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Till lasaren

Coronakrisen var en utmaning for oss under hela aret och inverkade
mycket pa allas vart arbete. For en del av personalen 6kade arbets-
mangden, en del dvergick till distansarbete och en del blev utan uppgif-
ter. Det var imponerande att se hur snabbt var stora stadsorganisation
kunde omorganisera sig och leda sin serviceverksamhet med ett hég-
kvalitativt resultat i det oférutsedda laget. Beslutsfattandet koncentre-
rades till en coronagrupp, och stadens hégsta ledning fick en lagesbild
som hela tiden uppdaterades. Kriskommunikationen, bade den externa
och interna, fick mycket bra respons av stadsborna och personalen.
Aven resultaten av ndjdhetsenkater bland personalen
. blev battre vid matningarna pa hosten trots coronalaget, i
Det varim ponerande synnerhet ledarskapet hade férbattrats.
att se hur snabbt Ett bra exempel pa var flexibilitet &r grundandet av en
vér* stora stads- kompetensbank; personalresurser kan riktas dit dar det
; ) ar brist pa medarbetare. Nar uppgifterna inom krisen
organlsatlon kunde tog slut gick det i basta fall att ordna nya uppgifter riktigt
omor'ganisera shabbt. Férhoppningsvis kommer vi aven framover, utan
. . de foérpliktelser som krisen fort med sig, att battre kunna
Slg och leda sin utnyttja rorligheten inom organisationerna och mellan
serviceverksamhet sektorerna. Det &r viktigt att alla hittar en uppgift som
med ett hngVG'ItatIVt de lyckas med. Den forsta arbetsplatsen ar kanske inte
resultat I det den rétta, inte nddvandigtvis den andra heller. Om vi kan
gora det lattare for en medarbetare att hitta sin uppgift

oforutsedda Iaget inom staden forlorar vi inte kompetent personal till an-
dra arbetsgivare. Samtidigt kan vi svara mot bristen pa
arbetskraft.

Mitt under coronakrisen lyckades vi aven driva vara strategiska pro-
jekt framat. Ett av dem &r stadens gemensamma satt att leda, som vi
definierade tillsammans med den hogsta ledningen och inférlivade i
verksamhetssatten och utbildningarna. Var ledningskultur ar coach-
ande, och vi genomfér den genom framgangs- och kvartssamtal. Vi
har infért verktyget Onni till stod for framgangssamtalen. Pa grund av
coronaepidemin har samtalen inte riktigt kunnat ordnas systematiskt
och regelbundet ansikte mot ansikte enligt malet.

Krisen visade att vi behdver en battre bild av situationen for var
personal: hurdan personal &r det brist pa, hur orkar personalen och
hur borde var kompetens utvecklas? Vi fick ocksa extra energi for att
driva projektet for ett nytt HR-system vidare. Projektet framskrider i
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tva spar: Vi satter upp en ny Ilonemotor, som fungerar i mobilen och dér
det finns betydligt mer automatisering och fler rapporteringsfunktioner
an tidigare. Samtidigt frémjar vi aven ett tidsenligt HR-system, som
hjélper oss att fa en helhetsbild av var personal och séml&st stéder de
viktigaste HR-processerna. | det ingar rekrytering, introduktion, fram-
gangssamtal, bel6ning och kompetensutveckling.

Néar perioden med distansarbete forlangdes utvecklade vi nya verk-
samhetssétt, som ofrédnkomligen kommer att inverka pé var framtida
praxis. Men nar vecka efter vecka fortsatte med distansarbete saknade
vi méten med kolleger och spontant tankeutbyte. De behovs for att vi
ska hitta pa nya saker och fér vara gemensamma innovationer. Efter-
som distansarbete redan har etablerat sig inom verksamhetssatten,
kommer vi framdver att battre kunna utnyttja bade och inom multilokalt
arbete. Vid moten ansikte mot ansikte ar atminstone ett viktigt tema
valbekant fran tidigare ar: vi arbetar tillsammans for stadens invanare
- hur gbr vi inom samarbetet for att &nnu battre inkludera deras per-
spektiv i var verksamhet?

Nina Gros
personaldirektor
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Epidemin skakade
om arbetssatten

Coronaaret var en enorm omvalvning.
Epidemin syntes konkret vid Foretagshalsan
Helsingfors, dar férebyggande av sjukdomar
och stdd av arbetsférmagan for personalen
hamnade i skymundan.



Ritva Teerimaki, enhetschef vid Foretags-
hélsan Helsingfors, beskriver aret som en
tsunami som gjorde att man var tvungen
att férnya manga saker, med bérjan frén
ledningssystemet.

— Epidemin var bérjan pa ett annorlunda liv
hos oss. Antalet kontakttillfallen i olika kanaler
nastan fordubblades, och alla kontaktkanaler
inklusive chattjansten 6verbelastades snabbt.

F6rst maste vi fa ordning pa kanalerna.
Chattjénsten blev en egen linje, dar vi bedém-
de behovet av provtagning. Testningsvolymen
méste snabbt géras stérre och provtagning
dven ordnas péa arbetsplatserna. Dértill behov-
des aven kdpta tjanster. Nar det var som véarst
fick 11-12 procent av de som testat sig ett
positivt resultat.

De som insjuknat i covid-19 méaste fa beso-
ka lakare, sa det behdvdes aven en corona-
poliklinik med egen ingang. Féretagshélsans
coronateam pé 20 personer bistod social- och
halsovardens epidemiologiska verksamhet,
och foretagshélsans tjanster gjordes tillgangli-
ga sju dagar i veckan.

Den grundlaggande uppgiften, forebyggan-
de verksamhet och stéd av arbetsférmagan,
fick en mindre roll.

Till sommaren blev laget lugnare, men pa
hosten tog epidemin ny fart. Da vardade vi
aven en del patienter som insjuknat i covid-19
pa varen och vars langvariga symtom fortsat-
te. Teerimaki berattar att symtomen hos en del
av stadens medarbetare ar mycket allvarliga
och kan inverka dven pa arbetsformagan i
framtiden.

Hon berdmmer stadsorganisationen for
dess snabba agerande och for kvaliteten pa
det kunskapsbaserade ledarskapet. Enheter-
nas koordinationsgrupper blev snabbt infor-

merade om laget, och nya ledningsstrukturer
for kriser skapades i snabb takt.

- Genast fran borjan var det viktigast att
sakerstalla att manniskorna tryggt kunde ga
till arbetet och att stadens tjanster fungerade.
Arbetsuppgifterna skulle inte ha blivit utforda
om alla hade varit sjuka eller i karantan.

| borjan forvarrades situationen av den
begransade kunskapen om viruset. Man var
manga ganger tvungen att dndra instruktio-
nerna, allteftersom man fick mer information.
| slutet av aret blev det en ny anstréngning
att borja vaccinera, och en del av personalen
inom social- och hélsovarden samt réadd-
ningsbranschen hann fa vaccinet fore arets
slut.

- Under krisen blev vikten av stod fran
chefen annu stérre. Manga var bekymrade nér
de forsta smittfallen dék upp: hur ska vi gora,
vem far fortsatta arbeta och hur informerar vi
vidare om saken? Belastningen pa cheferna
var enorm.

Enligt Teeriméki fungerade samarbetet med
epidemiologerna inom social- och halsovarden
mycket bra.

Sjalvstyrningen okade

Hela Finland tog ett digitalt sprang, likasa
staden och Féretagshélsan Helsingfors. Det
blev vanligt med distansmottagningar, dven
om en del av mottagningarna var och fortsatt-
ningsvis &r fysiska. Teerimaki forutspar att det
digitala uppsvinget som epidemin gav upphov
till kommer att [amna ett mer bestandigt
avtryck i verksamhetskulturen. Det ar ocksa
nodvandigt, eftersom social- och halsovarden
kommer att ha en enorm vardskuld efter epi-
demin som kan tas igen genom att digitalisera
arbetsprocesserna.
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Undantagstiden visade dven hur mycket
sjélvstyrning som ménniskan ar kapabel till.
Nar cheferna dverbelastades tog de dvriga
ansvar och till exempel tipsade om vilka viktiga
saker som nu héll pa att glémmas bort.

- Det var trevligt att upptacka att det alltid
finns ndgon som ser. Man bérjar inte se ner pa
nagon om ledningen inte hinner se allt.

Teerimaki betonar vikten av att se till att
man orkar, eftersom den exceptionella situ-
ationen fortfarande pagér. Efterfragan pa
tjanster kring mental halsa har skjutit i h6jden.
En férandring kunde ses redan fore coro-
naepidemin. Féretagshélsan har ocksa dkat
utbudet pa lattillgangliga tjanster kring mental
hélsa.

- Alla maste ta hand om sitt vélbefinnande
och fundera 6ver vilka de egna resurserna ar. |
fraga om fritidsintressen ar det manga hobby-

@

er som inte kan utévas &nnu pa en tid. Pa vilka
andra satt &r det mojligt att fa lite gladje och
variation i vardagen?

Ut6ver social- och halsovardspersonalen
hamnade aven personalen inom sektorn for
fostran och utbildning i svéra situationer
under epidemin. Ledningen har varit tvungen
att vara i standig beredskap, da situationen
har foréandrats.

Trots undantagstiden bérjade mangden
sjukfranvaro 6ka endast har och dar. Nar
distansarbete inférdes pa bred front var det
en nationell trend att sjukfranvaron minskade.

Jamfoért med féregaende ar steg dock
mangden sjukfranvaro till 4,8 procent i slutet
av aret.

- Den basta beléningen efter den exceptio-
nella tiden &r om var och en av oss klarar sig
frisk igenom den.

Handhygien, sidkerhetsavstand och tester
viktiga aven inom arbetssakerheten

10

Under coronaepidemin blev det annu
viktigare att arbetet och arbetsmiljén &r
sékra och halsosamma. Vi foljde noggrant
anvisningarna fran olika myndigheter for
att skydda personalen fran coronasmitta.

De viktigaste sakerna i fradga om sé-
kerhet i arbetet &r i stor utstrackning de
samma som &ven géller pa fritiden: god
handhygien, att halla sakerhetsavstand
samt stanna hemma och ta coronatest vid
symtom. Dessutom 6vergick de medar-
betare som det var mojligt for med tanke
pa arbetsuppgifterna till distansarbete pa
varen.

Behovet av att anvanda skydd faststall-
des utifran risken for coronavirussmitta i
arbetsuppgiften.
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Nér vi fick mer kunskap om hur corona-
viruset sprider sig och epidemin accele-
rerade installerade vi skyddande plexiglas
vid kundtjansterna, begréansade antalet
klienter och medarbetare i ggmensamma
lokaler samt rekommenderade utdkad
anvandning av ansiktsmask.

Pa varen uppdaterade arbetsplatserna
sina utvérderingar av riskerna i arbetet
med tanke pa coronaepidemin. Pa sa
satt sakerstallde vi att arbetet kunde
utféras under sakra forhallanden, samti-
digt som riskerna for coronavirussmitta
minimerades.



Civiltjanstgorare

Vid staden arbetade under arets lopp 50
civiltjanstgorare. Antalet har minskat en aning
fran foregaende ar (2017: 58, 2018: 57, 2019: 58).

Fostran och utbildning

Assisterande uppgifter i skolor Stara
och pa laroanstalter, organise- Assisterande uppgifter inom atervinning, hdmtning
ringsuppgifter, underhall av varor, organisering av lager o.d.

och utlaning av digitala enheter

Kultur och fritid
Kundtjanst, radgivning och logistik

Helsingfors stad
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DISTANSARBETE

Fler mojligheter inom

distansarbete

Det omfattande
distansarbetet gjorde

det lattare for manga
medarbetare att kombinera
arbetet med det dvriga livet.
Vi gjorde arbetstiderna
flexiblare, sa att man vid
behov kunde dela upp
arbetsdagarna i olika delar.

Distansarbetet forde med sig en méngd helt
nya situationer. Skolorna 6vergick under varen
till distansundervisning, och daghemmen
uppmuntrade foraldrarna att hélla de mindre
barnen hemma. Utdver arbetsuppgifterna tav-
lade aven skolbarn och sma barn om méanga
medarbetares uppméarksamhet hemma.

Vi gjorde arbetstiderna flexiblare, sa att
medarbetarna nar deras arbetsuppgifter tillat
det kunde dela upp sina arbetsdagar i olika
delar. Det gjorde det enklare att f& familjemed-
lemmarnas olika tidsscheman att passa ihop.

Distansarbetet 6kade pa manga olika satt
arbetshalsan och mojligheterna att paverka
det egna arbetet. | frdga om arbetsergonomi
finns det &ven risker med distansarbete.
Detta forstker vi hantera genom att paminna
medarbetarna om hur de kan ha basta méjliga
ergonomi nér de distansarbetar.

Aven vid distansarbete ar det viktigt med
pauser i arbetet och att variera arbetsstall-
ningen tillrackligt ofta. Man brukar séga att
den ur ergonomiskt perspektiv basta arbets-
stallningen ar foljande arbetsstéllning.
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42 procent distansarbetade

Annu i Kommunarbetsgivarnas rapport som
publicerades i april rekommenderades den
kommunala sektorn att pa ett &nnu méang-
sidigare sétt och i annu storre utstrackning
utnyttja distansarbete. Enligt den skulle
kommunsektorn utan atgérder hamna efteri
utvecklingen inom de 6vriga sektorerna.

Enligt undersékningen Kommun10 hade
dock 42 procent av personalen arbetat pa
distans i nagot skede under aret.

Coronaepidemin skakade pa en géng om
ménga grundlaggande saker i arbetslivet.
Manga av oss har sedan mars arbetat pa
heltid ndgon annanstans an pa var egentliga
arbetsplats. Verksamhetslokalerna var nastan
tomma, och de som var pa plats arbetade for
sig sjélva med ansiktsmask dver ansiktet.

Vi larde oss snabbt att verka i en digital
véarld, dar métena i huvudsak ar virtuella. Vi blev
effektiva pa att ha méten, och gransen mellan
arbetslivet och fritiden borjade suddas ut.

Fler méjligheter inom distansarbete
Fram till undantagstiden hade méjligheterna att
distansarbeta varierat mellan de olika sekto-
rerna och branscherna i arbetslivet. | den nya
situationen har enstaka arbetsuppgifter kunnat
utféras hemma aven inom yrken dér det tidiga-
re inte har varit mojligt att distansarbeta.
Coronaepidemin forstérkte och snabbade
pa den naturliga utvecklingen mot ett mang-
formigare arbetsliv. Det nya sattet att arbeta
multilokalt féréandrar arbetslivet avsevért och
genom det hela samhallet. Att arbeta pa dis-
tans inverkar bland annat pa ledarskapet.
Undersokningar och erfarenheter visar att
distansarbete har positiva effekter pa arbetets
produktivitet, tillgéngen till arbetskraft, ar-



betshalsan samt forenandet av arbete och det
ovriga livet.

Efter krisen finns det ocksa skél att stanna
upp och fundera éver hur vi vill att det nya
normala som vi 6vergar till ska se ut. Hur ser
till exempel en ny hybridmodell av arbetslivet
ut, dar fordelarna med distans- och nararbete
kombineras?

Vi kom pa hdsten 6verens om att vi dven
efter undantagstiden kommer att utveckla
distansarbetet.

Fungerande teknik till hjalp i det digitala
spranget

Lararen Kati Immeli-Vanska pa grundskolan
Jatkasaaren peruskoulu har en stark kansla av
att man i skolorna klarade av distansperioden
under coronavaren vél. Hon hade sjélv pa ett
mangsidigt satt anvant digitala larandemiljéer
pa sina lektioner, sa distansundervisning och
-larande kéndes inte frammande.

Den snabba 6vergangen till distansskola
var inte lika enkel for alla. Immeli-Vanska ar
tutorldrare och ordnade tillsammans med
ovriga coachande larare stéd for anvand-
ningen av digitala program. Lérarna fick édven
annars stod for detta fran sektorn for fostran

Kati Immeli-Vanské undervisar i bland annat
huslig ekonomi. En uppgift som hon gav till elev-
erna var att gora positiva saker for familjen.

och utbildning och hela stadsorganisationen.
Man fick lara sig om verktyg i saval Google
som Teams.

Dagens teknik gér ménga saker majliga,
och lararna delade med sig av de pedagogis-
ka I6sningar som de hittade pa till varandra.
En specialldrare sammanstallde férslag pa
hur man ska géra om en elev inte gér sina
skolarbeten.

Prov ordnades via Meet, och om det inte
gick att fa tag pa nagon av eleverna, kontakta-
de Immeli-Vanska hen gang pa gang tills saker
och ting bérjade ordna upp sig. Om de ogjorda
laxorna boérjade hopa sig gick hon tillsammans
med eleven igenom dem i skolan, pa saker-
hetsavstand och med ansiktsmask.

Immeli-Vanska undervisar i bland annat
huslig ekonomi. En uppgift som hon gav till
eleverna var att géra positiva saker fér familjen.
Det visade sig att de gillade uppgiften. Pa listan
over vad eleverna gjorde fanns bland annat laga
frukost och lunch till familjen, stdda hemmet
och ordna en filmkvall for hela familjen.

Immeli-Vanska upplever inte att hon blev
lamnad ensam i den nya situationen, eftersom
information och kanslor delades aktivt och
mycket kollektivt.

Helsingfors stad 13
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For en del av var personal
tog arbetet slut under varen
elleri slutet av aret pa grund
av de coronarestriktioner
som riktades till service-
verksamhet. Via kompetens-
banken styrde vi dem
tillfalligt till andra uppgifter,
och samtidigt undvek vi
permitteringar.

Pa varen och mot slutet av aret stangde sta-
den méanga av sina tjanster, vilket ledde till att
arbetsuppgifterna for en del av personalen
tillfalligt minskade. Samtidigt uppstod nya
tjanster, som det behdévdes mer personal for
att producera.Vi grundade en kompetens-
bank, via vilken personal riktades dit dar
behovet var mest kritiskt. Pa s& satt undvek vi
permitteringar.

Bland annat social- och halsovardssektorn
behdvde medarbetare, eftersom staden
grundade coronahalsostationer och inledde
omfattande smittsparning. Staden var dven
tvungen att forbereda sig for en stor 6kning av
antalet klienter.

Behovet av extra resurser blev tydligt dven
till exempel pa stadskansliet i utbetalningen av
stdd till ensamforetagare och i ordnandet av
rorliga coronaradgivare samt i distansomsor-
gen vid Servicecentralen Helsingfors.

Med i Helsingfors-hjélpen

Arbetet minskade under varen i synnerhet
inom kultur- och fritidstjansterna, varifran
personalen 6verfordes till Helsingfors-hjélpen.
Sektorn hade ocksé en viktig roll i verksam-
heten inom Helsingfors-hjélpen, som star-
tades tillsammans med Helsingfors kyrkliga
samféllighet.

Via Helsingfors-hjalpen fick vi kontakt med
aldre Helsingforsbor och kunde erbjuda dem
hjalp med att utratta butiksérenden.

| daghemmen minskade antalet barn
kraftigt under véren, varvid vi 6verforde dag-
hemspersonal med utbildning inom social- och
halsovardsbranschen till stéd fér social- och
halsovardssektorn.

| slutet av aret 6verférdes personal inom
kultur- och fritidssektorn fréamst till smittspar-
ningen, uppgifter inom assisterande vardarbe-
te samt daghem. | synnerhet inom social- och
halsovardssektorn gjordes manga interna
omplaceringar.

Under aret gjordes totalt 1 637 dverforing-
ar, varav majoriteten gjordes internt inom en
sektor, ett affarsverk eller ett &mbetsverk.
Antalet 6verféringar Gver organisationsgran-
serna var 382.

Tack vare kompetensbanken kunde vi jam-
na ut arbetsbdrdan inom de kritiska uppgifter-
na. Fér de som forflyttades var undantagsti-
den ocksa en mgjlighet att lara kdnna stadens
verksamhet pé ett annat verksamhetsstalle
och samtidigt 6ka sin kompetens och kénne-
dom om staden.

Under sommaren samlade vi in respons om
kompetensbankens verksamhet och éndrade
vissa delar av verksamheten pa hosten. Pa
varen samlade vi in information om den perso-
nal som skulle flyttas om genom egen anmalan

Helsingfors stad 15



Personaléverforingar
ar 2020

Interna dverféringar

Fostran och utbildning 0
Stadskansliet 0
Stadsmiljé 3 |
Kultur och fritid 375 N
Servicecentralen 30 |

Social- och halsovardsvasendet

Totalt 1255

fran medarbetarna, medan detta pa hosten
gjordes via cheferna.

Overféringarna gjordes i regel med led-
ningsratten i enlighet med kollektivavtalet,
vilket innebar att inga nya arbetsavtal ingicks,
utan arbetsinsatsen riktades tillfalligt ndgon
annanstans.

Vettigt att koncentrera resurserna
Rasmus Ruismaki flyttade fran smabarnspe-
dagogiken till Dals sjukhus, och pd sommaren
berattade han s& har om sina upplevelser:

Jag ar glad dver att Helsingfors stad ger
mojligheter till ersattande uppgifter. Jag tycker
att det ar vettigt att vardarresurserna koncen-
treras dit dér de behdvs mest.

Jag har fatt bra introduktion i narvardarens
uppgifter pa infektionsavdelningen och har
kunnat utnyttja min kompetens inom akutvard,
som jag skaffat genom grundlaggande studier
i forstavard samt i arbetslivet.

Lakarna, skétarna, fysioterapeuterna och
de 6vriga yrkespersonerna pa Dals sjukhus &r
lattillgéngliga, s& man far rad och hjélp alltid
nér man behoéver.

I mina arbetsuppgifter ingar grundlaggande
vard av patienter, sarvard och mycket paklad-
ning av skyddsutrustning pa grund av den
exceptionella situationen.

16  Personalrapport 2020

Overforingar mellan sektorer
230 Il

17 |

3 |

116 W

847 I 5 |

Situationen &r ny och svéar for alla, men
trots det ar sammanhallningen bland persona-
len mycket god.

| den erséttande arbetsuppgiften har
jag lart mig mycket om olika sjukdomar och
metoder for att behandla dem. Det jag har
lart mig har kommer jag att ha nytta avimina
planerade fortsatta studier inom social- och
halsovardsbranschen.

Situationen ar ny
och svar for alla,
men trots det ar
sammanhallningen
bland personalen
mycket god.
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Nya mojligheter att byta

arbetsuppgift

Vara medarbetare behéver
nya eller redigerade
uppgiftsbeskrivningar nar

det egna arbetet tar slut eller
en férandrad arbetsformaga
hindrar dem frén att

utfora sitt vanliga arbete.
Undantagstiden skapade
mojligheter for omplaceringar.

For omplaceringarna skraddarsyddes nya
arbetsuppgifter, nar coronatiden gav upphov
till nya uppgifter vid social- och hélsovar-
dens verksamhetsstallen, bland annat som
aulahélsare.

Vad innebar det i praktiken? Jaana Berg,
Carita Lindbom och Virpi Lindfors star bered-
da med febertermometer i handen for att ta
emot klienter i entréhallen till Nordsjo familje-

center och central for halsa och véalbefinnande.

Nordsj6 var det forsta omradet i Helsing-
fors dar aulahalsare bérjade ta temperaturen
pa klienter som kom till centret. Det gar smi-
digt, eftersom de anvander febertermometrar
for 6ra och panna. Resultatet visas direkt.

Alla tre 6verférdes i augusti till sin nya
uppgift via omplacering.
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Jaana Berg och Virpi Lindfors arbetade tidi-
gare i kok, men bada fick problem med ryggen.
Carita Lindbom var tidigare byrasekreterare.

Trion ser ut att vara ndjd med sin tidsbe-
gransade arbetsuppgift under undantagstiden.

Aulahélsarna sag till att de som uppsokte
social- och halsovarden inte hade coronasym-
tom och hanvisade vid behov dem till provtag-
ningsstallen for coronavirus. De skulle till och
med i smnen kunna fraga om besokaren har
halsont, hosta, influensa- eller magsymtom -
och hur det ar med lukt- och smaksinnet.

- Det hér &r riktigt kundarbete. | allménhet
forstar klienterna vad var uppgift ar, och de
som kommer hit ofta har blivit bekanta, sager
Lindfors.

Smidig personalpolitik

Rekryteringen av aulahalsare ar ett exempel
pa smidig och innovativ personalpolitik samt
péa hur en stor organisation kan handla snabbt
nar det verkligen géller.

Aulahélsarnas chef Arttu Teivainen berat-
tar att en stor del av aulahalsarna har hittats
just bland de som skulle flyttas om, men nér
rekryteringsbehovet 6kade vid omkring 30 av
stadens enheter anstélldes aulahalsare dven
utifrén. De var totalt 54 i slutet av aret.

- Generellt sett har rekryteringarna gatt
riktigt bra, vi har hittat ett riktigt bra gang till
entréhallarna, beréattare Teivainen.

Foérutom pa halsostationerna, familjecen-
tren och tandklinikerna tar aulahélsare emot
klienterna pa halsocentralerna och centraler-
na for halsa och véalbefinnande, provtagnings-
stéllena for coronavirus samt i slutet av aret
aven pa coronavaccinationsstéllena.



Virtuellt kafé for jobberbjudanden

Vi erbjuder vara medarbetare nya arbetsmoj-
ligheter genom omplacering nér deras arbets-
uppgifter tar slut eller deras arbetsforméga
férandras sé att den hindrar dem frén att gora
sitt arbete. For omplaceringen av medarbetare
finns det en arbetssokningsdatabas for den
som omplaceras i vart rekryteringssystem
Helbit.

Over 100 medarbetare har redan sékt ett
nytt arbete via systemet.

Nétverket for arbetsforméaga, som de
HR-experter som skdter omplaceringarna
grundade, effektiviserade sin verksamhet och
startade ett sa kallat kafé for jobberbjudan-
den, en virtuell métesplats i Teams.

Jaana Berg, Carita Lindbom
och Virpi Lindfors blev aula-
hélsare under coronatiden via
omplaceringen.

| det virtuella kaféet s6ker man bland de
som ska omplaceras kompetenta medarbeta-
re till de arbetsplatser som kommer till rekry-
teringen. Malet &r att pa ett smidigt satt 6ver
granserna mellan sektorerna och affarsverken
hitta kunnig personal inom vér organisation for
de jobb som blir lediga.

Idén till ett kafé for jobberbjudanden kom
fran de arbetsformagecoacher som fungerar
som HR-experter och skéter omplaceringarna.
Lea Laitanen-Juslin fran social- och halso-
vardssektorn var den forsta som tog ansvar
for att driva kaféet.

Omkring 300 personer berdrs arligen av
omplaceringar, och av dem sékte 127 aktivt
nytt arbete under 2020.
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ARBETSHALSA

Arbetshalsan
leds med hjalp
av kunskap

Ledning av arbetshalsan ar chefernas
arbete, men var och en ansvarar for sin
egen arbetshalsa och ledningen av sitt eget
arbete. | vart nya projekt ligger fokus pa
kunskapsbaserat ledarskap.



Vi utvecklade och fortsatter att utveckla led-
ningen av arbetshélsan i ett projekt som inled-
des pa hosten, i syfte att gora hela organisa-
tionens ledning av arbetshélsan mer enhetlig
samt starka samarbetet mellan HR-funktionen,
arbetarskyddet och féretagshalsovarden till
stdd fér ledningen och cheferna.

Kunskapsbaserat ledarskap har en vik-
tig roll i projektet. Pa héstens verkstader
behandlade en utvecklingsgrupp malen och
indikatorerna for ledningen av arbetshélsan. Vi
fragade medlemmarna i utvecklingsgruppen
bland annat vad de anser om betydelsen av
ledning av arbetshélsa och hur ledningen av
arbetshalsa borde utvecklas.

Projektet fortsatter varen 2021. D4 &r tema-
na roller och ansvar, arbetsgemenskaper samt
chefernas verktygslada for arbetshalsa.

Var och en har ansvar for arbetshélsan
- En valmaende personal ar livsviktig i pro-
duktionen av klient- och invanarorienterade
tjianster av hogkvalitet for kommuninvanarna.
Arbetshélsa ska betraktas som en viktig del av
det dagliga arbetet, understryker Riitta Pimia.
Hon &r servicechef vid Féretagshélsan Hel-
singfors och deltog i projektverkstaderna.

- Inom manga sektorer konkurrerar vi om
arbetskraften med privata serviceproducen-
ter. En stor konkurrensfordel ér bra ledarskap
och chefsarbete samt en arbetsplats som
satsar pa personalens valbefinnande. | fraga
om Iéner kan vi sallan konkurrera med den
privata sektorn, men att satsa pa arbetets
meningsfullhet, utbildning och uppratthallande
av kompetensen samt valbefinnande i arbetet
och pé arbetsplatsen kunde vara en konkur-
rensfaktor for den kommunala sidan.

Pimi& paminner om att arbetshélsan ligger
pa varje medarbetares ansvar.

- Ledning av arbetshélsan &r en stor del av
chefernas arbete, men det ar lika viktigt att var
och tar ansvar for sin egen arbetshalsa och
ledningen av sitt eget arbete.

Arbetshalsa och ledning av den &r en helhet
som bestar av manga olika saker, som alla
borde kénna till. Det ar bra for alla att fundera
over vilka méalen for det egna arbetet ar.

Andpra viktiga frégor &r: Hur har jag intro-
ducerats i arbetet? Kan jag tillrackligt? Har jag
tillréckliga resurser och tillréckligt med tid for
att utféra mitt arbete val? Ar arbetsklimatet
Oppet och interaktivt? Far jag stod nér jag
beh6ver? Hur mar jag? Hur gér jag om min
arbetsformaga blir sémre? Vad gor jag om jag
blir orolig 6ver en kollega?

Nya verktyg for ledarskapet

Enligt llkka Konola far ledning av arbetshalsa
inte vara enbart indikatorer och uppfoljning av
antal eller siffror. Konola ar arbetarskyddsfull-
maktig inom familje- och socialtjénsterna.

- Ledning av arbetshélsa ar att méta och
stédja ménniskor, medarbetare. For det finns
det for lite tid.

Han anser att programmen, anvisningarna
och indikatorerna borde stddja valbefinnandet
i arbetet. Det borde dven satsas betydligt mer
an i dag pa de ndrmaste chefernas kompetens
och stédet till dem.

Han anser att utvecklingsprojektet for
ledning av arbetshélsan &r mycket viktigt och
forvantar sig mycket av det. Han hoppas att
det ska ge nya verktyg for ledning av arbets-
halsan som de narmaste cheferna och linje-
cheferna kan anvéanda.
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Personal-
upplevelse

79,6 %

skulle
rekommendera
arbetsglvaren
till en van.




2018: 43,5 %, vilket
var 0,1 procent lagre
an 2016

57,8 %

Inga mojligheter att paverka
andringar i arbetet

2018: 35 %, vilket
var samma resultat
som 2016

57,9 %

Upplever att andringar i
arbetet ar positiva

2018: resultatet var
50/100, vilket var samma
som 2016

58100

Personalens tillfreds-
stallelse med chefsarbetet
och ledarskapet

2019: 5,5 %, vilket var
0,9 procentenheter lagre
an 2018

9,2 %

Har upplevt
sexuella trakasserier

2018: 3,63, vilket var
0,01 mindre an 2016

3,655

Hantering av arbetet

Foretagshalsovardsenkat
2019: 3,89, vilket var 0,14 mer
an | KommunlO undersokningen

35,845

Det finns somalt kapital
pa arbetsplatsen

2019: 2,94, vilket var
0,21 mindre an 2018

3,55
Beslutsfattandet upplevs
vara rattvist

2018: 1,9 %, vilket var
0,8 procentenheter lagre
an 2016

1,7 %

Har upplevt diskriminering
pa grund av koén
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LEDARSKAP OCH ARBETSKULTUR

Annu bittre ledarskap

Det var ingen latt uppgift att
vara ledare under undantags-
forhallandena, men trots

det visar tva utredningar

att vart ledarskap har blivit
battre. Aven arbetshélsan har
utvecklats i en allt positivare
riktning.

Personalens upplevelse av ledarskapet har
klart forbattrats. Vi undersdkte personalens
upplevelse av fornyelsen av staden och ar-
betshalsan genom tva enkater, Reformens
tempo och Kommun10.

Aven om &ret ur ledarskapsperspektiv var
mer utmanande an aldrig forr, forbattrades
personalens upplevelse av kvaliteten pa le-
darskapet och chefsarbetet klart. | synnerhet
i undersdkningen Kommun10 steg indexet for
coachande ledarskap betydligt jamfért med
foregaende enkat (68,8 - 73).

Det ar sérskilt anmarkningsvért att re-
sultaten férbattrades inom alla sektorer och
affarsverk — &ven inom de som har befunnit sig
i centrum av coronakrisen.

Bakom de forbattrade resultaten i fraga
om ledarskapet ligger ett langsiktigt arbete,
som vi genom hela stadsorganisationen har
bedrivit under de senaste aren. Samtidigt
kan vi vara stolta 6ver den passion och den
motivation med vilken vara chefer har sett till
att personalen har orkat och matt bra under
coronaaret. Detta skapar en bra grund ocksa
for framtida framgangar.
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Arbetshélsan utvecklades klart

Utbver ledarskapet forbattrades aven alla
ovriga viktiga indikatorer fér fornyelse och
arbetshélsa i personalundersdékningen. Var
personal &r mer engagerad an tidigare, upp-
lever att arbetet ar roligare och allt fler skulle
rekommendera staden som arbetsgivare.

Bakgrunden till den positiva utvecklingen ar
att vart arbete upplevs som mycket betydel-
sefullt och att det ar vérdebaserat: vi arbetar
varje dag for att Helsingforsborna ska ha det
bra.

Mangden sjukfrénvaro 6kade en aning. Man
aterhamtar sig dock snabbare fran arbetet,
upplevelserna av trakasserier och diskrimine-
ring ar farre och allt fler tror att de kommer att
orka arbeta fram till pensionsaldern.

Sarskilt positivt &r det att resultaten holls
péa en god niva trots det svara coronaaret,
aven for de medarbetare som flyttades till
andra uppgifter. Distansarbetet 6kade arbets-
tillfredsstéllelsen avsevart.

En diskussion - stor inverkan

Trots de positiva resultaten finns det fort-
sattningsvis saker att goéra. Samarbetet 6ver
organisationsgranserna behdver &nnu utveck-
las, och det kan vi alla paverka.

Inom arbetshalsan bor sarskild uppmark-
samhet fastas vid upplevelserna av stress
och aterhamtningen fran arbetet bland med-
arbetare under 30 ar. Vi bér komma ihag att
framgangssamtalen har stor positiv inverkan
pa forstaelsen av strategin, trivseln i arbetet
och slutligen pa att det egna arbetet kdnns
betydelsefullt.

En viktig delfaktor inom framgangsledning
ar inskolningen av personalen och persona-
lens kompetens. Vi fornyade véra introduk-
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Ledarskapets
hornstenar ar
visionsférmaga,
entusiasm, linearitet
och verkstallande
formaga.

tionssétt och inférde nya verktyg for introduk-
tion i Onni.

Tillsammans med sektorerna identifierade
vi hur vi bér utveckla var kompetens. For
pilottestningen av de nya verksamhetssétten
valde vi digital kompetens och klientorienterad
servicekompetens. Pilottestningen pagar till
borjan av februari 2021.

Etiska principer

till grund fér arbetskulturen

Reformen av sektorerna har s& smaningom
blivit vardag for sektorerna, och vi kunde
fokusera sérskilt pa de saker som skapar
enhetlighet i ledarskapet och arbetskulturen
inom hela stadsorganisationen.

Vi ville framja i synnerhet en enhetlig per-
sonalupplevelse och i slutdndan en enhetlig
klientupplevelse. Vi héll dock i minnet hur
olika arbetet och ledarskapet ar pa olika hall i
organisationen.

Det viktigaste i fraga om arbetskulturen
var stadens etiska principer och behandling-
en av dem pa arbetsplatsen. Vi skapade ett
separat verktyg for behandlingen av de etiska
principerna, Helvi, som arbetsplatserna kunde
anvanda for att diskutera temat och skapa en
tavla att hanga pa vaggen med de saker som
ar viktiga for just dem.



De etiska principerna skapar slutligen en
grund for hela stadens arbetskultur. Redan
genom att diskutera saker och ting skapar
man en kultur dar etiken ligger i fokus.

Gemensamma hdrnstenar for
ledarskapet

Flera sektorer har definierat hurdant ledar-
skap som &r viktigt for att deras sektor ska
vara framgangsrik. Vi bérjade sammanfatta
sektorspecifika teman for att hitta de likheter
som utmarker stadens satt att leda.

Staden har omkring 2 000 chefer, och det
dagliga ledarskapet varierar mycket. Samti-
digt framtrader dock vissa grundlaggande
principer i fraga om ledarskap inom olika
organisationer.

De fyra hérnstenarna i stadens ledarskap
som utkristalliserade sig var visionsformaga,
entusiasm, linearitet och verkstallande for-
maga. Hérnstenarna baserar sig pa strategin,
bésta praxis, personalens férvantningar och
den senaste forskningen.

Med andra ord innebéar hérnstenarna att
ledarskapet framhaver byggandet av fram-
tidens Helsingfors, en vilja och iver att leda
manniskor, 6ppenhet och foljdriktighet samt
slutligen beslutsfattande och utvardering av
resultat ur Helsingforsbornas perspektiv.

Vi publicerade ledarskapets hérnstenar vid
stadens forsta gemensamma chefsevenemang
Johdossa! i november. Under de kommande
aren kommer de att fungera som ledstjarnor
for saval ledningen av chefernas framgangar
som for utbildningarna och kommunikationen.

=

Utvecklingssamtal
byttes till
framgangssamtal

Mal- och utvecklingssamtalen som
lange har anvants har hos oss gatt
till historien. Cheferna och medar-
betarna inforde framgangssamtal,
dér de diskuterar mal, utveckling
och vilket stdd som behdvs i
arbetet.

Framgangssamtalen komplet-
teras med regelbundna kvarts-
samtal, som syftar till att stodja
och uppmuntra medarbetaren till
att lyckas uppné de uppstallda
malen.

Framgangssamtalen dr en
viktig del av framgangsled-
ningen. Malet &r att starka en
gemensam samtalskultur och att
forutse istéllet for att reagera pa
situationer.

Malet for framgangssamtalen
ar dessutom att visa den ratta
riktningen for arbetet och séker-
stélla att det i ratt tid finns forut-
sattningar for att utfora arbetet.

Onni, som infordes i bérjan
av aret, ar till hjalp for dokumen-
teringen av samtalen. | det finns
separata anteckningsmallar for
olika samtal. Det &r nu enkelt att
registrera samtalen och senare
hitta anteckningarna pa ett och
samma stélle.

Hela personalen anvander
Onni.
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Helhetsresultatet av Reformens tempo

Enkaten Reformens tempo visar att personalens upplevelse av for-
nyelsen av staden har férbattrats. Helhetsresultatet visar en liten 6k-
ning. Resultaten har inte forsdmrats inom en enda sektor.

Reformens tempo 2019
. Reformens tempo 2020

=
N
[e)]

Hela staden totalt
respondenter 15253 / 47 %

3,0

]

Social- och
héalsovardsvasendet
respondenter 5941 /52 %

Fostran och utbildning
respondenter 5059 / 42 %

Affarsverk
respondenter 1569 / 36 %

Stadsmiljo
respondenter 1033 / 68 %

Kultur och fritid
respondenter 839 / 49 %

Stadskansliet
respondenter 526 / 71 %

Réddningsverket
respondenter 274 / 42 %

Revisionskontoret
respondenter 12 / 80 %



o®

Nytt HR-system
samlar information
battre an tidigare

Som en del av genomforandet av
en digital fardplan fér HR-sys-
temen har vi skaffat systemet
Sarastia365 HR for personal- och
I6neadministrationen. Systemet
innehaller alla funktioner som
behovs for hantering av anstall-
ningsforhallandets livscykel och
I6nerakning.

Forberedelserna for att infora
systemet borjade i november. Till
en bdrjan anvands systemet av
personal- och |I6neadministratio-
nen. Det kommer att finnas kvar
som I6nesystem vid sidan om det
mer omfattande personaladminis-
trationssystem som kommer att
inféras senare.

Det nuvarande systemet HIJAT
anvands tills Sarastia365 infors.

Vi har utvecklat systemet Onni,
som anvands inom framgangsled-
arskap och inférdes i borjan av
aret, for anvandning vid inskolning
och utveckling av kompetensen
hos hela stadens personal.

Inom projektet Esihenkildn
henkiléstétyon palvelupolut (Ser-
vicestigar for chefens personalar-
bete) kartlades chefernas vardag
och behov inom personalledning-
en och pa basis av dem identifie-
rades kritiska utvecklingsomraden
i HR-systemen och ocksa pa ett
mer allmént plan, samt skapades
en vision fér utvecklingen.




Utbildningarna
fortsattningsvis
virtuella



Vi frémjade anvandningen

av digitala verktyg bland

hela personalen genom ut-
bildningar, och utbildningarna
for chefer flyttade till storsta
delen till natet.

Fran och med mars ordnade vi traning, ut-
bildningar och coachningar virtuellt eller som
hybridmodeller med en del deltagare pa plats
fysiskt och en del pa distans via Teams. Vi
fortsatte p4 samma satt under hésten i enlig-
het med rekommendationerna.

De nya sétten att genomfora utbildningar
har fungerat ganska bra tekniskt sett, och vi
har hela tiden lart oss mer om vilka méjligheter
som finns béade nar det géller delaktighet och
satten att interagera. Arbetet och arbetsséatten
férandras under arbetets gang.

En del av de som deltog i manga distans-
m&ten, -utbildningar och coachningar ville
aven ha fysiska evenemang. De som deltog i
en fysisk coachning i augusti ville ocksa borja
"gbra uppror” mot distansutbildningarna trots
coronalédget. Andra i sin tur njét av distansut-
bildningar, liksom av distansarbete.

Pa varen ordnade vi flera webbkurser i led-
arskap pa nétet (Kun johtaminen siirtyy verk-
koon) till stod for det virtuella chefsarbetet
och ledarskapet. Temana for dem var att méta
och engagera personalen virtuellt, bygga upp

fértroende och halla kontakten, virtuell métes-
praxis samt praxis for ledning av arbetet. Aven
motivation och livsglédje i distansarbete samt
arbetshalsa har varit teman fér kurserna.

Vi har frémjat distansarbete och fardighe-
terna i verktyg for distansarbete ocksa genom
utbildningar i Teams och Office 365-verktyg.

Mangder av utbildningar for chefer

Bra chefsarbete och ledarskap framjar
stadens funktionalitet och servicen for
kommuninvanarna. Genom gemensamma
chefsutbildningar for hela stadens personal
framjade vi stadsstrategin och praxis for
ledarskapet inom staden samt férnyandet av
verksamhetskulturen.

Det viktigaste inom utvecklingen av ledar-
skaps- och chefskompetensen var de etiska
principerna och ledarskapets hornstenar samt
bra chefsarbete och ledarskap enligt dessa,
utveckling i chefsrollen samt hantering av
metoder.

Utdver personalledning ingick aven ledar-
skap i fréga om malen, klienterna, tjansterna,
verksamheten och ekonomin i coachningarna
och utbildningarna.

Malgrupperna for coachningarna och
utbildningarna var potentiella narmaste chefer,
chefer och mellanchefer.

Flera utbildningar genomférdes: webb-
kursen Hyvan esihenkilon ABC (ABC for bra
chefer), OVI, Stadin esihenkiloksik6? (Chef
inom staden?), Startti-utbildning i chefsarbete,
coachningarna Treeni och Stadin Valmentaja
samt examensutbildningarna Specialyrkesexa-
men i ledarskap (JET) och foretagsledning och
Yrkesexamen i arbete som teamledare (LAT).

Fér den hogsta ledningen och mellanled-
ningen pagéar en fjarde tvaarig EMBA-tranings-
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grupp, och i oktober startade den femte EM-
BA-tréningsgruppen. Malet for coachningen &r
att bland annat framja malen fér stadsstrate-
gin och samarbetet mellan sektorerna.

Till den femte gruppen fanns 52 sékande,
varav 25 deltagare blev antagna och represen-
terar samtliga sektorer.

Utbver de centraliserade tréningarna ge-
nomfor vi organisationsspecifika chefstraning-
ar och utvecklingsprojekt med innehall sasom
coachande ledarskap, starkande av chefsrol-
len samt fornyande av praxis och samarbete.

En del av utbildningarna var fysiska, ut-
over vilka vi ocksa ordnade webbkurser i
coachande ledarskap till stéd fér stadens
gemensamma mal samt webbkursen Asiakas-
kokemus nousuun (Béttre kundupplevelse) i
utveckling av kundorienterad servicekompe-
tens. | webbkurserna inom temautbildningarna
ingick bland annat Saavutettavuuden peruste-
et (Grunderna i tillganglighet).

Digitaliseringsprogrammet fortsatte
Tack vare digitaliseringsprogrammet utveck-
lades den digitala kompetensen.Ledningen,
chefer och experter fick mojlighet att delta i
evenemang kring data, utnyttjande av data och
dataanalys i enlighet med datastrategin.

Foér ekonomiférvaltningens experter ordna-
de vi en Business Controller-coachning med
det framsta malet att utveckla kompetensen
inom utnyttjande och analys av data. | sma
grupper genomférde deltagarna ett projekt,
genom vilket de utvecklade verksamhetsmo-
dellerna fér utnyttjande av data och dataana-
lys inom sin sektor eller sitt affarsverk.

Inom utbildningspaketet Tekoaly ja me (Vi
och artificiell intelligens) ordnades under aret
en webbutbildning i artificiell intelligens.Inom
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Vi har enorma
mangder data, men
det ar annu viktigare
att vi har en dialog.

utbildningspaketet Kehmet, som ger referens-
ramar for utvecklingsverksamheten, utveck-
lade vi ett tydligt serviceutbud och utdkade
antalet webbutbildningar inom omrédet. Pro-
jektledningens kompetens utvecklades genom
flera kurser i informationsforvaltning.

Olika arbete, gemensamma teman
Cheferna har en mycket annorlunda arbets-
vardag. P4 en byggarbetsplats ser den annor-
lunda ut &n pé& ett daghem, dér den i sin tur
skiljer sig fran vardagen fér cheferna pa till
exempel ett seniorboende.

Vi ville dock samla stadens samtliga om-
kring 2 000 chefer pa det gemensamma chefs-
evenemanget Johdossa! Det var forsta gangen
det ordnades, och pa grund av det exceptio-
nella 1aget genomférdes det virtuellt.

- Ett av syftena med evenemanget var att
hjélpa cheferna att battre férsta varandras
arbete, berattar specialplanerare Susanna
Snellman pa stadskansliet.

Under en formiddag i november pratade vi
mycket om ledarskap, dér vi har mycket ge-
mensamt oavsett sektor och yrkestitel. Andra
viktiga teman som lyftes fram var bland annat
samarbetet 6ver sektorsgranserna, uppmunt-
ran och verkstallande férméaga.

Evenemanget fick mycket berém. En av dem
som gav positiv respons var Varpu Sivonen vid
sektorn fér fostran och utbildning.

- Fungerande vaxelverkan och émsesidig-
het @r a och o. Det behdvs olika perspektiv
om vi verkligen vill utveckla var stad. Jag
efterlyser fler liknande gemensamma méten
for stadens chefer, skrev hon i responsen pa
liveevenemanget.



Fa hjartan att sla for Helsingfors

Pa evenemanget fordes flera bra diskussio-
ner, som alla deltagare hade méjlighet att
kommentera. Nedan nagra kommentarer fran
formiddagen:

Vi har enorma mangder data, men det &ar
annu viktigare att vi har en dialog. Det récker
inte med enbart information, utan det behdvs
insikter som fods med hjalp av den. Vi maste
lara oss att stélla ratt fragor 6ver sektorsgran-
serna och genom det fatta lite béttre beslut
varje dag.

Var stora uppgift &r att fa manniskornas
hjartan att sla for Helsingfors. Vi kommer
framover att behova allt fler som diggar Hel-
singfors, men har goda méjligheter att uppna
det, eftersom betydelsefullhet och ansvarsfull-
het framtrader allt tydligare.

Folk har ratt att bli hérda, aven om de har
olika asikter. | chefsarbetet ska man utveckla
sina asikter. Du kan googla for att hitta infor-
mation, men ditt tankesatt utvecklas i takt med

Det allra forsta chefsevenemanget Johdossa!
ordnades virtuellt. Evenemanget var sé lyckat
att det dven framdver kommer att ordnas
virtuellt.

att du samlar livserfarenhet och i samverkan
med olika slags manniskor.

Det ar bra att fa kunniga personer att borja
jobba fér staden, men det ar minst lika viktigt,
om inte dnnu viktigare, att fa dessa personer
att stanna hos oss. Man soker sig till staden
for att gora ett meningsfullt arbete, men om
man lamnar staden gér man det ofta pa grund
av chefen.

De grundlaggande sakerna forblir de sam-
ma ar efter ar, barnen fors till daghemmet och
skoleleverna gar till skolan. Cheferna har den
stdrsta inverkan pa var verksamhetskultur nar
de ger styrka och uppmuntrar medarbetarna
till att astadkomma fina saker.

Snellman hoppas att lekfullheten och en-
tusiasmen dver arbetet som kom fram under
evenemanget ska sprida sig till teamen. Aven
framover kommer chefsdagarna Johdossa! att
ordnas virtuellt for alla chefer.
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Sommarjobbarna kan i framtiden
vara de yrkesproffs som staden be-
héver. Jonathan Engman och Tatu
Puttonen jobbade under sommaren
som kvalitetskontrollanter.



REKRYTERING

Manga olika satt att atgarda
bristen pa kunnig personal

Vi har sékt 16sningar och
arbetat mycket for att atgarda
bristen pa kunnig personal.
Det finns manga satt, och

nar vi tillampar dem férsoker
vi samtidigt trygga smidig
rekrytering dven i framtiden.

For att framja tillgangen till personal grundade
vi en enhet som i bérjan av aret inledde sin
verksamhet som en del av stadskansliets
personalavdelning. Enheten samordnar det
enhetliga arbetet inom staden genom att
bland annat starka bilden av arbetsgivaren, de
s6kandes upplevelse och en kunnig rekryte-
ring samt framja tillgangen till personal inom
branscher med brist pa arbetskraft.

Enhetens rekryteringsteam inledde sitt ar-
bete mars. Teamet vaxte till hosten, sa att det
da bestod av fem experter inom rekrytering.

Teamets forsta stora mal var utveckling och
konceptutveckling av rekryteringstjénsterna.
Tidigare har stadskansliets personalavdelning
deltagit i sektorernas och affarsverkens re-
kryteringsprocesser nar den hogsta ledningen
har utsetts.

Nu ville vi utoka tjansten, och personalav-
delningen inkluderades regelbundet i rekryte-
ringen av personer till den hégsta ledningen. |
rekryteringen av personer till viktiga positioner
inom HR och till direktérsposter inom tjdnsten
kan man utifran situationen be om hjalp och

sparring antingen under hela processen eller
under en del av den.

Tjénsten sparar resurser inom sektorns
HR-funktion. Samtidigt kan vi utnyttja kun-
skaperna om de s6kande och om fungerande
rekryteringsprocesser som samlats 6ver
sektorsgranserna.

Moderna verktyg till hjalp

For lyckad rekrytering behovs olika slags verk-
tyg och metoder som i basta fall &r till precis
sadant stod som behdvs i processen.

For att de ratta sékande ska se platsannon-
sen maste den gbras synlig for malgruppen
genom ratt sorts rekryteringsmarknadsforing.
Vid utmanande sékningar och ledande uppgif-
ter maste man ofta ga langre &n sa. D& hjalper
en sa kallad sourcingtjanst, dar man kontaktar
onskade kandidater for uppgiften. Sektorerna
och affarsverken kan fraga om tjansten av
stadskansliets rekryteringsteam.

Vi kan underlatta rekryteringen ocksa med
hjalp av videointervjuer. Vi har inkluderat dem i
rekryteringssystemet Helbit.

Intressebevakning till hjalp

| borjan av aret definierade vi tillsammans med
sektorerna och stadens intressebevakning
viktiga péverkansmal och -behov med hjélp

av vilka bristen pa arbetskraft inom olika
yrkesgrupper skulle latta. Vi stravar efter att
forbattra tillgangen till personal genom séaval
intressebevakning som aktivt samarbete med
till exempel hdgskolor.

Som en av de forsta atgédrderna for att
fréamija tillgangen omdefinierade vi kriterierna
for beviljande av tjanstebostad for att framja
rekryteringen inom branscher med brist pa
arbetskraft.
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Pa sommaren startade vi projektet Ty6voi-
mapulan juurisyyt (Grundorsakerna till arbets-
kraftsbristen), dar vi satter oss in i orsakerna
till arbetskraftsbristen per yrkesgrupp med
hjalp av olika metoder inom tjanstedesign.
Projektet fortsatter under 2021.

Staden har sarskilt stor brist pa kompetent
personal inom smabarnspedagogiken. For att
underlatta situationen tillsatte borgmastaren
en separat task force-grupp med uppgift att
bland annat skapa en ladgesbild av laget och
arbetsforhallandena inom smébarnspedagogi-
ken samt foresla atgarder.

Trots coronaléget var vart arbete malin-
riktat och aktivt. Stadens aktiva intressebe-
vakning och samarbete bar frukt, eftersom
Helsingfors universitet beslot att 6ka antalet
studieplatser inom smébarnspedagogik med
hjélp av en reservering som gjorts i statsra-
dets tillaggsbudget.

Rekrytering av personer som talat
nagot annat sprak

Inom projektet Utnyttjande av kompetens i
Finland deltog staden i samarbetet SIMHE
(Supporting Immigrants in Higher Education).
Projektets verksamhetsmodeller har fatt en
fortséttning, vilket framjar sysselsattningen av
medarbetare med invandrarbakgrund inom
varden och smabarnspedagogiken.

Tack vare tva projekt (Utnyttjande av kom-
petens i Finland och Sote-silta) fick vi totalt
over 30 sjukskotare pa praktik inom social-
och halsovardssektorn. 20 av dem rekrytera-
des ocksa efter praktikperioden.

P& grund av coronaléget var det svart att
rekrytera personal fran utlandet. Vi fokuse-
rade ocksa pa att utveckla rekryteringen av
personer som talar ett annat sprak och som
redan befinner sig i Finland. Vi har undersokt
hurdana faktorer som hindrar eller férsvarar
rekryteringen av personer som talat nagot
annat sprak inom staden.

Staden deltar i programmet Helsinki Uni-
versity International Talent Programme, som
ordnas for forsta gangen och dar enheteri
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olika delar av stadsorganisationen utses till men-
torer for en grupp internationella studerande.
Programmet pagar till varen 2021.

Vi har aven kartlagt sektorernas 6nskemal om
och mojligheter att utoka praktikmojligheterna for
internationella studerande och 6kat var kompe-
tens for att kunna identifiera examina som avlagts
utomlands. Detta arbete pagéar fortfarande.

De chefer och personer inom HR-funktionen
som staden rekryterat fick utbildning i mangfald
péa arbetsplatserna.

3 700 sommarjobbare

Det ar viktigt att utveckla metoder for forutseende
rekrytering nér det galler att framja tillgangen till
personal pa lang sikt. Under aret rekryterade vi
totalt cirka 3 700 sommarjobbare till staden. Det
totala antalet sjonk med omkring 200 jamfort med
aret innan.

Tillsammans med 4H-organisationen och
foreningen Talous ja nuoret TAT ordnade vi under
sommaren ett foretagarprogram for unga, dar
totalt ndstan 130 ungdomar fick mdjlighet att
sysselsatta sig sjalva och prova sina foretagsidé-
er i praktiken.

Rekryteringsmassor och studentevenemang
vandes upp och ner nar i praktiken allt deltagande
blev virtuellt. Stadsorganisationen reagerade pa
situationen genom att utveckla virtuella evene-
mang och mdjligheter att delta.

Ett bra stélle att sommarjobba pa

Sedan 2010 har vi deltagit i kampanjen Ansvars-
fullt sommarjobb. Pa basis av en enkat om kam-
panjen har vi enligt de unga lyckats utveckla oss
som sommararbetsplats, eftersom véra resultat
forbattrades néastan inom alla fragekategorier.

Vi genomforde for forsta gangen sommarjobb-
sprojektet Varldens bast fungerande stad, som
startade fran en idé av borgmastaren. Till projek-
tet anstéllde staden totalt 25 stadsbor som skulle
observera funktionen hos och utvecklingsmalen
inom stadens tjanster.

Pa stadskansliets personalavdelning startade vi
aven ett traineeprogram, som vi kommer att fort-
satta med och utvidga.
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Battre information om
arbetssokandes upplevelser

Goda upplevelser hos arbetssdkande har stor
inverkan péa arbetsgivarbilden och genom

det pa tillgangen till personal. | maj bérjade

vi anvanda en enkét om s6kandeupplevel-

sen som hjélpte oss att ta reda pa hurdan
upplevelse den sékande fick av stadens
rekryteringsprocess.

Sdékandeupplevelsen beror i stor utstrack-
ning pa agerandet hos de personer som deltar
i rekryteringen (chefer och HR) under ansok-
ningsprocessens gang. | enkaten understker
vi den s6kandes upplevelse av platsannonsen,
kommunikationen under ansdkningstiden och
en eventuell intervju. Vi ber dven den sdkande
att géra en helhetsbeddmning av sin upplevelse
av ansOkningsprocessen.

Vi foljer upp resultaten kvartalsvis och iden-
tifierar pa basis av dem eventuella behov av att
utveckla rekryteringskompetensen. Om kom-

petensen behodver utvecklas ordnar vi utbildning
och coachning.

Malet &r att tillsammans lara oss och utveck-
las till en allt attraktivare arbetsgivare ocksa
genom valskotta rekryteringar.

| ledningsgrupperna behandlade vi de en-
katresultat som kommit in fére slutet av sep-
tember. Som styrkor identifierade vi lockande
platsannonser och tillrackligt med information
i dem. Pa listan 6ver saker som behover ut-
vecklas hamnade till exempel planeringen av
kommunikationen med de sékande som helhet
redan i bérjan av rekryteringen och informe-
ringen om hur processen framskrider under
sokningens gang. Kommunikationen med de
s6kande kommer under 2021 att frédmjas med
hjalp av kommunikationsmaterial och genom
att beakta utvecklingen av kommunikationen
med de s6kande i planeringen av utbildningar i
rekryteringskompetens.
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Mangsidig
rekrytering




Vi behdver mangsidiga
personer av olika slag for vara
arbetsuppgifter. Vi inforde
anonym rekrytering, och
erfarenheterna av den har
varit sa bra att vart mal ar att
utdka den.

Med mangsidig rekrytering avser vi olika satt
och atgarder genom vilka vi kan erbjuda flera
olika vagar till arbetsuppgifter inom staden.
Samtidigt sakerstéller vi tillgangen till personal
pa méanga olika satt.

Vart mél &r att alla ges jamlika och jamstall-
da mojligheter att utnyttja sin kompetens till
forméan for staden. Sadan rekrytering haller
aven hog kvalitet.

Diskriminering pa grund av en egenskap
hos eller ett antagande om den arbetssdkande
eller ndgon av hens narstaende ar forbjudet
vid rekrytering.

Vi har utvecklat rekryteringsprocessen
ytterligare sa att den ska framja jamlikhet och
jamstélldhet, och ocksa inom rekryterings-
kompetensen har vi satsat p& samma teman.
Vart méal har varit bland annat en god stékan-
deupplevelse samt framfor allt att sékerstalla
jamlika och jamstéllda mojligheter for och
bemd&tanden av de sékande.

Pilotforsok med anonym rekrytering

| bérjan av februari inledde vi ett pilotforsok
med anonym rekrytering som fortsatte till
slutet av aret.

Syftet med anonym rekrytering ar att for-
béattra mojligheterna att kallas till arbetsinter-
vju, utan att ndgon med tanke pa arbetsuppgif-
ten ovasentlig sak kan paverka det.

Fran arbetsansdkningarna avldgsnas alla
synliga personuppgifter, till exempel den
s6kandes namn, fodelsedatum, kdn och alder.
Valet av dem som kallas till arbetsintervju gérs
saledes utifran den kompetens och arbetser-
farenhet som den sokande har uppgett i sin
ansokan.

Vi provade anonym rekrytering inom tolv
yrkestitlar och -grupper inom alla sektorer, pa
stadskansliet, vid HST och Servicecentralen
Helsingfors.

Sektorn for fostran och utbildning rekryte-
rade till exempel lekparkshandledare, kultur-
och fritidssektorn rekryterade ungdomshand-
ledare samt social- och halsovardssektorn
rekryterade byrasekreterare anonymt.

Vid arets slut hade totalt 48 anonyma
rekryteringar genomforts.

Pa basis av erfarenheterna av pilotforsoket
ar anonym rekrytering en viktig del av en méang-
sidig rekrytering. Den inverkar positivt ocksa
pé arbetsgivarbilden och uppmuntrar alla slags
manniskor att séka stadens dppna platser.

Den anonyma rekryteringen hjalpte de
rekryterande cheferna att fokusera pa den
sdkandes kunnande och kompetens.

Viljan att fortsatta rekrytera anonymt ar
stor. Vi har beslutat att inféra funktioner for
anonym rekrytering i rekryteringssystemet
och pa sa vis utvidga anvandningen av meto-
den till fler rekryteringar.
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Anonym vag till mediaverkstad

Emilia Makinen borjade i oktober arbeta som
utbildare pé verkstader for unga i mediebadet
vid yrkesinstitutet Stadin ammattiopisto. Vid
den tidpunkten tillat coronalaget ndrundervis-
ning i skolorna, sa hon hann lara kanna sina
nya kolleger och ungdomarna ansikte mot
ansikte.

Makinen fick sitt arbete via anonym rekry-
tering. Det ar sa ovanligt att séka jobb utan
namn, alder och kon att Makinen och stadens
anonyma rekryteringar hamnade i Yles nyheter
i slutet av aret.

-l arbetsansdkan skulle jag berétta om
mig sjalv pa ett sddant satt att jag inte kunde
identifieras. | praktiken berattade jag om min
utbildning och arbetserfarenhet. Det var inte
direkt komplicerat. Jag var tvungen att funde-
ra mer Over vad jag skulle séga i textavsnittet,
en hurdan bild det skulle férmedla och hur det
sannolikt skulle paverka férhandsuppfattning-
en om mig hos den som laste ansdkan.

Rekryteringsannonsen gav tillrackligt med
information om den lediga platsen. Mékinen
kénde till verksamheten i verkstaderna sedan
tidigare.

- Jag fick en positiv kénsla av rekryterings-
processen och det kdndes bra att borja jobba.
Den anonyma metoden visar att arbetsgivaren
verkligen forsoker undvika diskriminering pa
grund av till exempel namn, alder eller kén.

Arbetet har motsvarat hennes férvéantning-
ar. Hon arbetar med arbetslésa ungdomar,
som har mycket olika utgangslagen nar de
kommer till verkstaden. En del behéver ramar
for sina dagliga rutiner, medan en del redan
har siktat in sig pa ett yrke. P& verkstaden kan
alla géra audiovisuella arbeten pa ett tryggt
och fritt satt.
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- Jag har trivts valdigt bra i mitt arbete,
sager Makinen.

Inkludera handikappade och personer
med nedsatt arbetsférmaga
Vi har frémjat sysselsattningen av handikappa-
de och personer med nedsatt arbetsférmaga
i uppgifter inom staden genom att fortydliga
funktionerna och identifiera strukturella
hinder som férsvarar sysselsattningen. Vi har
undersokt dessa i expertverkstéder och rikta-
de intervjuer.

Vi féreslar att vart forslag till vidare atgar-
der ska beaktas i foljande jamstélldhetsplan
for personalen.

| arbetsansdkan
skulle jag beratta

om mig sjalv pa ett
sadant satt att jag inte
kunde identifieras.



Emilia Makinen anstalldes genom anonym
rekrytering och blev néstan kandis, nér hon
berattade om processen i Yles nyheter.
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En attraktivare stad med
hjalp av jobb som gor

skillnad

Var bild som arbetsgivare fornyades. Malet ar att vi
ska vara arbetssdkandes forstahandsval inom manga

olika yrkesgrupper.

Vi utvecklade var arbetsgivarbild i ett omfat-
tande samarbete med sektorerna och affars-
verken. Vart mal var att for organisationen
skapa en gemensam idé om hurdan bild vi
ger av 0ss som arbetsgivare. Den fornyade
arbetsgivarbilden sammanfattas i stadens
gemensamma slogan: Helsingfors. Jobb som
gor skillnad.

Utbver ett gemensamt budskap och visuellt
utseende utvecklade vi dven verktyg, struk-
turer och ny kompetens for att 6ka stadens
dragningskraft som arbetsgivare. Vi 6vergick
fran rekryteringsmarknadsforing till en mer
omfattande utveckling av arbetsgivarbilden
for att kunna locka den mest kompetenta
personalen.

Vart mal &r att staden ska vara forsta-
handsvalet inom de viktigaste yrkesgrupperna
och locka folk att s6ka jobb hos staden. Detta
paverkas i stor utstréackning av bland annat
personalens upplevelse av arbetsgivaren.

Enligt undersékningen Kommun10 rekom-
menderar 79,6 procent av medarbetarna
staden som arbetsgivare. Andelen har
6kat med 3,7 procentenheter fran 2018 ars
undersokning.
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Gemensam guide ger anvisningar

| en guide om arbetsgivarbilden (Tydnantajaku-
van késikirja) uppmuntras och ges sektorerna
och affarsverken anvisningar fér hur de kan
oOka sin dragningskraft och hitta arbetsgivar-
beréattelser for sina malgrupper i arbetsplats-
annonser, sociala medier och den interna
kommunikationen.

Guiden ger konkreta tips for hur man kan
paverka och férbattra bilden av arbetsgivaren
bade internt och externt. Den visar hur man
kan skapa enhetlig rekryteringskommunika-
tion, utan att glomma de specifika sardragen
hos varje sektor och affarsverk.

Vi sammanfattade arbetsgivarbilden och
utarbetade materialet till stod fér den i samar-
bete med kommunikationsbyran Miltton.

For HR- och kommunikationsfunktionerna
ordnade vi pa hosten ett temaevenemang om
arbetsgivarbilden. | verkstédderna under evene-
manget synliggjordes bland annat samarbetet
med laroanstalter, utveckling av medarbeta-
rambassaddrskap och métande av de sokande
ocksa vid virtuella evenemang som féremal for
vidareutveckling.

Vi har inlett ett systematiskt arbete for att
lyfta fram verkningsfulla karridrsberattelser
i stadens sociala kanaler. Vi har dessutom
ordnat utbildning i hur man planerar méten
som gor intryck och i de specifika sérdragen
hos virtuella evenemang.



Under aret kunde

£12261

platser s6kas hos staden

Rekryteringsannonserna hade

0013524 586

visningar

=108 456

ansokningar lamnades in

Arbetsgivarwebbplatsen
Helsinkirekry laddades totalt

® 4522999

ganger
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JAMSTALLDHET OCH LIKABEHANDLING

Belonat jobb som

gor skillnad

Vi har arbetat langsiktigt
for att framja mangfald och
likabehandling, vilket ocksa
andra har markt.

Som arbetsplats ar staden till for alla. Rattvis
behandling som respekterar alla och lika
moéjligheter for alla i personalen att visa och
anvanda sin kompetens ar en forutsattning
for att vi ska kunna vara en av de framsta
arbetsplatserna och genom det varldens bast
fungerande stad.

De arliga atgarderna enligt jamstélldhets-
och likabehandlingsplanen for personalen fram-
jar jamstalldhet och jamlikhet i praktiken. Vi
beaktar jamlikhets- och jamstalldhetsperspektiv
i all var verksamhet, fran rekrytering till I6ner
och bel6ningar, fran arbetsgemenskapernas
verksamhet till chefs- och ledningsarbetet samt
fran kombinationen av arbetet och det Gvriga
livet till framjandet av jamlika yrkeskarriarer.

Vart langsiktiga arbete belonades med er-
kdnnandet Vastuullisuusteko 2020 (ansvarsfull
gérning) inom kampanjen Vastuullinen tyénanta-
ja (ansvarsfull arbetsgivare), som ordnades av
Oikotie Tydpaikat.

Som ansvarsfulla gérningar inom arbetslivet
belénade expertjuryn for kampanjen staden for
dess effektiva, langsiktiga och omfattande arbe-
te for att framja mangfald och likabehandling.

Expertjuryn lyfte fram bland annat den virtu-
ella utbildningen i jamlikhet och likabehandling i
Helvi som ar avsedd for hela personalen. Malet
med den ar att hjélpa medarbetarna att fundera
over vad jamlikhet och likabehandling betyder
och hur de kan forverkligas pa ett annu battre
sétt vid rekryteringar, pé arbetsplatserna och i
stadens tjénster.

44 Personalrapport 2020

Dértill har vi ordnat ett informationstillfal-
le om mangfald, inklusivitet och omedvetna
férdomar fér chefer och sakkunniga. Vi har
beaktat jamlikhetsperspektiv &ven inom andra
utbildningar, sdsom utbildningarna i I6ner och
beldningar fér cheferna.

Andelen medarbetare med ett
frammande sprak som modersmal okar

I bérjan av 2020 var andelen Helsingforsbor
med ett frammande sprak som modersmal 16,2
procent (&r 2019 15,7 procent). Aven inom per-
sonalen fortsatter andelen medarbetare som
talar ett frammande sprak att 6ka, och i slutet
av aret utgjorde den 9 procent av alla medar-
betare som har ett anstallningsférhallande med
staden (féregaende ar 8,5 procent). Den st6rsta
andelen finns inom social- och hélsovardssek-
torn, 12,6 procent (foregaende ar 12,2 procent).

Branscher med skev konsfordelning

En granskning av yrkestitlar visade att kvinno-
dominerade yrken (6ver 70 procent kvinnor,
granskningen omfattade yrkestitlar som
innehas av 6ver 50 personer) ar till exempel
familjedagvardare, gruppfamiljedagvardare,
talterapeut, halsovardare och tandhygienist (se
langre lista i statistikbilagan).

P& motsvarande satt ar mansdominerade
yrken (6ver 70 procent man, granskningen
omfattade yrkestitlar som innehas av éver 50
personer) till exempel 6verbrandman, brand-
man, vagnsreparator, timmerman och materi-
alférvaltare. Yrken med jamn konsfordelning
(minst 40 procent bade kvinnor och man) i
sin tur ar till exempel kock, lektor, teamchef,
mentalvardare och ungdomsledare. Vi far ingen
information om placeringen av kénsminoriteter
inom olika yrken.



Kvalitetskontrollanternas uppgift var att obser-
vera hur malen for stadsstrategin forverkligas
i praktiken. Bland annat Anna och Isabella Ny-
strdm rapporterade sina observationer.
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Engangsbeldningar framjar
arbetskulturens utveckling
och lyfter fram framgangar.
Vi betalade ut engangs-
beldningar om totalt cirka
13 miljoner euro.

Vi bygger Helsingfors, varldens bast fungeran-
de stad, genom att lyckas i det dagliga arbetet.
For det behdver vi alla stadens medarbetare.
Arbetsplatser eller medarbetare kan fortjana
en prestationsbaserad engéngsbeloning for
sina framgéngar.

Fokus for engéngsbeléningarna ar idéer och
foréandringar som forbattrar verksamhetens
effektivitet och produktivitet samt ligger nara
deras egna uppgifter. Under aret uppmarksam-
mades utmarkta prestationer av arbetsplatser
och medarbetare genom engangsbeloningar
pa ett snabbt och riktat satt, &ven under un-
dantagstiden. Nar det finns ett tydligt samband
mellan framgang och beldning starker det
arbetsmotivationen och uppmuntrar medarbe-
tarna till nya, goda arbetsprestationer.

Vi uppmuntrade personalen att pa sina
respektive arbetsplatser informera chefen om
kollegor som skulle fértjana beléning. Vanligt-
vis ar motiveringen i sddana fall att personen
starker samarbetet, hjélper sina arbetskollegor
och aktivt framjar gemensamma fragor.

Vi betalade ut engangsbeloningar om totalt
cirka 13 miljoner euro. Beléningar beviljades
cirka 40 000 medarbetare, och den genom-
snittliga engangsbeldningen var cirka 300 euro.
Engéangsbeloningar i form av ledighet bevilja-
des for ungefar 700 dagar. Social- och hélso-

vardssektorn beviljades en tillaggsbudget pa
0,5 procent for att tacka behovet av engéngs-
beldningar, sé att sektorn skulle kunna beléna
sin personal for dess utmarkta prestationer
under coronaéret.

En resultatbonus betalas till alla om sektorn,
ambetsverket eller affarsverket lyckas uppnéa
sina gemensamma mal och finansieringsvillko-
ren uppfyll.

Vi andrade finansieringsgrunden for resul-
tatbonussystemet sa att den galler pa stads-
niva, vilket framjade sektorernas och &mbets-
verkens lika mojligheter att & resultatbonus.
Systemet &r sjélvfinansierat pa sa vis att resul-
tatbonusarna finansieras med de medel som
frigérs nar driftsutgiftsmalet for hela staden
underskrids, och inget separat anslag reser-
veras for det. Finansieringen av affarsverkens
resultatbonusar fortsatte som tidigare.

Hela stadens personal omfattades for
forsta gangen av resultatbonussystemet. Vi
kopplade samman resultatmalen dnnu mer
med forverkligandet av stadsstrategin, s att
de leder oss att géra saker som framjar en
positiv klientupplevelse, produktivitetsutveck-
lingen och férnyandet av tjansterna.

For cheferna stéllde vi dessutom upp ett
mal fér coachande ledarskap som konkreti-
serar forvantningarna pa chefsarbetet och
skapar en enhetlig ledarskapskultur inom hela
staden.

Undantagssituationen som coronaepidemin
gav upphov till var utmanande aven ekonomiskt
sett. Finansieringen av resultatbonussystemet
gick inte enligt planerna, vilket gjorde att vi
inte kunde betala ut resultatbonusar inom
sektorerna och ambetsverken. Finansierings-
villkoren for affarsverken uppfylldes i stort sett
inte heller.
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Avdelningsskd&tare Paivi Toivola berém-
mer stadens véalutvecklade belénings-
system. Det finns mangder av olika séatt
att bel6na personalen pa.
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Social- och hélsovardssektorn belénade
for flexibilitet och skapande av
sammanhallning

Paivi Toivola, avdelningsskotare pa avdelning 6
pa Dals sjukhus, tycker att engédngsbeloningar
ar ett mycket viktigt satt att beléona personalen
for val utfort arbete.

—Nar det géller beldningar ar det viktigt att
de &r personliga. D& vet medarbetaren varfor
just hen uppmarksammas med en bel6ning,
hen blir sedd och hérd for sitt val utforda
arbete.

P& avdelningen 6 belonades medarbetare
av ménga olika anledningar under det excep-
tionella &ret. Anledningarna var till exempel
flexibilitet under epidemin, goda arbets-
platsfardigheter, skapande av kdmparanda,
ansvarstagande, utveckling av hygieniska
aspekter, utveckling av inskolningsprocessen

vid lakemedelsbehandling, handledning av
studerande och bra respons fran patienter.

Toivola papekar att det naturligtvis &r vik-
tigt med spontant berdm, men att det ar fint
att bel6na nagon for ett utmarkt arbete med
pengar. Beloppet pa engangsbeléningarna &r
ofta hundratals euro.

- Som chef har jag upplevt att det nu finns
manga olika sétt att dela ut beléningar. Sta-
dens beléningssystem har utvecklats valdigt
mycket.

| fraga om bel6ningar kan man beakta
situationer dar nagon dvertraffar sig sjalv
eller utvecklar sina fardigheter. Mojligheterna
till beldningar har varit sarskilt viktiga under
epidemin, nér arbetet pa varen forandrades sa
shabbt.

Enligt Toivola var i synnerhet oron éver hur
den egna personalen skulle orka sarskilt svar.

[ ]
1 Starkt stod fran ledningen

Juha Jolkkonen, direktor for social- och
halsovardssektorn, berattar att staden

redan fore undantagsaret hade slagit
fast att det skulle vara mgjligt att an-
vanda en procent av [6nebeloppet for
engangsbeloningar.

som den héart provade social- och hélso-
vardspersonalen befinner sig i.

Han sager att det &r viktigt att besluten
om vem som ska fa engangsbeltning fat-
tas mycket nara verksamheten. Enheterna
och teamen vet bast vems prestationer

- Inom social- och hélsovardssektorn
betyder detta omkring fem miljoner euro,
sa det &r inte frdga om nagon struntsum-
ma, sager Jolkkonen.

Beloppet riktades ursprungligen inte
till coronaarbetet, men enligt Jolkkonen
var det motiverat att arbetsgivaren skulle
beldna personalen for det krédvande arbe-
tet och flexibiliteten under det exceptio-
nella aret.

Stadens ledningsgrupp foreslog till
stadsfullmaktige fore jul att procentsat-
sen for engangsbeldningarnas belopp till
social- och hélsovardssektorn fér ar 2020
skulle hojas till 1,5 procent. Jolkkonen
anser att hdjningen var ett tydligt tecken
pa att arbetsgivaren forstar situationen

som &r exceptionellt goda.

Enligt Jolkkonen ar beldningssystemet
pa vag at ratt hall, dd man belénas ome-
delbart for uppfyllda mal.

- Genom bel6ningar far man perso-
nalen att njuta av framgéngarna. Jag &r
Overtygad om att man genom réttvisa
beléningar kan paverka motivationen
samt valbefinnandet och engagemanget
i arbetet. Naturligtvis behdvs det ocksa
muntligt och omedelbart berém nar det
finns anledning till det.

Pa samma satt som de dvriga sekto-
rerna foljer personalkommittén vid social-
och halsovardssektorn beldningarna och
fordelningen av dem. Det maste alltid ga
att motivera beléningarna, och belénings-
systemet ska vara transparent.
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Som alternativ till personalbiljetterna finns ett
ekonomiskt bidrag, som kan sékas for kép av

en egen cykel.

- Bara att arbeta i skyddsutrustning var
tungt. Och det var emotionellt jobbigt nér man
till en bérjan inte visste s& mycket om viruset.
Férutom forandringarna i arbetet var man
dessutom radd for att sjalv bli sjuk, sprida
viruset till ndrstaende eller smitta patienterna.

Toivola berattar att personalen var mycket
flexibel i fraga om arbetstider, arbetade langa
dagar, flyttade semestrar och snabbt reagera-
de tillsammans pa olika situationer.

Fokus pa kritiska yrkesgrupper

P& samma satt som foregéende ar granskade
vi vara loners konkurrenskraft med hjalp av
en mangarig I6neutvecklingsplan. Léneutveck-
lingsplanen ar Helsingfors stads langsiktiga
plan fér att 6ka stadens dragningskraft som
arbetsgivare och pa ett systematiskt satt hoja
[6nerna i synnerhet inom de yrkesgrupper dar
staden har brist pa kompetent personal och
dér vi vill forbattra I6nernas konkurrenskraft.

Vi kartlade de mest kritiska yrkesgrup-
perna i samarbete mellan ledningen fér och
HR-experter vid sektorerna, verken och affars-
verken samt vid stadskansliet. Vi ville sarskilt
betona lakar- och vardarbetet pa halsosta-
tionerna, lakararbetet inom sjukhus-, rehabi-
literings- och omsorgstjénsterna, olika slags
undervisningsuppgifter inom smabarnspeda-
gogiken samt en del uppgifter inom eftermid-
dagsverksamheten for utvecklingsstérda. De
héjda uppgiftsspecifika I6nerna borjade galla i
bérjan av aret.

Vi hojde samtliga I6ner dven i den allménna
hojningen fran och med augusti i enlighet med
de riksomfattande tjanste- och arbetskollektiv-
avtalen. Vi inledde ocksa férhandlingar om en
justeringspott enligt de riksomfattande avta-
len, &ven om de egentliga héjningarna tréder i

50 Personalrapport 2020

kraft forst i april 2021. Med justeringspotterna
ho6js permanent och pé ett riktat satt antingen
den uppgiftsspecifika I6nen pa basis av arbe-
tets svarighetsgrad eller det individuella tillag-
get pa basis av framgangar i arbetet under en
langre tid och goda arbetsresultat.

| enlighet med stadens egen Iéneutveck-
lingsplan riktade vi cirka 5 miljoner euro till
I6neférhéjningar inom vissa yrkesgrupper. |
siffran ingar arbetsgivarnas I6nebikostnader.

Biljetter och motion

Vi har ett mangsidigt utbud av personalfor-
méaner. De formaner som anvands mest ar
personalbiljetterna och lunchsedlarna. Aven
tjanstebostad &r en betydande formén, som
gor att vi kan locka kompetent personal till
staden, i synnerhet till de branscher som har
brist pa arbetskraft.

Vi uppmuntrar personalen att réra pa sig
genom att erbjuda tjanster inom stadens egna
motionsalternativ fér personalen, sdsom ledd
gruppgympa, rabatter till simhallar, utomhus-
bad och gym samt tjénsten Elixia Online for
tréning pa distans.

Som alternativ till personalbiljetterna finns
ett ekonomiskt bidrag, som kan sdkas for
kop av en egen cykel. Dartill far de av stadens
medarbetare som har en anstallning pa minst
en manad kostnadsfritt anvanda en stadscy-
kelsasong. Vi stéder dven personalklubbar
som ordnar hobbygrupper och evenemang pa
fritiden.

Vi bérjade vidareutveckla personalférma-
nerna, och vart mal ar att géra personalupp-
levelsen dnnu battre dven med hjalp av olika
formaner.



Helsingfors stad 51






Vid staden
arbetar

591

personer

| foljande statistik ingar ocksa affarsverken
och @mbetsverken i sektorerna och cen-
tralforvaltningen. | stadsmiljésektorn ingar
raddningsverket och trafikverket. | centralfor-
valtningen ingér stadskansliet, Stara, service-
centralen, ekonomiférvaltningstjansten, revi-
sionskontoret och Féretagshélsan Helsingfors.
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Andring av

personalantalet
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. Fostran och utbildning Kultur och fritid

Centralférvaltningen

| slutet av december arbetade 39152 perso-
ner hos staden. Personalen 6kade med 1693
personer. Personalantalet 6kade med 752
personer inom sektorn for fostran och utbild-
ning och med 728 personer inom social- och
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halsovardssektorn. Aven inom centralférvalt-
ningen och stadsmiljésektorn 6kade antalet.
Inom sektorn for fostran och utbildning sjonk
personalantalet en aning.



Personalomsattningen bland den fast anstéllda personalen

Personalomsattningen bland den

Totalt fast anstéllda personalen lag
£ pa samma niva som aret innan.

43 Andelen medarbetare som gick
i pension steg en aning, och pa
motsvarande séatt sjonk andelen
uppsagda en aning. Persona-
lomséttningen var stérre inom
social- och halsovardssektorn
samt vid centralforvaltningens
affarsverk servicecentralen och
ekonomiférvaltningstjansten.
Personalomsattningen var minst
inom kultur- och fritidssektorn,
sektorn for fostran och utbildning
samt Stara, som ingar i central-
férvaltningen som helhet.

1500

1000

Antalet personer som slutat var totalt

2178

dvs. 6,41 % av hela personalen.
Ar 2019: 2173/6,46 %

Totalt
670

45

500

. Social- och hélsovardsvasendet 7,42 %
. Fostran och utbildning 5,39 %
Centralforvaltningen 7,13 %
Stadsmiljé 5,98 %
Kultur och fritid 5,38 %

Totalt
82 n
12

e 17

Gatt i pension Uppsagda Annan orsak
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Ordinarie personal
som uppnatt aldern som
berattigar till alderspension
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. Social- och halsovardsvasendet Stadsmiljo
. Fostran och utbildning Kultur och fritid
Centralforvaltningen . Totalt
Ar 2021 gar uppskattningsvis 538 personer i hundra personer under de fyra féljande aren.

alderspension. Mangden personal som uppnar  Fran och med 2027 kommer antalet att stiga
aldern som beréattigar till alderspension forut-  till uppemot 900 personer per ar under de tre
spas fran och med ar 2022 stiga med ett par féljande aren.
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Arsverken

Totalt Totalt Totalt Totalt Totalt
31920 31440 31169 30922 32147
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. Social- och halsovardsvasendet Stadsmiljo
. Fostran och utbildning Kultur och fritid

Centralférvaltningen

Antalet arsverken har 6kat klart i takt med att personalens anstéllningsdagar exklusive
personalmangden har okat. Arsverken raknas semesterdagar. Den erhallna siffran divideras
genom att man subtraherar all annan franvaro  med 260,7143.

frén den fast anstallda och visstidsanstallda
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Fordelningen av total arbetstid

Fast anstallda och visstidsanstallda (inte I6nesubventionerade)

Utférd arbetstid Semester

73,7 % 9,6 %
. 'LIJ ;fzr; arbetst'i‘t':‘iu S?Qm;step
2018 ;J;fg; arbetstid gfgmoZSter
2019 ;J;i%rg& arbetstid ig:-ge;:ep
. Utférd arbetst'i‘c;. Semester

73,5 % 9,7 %

Andelen utférd arbetstid 6kade en aning. likasa andelen franvaro pa grund av studie-
Okningen beror pa den minskade mangden ledighet. Ersattande arbete statistikfors har
semester och familjeledighet. Aven av privata som franvaro fran det egentliga arbetet, dven

eller andra orsaker var man mer séllan borta om personen utfor sitt eget arbete i lattare
fran arbetet. P& motsvarande satt 6kade form genom ersattande arbete.
frénvaron pa grund av sjukdom eller olycksfall,
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Rehabilitering 0,1 %
Fortbildning 0,1 %

Alterneringsledighet
90 % Studieledighet
Privata skal

Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet §

4,0 % 14% 13% o

Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet °\=_°
4.4 % 4,8 % 4,0 % 1,5% 14% &
Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet :f
3,8% 1,5% 14% g

Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet X
5,2 % 4,7% 3,6% 15% 15% &

Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet i

5,1% 4,9 % 3,5% 1,3% 16% o

Erséttande arbete 0,1 %
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Personalens genomsnittliga alder

Personalens genomsnittliga alder har hallits 44.6 ar for ar 2020. Den genomshnittliga aldern
pa nastan samma niva som under de fem fore-  pa de fast anstéllda ar 46,3 och pa de visstids-
gaende &ren. Ar 2019 steg den genomsnittliga anstallda 37,9. Kvinnorna ar i genomsnitt lite
aldern en aning till 44,8 ar och sjonk tillbaka till  yngre jamfért med mannen.

Allasektorer s 0379 ® 46,3
kvinnor T 037.8 ® 46,2
Man T 0 38,0 © 46,6
et e © 46,1
Social- och hidlsovardsvasendet e 0374
KVINNOP T oo 037.4 ® 46,2
L1 0 37,4 ®45.9
Fostranoch utbildning ... 0383 ® 45,7
kvinnor T Sse0® 455
man e 0397 ® 46,5
Centralférvaltningen 391 48,1
kvinnor 406 48,3
man 37.2 47,7
Stadsmiljo 361 46,2
kvinnor 38.4 46,8
man 348 45,9
Kultur och fritid 361 48,3
kvinnor 358 48,5
man 36.4 48,1
0
Hela personalens
—® fast anstallda genomsnittliga alder ar

---- O visstidsanstallda

’ ar.
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Personalens modersmal

Av samtliga medarbetare med anstéllningsfor-
hallande hade 9,0 procent ett annat sprak &n
finska eller svenska som modersmal. Andelen
medarbetare med ett frammande sprak som
modersmal steg med en halv procentenhet

Fostran och utbildning Stadsmiljo

7.4 % 009 26%

84,7 % 95,2 %

7,9 %

Centralférvaltningen

7,6 %

1,6 % 90,8 %

fran aret innan. Bland sektorerna ar andelen
medarbetare med ett frammande sprak som
modersmal fortsattningsvis storst inom social-
och héalsovardssektorn, dar andelen var 12,6
procent.

Social-och
Kultur och fritid halsovardsvasendet
8,7% 12,6 %
2,7% 88,5 % 85,0 %

2,4 %

Totalt

. finska

svenska

andra modersmal
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Personalens konsfordelning

Manads- och timavlénad personal (inte [6nesubventionerade)

Totalt

29794
50000 Méannens andel av personalen var 9 358 per-
soner, det vill séga 23,9 procent (foregaende
ar 24,2 %). Det finns stora skillnader mellan
25000 sektorerna och affarsverken i antalet mén och
kvinnor. De storsta skillnaderna finns inom
social- och halsovardssektorn och sektorn

for fostran och utbildning, dar kvinnor &r i klar

1022

20000 majoritet. Mansdominerade organisationer &r
HST, raddningsverket och Stara.
15000
Totalt
9358
10000
824 . Social- och halsovardsvésendet
. Fostran och utbildning
5000 Centralférvaltningen
2309 Stadsmiljo
Kultur och fritid
0 2132 . Totalt
Kvinnor Mén
Férandring fran 2019
1200 ’

Kvinnor Man 1000
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+140
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Utvecklingen av sjuk- och olycksfallsfranvaron

Fast anstallda och visstidsanstéllda (inte Idnesubventionerade)

5%
4 %
3%
2%
1%
0 B
2019 2019
Sjukdom Arbetsolycksfall
Totalt Totalt
4,5 % 0,2 %
Totalt
4,7 %

Ar 2020 steg andelen sjuk- och olycksfallsfran-
varo fran 4,7 procent till 4,9 procent. Andelen
frénvaro pa grund av rehabilitering var fort-
sattningsvis 0,1 procent. Andelen arbetso-
lycksfall sjonk frén 0,2 procent till 0,1 procent.
| fréga om sjukfrénvaro syns en 6kning i fran-

. Social- och hélsovérdsvasendet
. Fostran och utbildning

Centralférvaltningen

Stadsmiljo
Kultur och fritid
I
2020 2020
Sjukdom Arbetsolycksfall
Totalt Totalt
4,8 % 0,1%
Totalt
4,9 %

varoperioderna pa 4-14 dagar, men nar det
galler 6vriga perioder har méangden minskat.
Det 6kade distansarbetet och féorandringarna
i franvaropraxis som coronaepidemin gett
upphov till &r sannolikt orsakerna till att pro-
centandelarna sjunkit.

Helsingfors stad 63



Andring i arbetsolycksfall

Antalet arbetsolycksfall och deras utveckling 2016-2020

1500 )
;15—‘-'-1‘1-—1155_1‘
1017
769
632 680 681
370
2016* 2017* 2018 2019 2020
. Arbetsolycksfall Olycksfall under arbetsresa
* Statistikforingsprinciperna for arbetsolycksfall &ndrades for
2018, och siffrorna fér aren 2016-2017 har uppdaterats s att
de ar jamforbara.
25
29,
21 21,
20
14,9
0,9
0
2016* 2017* 2018 2019 2020

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

Antalet arbetsolycksfall per 100 medarbetare

Mangden arbetsolycksfall minskade betydligt distansarbete. | och med distansarbetet mins-
jamfort med de foregdende aren. Den storsta kade antalet fall och halkolyckor som intréffar
faktorn som inverkat pa den positiva forand- pa végen till och frén arbetet samt under
ringen var den stora 6kningen av mangden arbetsdagen avsevért.
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