsattas.
Den stdrsta organisationsandringen i
stadens historia praglade vart arbete

Helsi nng rs vill vara under hela dret. P4 de nya sektorerna
féornyade man eller atminstone gran-
en bra arbets P lats skade nastan alla verksamhetssitt.
o o Flera chefer och experter dvergick till
d ar man Strava r efte P nya uppgifter. Den nya organisationen,
utm a f‘kt |ed ars ka p de nya cheferna och @ndringarna av

verksamhetssatten paverkade hela per-

sonalen p& manga sétt. | och med att re-
formen framskred féljde man hur personalen forhéll sig till &ndringen och
hur kommunikationen lyckades. Trots att uppgifterna och arbetsplatserna
foérandrades, ar vi stolta 6ver att staden genomforde den stora andringen
pa ett satt som gjorde det mojligt att trygga de anstélldas jobb.

P& hosten godkande stadsfullmaktige en ny stadsstrategi, vars mal ar
att Helsingfors ska vara den bast fungerande staden i varlden. Vi betonar
andring av verksamhetskulturen, smidighet och 6ppen serviceinriktning.
Helsingfors vill vara en bra arbetsplats dar man stravar efter utmérkt
ledarskap. Under fullmaktigeperioden satsar staden pé forbattring av
ledningsarbetet och utveckling av kommunikationen.

Strategin genomfors med hjélp av olika personalpolitiska atgéarder. De
viktigaste utvecklingsomradena inom personalpolitiken &r digitalisering,
chefsarbete, ledarskap, personalens kompetens samt praxis for deltagan-
de. Den ledande tanken ar att fornya verksamhetskulturen.

Som arbetsgivare framhéver Helsingfors ansvarsfull och rattvis perso-
nalpolitik och framjar férutseende ledning av arbetsformagan. Vi vill dven
utvecklas som en mangsidig och internationell arbetsgivare och fréamja
vara anstalldas karriarutveckling. For dessa helheter faststallde vi utveck-
lingsprojekt, som vi under de kommande &ren for framat.

Den nya organisationen sdker i manga avseenden dnnu sin form. And-
ringen av verksamhetskulturen forutsatter att man lar sig nytt och ifraga-
sétter de gamla processerna, vilket innebér att den mangsidiga fornyelsen
fortsétter.

Sami Sarvilinna

kanslichef
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Stadsorganisationens gemen-
samma visuella uttryck infordes
i borjan av juni. Mlet for det
visuella uttrycket ar att starka
Helsingforsbilden.



Lednings-
systemet
fornyades,
verksamhets-

satten

andrades

Malet for var foregaende strategi var att for-
nya stadens ledningssystem sa att resultatet
av kommunalvalet skulle avspeglas i stadens
ledning. Dessutom var mélet att forbattra
det demokratiska beslutsfattandet och dess
effektivitet samt att starka fullmaktiges och
stadsstyrelsens roll vid ledningen av staden.
Meningen var att kommuninvanarna och
kunderna battre skulle uppfatta staden som
helhet och aktivt delta i stadens verksamhet.
Utifran resultatet av kommunalvalet valde
man borgmastare och fyra bitréddande borg-
mastare bland fullmaktigeledamé&terna. De
gamla forvaltningarna och affarsverken er-
sattes med fyra sektorer och fem affarsverk.
Centralférvaltningen bestér av raddnings-
verket, stadskansliet och revisionskontoret,
som forblev sjélvstandiga organisationer.

Aven Hbgholmens djurpark var en egen
organisation énda till slutet av 2017.
Borgmastarna ar politiska fortroende-
valda pa heltid och deras mandatperiod
motsvarar fullmaktigeperioden.

Ledningens uppgifter fornyades
Andringen av ledningssystemet innebar en
stor forandring i stadens verksamhetssétt.
Mest paverkade andringarna den hogsta
ledningens och mellanchefernas uppgifter
samt forvaltnings- och stédtjansterna. De
nya organisationerna, cheferna och verk-
samhetssatten har dock haft en betydande
inverkan pa hela personalens uppgifter och
de tjanster som vi erbjuder kunderna.
Reformen férbereddes av ett stort antal
experter. Under varen deltog atta arbets-
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grupper med sina undergrupper i forbere-
delserna.

Stadsstyrelsens ledningssektion styrde
och féljde reformen. Stadens personalkom-
mitté fungerade som en uppfdljningsgrupp
for samarbete under reformen.

De nya tjansterna tillsattes med hjalp av re-

kryteringsprocesser. Nar det géller tjdnster-
na inom den hdgsta ledningen innebar detta
antingen en offentlig rekrytering eller intern

anmalan.

Rekryteringsprocesserna och de évriga
tillsattningsprocesserna koordinerades
centraliserat av stadskansliets personal-
avdelning.

Aven ett antal chefsuppgifter pa lagre
niva utlystes och forsattes internt. Rekryte-
ringsprocesserna genomfordes pé en kort
tid, och flera personer deltog i forberedel-
serna.

| samband med organisationsreformen
overgick nagra av oss till andra uppgifter.
Ingen sades dock upp pé grund av reformen.
| Helsingfors stadsstrategi finns faststéllt att
staden inte sdger upp ordinarie anstallda av
produktionsmassiga eller ekonomiska skal.
Detta forutsatter att man &r beredd och
villig att Gverga till nya uppgifter. Det finns
inte ménga organisationer i Finland som kan
erbjuda sina anstallda motsvarande saker-
het vid forandringar.

Cheferna diskuterade med de anstall-
da vars uppgifter, stallning eller placering
foréandrades pa ett vésentligt satt. Under
diskussionen gick man igenom éndringens
effekter och alternativen.

Vid behov stédde vi de anstéllda vars
arbetsuppgifter &ndrades genom att ordna
utbildningar.

Samarbetet pa arbetsplatserna och med
enskilda personer fungerade allmant taget
val. Vi ansag att det var viktigt att persona-
len var med om att planera och utveckla var
gemensamma verksamhet.
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Vi har papekat att &ndringarna inte kan
genomforas pé en gang, utan att det tar
flera ar att utveckla nya verksamhetssétt
och att bérja tillampa dem i praktiken. Vi
behdver bra ledarskap, chefsarbete och
inkluderande forandringsledning dven i
fortsattningen.

Vi stédde organisationsandringen med hjalp
av aktiv kommunikation. Personalen och
stadsborna fick information om reformens
olika skeden nastan i realtid.

I nyheterna pa Helmi-intranétet och
webbplatsen hel.fi berattades om bered-
ningen av reformen och beslutsfattandet. Vi
samlade all aktuell information pa reformsi-
dorna.

Vi ordnade informationsméten for stads-
borna och intressentgrupperna, gjorde
videobloggar och presentationer om den nya
organisationen och berattade hur tjansterna
kommer att anordnas.

| samband med organisationsreformen
férnyade vi dven stadens webbplats och
Helmi-intranatet.

| och med att staden fornyas valde vi ett
gemensamt visuellt uttryck for hela stads-
organisationen, vilket inférdes i borjan av
juni. Malet for det visuella uttrycket ar att
stérka Helsingforsbilden.

| stadens nya samarbetsavtal faststélls hur
frédgor som rér personalen och samarbetet
ska behandlas och frémjas.

Samarbetet grundar sig pa lagen, men
samarbetsorganisationens struktur och
verksamhetssatt avtalades pa nytt med
personalorganisationerna.

Den stdrsta dndringen i det nya avtalet &r
att det representativa samarbetet och sam-
arbetet fér arbetarskyddet sammanslogs.
Detta innebar att personalkommittén nu
dven behandlar arbetarskyddsfragor. Malet
ar att de anstéllda pé ett sa tidigt stadium
som mojligt ska delta i behandlingen av
frégor som rér dem.



Organisationsdelegationen

Organisationsdelegationen

Samarbetsgruppen for
personalens representanter

Samarbetsforum,
samarbetsansvariga

Stadsniva
Ledningsgruppen

Personalkommittén

Sektorer
Ledningsgruppen

Personalkommittén

Servicehelheter

Ledningsgruppen

Personalkommittén

Tjanster

Ledningsgruppen

Arbetsplatsméten

Diskussioner mellan chefer
och anstéllda
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Stod for alla
vid andringen

Vid reformen av ledningssystemet
behovdes forandringsstod och
personalplanering. Vi ordnade
karridrhandledning for personalen
och centraliserat férandringsstod
for de nya sektorernas ledning,
chefer och personal.

Mika Kinnunen, llari Suonpaa

och Henry Keinala tar hand

om Savoy-teaterns scenteknik.
Suonpaa ar ledare for den tekniska
arbetsgruppen och deltog i
utbildningen Yrkesexamen for
arbete som teamledare.
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Anpassning till andringen

procent

Acceptans, vision
om det nya

Anpassning, att
prova det nya

Att dra sig undan Att avldgsna sig

Att radda sig
ilska

Ré&dsla, tvivel eller

Utgangslage

| enkéten Muutospulssi frdgade man bland annat hur de tillfragade forhéll sig till andringen. Over halften av perso-
nalen och tre fjardedelar av cheferna svarade att de atminstone hade anpassat sig till &ndringen.

Organisationsreformen har varit en stor
foréndring, som vi stédde med olika atgéar-
der. De nya sammanslagna organisationer-
na behoévde stdd till exempel for att gora
verksamheten och uppgifterna tydligare,

for att utveckla nya verksamhetssatt och
verksamhetsmodeller samt vid karntjanster-
na och de administrativa verksamheterna. Vi
stodde dven starkningen av ledarskapet och
chefskapet samt chefernas och personalens
ork under &ndringen.

Vi foljde upp personalens och chefernas
upplevelser av &ndringen, kommunikationen,
paverkningsmojligheterna och engage-
manget i &ndringen med hjélp av enkéten
Muutospulssi vid tre tillfallen under aret.
Sektorerna genomférde egna program som
stdd for andringen och byggandet av de nya
organisationerna.

Vi forberedde den nya stadsstrategin
genom att ordna scenarioworkshoppar pa
de olika sektorerna. Pa lagret for kreativt
ledarskap for den hogsta ledningen skapade
vi en gemensam vision om stadens framtida
riktlinjer och lednings- och verksamhetssétt.
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Karridrhandledning pa sektorerna,
examina for chefer

Med tanke pa verksamheterna och antalet
anstéllda &r de nya sektorerna stora hel-
heter, dér man har battre mojligheter att
6verga fran en uppgift till en annan. Darfor
decentraliserades karridrhandledningen
och dess experter till sektorerna for att
stddja placeringen av personalen. | samband
med detta centraliserades pensions-och
HR-radgivningen till ekonomiférvaltnings-
tjdnstens radgivningstjanster.

Vi ordnade tillstéllningar om aktuella
teman for ledningen, mellancheferna och de
narmaste cheferna. Vi stédde chefsarbetet
genom att coacha de nédrmaste cheferna
och mellancheferna.

Vi ordnade yrkesexamen for arbete som
teamledare och specialyrkesexamen i ledar-
skap.

Utbildningsbesluten digitaliserades
genom att 1agga till ett anmalningsavsnitt i
kurshanteringssystemet, vilket ersétter det
gamla pappersbaserade godkéannandefor-
farandet.



Produktionsplaneraren llari Suonp&é beréttar att en stor férdel med personalutbildningarna &r att man far bekanta
sig med kollegor frén andra sektorer.

Fardigheter for ledning av team

Produktionsplaneraren llari Suonp&a utveck-
lade sina chefsfardigheter genom att avlagga
yrkesexamen for arbete som teamledare.
Han arbetar som ledare for den tekniska
arbetsgruppen pa Savoy-teatern. Gruppen
hjalper till med scentekniken och ansvarar for
sékerheten for forestalliningarna.

- Jag deltog i utbildningen eftersom min
stéllning och mina arbetsuppgifter foréand-
rades i och med att jag bérjade arbeta som
produktionsplanerare. Tidigare arbetade jag
som ljudméstare pa Gamlasgarden.

Utbildningen gav mig massor av ny in-
formation men dven goda kontakter. Under
utbildningen behandlades ett antal konkreta
fragor sédsom visstidsanstallningar och rekry-
tering 6verlag samt till exempel planering av
investeringar.

Suonpéa rekommenderar utbildningen
aven till andra teamledare och narmaste che-
fer och anser att interaktionen med de andra
studerande gav bade nytta och gladje. De
narmaste cheferna och arbetsgruppsledarna
moter likadana situationer oberoende av pa
vilken sektor de arbetar.

Seniorkonsult Riitta Eklund fran stads-

kansliet berattar att yrkesexamen for arbete
som teamledare ger fardigheter att leda ett
teams verksamhet pé ett planmassigt och
malinriktat satt. Grunderna fér examen &r
utarbetade av Utbildningsstyrelsen.

-Viinkluderade examen i vart utbildnings-
program genast nar det blev méjligt ar 2015.
Det har funnits méanga intresserade. Hittills
har tva grupper pa cirka 20 personer blivit
fardiga, och tre grupper deltar i utbildningen
som bast.

Som det nu ser ut kommer utbildningen att
fortsatta. Deltagarna i utbildningen har valts
frén olika sektorer, och sa ska man géra dven
i fortsattningen.

- Deltagarna har tyckt att det ar viktigt att
de har olika bakgrunder och arbeten. Da far
man mojlighet att betrakta saker och ting ur
olika perspektiv och lara sig forsta andras
arbete.

Allt som allt har responsen varit mycket
positiv. Arbetet gar inte alltid som planerat,
och néstan alla méter svara situationer i sitt
arbete. De som har deltagit i utbildningen an-
ser att det har varit viktigt att kunna diskute-
ra dessa situationer konfidentiellt med andra.
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Dataskyddsansvarig Péivi
Vilkki har sitt drémjobb. Hon
tilltrédde den nya tjansten i
december 2017.

Nastan 8 000 lediga platser

Under aret fanns det 7871 lediga jobb. Jam-
fort med aret innan 6kade antalet arbetstill-
fallen med 971.

Social- och halsovardssektorn och fost-
rans- och utbildningssektorn rekryterade
flest personer. De stod for 70 procent av alla
lediga jobb.

Vi anstallde dven 4 491 sommarjobbare,
varav 1389 var under 20 ar. Flest unga
sommarjobbare fanns det inom social- och
halsovardssektorn och kultur- och fritids-
sektorn.

Vi erbjuder dven civiltjanstgérare oli-
ka uppgifter. | fjol hade vi sammanlagt 58
civiltjanstgdrare, varav de flesta arbetade
inom kultur- och fritidssektorn eller stads-
miljésektorn. De arbetade bland annat med
kundservice och logistiska uppgifter pa
biblioteket, med bitrddande vaktméstar- och
ICT-uppgifter samt scentekniska uppgifter,
inom forskning samt som lékare.

En drém som gick i uppfyllelse

En av stadens nya anstéllda &r dataskydds-
ansvarig Paivi Vilkki, som tilltrédde tjansten
i december.

- Detta ar mitt drémjobb. Jag ar jurist
och dataskyddet har redan léange varit mitt
favoritomrade.

I maj bérjade man tillampa Europeiska
unionens nya allménna dataskyddsférord-
ning, vilket bland annat innebér att varje
stad ska ha en dataskyddsansvarig.

Vilkki sammanfattar sitt jobb genom att
berétta att en dataskyddsansvarig ger rad,
instruktioner och utbildning i dataskydds-
frégor och samarbetar med tillsynsmyndig-
heterna.
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Hon tycker att Helsingfors stad redan
tidigare har skott dataskyddsfragorna val, sa
den nya férordningen ger ingen anledning till
panik. Hon betonar att hela stadsorganisa-
tionen arbetar tillsammans for att sékerstal-
la dataskyddet. Alla fyra sektorer och alla
affarsverk har en egen dataskyddsansvarig.
De dataskyddsansvariga samarbetar néra.

Vad ar det basta i ditt arbete?

- Det viktigaste och samtidigt det basta
ar att dataskyddet berdr oss alla. Dessutom
far jag skapa nagot helt nytt eftersom tjans-
ten ar ny och vi bérjar tillsammans tilldmpa
den nya lagstiftningen. Det &r séllan en jurist
far ett sédant tillfalle!

Personalbostader
som stod
for rekrytering

Det finns 2736 personalbosta-
der.

Hyresavtalen ar tidsbegrénsa-
de (5 ar).

7,3 procent av de anstallda bori
en personalbostad.

Merparten av de boende arbe-
tar inom social- och hélsovards-
sektorn eller fostrans- och
utbildningssektorn.

Staden har kunnat svara pa de
anstalldas behov av att snabbt
hitta en bostad genom att
erbjuda personal- och hyres-
bostéder.



Chefsfardigheterna har utvecklats med hjalp av olika coachningar och utbild-
ningar. Har finns nagra exempel.

Startti esimiesty6hon (”Start for
chefsarbete”)

En introduktionshelhet fér nya chefer,
som ger grundlaggande fardigheter
sérskilt i personalfragor.

Hyvan esimiehen ABC (”Den goda
chefens ABC”)

Ett kompakt paket med grundlaggan-
de information om olika teman, som
ger en bra 6verblick 6ver ansvaret i
chefsarbetet.

Oiva Treeni-coachning fér narmaste
chefer

En coachning for sévél nya, komman-
de, vikarierande som erfarna narmas-
te chefer, dar man utéver faktainne-

hallet far majlighet till kamratstdd och
natverkande och lar sig forsta staden
som helhet.

Oiva Valmentaja for narmaste chefer
Coachande chefskap - fordelar och
utmaningar. | utbildningen ingar dven
6vningar i smagrupper med hjalp av
verktygen fér gruppcoachning.
OVI-coachning for potentiella chefer
Skulle jag passa som chef? Expertens
karriarvag till det forsta chefsuppdra-
get.

Specialyrkesexamen i ledarskap
(JET)

Yrkesexamen for arbete som team-
ledare (LAT)

Helsingfors stad — 17



" Minna Hakola och

Mia Lahtinen var tidi-
gare kollegor. Nufor-
tiden ar Hakola ansva-
rig ledare pa Brahe
servicehus och stédde
tinens ompl




Sjukfranvaron
minskar

Vi fréamjar systematiskt
forutseende ledning av
arbetsférmagan. Vart arbete
har gett resultat, eftersom
personalens sjukfranvaro
fortsatte att minska.

Sjukfranvaron har minskat med 0,1 procent
jamfoért med &r 2016 och var 4,7 procent ar

2017. Pa stadsniva fanns det 55507 fler ar-

betade dagar. Vi beraknar att en arbetsdag
kostar i genomsnitt 250 euro. Detta innebar
kalkylméssiga besparingar pa éver 10 miljo-
ner euro pa stadsniva.

Speciellt sjukfranvaron pa mindre én 60
dagar har minskat. Sjukdagarna har mins-
kat sarskilt inom social- och hélsovarden.

Sektorledningens och chefernas enga-
gemang i aktiv ledning av arbetsféorméagan
har mojliggjort det fina resultatet, och de
har aven utbildats i detta. Ledningen och
cheferna vagar ingripa i problem som géller
arbetsformaga allt tidigare och strévar
efter att |6sa dem tillsammans. De ansvarar
dven for ledningen av arbetsférméagan och
far stod for detta av foretagshalsovarden.

Ledningen av arbetsformégan har ocksa
starkts pa stadsniva, vilket bland annat
syns som Okat antal foretagshalsovards-

férhandlingar. Antalet anstéllda som av
halsoskal behdver nya arbetsuppgifter har
inte 0kat trots den stora organisations-
reformen.

Det minskade antalet sjukdagar beror
aven till stor del p& de nya verksamhets-
satten inom foretagshélsovarden. Fore-
tagshalsan Helsingfors utarbetade och
inférde rekommendationer till Idkare om
beddmning av behovet av sjukfrénvaro och
sjukfranvarons langd. | och med rekom-
mendationerna minskade sjukfréanvaron pa
grund av sjukdomar i rérelseorganen med
6ver 15000 dagar (15 procent).

Profilering enligt riskerna for arbetsfor-
mégan har gjort det mojligt att effektivare
inrikta foretagshéalsovardstjansterna och
att arbeta pa ett forutseende sétt.

Inom smabarnsfostran och tva servi-
cehelheter inom social- och halsovards-
sektorn genomfordes pilotprojekt for
sjukfranvaro. | pilotprojektet diskuterar
den anstallde med sin chef och kan efter
detta med chefens tillstdnd vara borta fran
arbetet 5 + 2 dagar.

Inom fostrans- och utbildningssektorn
6vergar man stegvis till 5 + 2-modellen.

Till ett nytt yrke

med livet som insats
Avdelningssekreteraren Mia Lahtinen
sager skamtsamt att hennes karriar kunde
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sammanfattas i en sldende rubrik: "Till ett
nytt yrke med livet som insats”. Historien
bakom rubriken &r dock allt annat an roligt.
Lahtinen arbetade som narvardare pa Bra-
he servicehus och hade specialiserat sig

En forhandling

om arbetsformagan
behdvs nar det inte
racker med atgérderna
for tidigt stod.

pa mental- och missbrukarvard och kris-
arbete. Hon hade studerat till nédrvardare
vid sidan av sitt arbete.

Lahtinen tyckte om det intressanta och
stundvis mycket fargstarka arbetet. En all-
varlig sjukdomsattack mitt pa arbetsdagen
tvingade dock henne att stanna upp och
fundera pa sitt yrkesval pa nytt.

Sjukdomsattacken inledde en serie
sjukledigheter, vilket gjorde det svarare
att atervanda till det gamla arbetet. Som
ett alternativ foreslogs lattare arbete, men
Lahtinen tyckte att det skulle ha inneburit
en storre arbetsboérda for hennes kollegor.

- Staden planerar olika méjligheter till
omplacering pa ett fint satt. Jag fick en tips
om mojligheten att studera till merkonom
vid sidan av arbetet, med understéd fran
Keva. Jag fick en praktikplats som sekrete-
rare pa Dals sjukhus.
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Efter att ha blivit fardig fick Lahtinen ett
jobb som avdelningssekreterare pa Haart-
manska sjukhuset. Arbetet &r méngsidigt,
och det basta &r att Lahtinen far vara med
i avdelningens vardag. En géng vardare,
alltid vardare!

Minna Hakola lyssnar pa Lahtinen och
nickar: det [6nar sig att utbilda sig. Hon
var Lahtinens kollega pa Brahe servicehus
redan pa 1990-talet och arbetar dar fort-
farande. Hakolas arbetsuppgifter har emel-
lertid foréndrats eftersom hon har studerat
till socionom och nufértiden arbetar som
ansvarig ledare. Hon har &ven deltagit i
utbildningar fér chefer och till exempel
avlagt en specialyrkesexamen i ledarskap
vid sidan av sitt arbete.

En av Hakolas uppgifter ar att folja upp
av personalens sjukfranvaro. Vid behov dis-
kuterar hon med den anstéllde enligt mo-
dellen for tidigt stod (Vatu) for att identifie-
ra eventuella problem med arbetsférmagan
och arbetet samt for att hitta I6sningar pa
problemen.

-Vid behov kontaktar jag féretagshalso-
varden sd att vi kan ordna en forhandling
om arbetsférmagan.

En forhandling om arbetsférmagan
behovs i allmanhet da atgarderna for tidigt
stod inte racker for att stodja arbetsfor-
méagan.

Hakola ansvarar dven for stod vid ater-
gang till arbete (Patu). Da forbereder man
atergangen till arbete efter en lang sjuk-
ledighet.

- Jag var med om Mias omplacering un-
der hela processen och deltog till exempel



Over tusen personer fick stéd for utveckling och
uppratthallande av sin arbetshélsa i olika halso-
framjande coachningar.

For forsta gangen ingick dven en natcoachning
pa ett halvt &ri coachningarna.

Halsoframjande verksamhet som inleds med
en intensiv rehabiliteringsperiod och foljs av en
inriktad fortsatt coachning har forbattrat delta-
garnas upplevda arbetsférmaga.

Foretagshalsan Helsingfors fick erkénsla for sitt
arbete i och med att den tilldelades Lakarfor-
bundets kvalitetspris for ar 2017. Priset tilldela-
des som erkansla for utvecklingen av en resul-
tatrik verksamhet inom hélso- och sjukvarden.
Foretagshalsan Helsingfors deltog i tavlingen
genom att presentera resultatet av utvecklings-
projektet Kipu ja tyokyky ("Sméarta och arbets-
férmaga”). Projektet pagick 2015-2016.
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Man maste
diskutera 6ppet for att
na en bra lésning.

i forhandlingarna om arbetsformégan. Det
var viktigt att halla kontakt med Mia under
processen, aven nar hon deltog i en arbets-
prévning eller utbildade sig till det nya yrket
genom laroavtal.

Flera sétt att stodja
arbetsformagan

Specialplanerare Jaana Vuolaspuro fran
social- och héalsovardssektorn paminner
om att ju tidigare man ingriper i problemen
med arbetsformagan, desto battre blir
resultaten - ur bade den anstalldes och
arbetsgivarens perspektiv. Vuolaspuro ger
rad och stdd till chefer om de marker att en
anstalld har nedsatt arbetsférmaga. Hon
kan &ven fa en begéran fran foretagshalso-
varden att delta i en forhandling om arbets-
férméga, déar man funderar pa hur den
anstéllde kan stddjas i sitt arbete.

Kort sagt &r Vuolaspuros uppgift att
ordna hélsofrémjande verksamhet dér hon
coachar bade chefer och anstéllda.

Pinom social- och halsovardssektorn
har man skapat en verksamhetsmodell for
att sa tidigt som mojligt kunna ingripa i
problemen med arbetsférmagan. Arbets-
halsoexpert Anne Heikkila fran social- och
halsovardssektorn paminner om att mo-
dellen aven framhaver den anstalldes egen
aktivitet: om den anstallde inte klarar av sitt
gamla arbete lika bra som forr, finns det
flera alternativa satt att fortsétta arbeta.
Till exempel i modellen for arbetsformaga
pa Helmi-intranatet finns det nyttig infor-
mation om de olika alternativen.

Vuolaspuro och Heikkila betonar att man
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maste diskutera 6ppet for att na en bra
[6sning.

Nar man reagerar snabbt behdver man
oftast inte utbilda sig till ett nytt yrke. Los-
ningen kan vara till exempel rehabilitering,
omorganisering av arbetsuppgifterna eller
partiell sjukledighet.

Aven antalet olycksfall i arbetet
minskade

Enligt preliminér statistik rakade persona-
len ut for drygt 2000 olycksfall i arbetet,
varav cirka en tredjedel var fardolycksfall.
Antalet olycksfall i arbetet minskade nagot
jdmfort med aret innan, medan antalet
fardolycksfall 6kade lite.

De vanligaste olycksfallen var halkningar
och fall, som orsakade cirka en tredjedel av
olycksfallen i arbetet. Aven lyft och flytt-
ningar samt klientvald orsakade olycksfall.

Arbetarskyddsfullmaktige for en
fyraarsperiod
Personalen valde 40 arbetarskyddsfullmak-
tige i arbetarskyddsvalet. Vid omr&stningen
provades for forsta gangen ett elektroniskt
omréstningssystem, men personalen hade
aven mojlighet att résta i vallokalerna.
Arbetarskyddsfullmaktige representerar
personalen vid samarbetet for arbetarskyd-
det, och de valdes fér en fyradrsperiod som
pagar 2018-2021. De anstallda och cheferna
valde egna arbetarskyddsfullmaktige.
Arbetarskyddsfullmaktige har i uppgift
att tillsammans med arbetsgivaren fréamja
personalens arbetshélsa och sdkra och
hélsosamma arbete.


http://helmi.hel.fi/Sote/henkilosto/tyohyvinvointi_ja_tyoturvallisuus/sivut/ty%c3%b6kyky-johtaminen.aspx




Arbetshalsoenkaten visar:

Staden

ar en bra
arbetsplats

Arbete hos Helsingfors stad upplevs som lockande.
De anstéllda ar engagerade och ser sitt arbete som meningsfullt,
men de aterhamtar sig inte lika effektivt som tidigare,

visar arbetshalsoenkaten.

Vara starka sidor ar de anstélldas fortro-
ende for varandra och cheferna samt en
atmosfar av samarbete och émsesidighet.
Vi arivriga, energiska och engagerade i vart
arbete.

Detta framgar av en arbetshalsoenkat
som Foretagshélsan Helsingfors genom-
foérde i november-december 2017 for att
kartlagga hélsan och arbetsformégan hos
stadens anstéllda. Féretagshélsan Helsing-

fors ar Helsingfors stads foretagshéalsovard.

Enligt enkaten bér man dock agna
uppmérksamhet &t riskerna for arbetsfor-
méagan. De anstallda lider oftare av stress
och sémnlshet och aterhédmtar sig inte lika
effektivt som under de tidigare aren.

Enkaten fungerar som en elektronisk
halsoundersokning, vars syfte &r att pé ett
tidigt stadium upptécka riskerna fér arbets-
halsan. Alla som svarade péa enkéten fick
personlig respons, och de personer vars
arbetsférmaga var hotad fick en kallelse till
foretagshalsovarden.

Arbetshalsoenkéatens resultat har jam-
forts med resultaten fran foregéende ar.
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Enkaten genomférdes nu for sjatte gangen,
och néstan 18 000 anstéllda svarade pa den.
Svarsprocenten var 57.

Andringen syntes i
arbetshilsoenkaten
Aven Arbetshilsoinstitutets enkat Kom-
mun10 méter personalens arbetshalsa.
Den genomfordes forra gangen i septem-
ber-oktober 2016. Enkéaten bestar av olika
teman, som vi efter enkaten har fort framat.
Under aret utvecklade vi speciellt kontrollen
over arbetet och forbyggde klientvaldet. Vi
framjade &ven den sociala kompetens pa
arbetsplatsen, sdsom att hjalpa och visa
hansyn mot andra, och arbetade for ett bra
arbetsklimat.

Det fanns tydliga skillnader i hur de
anstéllda pa de olika sektorerna och vid
de olika affarsverken svarade pa de 6ppna
frégorna i enkdten Kommun10, men pa alla
sektorer hade arbetsméngden &kat, till och
med &ver toleransgrénsen. De som svarade
var oroliga for att de inte har tid att utfora
sitt arbete pa ett sa hogklassigt satt som de



skulle vilja. Pa grund av tidspressen var de
aven oroliga for hur de orkar.

Organisationséndringen paverkade sva-
ren. Manga upplevde att de som &ndringen
géller inte kan géra sin rost hérd vid plane-
ringen av &ndringarna. De som svarade lyfte
aven fram kontorslandskapen och 6nskade
att man skulle utarbeta gemensamma spel-
regler for arbete i dessa lokaler. Dessutom
ville man fasta uppmarksamhet vid inom-
husluftens kvalitet.

Behandlingen av Kommun10-enkétens
resultat har fortsatt pa arbetsplatserna.

Ett nytt program for arbetshélsa

| och med den nya strategin fardigstélldes
dven det nya arbetshalsoprogrammet for
aren 2018-2021. Férberedelseprocessen,
som pagick under hela éret, genomférdes i
samarbete med foretagshélsovarden samt
personalexperterna och arbetarskyddsaktd-
rerna pa de olika sektorerna och vid affars-
verken. | det 16sningsinriktade programmet
har statistiken forvandlats till matbara mal
och verksamhetsforslag.

Malen for det nya arbetshalso-
programmet

1. Vileder arbetsformagan med framforhall-
ning.

2. Viforutser och hanterar riskerna for
sakerhet i arbetet.

3. Jag tar ansvar for min arbetshélsa.

4. Som chef starker jag mina ledarskapsfar-
digheter.

5. Tillsammans ar vi mer - vart mal &r en
fungerande arbetsgemenskap med stor
mangfald.

6. Vi beaktar sarskilt dem som &ri borjan
av sin karriar eller som berdrs av olika
organisationsandringar.

Fér utarbetande av programmet analyse-
rade vi &ven nulaget for arbetshélsan med
hjalp av ett material som bland annat bestod
av Kommun10-enkéatens och arbetshalso-
enkatens resultat, statistik frén Tyésuojelu-
pakki samt resultaten av den s.k. arbetshél-
somataren och Kevas Kaari-berékning.

P& hosten ordnade vi en workshophelhet
om informationsledning, dar experterna be-
arbetade informationen om arbetshalsa frén
sektorerna och affarsverken till ett under-
lag fér arbetshélsoplanen. Arbetet stédde
utarbetandet av arbetshalsoplanen och gav
idéer for utveckling av verksamhetskulturen
for informationsledning. | workshopparna
larde man sig att utnyttja informationen om
arbetshélsa pa ett mangsidigt och effektivt
satt.
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Marjo Pilvid, Miroslav

Mihhailov och Ricardo

Akapo leder unga med ett
brett spektrum av moder
mal. Aven de anstillda
behéarskar flera sprak.
| bakgrunden Salah oc
Kujtim.



| framtiden vill vi vara en allt mer internatio-
nell stad dar méngfalden hos bade kollegor
och kunder ses som en resurs. Vi accepte-
rar inte trakasserier eller diskriminering i
nagon form. Vi vantar oss gott och sakligt
uppforande mot bade kollegor och kunder.

En personal som praglas av mangfald
mojliggor hogklassiga tjdnster. Var och en
av oss med sina individuella egenskaper
gor arbetsgemenskapen rikare och tjanar
kommuninvanarna.

P& stadens ungdomsgardar ar olika kulturer
inte langre nagot nytt. Det finns bara unga.
De kommer fran olika bakgrunder, men &n
sen da? Det som &r intressant &r vem som
ar bra pa basket eller fotboll eller speciellt
skicklig péa att spela datorspel.

Sé& tanker man atminstone pa ungdoms-
gardarna i Kallvik och Rastbéle i Nordsjo.
Ungdomsledaren Marjo Pilvid séger att
cirka 80 procent av de unga som bestker
ungdomsgardarna har invandrarbakgrund,
vilket innebar att de talar flera olika sprak.
Aven de anstallda behirskar flera sprak. |
teamet pé sex personer talar man finska,
somali och spanska som modersmal och
kan dven arabiska, ryska och naturligtvis
engelska.

Arbetet ar givande. Det ar fint att hora
och se att de unga som brukat vistas pa ung-
domsgardarna klarar sig bra senare i livet.

- Vi &r jattestolta dver vara unga. De ar
aktiva och beter sig bra, sager Pilvio.

Ledarna Ricardo Akapo och Miroslav
Mihhailov ar av samma asikt. Akapo har
atagit sig att fa de unga att rora pa sig, vilket
till exempel kan innebéra att man ordnar en
fotbollsmatch eller spelar basket. Mihhailov
ger rad om en bra datorspelskultur och ser
till att de unga far testa dagens trendigaste
spel.

Men man trénar dven annat med det be-
kanta ganget. De unga i Nordsjéomradet far
handledning i bland annat arbetslivsfardig-
heter. Man gor arbetsansoékningar och tra-
nar for anstallningsintervjuer tillsammans.
P& sommaren och infér olika evenemang
anstéller man unga som jamlika medarbeta-
re hos ungdomstjénsterna.
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| hostas tillsatte man en likabehandlings-
kommitté och jamstalldhetskommitté som
bestar av fortroendevalda. Kommittéerna
har i uppgift att framja likabehandlingen och
jamstalldheten i stadens all verksamhet och
tjanster.

Personalens likabehandling och jam-
stélldhet stdds éven av sektorernas och
affarsverkens gemensamma natverk fér
méangfald. Dess uppgift &r att framja genom-
férandet av principerna och malen for
likabehandling samt jamstélldhetsplanen.
Natverket ger HR-experterna mojlighet att
dela med sig av sina erfarenheter av praxis
som framjar mangfalden bland stadens an-
stallda. Natverket utvecklar och sprider dven
information och kompetens.

Under de senaste aren har vi velat uppmunt-
ra kvinnor att soka sig till ledningsuppgifter.
Nar man ser pa mans och kvinnors andel i
ledningsuppgifter ser laget mer jamstallt ut
an tidigare: de kvinnliga ledarnas andel var
54 procent d&d man raknar med sektorernas
och affarsverkens hogsta ledning och che-
ferna for sektorernas tjénster.

Vi utnyttjade en |6nekartldggning som
Statistikcentralen producerat enligt jam-
stélldhetslagen, och resultaten behandlades
av natverket for mangfald, sektorerna och
affarsverken. Det ar viktigt att aven i fort-
séttningen agna uppmarksamhet at jamlik
beldning.

65 procent av dem som svarade pa ar-
betshélsoenkaten, som vi genomfér vart-
annat ar, instdmde helt eller delvis i att alla
kénner sig forstadda och accepterade hos
oss. Vart mal r stadens att alla anstallda
ska uppleva att de accepteras fér den de ar.
Vivill framja likabehandling och jamstélldhet
dven under de kommande aren.

Vart mal ar att géra det enklare for personer
med andra sprak an finska eller svenska som
modersmal att fa arbete hos oss. Dessa perso-
ners andel av personalen vari fjol 6,4 procent.
Flest personer med andra modersmal hade vi
inom social- och halsovarden (9,3 procent).



Staden fick erkansla
for utvecklingen av

arbetslivet. Ett av Kunteko-

priserna tilldelades for

sammanjamkning av arbetet

och det dvriga livet.

Vi har fortfarande en bit kvar innan ande-
len ligger pa samma niva som den motsva-
rande andelen av invénarna i Helsingfors.
Tre fiardedelar av befolkningstillvaxten i Hel-
singfors utgdrs av personer med utlandsk
bakgrund. | bérjan av 2017 hade 14,9 procent
av stadsborna utléndsk bakgrund.

En mer internationell personal ar ett
av vara utvecklingsmal. Till exempel inom
fostrans- och utbildningssektorn ska man
utarbeta en utvecklingsplan fér invandring
som strécker sig till 2021. Malet &r att 6ka
andelen personer med utlandsk bakgrund,
men dven att frdmja sprakmedvetenheten
och att utveckla méten mellan olika kulturer
och personer. Samtidigt vill vi sékerstélla
att personerna med utlandsk bakgrund kan
utnyttja sin fulla kompetens samt stédja
dem for att de ska kunna avancera i sin
karriar.

Coachningar pa arbetsplatser
Liksom under tidigare ar ordnade vi coach-
ningar for chefer pa arbetsplatser med stor
mangfald. Coachningarna har fatt positiv
feedback fran cheferna. De erbjuder per-
soner med chefsuppgifter kamratstdd vid
ledning av heterogena arbetsplatser.

Vi fortsatte att dven erbjuda annan
information och utbildning om mangfald
genom att bland annat inom fostrans- och

utbildningssektorn ordna en forelasning
om kdnsméngfald och sexuell mangfald.
Foreldasningen och andra presentationer om
temat kan ses pa Helsingforskanalen.

Kunteko-pris for utveckling

Staden fick erkansla for att ha utvecklat
arbetslivets kvalitet och resultat i och med
att kommunsektorns utvecklingsprogram
Kunteko belénade stadskansliet, jour-
enheten vid Malms sjukhus och hemvéardens
narserviceomrade Malm 2 pa senhésten.
Foérdelarna med projekten syns i vardagen
pa mycket liknande satt: arbetshélsan har
forbattrats, de anstéllda orkar mer och sjuk-
franvaron har minskat. Allt detta har dven
bidragit till 6kad kundné&jdhet.

Ett av Kunteko-priserna tilldelades for
utveckling av sammanjamkningen av arbetet
och det dvriga livet. Helsingfors har under
flera ar utvecklat sammanjamkningen av
arbetet och det 6vriga livet som en del av
personalledningen. Den &r dven en av de
viktigaste faktorerna som paverkar arbets-
livets kvalitet. Vi har producerat material for
cheferna och de anstéllda om olika sétt att
frémja sammanjamkningen.

I november deltog vi i den nationella Barn
med pa jobbet-dagen och uppmuntrade
sektorerna att delta pa ett satt som passar
dem bast.
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Flera
nyttiga

personal-

formaner

Vart beléningssystem bestar av penninglén
och olika premier och anstallningsférmaner.
En del av systemet utgérs dven avimmate-
riell beloning, sdsom anstallningsskyddet
och mojligheterna att utvecklas i det egna
arbetet och karrigren.

| samband med organisationsandringen
har vi utvecklat hundratals uppgifter, och
alltid nar kravnivan har férandrats har dven
I6nerna éndrats pa motsvarande satt.

Malen for resultatpremiesystemet
fornyades
Bra arbetsprestationer har belénats med till
exempel resultatpremier, personliga tillagg
och engéngsbelopp.
Resultatpremiesystemet &r stadens mest
omfattande verktyg for gruppbeldning. Syf-
tet med systemet &r att stédja uppnaendet
av malen for stadens strategiprogram och
andra viktiga resultatmal genom att beléna
personalen for resultatrik verksamhet.
Resultatpremiesystemet anpassades till
den nya sektormodellen, och man stéllde

En dryg fjardedel anvénder perso-
nalmotionstjénsterna. Det finns ett
brett utbud av grenar, frén inneban-
dy till yoga. Vi uppmuntrar aven till
att delta i nationella motionsevene-

mang och jippon.
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Staden betalade

cirka 39,4 miljoner euro
i resultatpremier till
cirka 33800 anstallda.
Den genomsnittliga
resultatpremien

var cirka 1165 euro

per person.

upp mal som framjade skapandet av en
enhetlig lednings- och verksamhetskultur pa
de nya sektorerna.

Ar 2017 betalade staden cirka 39,4 mil-
joner euro (exkl. I6nebikostnader) i resul-
tatpremier till cirka 33800 anstallda. Den
genomsnittliga resultatpremien var cirka
1165 euro per person.

Engangsbel6ningar
som stod for andringen
Reformen av ledningssystemet stoddes éven
med engangsbeldningar, som lampar sig val
for att stodja andringsprocesser och férand-
ringsledning. De &r ett smidigt verktyg som
kan anvandas direkt efter en bra arbetspre-
station elleri slutet av aret utifran prestatio-
nerna och malen for det gangna éret.
Engangsbeldningar i pengar anvandes
nastan 5000 génger, dvs. cirka var attonde
anstalld fick en engangsbeldning. Beloppet
for engéngsbeldningarna varierade mellan
100 och 2500 euro beroende pa hur bety-
dande prestation det var fréga om.

Olika satt att motionera

Vara formaner omfattar dven mangsidiga
personalmotionstjanster, som anvénds av en
dryg fiardedel av personalen. Aven rabatter-
na pa simhallsavgifter utnyttjas av manga.
Personalen far nu rabatt i alla motionssalar
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som omfattas av motionstjénsterna, dvs.
sammanlagt 16 salar. Allt som allt deltog
9350 personer i personalmotionen.

Vart motionsutbud omfattar utéver gym-
pa, yoga och pilates dven bland annat kettle-
bell, latinamerikansk dans och vattentréning
samt ryggympa och olika lagspel. De po-
puldraste motionsformerna ar gymtréning,
gymnastiklektioner och vattengymnastik.

Vi uppmuntrade personalen att réra pa
sig genom att ordna 235 ledda motions-
grupper for olika malgrupper. Dessutom
anordnade vi egna motionsevenemang och
uppmuntrade personalen att delta i nationel-
la motionsevenemang och jippon.

Vi 6ppnade en blogg pa personal-
motionssidorna pa Helmi-intranatet, dar vi
behandlar aktuella teman kring motion och
vélbefinnande.

Kostformaner och
personalbostader

| vara forméner ingér dven stédda personal-
maltider. Arbetsgivaren betalar en del av
priset for den dagliga lunchen sa att man
kan ata lunch till det minimipris som skatte-
myndigheten faststallt.

Dessutom har staden 2700 personal-
bostader. Merparten av de boende arbetar
inom social- och halsovardssektorn eller
fostrans- och utbildningssektorn.



Antal grupper Ledda lektioner Kunder Antal bes6k
Motionssal, fri tréning - - 1762 253492
Gymnastik och andra lektioner 46 : 690 : 1472 : 8674
Vattengymnastik 52 780 754 6380
Evenemang/konsultationer 27 : 27 : 3526 : 3526
Lagspel 8 A 120 A 115 A 1233
Inriktad verksamhet 45 f 417 f 428 f 1730
Samarbetskurser 84 A 1260 A 1293 A 19361
Totalt 262 3294 9350 66246
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Avslutningsvis

Forra aret med sina foérandringar larde oss mycket, trots att det kravde
hart arbete och anstréngningar. Véara styrkor hjalpte oss att klara av utma-
ningarna. Vi ar fortfarande engagerade i staden och vara arbetsplatser. Vi
litar pa bade oss sjélva och vara kollegor och chefer.
Ett ytterligare bevis for vart engage-
mang i arbetet var att sjukfréanvaron

Det som ar vi ktlgt trots den stérsta organisationsandring-

. en nagonsin minskade. P& stadsniva

ar att persona len fanns det éver 55000 fler arbetade

o : - . dagar jamfort med aret innan. Jag tror

aven | for‘tsattn I ngen att denna fina utveckling beror pa vart

é rm ed om att arbete for att forbattra ledningen av
arbetsformagan.

p|a nera och utveckla Det aterstar dock mycket att gora
eftersom arbetshélsoenkéten visade att

verksamheten. ménga upplever att de har fér mycket

arbete och stress. Detta ska sarskilt
beaktas vid ledningen.

Stadens nya strategi forutsatter en "rytméandring” och férnyelse av
verksamhetskulturen. Malet for strategin ar att hela tiden géra allt lite
battre an tidigare for att helsingforsarnas liv ska bli trevligare och enkla-
re. Vi har nu en fin méjlighet att vidare férbattra och fornya véra tjénster
enligt malen. Det som ar viktigt ar att personalen dven i fortsattningen ar
med om att planera och utveckla verksamheten. Vi skapar en dnnu starka-
re kultur som uppmuntrar till att komma med idéer och féresla olika forsok
samt till att genomféra dem.

Andringarna 3r ingalunda 6ver. Det kommer att ta flera &r att utveckla
verksamhetssétt enligt den nya organisationen och det nya ledningssyste-
met och att bérja tillampa dem i praktiken. Vi behover dven i fortsattningen
bra ledarskap och chefsarbete samt inkluderande férandringsledning.

Vi &r en fin stad och blir battre och béttre for varje dag.

Marju Pohjaniemi

personaldirektér
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Ordinarie personal som uppnatt
en alder som berattigar till pension

personer arbetade
over pensionsaldern.



Examina hos den ordinarie
personalen



Kvinnor Man Totalt
(ej I6nesubventio-

nerade)
40000
38056
37090
29631

30000 963 08788 | D
20000 - . I ...
10 000 9119 N e

2016 2017 2016 2017 2016 2017

Kultur och fritid
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procent

Fostrans-och
utbildningssektorn

5,4

8,0

86,6

Social- och héalso-
vardssektorn

1,4
2,4

86,2

‘ Finsksprakiga

Svensksprakiga

Ovriga sprak

Stadsmiljo-
sektorn

2,0 21

95,9

Central-
férvaltningen

1,4 6.0

92,5

Totalt

88,3

Kultur- och
fritidssektorn

07 6,9

90,4

Helsingfors stad — 43



Utférd arbetstid 75,2 %

Semester 10,9 %

Sjukledigheter och ledigheter
pa grund av olycksfall 5,1 %

Familjeledigheter 4,0 %

— Privat angeldgenhet 1,4 %
— Studieledigheter 1,4 %

N Alterneringsledigheter 0.4%
(o]

Annat 1,6
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