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Till lasaren

Vart mal ar
att underlatta

orienteringen mot

nya karriarer.
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Personalrapport 2021

Under 2021 fokuserade vi pa tre strategiska och stora personal-
teman, som var ledarskap och arbetshélsa, tillgang pa personal samt
digitalisering som verktyg for nyttjande av personalens potential och
karridrrotation.

Vi startade aret med att ta i bruk ledarskapets hérnstenar
som é&r visionsformaga, entusiasm, linearitet och verkstallande
formaga. De ligger aven till grund for chefernas framgéngssamtal.

Vi utvecklade aven chefscoachningen och introduktionen
for nya chefer.

Ett viktigt mal med framgangs- och kvartssamtalen &r att
mojliggéra personalens framgang och arbetsflyt. Cheferna
och personalen fick dven en handbok om arbetsflyt. | den
samlade vi handlingssétt som ar gemensamma for staden
for att framja detta.

Vi har dnnu inte blivit av med coronaviruset, &ven om
vaccineringen har gett oss hopp om att évervinna epidemin. Sarskilt
inom social- och hélsovardens uppdrag samt sektorn fér fostran
och utbildning 6kade belastningen under coronan.

Aven belastningen pa distansarbetare har 6kat: deras arbetsda-
gar saknar variation eftersom kalendern &r full av ensidiga virtuella
moten. Den 6kade belastningen aterspeglades aven i var senaste
personalenkat Fiilari.

Vi vill stédja personalens halsa och ork systematiskt och med
en lag tréskel. Arbetshélsan har lagts till som en del av vara fram-
gangssamtal. Varje medarbetare ska ges méjlighet till samtal med
chefen om arbetets olika delar och om till exempel prioriteringen
av arbetsuppgifter. A andra sidan ska cheferna dven vaga ta upp
svara fragor under samtalet — och kunna géra detta med respekt for
medarbetaren.

Vi vill starka en omsorgskultur dar fragor tas
upp innan de véxer till stérre problem.



Kompetensbristen inom social- och
héalsovarden samt smabarnspedagogikens
verksamhet har inte minskat. Tillgdngen

pa personal har lyfts fram som en av
tyngdpunkterna i var nya stadsstrategi. Aven
en ny ledningsgrupp séker l6sningar pa
kompetensbristen.

Vi anvéander oss av atskilliga metoder som
laroavtal och examensinriktad fortbildning
alltmer systematiskt.

Malet ar att styra medarbetare fran
var egen personal till bristsektorer. Vi fick
goda erfarenheter fran medarbetare som
bytte uppdrag via kompetensbanken som
skapades under coronakrisen. Vart mal ar att
skapa mekanismer som gor det enklare att
orientera sig mot en ny yrkeskarriar.

Vi bygger ut digitaliseringen 2nnu mer
systematiskt aven for att stédja personalfor-
valtningen. Tack vare det nya I6nesystemet
startar en ny era for oss, och vi kommer att
ha en tydlig plan for hur digitaliseringen av
personalprocesserna utvecklas harnast.

Bland annat tillgangliggdr vi mer effektiva och
mobila verktyg till chefernas och personalens
forfogande. Med hjalp av dem forbattrar

vi insynen och ett kunskapsbaserat
beslutsfattande.

Ett kunskapsbaserat ledarskap hjalper
oss att utnyttja personalens kompetens och
potential pa &nnu béttre satt. Projektet med
det nya HR-systemet som héller pa att tas
fram underléttar chefernas belastning da
arbetsmetoderna effektiviseras.

Som stadens arbetsgivare vill vi erbjuda var
personal ledarskap av hog kvalitet och for-
sakra oss om att alla har méjlighet att lyckas i
sitt arbete och uppleva en 6kad kontroll ver
arbetet. Vi stéder cheferna for att de ska
orka och lyckas i sina uppdrag dven under
exceptionella tider.

Nina Gros
personalchef
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59 255

med-
arbetare

Grundskol-
elektor

697

Special-
klass-
larare

364

Timlarare
689

Prima Hand-
Fimars- ledare
kotare

Vi har flest anstallda 315 1124
inom sektorn for
fostran och utbildning.
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Gymnasie-
lektor

337

Halso-
central-
lakare
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Skolgangs-
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538

Heltidsanstéllda
timlarare
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Sjukskotare
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Socialhand-
ledare
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Mat-
L. Barnskotare inom service-
Narvardare smabarnspedagogik anstilld
3 271

2977 366

Social-
arbetare

681

Halsovardare
890

Brandman
321

Larare inom
smabarnspedagogik

2 515

Mat-
service-
ansvarig

386

Byrasek-
reterare

272

Tands-
kotare

372

Ungdoms-
ledare

278
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Mot det nya
hormala
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Vi har ett eget program

for hur vi ska dterhamta

oss fran coronaepidemin.
Med dess hjalp tryggar

vi genomférandet av
stadsstrategin och
aterhamtningen efter krisen.

Coronatiden utmanade hela stadens
organisation och berérde pé ett eller annat
satt alla som arbetar for staden. Fastén
onskan var att efter undantagsférhallandena
aterga till en mer stabil vardag vad géller
arbetslivet, var tillstdndet i slutet av aret det
samma som foregaende ar.

Den foérlangda coronatiden gjorde dven
att skillnaderna mellan arbetena som
staden erbjuder synliggjordes tydligare.

Dér det mesta arbetet tidigare utforts pa
arbetsplatserna, tog en del av personalen
arbetet hem. Andra déremot fortsatte sitt
arbete pé arbetsplatserna under krdvande
undantagsforhallanden.

Utvecklingen syntes i personalens
arbetshalsa. En del av personalen madde
béattre an tidigare, en del sdmre.

Multilokalitetsmodellen

Med emfas bérjade vi forbereda oss infor
framtiden och tog till oss coronatidens
bésta lardomar som en del av framtidens
arbetskultur.

En av dessa ar modellen fér multilokalt
arbete. | juni implementerade Helsingfors
stad riktlinjerna for det nya multilokala ar-
betet. | framtiden bestdms arbetsplatsen
efter arbetsuppgifterna enligt riktlinjerna. |
ett arbete &r det ett klassrum, i ett annat en
hélsocentral och i ett tredje kan det ibland
vara hemmet, ibland kontoret.

Det nya programmet paverkar de perso-
nalgrupper mest som arbetade pa distans
under coronapandemin.

Efter coronatiden bestdmmer arbetsge-
menskaperna, ledda av cheferna, de tidpunk-
ter da alla traffas fysiskt i nararbete. Baserat
pa detta kan individerna sjélva bestédmma,
inom vissa gemensamma ramar, var de arbe-
tar och nér.

Gemensamma regler fér multilokalt arbete
hann vi fundera 6ver under ndgra manader
pa hésten, fore den nya rekommendationen
om distansarbete.

Gemensamma diskussioner och 6verens-
komna arbetssatt skapar en utmarkt grund
infor framtiden.

Tre teman for aterhamtningen

Staden utarbetade ett omfattande aterhamt-
ningsprogram for tiden efter coronaepide-
min. Med dess hjalp vill vi trygga implemente-
ringen av stadsstrategin och aterhamtningen
efter krisen. Aterhdmtningsprogrammet
bestar av tre teman som ar stadsbornas
delaktighet och fortroende, framja foretag
och entreprenérskap samt en férnyad och
héllbar stadsorganisation.

Det sistnamnda, det vill sdga en férnyad
och hallbar stadsorganisation, fokuserar pa
en ekonomi i balans och pa stadens anstéllda
och deras arbeten.
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Aterhamtningsprogrammet

Stadsbornas delaktighet

En fornyad och hallbar

Oka stadens attraktion

och fortroende

Okad digitalisering och tillgang till service

Trygga kontinuiteten av arbete och utbildning

Forbattrad halsa och 6kad delaktighet

Stadens resurser som grund fér ny verksamhet

Framja foretag och
entreprenérskap

Aterhamtning av féretagande och entreprensrskap

Smidigare drendehantering och en minskning av tillstanden

En ekonomi i balans

stadsorganisation

En flexibel resursfordelning och kompetens

Smidiga och digitala processer

Vi tog fram egna atgardsplaner for varje tema som vi féljde noggrant under aret. Stadens
HR-natverk (sektorernas och affarsverkens personalférvaltningar som leds av stads-

kansliets personalavdelning) skapade HR-malen for aterhamtningen som sammanfattas i
fyra huvudpunkter:

1.

Helsingfors stad ar en attraktiv arbetsgi-
vare som erbjuder mangsidiga karriarva-
gar for nuvarande och framtida medarbe-
tare. Personalen forbinder sig till staden
och cheferna uppmuntrar till omflyttning-
ar mellan verksamheter och enheter sa
att vi kan sékra effektivare service och
vardag till vara kunder.

Stadens arbetskultur och kompetens-
utveckling stoder samarbetsférmagan och
formagan att natverka samt multilokala
arbetssétt. Personalens digitala
kompetens starks och forverkligandet av
samhorighet stdds oavsett arbetsplats.

2.

Cheferna ansvarar for personalens halsa
och framgang i arbetet. Staden och
ledningen skapar forutsattningar for ett
framgangsrikt ledarskap. Personalen

far stod i att uppratthalla och utveckla
arbetshalsan.

Staden férbereder digitaliseringen

av HR och ett mer systematiskt
HR-databaserat ledarskap som stéder
produktionen av stadens tjanster och
arbetsflytet.

Utéver dessa fyra mal skapade vi exakta atgarder som vi drev framat i personalférvaltningen
under hela aret.

10
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HR-mal fér personalens aterhdmtning

® ®

Stadens karriarvagar lockar. Cheferna ansvarar
Personalens tillgénglighet och for personalens hélsa och
mobilitet sékrar effektivare service framgang. Staden och ledningen
och vardag till vara kunder. skapar forutsattningarna.
fremO,
Stadens Itur och personalens HR:s digitalisering och kunskapsledning
kompetens stoder ett multilokalt stoder produktionen av stadens
arbetssatt och samarbete. tjianster och arbetsflytet.

Hélsingfor‘s_ stad 1



Psykisk stress under
undantagsperioden

Andra aret i rad hade vi
ett undantagséar och detta
syntes hos Foretagshalsan
Helsingfors genom
personalens forsamrade
aterhdmtning och
utmattning sarskilt i de
yngre aldersgrupperna.

- Det var helt tydligt att vi redan var inne
pa ett andra undantagsar, beskriver
Ritva Teerimaki, enhetschef for
Foéretagshalsan Helsingfors.

Véren var en tuff tid av coronarestriktioner
och i mars férvantade vi oss en 6verbelast-
ning av vardkapaciteten.

Kontakterna med arbetarskyddet och
framst HR var frekventa. Anvisningarna for att
skydda personalen behévde uppdateras i takt
med coronan.

| slutet av varen borjade situationen latta
upp och annu i augusti var stdmningen hopp-
full i och med vaccinationerna. En coronaexit
sag ut att sté for dorren och féretagshalso-
varden borjade minska vardkedjan som coro-
nan orsakat. Samtidigt ville vi bérja beta av
vardskulden som skapats under epidemin.

Under hésten blev det tyvarr tydligt att
coronan inte hade férsvunnit nagonstans. |
foretagshalsovarden blev vi tvungna att priori-
tera &nnu noggrannare vilka uppgifter vi forst
méste ta hand om.

- Vi kan dock glédja oss at att kundnéjd-
heten héll en hég niva, trots ett undantagsar
med 6kad efterfragan pa service.

12  Personalrapport 2021

Psykisk ohélsa framst bland unga
Redan fore coronan 6kade sjukfranvaron pa
grund av psykisk ohélsa inte bara i staden
utan generellt i Finland. Detta skedde séarskilt
i yngre aldersgrupper.

Ar 2020 pabsrjade Foretagshalsan en
undersdkning tillsammans med Arbetshal-
soinstitutet dar de stravar efter att reda ut
vad de ungas psykiska ohalsa beror p&, vad
det 4r som tar pa deras krafter.

Antagandet ar att sjukfranvaron dven
handlar om annat &n bara sjukdom.

Handlar det till exempel om fragor kring
yrkesidentitet eller har utbildningarna
forandrats sé att de inte langre férbereder
de studerande for praktiskt arbete sdsom
tidigare? funderar Teerimaki.

Resultaten av utredningen fardigstalls
under 2023.

Chefernas belastning har fortsatt 6ka. For
att stddja dem har Féretagshalsan utvecklat
en ny metod dar cheferna kontaktas aktivt
for att fraga dem om de behdver hjalp.

- Vi har fatt god respons pé var metod.

Av personalgrupperna var det aterigen
de yrkesverksamma inom social- och hal-
sovarden som var sérskilt ansatta dé deras
arbetsmangd fortsatte dka.

En del av dem som arbetade pa distans
upplevde det positivt medan andra kande
sig stressade av langa utdragna arbetsdagar
med Teams-méten.

Inom foretagshalsovarden har vi sett att
mojligheterna till terhamtning snavats at.
Distansarbetet innebér intensivt sittande
fréan morgon till kvall och exempelvis mojlig-
heterna att utéva sina hobbyer har minskat
eller uteblivit helt. Resurserna har minskat.
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De oroliga tiderna berdrde dven
dem vilkas arbete minskade pé grund
av restriktionerna eller till och med
tillfalligt avstannade helt. For en del gick
omplaceringen till andra uppgifter smidigt
medan andra upplevde stress pa grund av en
ny arbetsvardag.

Vid arets slut visste vi valdigt lite om den
nya virusvarianten omikron.

Alltmer digitaliserat

Teerimaki ar glad &ver att utvecklingen av
den digitala servicen fortskred planenligt
trots allt. Utvecklingsplanen ar ambitids och
enligt den ska alla foretagshalsovardens
karnprocesser digitaliseras.

Foéretagshalsan anvander sig redan nu av
digitalisering, bland annat i anvisningarna om
sjukskrivning. Aven hilsoundersékningen vid
anstallning blir elektronisk, likasa processen
for ett flertal lagstadgade yrkestillstand.

Foretagshalsovardens digitalisering sker
delvis i samband med uppdateringen av
HR-systemet.

Vid arsslutet var Féretagshalsan Helsing-
fors framtid annu 6ppen pa grund av att upp-
handling av foretagshéalsovardens affarsverk
fanns registrerat i budgetforslaget. Stads-
fullmaktige ska behandla utkontrakteringen
under varen 2022.

Under 2021 sjonk

franvaron pa grund av
sjukdom, arbetsolycksfall

och rehabilitering fran

4.9 procent till 4,8 procent.
Andelen franvaron péa grund

av arbetsolycksfall och
rehabilitering 6kade nagot, men
andelen sjukfranvaron minskade
jamfort med féregaende ar.

Helsingfors stad 13



Simo Sajama har atergatt till det
egna arbetet pa Savoyteatern.
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Kompetensbankens
verksamhet fortsatte

Under coronaepidemin har sarskilt social- och
halsovarden behovt hjalp under kortare perioder,
och var personal arbetade dven med kommunvalet

under undantagstiden.

Simo Sajama belysningsarbetare pa
Savoyteatern, arbetade med nagot helt
annat an de egna arbetsuppgifterna under
coronatiden. Nar forestallningarna pa Savoy
stoppades pa grund av det forvarrade
coronalaget, bérjade man sodka nya tillfalliga
arbetsuppgifter till personalen.

- Jag visste inte i forvag vilket slags
arbete jag skulle hamna i men jag kdnde mig
entusiastisk, berattar Sajama.

Hans arbetsplats byttes fran Savoy till
Cirkelhuset i Berghall dar hans uppdrag blev
smittsparning. Forst fick han utbildning och
sedan startade ett tremanadersuppdrag.

- Jag behovde lara mig hantera speciellt

social- och halsovardens datorprogram. Sjélv

arbetar jag inte med nagon PC utanmed
ljusbord. | borjan var jag nervés &ver om en
s&dan har sextioaring fixar allt nytt, men jag
tror jag klarade mig hyfsat bra.

Till Sajamas arbete hérde att ringa till
smittade personer och férséka reda ut sa
noggrant som mojligt vilka de eventuellt kan
ha exponerat for smitta. Han beréattar att
95 procent var mycket behjélpliga och ville
hjélpa smittsparningen. Med ett fatal var det
svarare.

- Det uppstod en del sprakférbistringar,
men dven detta skottes val. Bland smittspa-

rarna fanns ett team dér hjalp med olika
kulturer kunde fas.

Sajama berémmer smittsparargénget som
plockats in frén olika sektorer. Trots att alla
kom fréan helt andra arbeten klagade ingen
Over att arbetsuppgifterna plétsligt andrats.
Tvartom. Utdver Sajama fanns dven andra
som var tacksamma 6ver att staden inte sade
upp dem utan ordnade annat arbete nar det
egna stoppades.

- Social- och hélsovardens personal-
ledning var fantastiskt. Som chefer hade vi
bland annat avdelningsskétare, verkligen
vanliga och trevliga typer. De var empatiska
och férstod vara helt olika bakgrunder.

"Vi var tacksamma over
att staden inte sade
upp oss utan ordnade
annat arbete nar det
egna stoppades.”

Helsingfors stad 15



Kompetensbanken koordinerar
omplaceringar

Vi grundade kompetensbanken redan
forra aret och dess verksamhet fortsatte
att koordinera personalomplaceringar
over affarsverken. Kompetensbankens
verksamhet fortsatte framfor allt under
januari-juni.

Efter sommaren minskade antalet perso-
nalomplaceringar och pa hosten genomfor-
des endast nagot tiotal.

Behov av personal fanns inom social- och
halsovarden och sérskilt inom dess epidemi-
ologiska verksamhet for smittspérning och
pé coronavaccinationsstallena.

Det kortvariga men till omfattningen stora
resursbehovet berodde dven péa reservper-
sonalen till kommunvalet. Via kompetens-
banken formedlade vi medarbetare dven for
andra resursbehov.

| antal raknat var det flest omplaceringar
frén kultur- och fritidssektorn.

Att hitta personer att omplacera blev allt
svarare under aret eftersom stora delar av
stadens serviceverksamhet fortsatte som
vanligt och att 16sgora sig fran de egna upp-
gifterna var inte helt 15tt.

Andamalsenliga omplaceringar

Vi samlade in respons om kompetensban-
kens verksamhet fran medarbetare, deras
chefer och HR-nétverket. Baserat pa respon-

sen ansags omplaceringarna dndamalsenliga.

Majoriteten av de omplacerade
upplevde de nya arbetsuppgifterna som en
positiv mojlighet. Som utvecklingsobjekt
identifierades bland annat kommunikationen
vid sjélva omplaceringen samt introduktionen
till det nya arbetet.
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Speciellt i smitt-
sparningen och pa
coronavaccinationsstallena
behévdes mer personal.

Som frivillig i kommunvalet
Ekonomiplaneraren Pipsa Hartikainen
berattar att hon redan under en tid funderat
pa frivilligarbete inom aldrevarden. Nar
staden under varens kommunval letade
efter frivilligarbetare for att hjalpa till vid
hemréstningen, anmalde hon sig.

- Jag ser det som mycket viktigt att
ménniskor som inte kan ta sig till réstnings-
stéllena kan rosta hemma. Det ar fortraffligt
att vi kan erbjuda dem denna méjlighet.

Under coronatiden kunde @ven de som
var satta i karantan résta hemifran. Under
normala férhallanden dr hemrostning till
for dem med begrénsad rorelse- eller
funktionsférmaga.

Hartikainen berattar att pa valdagen
samlades hon och andra frivilliga i T616
Sporthall dar de blev indelade i par. Paren
fick listor med uppgifter om de som skulle
rosta hemma.

Hartikainen och hennes par hade ett tiotal
hem att besoka med schemalagda tider for
nar de forvantades vara pé varje adress.

De hemrostande fick kandidatlistor och
valsedlar. Nar den réstande hade skrivit sitt
nummer, vek han eller hon sedeln pa mitten.
Sedeln stémplades och férsléts i ett kuvert.

- Det var en valdigt trevlig erfarenhet och
vi fick ett gott bemdétande. Kandidaterna hade
valts i forvag och en del av de rostande hade
klatt upp sig for att de sag réstningen som sa
viktig.

Efter en dagsrunda fordes
rostningskuverten till Sporthallen.

- Det var nervost infor valdagen men
efterat infann sig kanslan av att ha utfort
nagot bra.



Personaloverforingar 2021

Interna
overforingar
HST 0
Kansliet 0
Fostran och utbildning 18 1
Stadsmiljé 0
Servicecentralen Helsingfors 4 |
Kultur och fritid 48 1N
Social- och hilsovérdssektorn 207 |
Stara 0
Totalt 277

Observationer

- Inom social- och halsovérden har 84 omplaceringar fran 2020 forlangts.

Overforingar
mellan sektorer

Overforingar
till kommunvalet

0
26
18
23
1
21
0
0

89

- Mellan sektorerna har 28 omplaceringar, som inte finns med i tabellerna, forlangts.

- Utover dessa har dven annan intern omorganisation av arbetsuppgifter genomférts utan
nagra forvaltningsmassiga omplaceringsbeslut. Dessa éverenskommelser har ingatts
genom andra arbetsledningsbestdmmelser.




Okat stod till
arbetshalsan

Vi ar néjda med vart arbete och vi kan rekommendera
staden som arbetsgivare. Upplevelsen av stress har
dock dkat. Arbetsgemenskapernas styrka ar en kultur
praglad av hjalpsamhet och uppskattning. Det har sager
resultaten fran den senaste Fiilari-enkaten.

Stadens nya personalenkat Fiilari har
uppfoljningsfragor fran Kommun10- och
Reform tempo-enkaterna men innehaller
aven helt nya @mnesomraden och fragor.
Allt som allt innehaller Fiilari ungefar
60 fragor indelade i fyra olika huvudteman,
vilka &r det egna arbetet, arbetsgemenska-
pen, ledarskapet och framtiden.
| fortséttningen genomférs Fiilari ojamna
ar och Kommun10 jamna ar.

Sjalvstandigt arbete
Enligt resultaten i Fiilari ar stadens
personal ndjd med det egna arbetet och
rekommenderar staden som arbetsgivare.
Vart rekommendationsindex steg med tva
procentenheter mellan 2020 och 2021 och
staden rekommenderas nu av 82 procent av
alla som svarade.
Personalen upplever att kompetensen
ar hog. Medarbetarna kan anvanda sina
styrkor i arbetet och arbeta sjalvstandigt.
Generellt &r de ndjda med sin narmaste chef
och samarbetet med honom eller henne.
Arbetsgemenskapernas styrka ar en kultur
praglad av hjalpsamhet och uppskattning.
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Dalig aterhamtning efter arbetet
Enligt resultaten &r personalens arbetshal-
sa den stdrsta utmaningen. Aven om den
upplevda arbetsformagan endast sjunkit lite
jamfért med aret innan, &r aterhamtningen
efter arbetet dalig och stressen har 6kat.
Samma slags utmaningar géllande arbets-
héalsan sags genom hela stadsorganisatio-
nen, men framst bland de verksamma inom
social- och hélsovarden samt fostran och
utbildning.
Kérnan i de kommande arens
utveckling ar fokus pa att stédja persona-
lens arbetshalsa och dterhamtning efter
undantagstiden.

Cheferna stoder medarbetarna
Cheferna fick ta del av responsen fréan Fiila-
ri-enk&aten om hur personalen ser pa deras
ledarskap med hjalp av de fyra hérnstenar-
na. Hérnstenarna ar visionsformaga, entusi-
asm, linearitet och verkstéllande formaga.

Enligt resultaten i Fiilari-enkaten hor den
narmaste chefens arbete och dennes led-
ning och coachning fortfarande till stadens
styrkor. Personalen upplever att cheferna
erbjuder sitt stdd och ger mdjligheter till att
lyckas i arbetet.



Dock fanns 6nskemal om att fa mer
respons fran cheferna och insyn i vad som
kommer att ske framat i tiden. P& grund av
coronaepidemin har framtiden inom flera
delar av organisationen sett ut att vara holjt
i dimma. Den nya stadsstrategin erbjuder
trots allt en utmarkt ram med hjalp av vilken
cheferna kan boérja skapa nya framtidsvisio-
ner nu nar coronatiden viker undan.

Cheferna har stéd av framgangssamtalen,
som enligt Fiilari-resultaten ar en utmarkt
hjalp for att skapa framtidsvisioner.

Fér HR och cheferna héll vi runt 20 tema-
tillfallen med servicestigar om att féra upp-
skattande samtal p& tal och om arbetsflyt.

Webbinariet Arvostava vuorovaikutus
(uppskattande interaktion) riktades till hela
personalen.

@ Framgangssamtalen férnyades

Helsingfors stads gemensamma horn-
stenar for ledarskap skapades 2020.

Sedan dess har vi kunnat
koncentrera oss pa att forankra
hérnstenarna som en del av vardagen.

Vi har lyft fram hornstenarna som
en betydande del av coachningen av
chefer samt beddémningen av deras
arbetsprestationer.

Baserat pa hérnstenarna for
det goda ledarskapet i staden upp-
daterade vi innehallet i chefernas
framgéangssamtal. | samtalen med
cheferna betonas hur cheferna framjar
verkstallandet av strategin.

Av ledarskapets hérnstenar be-
déms exempelvis hur framgangsrikt

ledarskapet varit géllande verkstal-
landet ur olika perspektiv, sdsom
kundernas och ekonomins perspektiv
samt perspektivet for fornyelse och
personalupplevelse (Fiilari-enkétens
resultat).

Baserat pa chefernas
framgangssamtal ordnade vi
flera 6ppna och sektorspecifika
tematillfallen. Sektorerna fick dven
tillgang till materialet i webbinarierna.

Projektet med arbetsflyt resulte-
rade i handboken Kun tyo ei suju (Nar
arbetet inte fungerar) till cheferna.
Arbetsflytet synliggjordes bade i
framgangssamtalen och vid separata
tematillfallen.
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Arbetshalsa ar en del av
att leda vardagen

Vi fortydligade rutinerna
for ledning av arbetshalsan,
starkte chefernas
kompetens och tog fram
nya l6sningar som stod for
personlig halsa.

Vi fortsatte vart projekt for ledning av
arbetshélsan som vi paborjade hésten 2020.
Dess mal ar att definiera enhetliga metoder
for ledning av arbetshalsa pa stadsniva.

Ledning av arbetshélsan &r ingen sepa-
rat verksamhet utan en del av god ledning
i vardagen, ledning av framgéng, déar den
narmaste chefen och medarbetaren har en
betydande roll.

Det ar viktigt med gemensamma
metoder och processer som stéd for det
goda ledarskapet samt att alla har en tydlig
uppfattning om sin egen roll och sitt ansvar.

Som hjalp for att skapa gemensamma
rutiner har vi sammanstallt ett utkast av
modellen for ledning av arbetshalsan. Vi
fortsétter att utveckla den har gemensamma
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rutinen och kommer att bérja anvanda den
under de kommande &ren.

Coachning stoder arbetshilsan

Vi starkte chefernas kompetens i ledning av
arbetshalsan genom att ta fram en handbok
som framjar arbetsflyt. Chefernas kompe-
tens gallande respektfulla samtal om arbets-
flyt utvecklades tack vare tematillfallena om
att fora uppskattande samtal pa tal.

Alla medarbetare har dven sjalva mojlighet
att paverka den egna halsan och arbetsfor-
magan. Som stod for att ta eget ansvar for
sin hélsa startade vi en ny form av nétba-
serad pilotcoachning med malet att starka
halsovanor i vardagen och arbetsformagan.

Temana fér coachningen Hyvinvoiva
Stadi ar en aktiv vardag, halsa med hjalp av
kosten och ett valmaende sinne. Den sex
manader langa coachningen genomfors av
Foretagshalsan Helsingfors och Liikkuva
Suomi. Via en webbapplikation far deltagarna
material, inspiration, stéd och uppmuntran av
natverket for att ta eget ansvar for sin hélsa.

Utover detta traffar foretagshalsovardens
ansvariga coacher deltagarna i bade



grupp och enskilt och stéder dem att né de
personliga hdlsomalen.

Coachningsgrupper finns fér bade
medarbetare och chefer. Pilotcoachningen
fortsatter under 2022 och darefter far vi se
vilka effekter coachningen har gett.

Missbruks- och beroendeprogrammet
utvidgades

Vi uppdaterade missbruks- och beroendepro-
grammet for stadens medarbetare sé att det
Overensstammer med social- och halsominis-
teriets nationella strategi.

Programmet stérker Helsingforsandan:

vi vill ta hand om medarbetarna och erbjuda
mojlighet att tillfriskna fran beroende utan att
anstallningen tar skada.

| férsta hand sker detta genom ingripande
med |ag troskel och en erbjudan om hjélp och
stdd. En lageskartlaggning utfors alltid av
arbetshélsan
som i forsta hand végleder och hjalper till att
forsta situationen samt vid behov vagleda
vidare till andra hjélpinstanser genom en
vard- och rehabiliteringsplan.

Foérutom beroenden pé grund av alkohol,
droger och lakemedel omfattar missbruks-
och beroendeprogrammet dven spel- och
internetmissbruk. Programmet beaktar dven
nikotin- och e-cigarettberoende.

Malet ar en trygg arbets- och besdksmiljo
for stadens medarbetare och besokare.

Nytt program for psykiskt valbefinnande
Under hosten skapade vi ett nytt program for
psykiskt valbefinnande for den nya strategi-
perioden. Med i utformandet av programmet
fanns de olika sektorerna och affarsver-

ken, foretagshalsan, arbetarskyddet och
personalverksamheterna.

Programmets huvudteman ar ledning
av arbetshalsan som en del av ledning
av framgang och framjandet av psykiskt
valbefinnande.

Programmet innehaller dven ett lagstad-
gat handlingsprogram for arbetarskyddet.
Baserat p& programmet pé stadsniva utar-
betade sektorerna och affarsverken egna
arbetshélsoplaner.

Arbetarskydds-
fullmaktige for en ny
mandatperiod

Under hésten anordnade vi
arbetarskyddsval i samarbete
med personalorganisationer och
arbetsgivare. | arbetarskyddsvalet
valdes ordinarie och vice arbetar-
skyddsfullmaktige for sektorerna,
affarsverken och ambetsverken
for 2022-2025.

Arbetarskyddsfullméaktige
representerar personalen i
arbetarskyddsfragor och utvecklar
ett sékert och halsosamt arbete
tillsammans med arbetsgivaren.

Alla medarbetare och chefer
kan kandidera i valet. | omraden
dar det fanns fler dn en kandidat
anordnades elektronisk rostning.

| staden valdes 40 arbetar-
skyddsfullméaktige, varav 16 var
nya i uppdraget.
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UTBILDNING, COACHNING OCH LEDARSKAP

Ett gott ledarskap framjar
en fungerande service

Ett gott chefsarbete och
ledarskap framjar en
fungerande stad och service.
Vi stédde ledarskapet med
flera olika coachningar och
utbildningar.

Tarja Sainio, chef for Gustafsgards senior-
center, deltog i coachningen for mellanchefer
och rekommenderar den varmt till sina kolle-
gor runt om i stadsorganisationen

- Utbildningen var riktigt bra i sin helhet.
Den vackte mycket tankar men gav dven
verktyg for att utveckla det egna arbetet,
sager Sainio.

Coachningen innehdll uppgifter och
deltagarna fick dven lyssna pa intressanta
tal. Temana som valdes var hérnstenarna
for ledarskap som var visionsformaga,
entusiasm, linearitet och verkstallande
formaga.

- Under utbildningen bérjade jag arbeta
fram en handlingsplan for Gustafsgards
strategi. | staden har vi mycket olika slags
dokument och resultatrapporter som jag
samlade ihop fér Gustafsgards del.

Fran detta foddes Gustafsgards egna
handlingsprogram som féljs upp och utifran
den utvecklar vi verksamheten i seniorcen-
trets enheter.

Det enhetliga programmet stdder dven
kollegialt larande. Nar nagot nytt och
fungerande utvecklas i en enhet, sprids
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denna kunskap nu mer systematiskt till de
andra enheterna.

Gustafsgard har dven fatt en egen
strategidag som ocksé fick sin bérjan tack
vare utbildningen.

Sainio har arbetat inom staden i fyra ar
och inte forrén under utbildningen fick hon
en helhetsbild av stadens verksamhet. Enligt
henne underlattar en bredare kunskap om
organisationen arbetet inom den, och aven
engagemanget gentemot den vaxer.

Utbildningen ledde aven till ett projekt om
ledning av arbetshalsan i Gustafsgard.

Sainio beréattar att hon aktar sig for pl6tsli-
ga nya infall i sitt ledarskap som utbildningar
eller coachning kan medféra, de brukar anda
snabbt ebba ut.

- | Gustafsgard stravar vi efter att utveckla
arbetet langsiktigt och jag forscker att inte
hoppa pa plétsliga infall. Vi har ett riktigt bra
team med ledare. Gruppens hdgsta chef och
servicechefen engagerar sig i det langsiktiga
utvecklingsarbetet fullt ut.

Mattfullhet och langsiktighet utestanger
inte entusiasmen. Det allra basta ar att se
hela kedjan fran ledning till medarbetare
inspireras av de goda exemplen.

Sainio berattar att ledningen bor agera pa
basta mojliga vis med sig sjalva som goda ex-
empel —det vill sdga basta mojliga ledarskap.
Medarbetarna a sin sida kan sitt arbete och
vet hur det ska utforas pa basta satt.

N&r medarbetare i Gustafsgard skickar ett
meddelande om att sdngarna héller pa att ta
slut, reagerar vi omedelbart och nya séngar
ordnas fram.

- Man ska kunna lita pa att saker sker och
fors framat.



Avdelningsskoétarna Eveliina Rantala och

Tarja Kuvaja samt chefen Tarja Sainio berattar
att humorn ar till hjalp nar coronalaget kraver

annu mer flexibilitet av dem alla. Trion tog av
sig maskerna under fotograferingen.
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Natverkande under coachningen

Med coachning av ledning och chefer
stodde vi verkstallandet av stadsstrategin
och ett stadsenhetligt ledarskap samt
fornyandet av verksamhetskulturen.

Centralt for utvecklingen av
ledarskaps- och chefskompetenser
var ledarskapets hdrnstenar med det
goda chefsarbetet och ledarskapet,
utveckling i chefsrollen samt hantering av
arbetsmetoder.

Férutom personalledning behandlade
coachningarna och utbildningarna &ven
ledning av organisationsmal, kunder,
service, verksamhet, ekonomi, klimatfor-
andringar och fornyelsearbete.

Coachningarna framjade deltagarnas
natverkande och samarbetet 6ver
organisationsgranser.

Mangsidig coachning

Coachningens malgrupper var potentiella
chefer, ndrmaste chefer, chefer och
mellanchefer.

Coachningarna var Stadin esihenkildksi-
kd? (Chef inom staden?), Startti-utbildning
i chefsarbete, coachningarna Treeni och
Stadin Valmentaja samt mellanchefernas
Rohkeasti eteenpain!.

Utdver detta innehdll coachningarna
examensutbildningarna Specialyrkesexamen
i ledarskap och foretagsledning (JET) samt
yrkesexamen i arbete som teamledare (LAT).

Fér de hogsta cheferna och mellanchefer-
na pagick tva tvaariga
EMBA-coachningsgrupper. | december
examinerades gruppen EMBA 4, och grupp
EMBA 5 avslutar sina studier nasta ar.
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Goda virtuella
lardomar och praxis
bestar vid atergéngen
till ndrarbetet.

| bada grupper finns deltagare fran alla
sektorer.

Utbver i de gemensamma coachningarna
deltog personalen i organisationsriktad
coachning for chefsarbete och i olika
utvecklingsprojekt.

Coachning virtuellt och i hybridform
Under coronatiden har vi genomfért
coachning och utbildning helt virtuellt eller
i hybridform. Metod har valts efter géllande
coronarestriktioner.
De nya formerna har fungerat tekniskt val
och vi har lart oss allt mer langs vagen.
Arbetet och arbetssétten forandras langs
med vagen - goda lardomar och metoder
bestéar aven vid atergangen till nararbetet.
Som stdd for virtuellt chefsarbete och
ledarskap genomférde vi flera olika webbkur-
ser sdsom Kun johtaminen siirtyy verkkoon
och Hybridijohtaminen. | dem behandlades
personalbemotande och -delaktighet, byg-
gande av tillit och kommunikation, praxis for
virtuella moéten och praxis for att leda arbete
i virtuella situationer och hybridsituationer.
Aven ork och arbetshélsa vid distansarbe-
te ingick i kursernas centrala teman.



Data intensivt involverade
Vi utvecklade var kompetens i utnyttjande
av data och maskininlérning med det ett
ar langa utbildningspaketet Helsinki Data
Science Certificate som skraddarsytts
for stadens behov. Det genomférdes i
samarbete med Aalto EE.

Som en del av paketet fullféljde deltagar-
na kurser om sammanlagt 10 studiepoang
i programmering, artificiell intelligens
och maskininlarning vid Aalto-universitet.
Dessutom genomfordes fyra projekt grupp-
vis dér de med verkliga data fréan borjan till
slut sjélva |6ste en utmaning som en viss
sektor hade.

| utbildningen deltog tjugo sakkunniga
frén olika branscher som arbetar i stadens
sektorer och affarsverk. Bland deltagarna
fanns bland andra ICT-projektledare, mjukva-
ruutvecklare och forskare, som fick utmérkta
fardigheter i att framja utnyttjandet av data
och maskininlérning vid problemlésning.

P& grundval av digitaliseringsprogrammet
erbjods ledningen, cheferna och de sakkun-
niga seminarier om data, utnyttjande av data,
dataanalys och datahantering.

Utbildningspaketet Kehmets serviceutbud
utvecklades och nu erbjuds éven webbut-
bildning. Kompetens i projektledning fanns
med pa flera av kurserna i datahantering.

Stod i distansarbetet

Med utbildningarna stédde vi personalens
kompetens att anvanda nya digitala verktyg.
Faktapass och Teams-utbildningar stddde
distansarbete och fardigheter i att anvanda
verktygen for distansarbete.

Vi stddde kompetensen i kommunikation
och mediahantering genom kurser i media
och framtréddande dar deltagarna fick
kunskap och praktiska dvningar.

Fér alla i personalen fanns webbkurser
for sjalvstandiga studier med teman som
tillganglighet, tidsplanering, simplifiering
samt férmaga att uthérda foréandring och
stress.

Helsingfors stad
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HR-Nakyma som stod
for ledarskapet

Ju mer vi lar oss att nyttja personalinformationen och leda
den, desto fler vinster far vi. Med ett ledarskap baserat pa
personalinformation kan vi 6ka personalens arbetshalsa,
produktivitet och arbetsgivarens attraktionskraft.

Helsingfors stadsstrategier Varldens bast
fungerande stad (2017-2021) och Lage for
tillvaxt (2021-2025) betonar mojligheterna
med informationsbaserat ledarskap. Aven
stadens ambitidsa datastrategi framhaller
vikten av information och tillgang till den.

Parallellt med uppdateringen av HR-
systemet uppmarksammar vi var formaga att
leda med personalinformation som utgangs-
punkt (HR-databaserat ledarskap).

Inom personalférvaltningen (HR) bérjade
vi 6ka var kunskap om informationsbaserat
ledarskap. Nar HR forstar méjligheterna med
nyttan av personalinformationen och hur
den kan anvandas, kan vi ga frén en ensidig
rapportering till ett mer inkluderande HR-
databaserat ledarskap.

Under hésten 2020 startade vi HR-
Nékyma, ett natverk pé stadsnivéa for
HR-databaserat ledarskap. Tillsammans
utformade vi syftet med HR-Nékyma enligt
foljande:

Syftet med ledarskap utifrdn HR-data ar
att framja den stadsgemensamma visionen
om informationsbaserat ledarskap och lyfta
fram ett mer genomgripande nyttjande av
HR-data som en del av chefsarbete och
ledarskap pa alla nivaer.

Dessutom erbjuder natverket en plattform
for informations- och kompetensdelning
samt for samutveckling.
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Ett intensivare samarbete

Det nya natverkets deltagare bestar i
huvudsak av sektorernas HR-partner,
affarsverkens HR-experter samt HR:s en-
hetschef och sakkunniga vid stadskansliets
personalavdelning.

Natverket leds av projektledaren for HR-
databaserat ledarskap Jaana Saramies, och
i det deltar hela teamet for HR-databaserat
ledarskap fran stadens HR.

- Samarbetet har varit bade givande och
utmanande. Vi &r @nnu alldeles i startgro-
parna vad géller informationsbaserat led-
arskap, kommenterar natverksmedlemmen
Anna-Maria Johansson, HR-planerare hos
Servicecentralen Helsingfors.

- Arbetet gar planenligt framat fran att
beskriva det aktuella laget till att uppsatta
mal. Jag ser det som viktigt att vi definierar
forvéntningar och behov for HR-databaserat
ledarskap i det nya évergripande HR-
systemet, berattar 8 sin sida Hannele
Pitkanen, HR-partner fran social- och halso-
varden och deltagare i natverket.

Hon framhaller hur intresset for utveckling
av informationsbaserat ledarskap har spridit
sig inom social- och halsovarden.

- Vi har konstaterat att for att nd malen
behdvs ett intensivt samarbete med bland
annat var datahantering. Aven samarbetet
med ekonomiavdelningen har intensifierats.



En ny kultur vaknar
Under aret har viinom natverket bekantat
oss med utvecklingen av ett informations-
baserat ledarskap pa stadsniva och &ven
i sektorernas och affarsverkens egna
verksamheter.

| HR-Nakyma har vi till exempel utarbetat
idéer for att framja HR-databaserat ledar-
skap innan det nya systemet tas i bruk.

| HR-N&kyma har utformandet av mangsi-
diga teman upplevts nédvandigt. Samtidigt
har det konkretiserats hur stora helheter det
handlar om.

Det &r viktigt att i utvecklingen av HR-
databaserat ledarskap ta med ledningens
och chefernas behov av HR-data. De har
formégan att krava information som stoder
verksamhetsutvecklingen och ledarskapet.

- Det har varit roligt att upptacka att nar
vi producerat data om till exempel tillgangen
till personal, finns det ett stort intresse for
detta och diskussioner uppstar som leder
till nya behov. En kultur for HR-databaserat
ledarskap héller pa att vackas, gléader sig
Pitkanen.

Att identifiera behoven av HR-data och
HR-Nakymas utvecklingsarbete stdéder
stadsstrategins mél for informationsbaserat
ledarskap samt tack vare det informations-
baserade ledarskapet dven personalens
arbetshalsa, produktivitet och arbetsgiva-
rens attraktionskraft.

"Nar data om till

exempel tillgangen till
personal produceras,
foder det diskussioner
som leder till nya behov.”

03

Snabb digitalisering

Digitaliseringen av HR gér snabbt
som tresteg. | det forsta steget
férberedde vi digitaliseringen av
anstallningens livscykelprocesser
och personaldata- och |6nesyste-
met Sarastia som tas i bruk varen
2022.

| Sarastias implementerings-
projekt genomférde vi under aret
bland annat systemspecifikationer,
tester och en forsta provkorning.

Férberedelserna av det andra
digisteget paborjades ocksa. |
december blev det 6vergripande
HR-systemets upphandlingsmate-
rial klart. Innan detta genomgick
vi en grundlig marknadsdialog och
interna samtal inom staden. Vi
definierade aven behoven och den
strategiska avsikten.

Meningen &r att det dvergpi-
pande HR-systemet ska finnas
tillgéngligt for hela staden vid sidan
av Sarastia efter implementerings-
projektet 2023.

HR:s ledningsprocesser
overfors till det 6vergripande
systemet och Sarastia fortsétter
som Iénemotor.

Det 6vergripande systemet
erbjuder systemstdd till de allra
flesta HR-processer i det tredje
digisteget, det vill séga efter andra
stegets implementering.
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HR-experternas
kompetens starks

Huvuduppdraget for stadens HR-natverk ar att vara

ett stéd for cheferna i deras ledarskap. Vi starkte
HR-natverkets verksamhet genom att verka gemensamt
over organisations- och enhetsgranser, samordna
HR-praxis samt utveckla HR-anstélldas kompetens.

HR-natverket samlades regelbundet for att
lara sig och dela kunskap vid gemensamma
tematillfallen dar informationsbaserat
ledarskap, inlarningskultur, kommunikation,
multilokalt arbete samt en smidig HR
behandlades.

Vid de regelbundna métena skapade
vi beskrivningar av HR-chefernas och
HR-partnernas HR-tjanster och HR:s
karridarvagar.
Vi behandlade dven strategiska HR-teman
som digitaliseringen av HR samt ledning av
framgéng och kompetens.

Vi utbytte exempel p& goda HR-praxis
och -arbetsmetoder.
Vi gjorde aven forberedelser infér den
kommande strategiperioden.

HR-partnerna fick introduktion,
utbildning, arbetsledning och coachning.

Ett eget natverk for
kompetensutveckling

Stadens HR:s nétverk for kompetens-
utveckling startade sin verksamhet under
hosten. Natverkets syfte ar att starka och
utveckla chefernas och HR-experternas
kompetens.

Processerna for kompetensutveckling
systematiseras alltmer. Vi utvecklar
utbildningar, coachningar och metoder for
kompetensutveckling tillsammans.

Varje sektor och affarsverk har en egen
HRD-partnerkonsult (Human Resource
Development, personalutveckling) pa stads-
kansliets personalavdelning.

Tack vare partnerskapet har vi lyckats
starka samarbetet i utvecklingen av kom-
petens, verksamhet och verksamhetskultur
samt ledarskap och chefsarbete.

HRD-partnerkonsulten deltari
utvecklingsprojekt, utformar coachningar
samt synliggdr och betonar sektorernas
och affarsverkens perspektiv i
utvecklingen och fornyandet av tjanster.
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Energi genom elarande

Staden tog i bruk den
gemensamma plattformen
for e-larande Oppiva, sa att
vi smidigt kan utveckla oss
oavsett tid och plats.

Betydelsen av e-larande vaxer. Vi stallde upp
gemensamma férfaringssatt for stadens
inléarningsplattform och gjorde upp kvalitets-
kriterier fér den och planerade webbkursen
Miten teet (Hur du gér) som en pilotkurs for
plattformen.

| april startade vi webbinarieserien
Oppiva Stadi for alla intresserade av
inlarningsplattformen.

Malet med implementeringsprojektet &r
att systemet ska vara i funktion i juni. Dock
forsenades schemat pé grund av skapandet
av granssnitt.

Vi lanserade plattformen i augusti vid ett
evenemang med namnet Verkko-oppimisesta
virtaa - tule tutustumaan Oppivaan! (Energi
genom e-larande — bekanta dig med Oppiva!).

Det var narmare hundra deltagare
och enligt responsen var evenemanget
lattforstaeligt och gav en bra helhetsbild av
Oppiva. Forvantningarna och intresset fér
Oppiva 6kade.
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Ett fungerande nytt verktyg

Oppiva har vackt intresse sarskilt inom
social- och hélsovarden, dar det finns ett
stort behov av kompetensutveckling for
personalen dven genom att tillhandahalla
mojligheter till e-larande.

Utbildningschefen Ulla Vaisanen fran
social- och hélsovardens personal- och
utvecklingsservice konstaterar att Oppiva
fungerar sarskilt bra som komplement till
narutbildning, som verktyg vid sjalvstudier
och vid inlérning av nya saker.

Ett konkret exempel pa detta ar bland
annat webbkursen om hur du beméter olika
manniskor.

Social- och hélsovarden har skapat
manga egna webbkurser for sjalvstudier i
Oppiva och aven haft nytta av den vid andra
webbkurser.

Vaisanen beréttar att social- och hélso-
varden har stravat efter att bade sjalva
utforma och aven kdpa in kurser som stéder
arbetet i deras sektor.

Inom social- och hélsovarden finns ett
mal att starka och stodja utvecklingen
av en larkultur genom att uppmuntra
till anvandningen av Oppiva och genom
utformandet av egna kurser. Samtidigt
utvecklas tankesétt och idéer om Oppivas
anvéndningsomraden.



Manga goda skal att
utveckla introduktionen

En vélplanerad introduktion
ar en del av det goda
chefsarbetet och stoder
hela arbetsgemenskapens
valbefinnande. Vi

bérjade anvanda ett nytt
introduktionsverktyg.

Tack vare en lyckad introduktion far
medarbetaren grepp om arbetet pa bésta
mojliga satt och kommer lattare med i
arbetsgemenskapen. En medarbetare

som kanner sig inkluderad i arbetet och
arbetsgemenskapen férbinder sig &dven till
arbetsgivaren pa ett battre satt, mar bra och
ar effektiv i arbetet.

Introduktionen forbattrar produktiviteten
eftersom personalomséttningen minskar och
staden slipper onddiga nya rekryteringar.

Vikten av introduktion har nu i
undantagstider 6kat jamfort med tidigare nar
vi har arbetat mer multilokalt och pa distans.
Under coronatiden har manga tillfalligt
omplacerats i andra arbeten inom den egna
sektorn elleri en annan bransch.

Aven introduktion har skett pa distans.
D& bor interaktionen uppmérksammas annu
tydligare.

Onni som nytt introduktionsverktyg

Vi fick en sarskild introduktionsdel som stod

till introduktionen av informationssystemet

Onni. Den innehaller en stadsgemensam

introduktionsplan att anvandas av alla

som deltar i introduktionen, det vill

saga introduktionsdeltagarna, cheferna

och de introduktionsansvariga.
Introduktionsplanen Onni erbjuder

en fardig introduktionsmodell. Med som

introduktionsstdd finns lankar till intranétet,
vilket gér materialet enkelt att anvénda vid
introduktionen.

Deltagarna kan ges i uppgift att bekanta
sig med materialet pa férhand och sedan kan
samtal baserat p&4 materialet foras. Efterat &r
det enkelt att ga tillbaka till intranéatet.

Introduktionsplanen har en studievag som
parhast. Den ar tankt som sjalvstudier for
introduktionsdeltagaren. Vi implementerade
studievagar for introduktionen av chefer och
medarbetare. Dessutom hade vi ett pilotpro-
jekt om att konstruera studievagar for sekto-
rerna och affarsverken.

Att sétta i gdng en ny verksamhet tar tid,
med andra ord fortsatter arbetet.

Utbildning for chefer och
introduktionsansvariga

Under varen och hésten anordnade

vi coachningen Perehdyté taitavasti
(Introducera skickligt) for vara
introduktionsansvariga. Coachningen tar sig
an den introduktionsansvarigas uppgift fran
olika perspektiv, det vill sédga introduktionens
organisation och planering samt frémjandet
av introduktionsdeltagarens larande och
utveckling.

En del av coachningen bestar av webb-
kursen Opi perehdytyksesta (Ta lardom av
introduktionen), som anvéndes som coach-
ningens férhands- och mellanuppgift.

Webbkursen kan fullféljas som den ar
utan nagon annan coachning.

Via en responsenkat samlade vi in
respons om introduktionen. Forutom detta,
intervjuade vi introduktionsdeltagarna
om deras upplevelser och fortsatta
utvecklingsbehov. Vi kommer att anvénda
responsen i fortsattningen.
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Annu kraftigare

tag mot arbets-
kraftsbristen
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Vi fortsatte vart arbete
med att forbattra tillgangen
pa personal och motverka
arbetskraftsbristen. Vi
behover alltmer mangsidiga
|6sningar och koordination
pa stadsniva.

Vi arbetar pa manga olika plan for att tryg-
ga tillgdngen pa personal. Tillgangen pa
personal ar en av prioriteringarna i den nya
stadsstrategin.

Vi forberedde ett projekt om tillgangen pa
arbetskraft for 2022-2024 for att férverkliga
detta strategiska mal. Projektets mal &r
bland annat att hitta &nnu effektivare medel
att forbattra tillgangen pa personal samt
stédja utformandet och uppratthéllandet av
lagesbilden.

Kommunens forsok startade

Genom att framja personaltillgdngen stoder
vi samtidigt sysselsattningen. Kommunens
sysselséttningsférsok startade i mars. Vid
arets slut arbetade ungefar 460 personeri
kommunens férséksorganisation.

Staden anordnade rekryteringsutbild-
ningar och laroavtalsutbildningar for olika
uppdrag och sarskilt inom bristsektorer. Ut-
bildningarna ledde till arbete som till exempel
vardassistent, narvardare, barnhandledare
och maltidsservicepersonal.

| projektet Women to work anordnade
vi utbildning for skolgangsassistenter

med andra sprak. Under aret anordnades
106 perioder av laroavtalsutbildningar med
I6nebidrag. Utmaningen med utbildningarna
var att hitta tillrackligt manga lampliga
sokande till dem.

Deltagarna i rekryterings- och
laroavtalsutbildningarna erbjods dven
sprakutbildning. Social- och halsovarden,
stadskansliet samt stadens yrkes- och
vuxenutbildningsinstitut Stadin AO planerade
en skréaddarsydd utbildning i det finska
spraket sa att den kunde genomféras
pé arbetsplatsen. Den skréaddarsydda
sprakutbildningens pilotforsék genomfordes
i januari 2022.

Arbetsgruppen fér rekryterings-
utbildningarna foljde genomférandet av
atgarderna och planerade utvecklingen av
och mal fér dem infér nésta ar.

Samarbetet mellan Stadin AO och
sysselsattningstjansterna fortskred. Tanken
ar ett annu intensivare samarbete och att
marknadsfora utbildningsplatserna &nnu
mer systematiskt. Utdver detta ar malet att
beskriva sysselséttnings- och studievagar till
olika yrken inom staden.

Vi starkte chefernas och HR:s kompetens
gallande I6nebidragssysselsattning.
Stadskansliets personalavdelning och
stadens sysselséttningstjanster anordnade
fyra Info palkkatuella ty6llistamisesta-
utbildningar (Info om sysselsattning med
I6nebidrag). Malgruppen var stadens chefer
och HR-anstéllda. | utbildningen gick man
igenom grunderna for sysselséttning med
I6nebidrag, arbetsprévning och laroavtal
med I6nebidrag.

Utbildningarna fortsétter.
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Enklare att rekrytera personer

med andra sprak

Staden har lange haft som mal att 6ka
andelen personal med andra sprak samt
att utveckla rekryteringen av personal med
invandrarbakgrund.

Tillsammans med sektorerna,
affarsverken och ambetsverken definierade
vi dtgérder som underlattar rekryteringen av
personal med andra sprak.

Vissa atgérder gar snabbt att implemen-
tera, som till exempel 6verséattning av viktiga
blanketter. Andra kraver ddremot mer plane-
ring, sdsom stod till
sprakutveckling pa stadsniva.

Arbetet fortsatter och starks. Vi har
definierat malen i Helsingfors véagkarta for
arbets-, utbildnings- och entreprendrskaps-
baserad invandring som fardigstalldes i
slutet av 2021 (Helsingin ty6-, opiskelu- ja
yrittéjyysperusteisen maahanmuuton tiekart-
ta 2021-2025).

Internationella studerande

som praktikanter

Stadskansliet beviljade sektorerna och
affarsverken aterigen en arlig finansiering av
praktikanter med andra sprak som genomfor
en hogre hdgskoleexamen.

Fér andra gangen deltog staden i Helsinki
University International Talent Programme
dar stadsorganisationens olika enheter fick
agera mentorer for en varsin grupp interna-
tionella studenter.

Studenterna var mycket intresserade av
stadens arbets- och praktikmdjligheter. |
fortsattningen maste vi satsa mer pa att
staden rekryterar fler hogskolepraktikanter
med andra sprak.
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Stadskansliets personalavdelning gjorde
en 6verenskommelse med Plan International
om att anstélla sommarjobbare med andra
sprak 2022.

Vi marknadsforde stadens sommarjobb
till invandrade ungdomar med hjélp av Plan
International. Via den kan man vid behov fa
stdd, utbildning och besdka arbetsplatser.

Vi erbjod sektorerna och affarsverken
aven en mojlighet att delta i ett job
shadowing-férsok. Under ett sadant far den
unga bekanta sig med arbetsuppgifterna
med handledning av en yrkesverksam,
antingen pa distans eller pa plats.

| fortsattningen maste
vi satsa mer pa att
staden rekryterar fler
hégskolepraktikanter
med andra sprak.
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Bekanta de unga med

arbete i staden

En proaktiv rekrytering riktar
sig redan mot skolelever och
unga. Vi erbjuder olika slags
sommarjobb till s& manga som
mojligt och i Foretagsbyn far
sjatteklassarna bekanta sig
med olika yrken.

Vi bygger var arbetsgivarimage genom bland
annat proaktiv rekrytering och sommar-
jobben ar ett av de viktigaste verktygen for
proaktiv rekrytering. Staden hade 3 524
sommarjobbare.

Sommarjobb fér unga kan sdkas av alla
som fyller 16 och 17 ar under kalenderar-
et och som gétt klart grundskolan. Forra
sommaren fick dock dven de som under
anstallningstiden fyllde 18 &r stka stadens
sommarjobb.

Nar det géllde ans6kan om sommarjobben
poangterade vi i vr kommunikation att
staden stravar att erbjuda sommarjobb

till s& manga som mojligt. Vid behov kan
sommarjobbet skrdddarsys efter den ungas
kunskaper och fysiska forméga.

Vid rekryterings- och yrkesevenemangen
fick vi mojlighet att forutsattningslost testa
olika slags virtuella plattformar och tjanster.

Virtuella méten kréver noggrann planering
i forvag och forberedelser av olika material
men vi bestdmde oss for att medverka, inte
bara i etablerade virtuella event, utan éven i
nya sédana.

Vi fick traffa ungdomar och berétta
om vara karridrvagar vid flera olika
evenemang som véara olika partner
arrangerat. Aven niringslivsavdelningens
sysselséattningstjanster deltog och
arrangerade en egen ansokarinfo.

Virtuellt har vi inte natt lika manga beso-
kare som vid traditionella ansikte mot ansik-
te-evenemang. Staden satsade dock stort pa
nérvaron aven vid det virtuella evenemanget.

| bérjan av november fick vi mojlighet att
antligen efter 1dng vantan delta i Aalto Talent
Expo pa traditionellt satt fysiskt pa plats.
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Var far kunden den basta

servicen? Det far vi reda pa néar
borgmastare Leevi Somersaari
far réstningsresultaten.

Kock eller trafikingenjor?

Varsagod, snurra karriarhjulet och
beratta vilket yrke pilen stannar vid
- Helsinkirekry beréattar vad just det
arbetet bestar av!

Vi &r just nu i Tekniska museet i
Helsingfors-Vanda Foretagsby dar
sjatteklassare fran Siltamaki lagsta-
dieskola bekantar sig med samhalle,
arbetsliv och ekonomi i Féretagsbyns
miniatyrsambhalle. De tar sjalva hand
om dess verksamheter.

Helsingfors stad &r Foretagsbyns
officiella arbetsgivarpartner perioden
2021-2023. | Féretagsbyn har staden
en egen avdelning dar en sjatteklassare
finns pa plats som karridrhandledare
och eleven har karriarkort som stéd
vid presentationen av olika yrken.

Personalrapport 2021

Vill du héra hur det ar att arbeta som
kock, landskapsarkitekt eller kanske
trafikingenjor?

| Foretagsbyn far alla elever ett eget
yrke och exempelvis en sjatteklassare
som larare inom smabarnspedagogik
kan redan flytande ber&tta om innehall-
et i sitt arbete — och gor det gérna.

| Féretagsbyns stadshus raknar
borgmastaren Leevi Somersaari
rostningsresultaten i enkaten om vilket
stand som ger den basta servicen i
Foretagsbyn.

Alla stadens sjatteklassare deltari
Féretagsbyn dar ett av syftena ar att
erbjuda positiva erfarenheter av ar-
betslivet. Under héstterminen besdkte
3 550 elever Foretagsbyn.



Rekryteringsannonserna
hade 6ver

1140 998

besok.

Antalet lediga
jobb var

Till de lediga jobben
tog vi emot

15059 101840

arbetsansdkningar.

Personalplaneringen fornyades

Vi har synliggjort sambandet
mellan personalplaneringen
och budgeten pa ett tydligare
satt an tidigare. Vi forutser
personalférandringar och
okar mojligheterna till interna
omplaceringar.

Vi skapade en stadsgemensam modell fér
personalplanering. Modellen ska férutse
behovet av personal och dess kvalitet

for de kommande &ren. Tack vare perso-
nalplaneringen &r vi aven forberedda pa
verksamhetsférandringar.

Tidigare har vi samlat information for per-
sonalplanering sektors- och affarsverksvis
utifran lite andra definitioner. Nu gor vi per-
sonalinformationen i budgetférberedelserna
med enhetlig.

| januari anordnade vi ett
arbetsseminarium for ansvariga inom
personalplanering och vi behandlade temat

aven i olika forum. Vi synliggjorde sambandet
mellan personalplanering och budgetarbete.

| stadens aterhamtningsplan (mer pa
sidorna 8-10) har den interna rérligheten
lyfts som en nyckelfaktor. Med intern
rorlighet menas en tillfallig eller permanent
omplacering av personal fran ett uppdrag till
ett annat inom organisationen.
Omplaceringar kan vara andring av
arbetsuppgifter och balansering av resurser
pa del- eller heltid.

Under coronatiden har intern rérlighet
genomforts sarskilt med hjélp av kompetens-
banken genom att tillfalligt omplacera perso-
nal till andra uppdrag.

Vi gjorde det dven lattare att hitta arbeten
som finns att s6ka internt pa intranatet.

Dessutom analyserade vi vad frémjande
och 6kning av den interna rorligheten inne-
bar for varje sektor och affarsverk.

Framjandet av den inre rérligheten &r en
del av stadsstrategin och vi vidareutvecklar
detta under 2022.

Vi har samlat information om intern rér-
lighet pa webbplatsen Personalplanering pa
intranatet.
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Rekryteringen utvecklas
med upphandlingar och
samarbetspartner

Rekryteringsprocesserna
bor vara smidiga och
tillgadngen pa personal
stods aven av valgjorda
platsannonser och
arbetsintervjuer.

Helsingfors stads bredd av rekryteringar
ar enorm. Under éret fanns 15 059 lediga
arbeten att s6ka och vi fick in sammanlagt
101 840 ansokningar till dem.

Rekryteringsprocessernas smidighet
och en god upplevelse for den sékande ar
centrala delar i framjandet av tillgangen pa
personal, likasa de rekryteringsmetoder och
-verktyg av hog kvalitet som cheferna och HR
forfogar dver.

Vi har utvecklat rekryteringen framfor
allt med hjalp av partnerupphandlingar och
utbildningar.

Vi fick nya partner i klass med staden till
direktsokningen och arbetsgivarmarknads-
foringen. Direkts6kning anvander vi vid
utmanande enstaka rekryteringar.

Till bygg och byggledning, ICT-sektorn och
andra chefs- och expertuppdrag har vi nu
valbekanta partner for direktsdkning som ar
fortrogna med stadens arbetssétt.

Fortsatt vill vi att de sparrar oss infor
utmanande rekryteringsprocesser.

Att platsannonserna syns och upptacks
ar avgorande for en lyckad rekrytering.

For att sékerstalla detta fick vi genom
upphandling nya marknadsféringspartner
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for rekryteringen som hjélper oss
mangsidigt med att 6ka synligheten i
sOkprocessen samt kampanjerna.

Battre annonser och intervjuer
Vi har satsat extra mycket pa utvecklingen
av chefernas och HR:s rekryteringskompe-
tenser. Vi utvecklade de gamla och skapade
aven nya rekryteringskompetensutbildningar
pé bade grund- och fordjupad niva.
Meningen &r att sa8 manga chefer som
mojligt i fortséttningen far chansen att
utveckla sin kompetens om till exempel
lyckade platsannonser och arbetsintervjuer.
Rekryteringsserviceteamet vis stadens HR
ansvarar pa stadsniva for alla rekryteringar
till ledningspositionerna samt andra centrala
rekryteringar. Under aret genomférdes tre
rekryteringar till sektorchefer.

Vi utvecklar var
kompetens géallande
personalrekryteringar
sa att till exempel
arbetsintervjuerna
blir lyckade.
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Banbrytare for
ett mangsidigt

arbetsliv

Finlands stdrsta arbets-
givare ar ansvarig for att
vara framst som utvecklare
av ett mangsidigt arbets-

liv med manga olika slags
metoder. Nu bygger var
rekrytering &nnu mer pa jam-
stalldhet och likabehandling.

Vi behdver mangsidiga personalgrupper

for att kunna forsta vara mangsidiga

kundgrupper och ha kompetens att erbjuda

service av god kvalitet till alla Helsingforsbor.
| rekryteringen av nya medarbetare ar det

viktigt att uppmérksamma méangfalden.

Med personalmangfald menas olikhet
mellan medarbetare vad galler bland annat
alder, kon, etnisk bakgrund, sexuell 1aggning,
familjesituation, funktionsvariation, sprak,
religion, Gvertygelse och utbildningsniva.

Under éret utformade vi en heltéckande
modell for en jamstalld rekrytering dar alla
behandlas lika. Vi berattade om modellen pa
de nya sidorna i stadens intranat.

Anonym rekrytering intresserar
Vi paborjade en kartlaggning av mojligheter-
na med rekrytering som bygger pa jamstalld-
het och likabehandling genom ett djupdyk i
stadens aktuella rekryteringsprocesser och
praxis.

Vi strévade efter att identifiera hur
processerna och praxis mdjliggdr och

samtidigt leder till utmaningari att
genomfora jamstallda rekryteringar dar alla
behandlas lika.

Detta ar en viktig fas eftersom skapandet
av nytt forutsatter att vi forstar exakt vilka
vara styrkor och utmaningar ar for tillfallet
- och i detta fall specifikt rekrytering ur ett
jamstaélldhets- och likabehandlingsperspektiv.

Syftet med anonym rekrytering ar att
sanka troskeln for att bli kallad till arbetsin-
tervju och undvika eventuell diskriminering
pé grund av ovésentliga uppgifter néar det
kommer till valet.

Anonym rekrytering genomférdes som
pilotférsdk redan 2020 och efter det lyckade
forsoket utvidgades forfaringssattet till hela
staden.

Som stdd for anonym rekrytering togs
rekryteringssystemet Helbits funktioner i
bruk i februari (i november inom social- och
halsovarden).

For chefer och HR-medarbetare anordna-
de vi faktapass och utbildningar om anonym
rekrytering. Under &ret genomfordes 139
rekryteringar anonymt i systemet.

Detta arbete intresserar dven andra. Vi
har presenterat var nya arbetsmetod for
olika aktérer och intressenter och detta har
aven medierna varit intresserade av.

Chefers och arbetssdkandes erfarenheter
av anonyma rekryteringar kartlades i ett
lardomsprov. Enligt resultaten upplevdes
processen i det stora hela som smidig.

Labore foljer upp hur anonyma re-
kryteringar paverkar urvalsbeslutet och
personalmangfalden. De férsta resultaten av
uppfoljningen vantas komma i februari 2022.
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Jamstillda rattigheter

Med positiv sdrbehandling stravar vi efter
att alla @ven i praktiken har méjlighet till
jamstallda rattigheter. Positiv sédrbehandling
innebar vid rekrytering att om tva s6kanden
vid urvalsbeslutet har likvardiga kvalifikatio-
ner gallande kompetens och erfarenhet kan
valet falla pa sékanden fran en underrepre-
senterad grupp.

Vi undersdker mojligheter och
forutsattningar for positiv sérbehandling i
stadens rekryteringsprocesser bland annat i
arbetsseminarium under varen och hosten.

| samarbetet kring lardomsprovet gjordes
en férstudie om positiv sérbehandling infor
pilotforsdket. Lardomsprovet fick namnet
Positiivisen erityiskohtelun soveltaminen
rekrytoinneissa osana monimuotoisuutta,
inklusiivisuutta ja yhdenvertaisuutta
(Tillampning av positiv sarbehandling i
rekryteringar som en del av mangsidighet,
inkluderande och jamstalldhet).

Pilotforsdket gav oss erfarenheter
av att anvanda positiv sérbehandling vid
rekryteringar samt insikter om fortsatt
utveckling av dem. Vid pilotrekryteringen
forekom dock inget tillfélle dar positiv
sarbehandling behévde anvandas i urvalet.

Tillganglig rekrytering
| november anordnade vi en utbildning i
tillganglig rekrytering. Tanken ar att tillganglig
rekrytering och rekrytering utan hinder ska
planenligt utvecklas sé att sokande fran sa
manga bakgrunder som mgjligt vagar soka
arbete hos staden.

Under éret har det dven arbetats med
att ge mojligheter att sbka sommarjobb och
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Rekryteringarna

bor utvecklas sa att
sOkande fran sa manga
olika bakgrunder som
mojligt vadgar soka
arbete hos staden.

hogskolepraktik av ungdomar i behov av
sarskilt stod.

P& hosten fortydligade vi var sé kallade
mangfaldsslogan i platsannonserna. Nu finns
féljande med i stadens alla platsannonser:

Helsingfors stad framjar aktivt jamstalld-
het och likabehandling samt uppskattar sin
personals mangfald. Vi 6nskar att personer i
olika aldrar och med olika kén samt personer
som tillhor sprakliga, kulturella eller andra
minoriteter sdker jobb hos oss.

Erkannande fér jamstélldhet och
likabehandling

Helsingfors deltog i prideveckan genom att
anordna mangsidiga programpunkter och
flagga med prideflaggor runt om i staden
under hela veckan.

Stadens personal fick méjlighet att kom-
ma i pridestamning redan i borjan av juni
med We walk with Pride-veckan som ar-
rangerades av bland annat stadens néatverk
Queer Stadi och sakkunniga fran sektorerna
och affarsverken.

Veckan inbjod stadens arbetsgemenska-
per att ga och visa sitt stod for staden som
en arbetsgivare som respekterar jamstalld-
hets- och likabehandlingsprinciperna.

Under veckan rérde sig flera
arbetsgemenskaper i prideandan pa satt och
tider som passade grupperna ifréga.



Personalen fick delta i utbildning om
regnbagsvokabular och regnbagssensitivt
kundbemotande samt delta vid en panelde-
batt om hur jamstalldhet och likabehandling
kan efterlevas i arbetslivet.

| juli fick staden ta emot priset Ylpeys
muuttaa maailmaa (Stolthet féréandrar véarl-
den) av Helsingfors Pride-gemenskapen som
ett erkdnnande for fortjanstfullt arbete for
bemotande av sexuella och genusminoriteter
med jamstalldhet och likabehandling.

Enligt gemenskapen har staden med sitt
Pride-partnerskap visat att den vill vara
varldens béast fungerande stad for alla. Pri-
de-gemenskapen tackade for att staden som
Finlands storsta arbetsgivare stravat efter
att till exempel beakta regnbagsspecialiteten
tack vare sitt arbete med jamstalldhet och
likabehandling riktat mot bade invanare och
anstéllda.

Staden fortsatter sitt langsiktiga arbete
for att framja jamstalldhet och likabehandling
i arbetslivet.

Under aret har den kommande likabe-
handlingsplanen fér 2022-2025 utformats. |
planeringen har representanter for alla med-
arbetare, ledningar, arbetarskydd och olika
intressenter fran alla sektorer och affarsverk
deltagit.

Den nya planen Iamnas till stadsstyrelsen
for godkannande i bérjan av 2022.
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| [Bneférhdjningarna
beaktade vi i synnerhet
vardpersonalen och
barnskdtarna. Hela
personalen fick en motions-
och kulturférman som en
mobilapplikation.

Inom sméabarnspedagogiken och férskoleun-
dervisningen ar det alltid viktigt med bel6-
ningar, oavsett hur personalsituationen ser
ut. Nu ar behovet annu storre.

Detta sager Ulla Lehtonen, sft. chef for
servicehelheten smabarnspedagogik och
forskoleundervisning.

Enligt henne innebar beléning att
uppskatta ménniskor och att uppskattningen
synliggdrs. Genom beldning uppstar ett gott
arbete.

Inom sméabarnspedagogiken och férsko-
leundervisningen ar det akut personalkris.
Lehtonen sager att detta inte kommer
som en dverraskning, utan man har vetat
om situationen i flera ar. En orsak till per-
sonalbristen ar bristen pé utbildning for
smabarnspedagoger.

- | en sédan hér krissituation ar
det viktigt att bade locka och behalla
medarbetarna. Vi vill ha kompetenta
medarbetare och samtidigt vill vi att de
stannar kvar hos oss.

For att sékra tillgdngen péa personal
utfordes ett hart arbete redan under den
foregéende strategiperioden. Nu tar vi tag i
situationen med annu stérre kraft.

En metod for att underlétta situationen,
som kommit fram i personalenkaterna, ar
bland annat bel6ningar.

Staden har beslutat att fréan och med 2022
far nya larare inom smabarnspedagogiken
ett arvode vid inledandet av arbetet och annu
ett efter sex manaders provotid.

Dessutom anvands arvodet Hitta ett
proffs. Om en anstalld vid staden hittar en
ny larare inom smabarnspedagogik for ett
arbete, far hen ett arvode.

Den befintliga personalen gléms inte bort.
For 2021 reserverades 6ver tva miljoner
euro for engdngsbeldningar inom den
finsksprakiga smabarnspedagogiken och
forskoleundervisningen.

Den narmaste chefen kan beléna medar-
betaren direkt nar hen lyckas bra i arbetet.
Att lyckas kan innebara manga olika saker.
Medarbetaren kanske har fatt bra respons,
skapat en bra atmosfar eller utfért mer
arbete &n vad som ingér i det egna arbetet.

Det finns tydliga anvisningar for bels-
ningar. | dem betonas séarskilt vikten av
strategin fors framat. Att |6sa situationen
inom smébarnspedagogiken och férskoleun-
dervisningen ingér i stadens strategi.

Lehtonen ger ett exempel fran hosten da
man gick hart 4t sméabarnspedagogiken i
offentligheten pa grund av personalbristen.

-Tva larare inom smabarnspedagogik
tog kontakt med mig och beréattade att det
offentliga éltandet var frustrerande. | deras
daghem fungerade vardagen bra och kun-
derna var néjda. De ville visa denna sida.

De foreslog podcaster for att synliggdra
positiva saker i vardagen. kommunikationen
kom med i bilden och man bdérjade spela in
podcaster.
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Engangsbel6ningar anvéands
flitigt pa daghemmet
Livornonkadun paivakoti.

Pa bilden Marika Jansson,
Emmi Laine och Irfan Sheikh.
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De initiativtagande ldrarna inom
smabarnspedagogik fick genast
engangsbel6ningar.

Lehtonen berattar om ett annat exempel
dé en omradeschef snabbt inrattat en ny en-
het. Vid enheten anvénds nya slags metoder
att ordna med vikarier.

- Aven hen fick genast en
engangsbeloning.

Engéngsbeldningen kan vara ett arvode
eller ledighet pa hogst sju dagar.

Snabba engangsbel6ningar

- Det &r fantastiskt att staden har utvecklat
sitt beléningssystem och bdrjat med en-
gangsbeloningar, tackar Marika Jansson,
daghemsférestédndare vid enheten for sma-
barnspedagogik Pajalahti-Veijari.

Hon beréttar att hon aktivt anvénder en-
gangsbelbningar och anser att det ar viktigt
att personalen kan bel6énas flexibelt under
hela aret.

- Medarbetaren kan beldnas till exempel
da hen klarat av en uppgift sérskilt bra eller
varit mer flexibel an normalt. Vi har bra bel6-
ningsrutiner och jag forsdker vara pé alerten
nar det galler snabba beléningar.

Daghemsforestdndaren kan ge engangs-
bel6éningar pa mellan 100 och 500 euro.

- Jag funderar noggrant pa grunderna
och summorna for beléningarna samt ser till
att anvanda det budgeterade anslaget.

Beldningarna ar 6ppna och personalen
far information om bade de som belénas och
grunderna for beléningarna.

- Nar vi bérjade med engéngsbeloningar
var jag orolig éver hur jag skulle kunna vara
rattvis. Beloningarna har dock visat sig
vara ett bra satt att tacka och uppmuntra

Medarbetarna har

fatt beloningar aven

i situationer dar de

har gatt over till att
dela med sig av goda
yrkeskunskaper till en
annan enhet och ut-
veckla dess pedagogik.

medarbetarna, som har tagit ansvar och
delat med sig av sin kompetens.

- Jag vill vara 6ppen och anser att det
ar viktigt att alla vet varfor en kollega har
beldnats.

| vissa arbetsgemenskaper har man
tillsammans beslutat att beléna bland annat
goda medarbetare. Samtidigt har man angett
kriterierna fér en god medarbetare och
rostat pa den person som fortjanar titeln
denna gang.

Jansson beréttar att engangsbeloning-
arna ar till bra hjalp aven for att motivera till
tillaggsuppgifter, sdsom ett enskilt projekt
eller att skota en ansvarsuppgift som rér hela
daghemmet.

Medarbetarna har fatt beléningar dven i
situationer dar de har gétt 6ver till att dela
med sig av goda yrkeskunskaper till en annan
enhet och utveckla dess pedagogik.

Jansson reflekterar 6ver att bel6ningarna
aven kan paverka arbetshélsan. Hon énskar
att engangsbeloningarna blir kvar i stadens
beldningssystem aven i fortsattningen.

Allménna I6nehdjningar och
justeringspotter

Vi héjde alla I6ner i april med en allmén
I6nehojning i enlighet med de riksomfattande
tjdnste- och arbetskollektivavtalen.
Samtidigt tradde ocksa justeringspotten

for 16nehdjning i enlighet med
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Cirka 43 000 engangsbeloningar betalades ut,
sammanlagt cirka 14,3 miljoner euro. Den genoms-
nittliga engangsbeldningen var drygt 300 euro.

tjdnste- och arbetskollektivavtalen
i kraft, och vars fordelning vi for-
handlade mellan arbetsgivaren och
personalrepresentanterna.

Med justeringspotterna hojdes pa ett
riktat satt antingen den uppgiftsspecifika
[6nen pa basis av arbetets svarighetsgrad
eller det individuella tillagget pa basis
av framgangar i arbetet under en
langre tid och goda arbetsresultat.

Utdver allmanna Iénehdjningar riktade vi
cirka 13,2 miljoner euro till IGneférhdjningar i

enlighet med juteringspotter for de anstéllda.

Vi bedémer véra I6ners konkurrens-
kraft med hjalp av en mangarig |6neut-
vecklingsplan. Léneutvecklingsplanen &r
Helsingfors stads langsiktiga plan for att 6ka
stadens dragningskraft som arbetsgivare
och pa ett systematiskt satt hoja [6nerna i
synnerhet inom de yrkesgrupper dér staden
har brist pa kompetent personal och dar vi
vill forbattra I6nernas konkurrenskraft.

Vi kartlade de mest kritiska yrkesgrup-
perna i samarbete mellan ledningen for och
HR-experter vid sektorerna, verken och
affarsverken samt vid stadskansliet.

Beaktande av vardpersonalen
Med I6neutvecklingsplanen ville vi beakta
sarskilt vardpersonalen, vars tiligang forsva-
rades ytterligare pa grund av epidemin. En
annan stor personalgrupp var barnskétarna.
| planen tog vi ocksa hansyn till lakare
under specialistutbildning vid Helsingfors
sjukhus, brandman och éverbrandman
vid raddningsverket, motionsledare och
ungdomsledare inom kultur- och fritids-
sektorn samt tillstandsarkitekter vid
byggnadstillsynen.
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De héjda uppgiftsrelaterade I6nerna
tradde i kraft i borjan av maj.

En del av anslaget anvéndes for en-
gangsbeloningar, som riktades till Iakare vid
halsostationer, radgivningsbyraer samt skol-
och elevhalsovarden. Mélet var att engagera
lakare i Helsingfors stad i en standigt utma-
nande rekryteringssituation och pa sa satt
sakerstalla att viktiga tjanster fungerar och
ar tillgangliga for stadsborna.

I enlighet med stadens egen |6neutveck-
lingsplan riktade vi cirka 4,55 miljoner euro
till I6neférhdjningar. | siffran ingar arbetsgi-
varnas [dnebikostnader.

Engangsbel6ningar for framgangar
Med prestationsbaserade engangsbelo-
ningar forstarkte vi uttrycket av berém och
uppskattning nar en anstalld eller arbets-
gemenskap har lyckats uppna sina mal eller
presterat utmarkt i en oférutsedd situation.

Engangsbeldningar framjar arbetskultu-
rens utveckling och lyfter fram framgangar,
men stoder ocksa chefernas ledningsarbete
for att uppné forvantningarna och malen.

Vi vill att besluten om engéngsbeloningar
fattas néra arbetsgemenskaperna och de
narmaste cheferna. P4 s satt ges belo-
ningarna snabbt och i ratt tid. Det bildas ett
tydligt samband mellan framgang och bel6-
ning, vilket starker arbetsmotivationen och
uppmuntrar till goda arbetsprestationer.

Aven medarbetarna kan informera chefer-
na om kollegors framgangar.

For att effektivisera engdngsbeléningarna
testar vi ett nytt digitalt arbetssatt for
cheferna péa stadskansliet och inom kultur-
och fritidssektorn, verktyget Palkka ja
palkkiot (I6ner och beldningar).



Engangsbeldningar i form av lediga dagar beviljades
med 600 dagar och 150 000 euro samt erkannanden,
sasom gemensamma kaffeserveringar och luncher for

att starka sammanhallningen i arbetsgemenskapen,

cirka 500 000 euro.

Enligt cheferna ar verktyget lattanvant,
vagledande och framforallt tidsbesparande.

| slutet av aret startade vi ett projekt for
att borja anvanda verktyget i hela staden.
Arbetet fortsatter 2022.

Inga resultatpremier

En resultatpremie betalas om sektorn, am-
betsverket eller affarsverket lyckas uppna
sina gemensamma mal och finansieringsvill-
koren uppfylls.

P& grund av coronaepidemin var aret
ekonomiskt utmanande, precis som férega-
ende ar.

Trots epidemin var staden framgangsrik
pa manga sétt, men resultatpremier kunde
inte betalas. Detta berodde pa att utgiftsma-
len for resultatpremiesystemet éverskreds
och att finansieringsvillkoren inte uppfylldes.

Endast ekonomiforvaltningstjénsten
betalade ut resultatpremier.

Digitalisering i personalférmanerna
For att stodja valbefinnandet och rekreation
i coronasituationen erbjod vi personalen

en engangsforman for idrott och kultur.
Vardet pa formanen var 200 euro per med-
arbetare. Medarbetarna fick sjalva vélja om
férmanen skulle anvéndas for kultur, motion
eller bada.

Engangsformanen kan anvandas fram till
slutet av maj 2022.

Engéngsformanen for motion och kultur
var den forsta personalformanen som
delades ut endast digitalt till personalen via
en mobilapplikation.

Personalen var mycket ndjd med mobilfér-
manen och det breda utbudet av rekreations-
och motionsmojligheter.

Personalformanerna ligger pa

samma niva

Vara mangsidiga personalférmaner ar till 6v-
riga delar oféréandrade trots den ekonomiska
situationen.

Vi har en egen idrottsservice, personalmo-
tion, som erbjuder méjligheter till mangsidig
motion i Helsingfors.

Utbudet &r omfattande och bestér av
bland annat gruppmotionstimmar, gymtra-
ning, spelturer och bekantskap med grenar
samt aven individuell handledning, kampan-
jer och evenemang.

Andra personalférméaner ar stadscyklar,
arbetsreseférman eller stod for anskaffning
av en ny cykel, billiga luncher, uppvaktning
av personalen och presenter pa bemérkel-
sedagar, rekreationsplatser, tjainstebostader
samt teater- och konsertrabatter.

Vi stoder rekreationsverksamhet dven
med personalklubbar som syftar till att 6ka
deltagandet i den gemensamma fritidsverk-
samheten och darigenom forbattra arbets-
trivseln och gemenskapen.

Vi fortséatter att kartlagga mojligheterna
med digitalisering sa att formanerna finns
med i personalens vardag pa ett enklare satt.
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KORTFATTAD INFORMATION

Social- och halsovards-
reformen kraver forberedelser
aven i Helsingfors

Social- och hélsovardsreformen trader i kraft
2023.Till skillnad fréan andra stéllen i Finland
genomfors social- och halsovardsreformen

i Helsingfors enligt en individuell 16sning.
Staden avviker fran resten av landet genom
att personalen som omfattas av reformen
inte 6verfors till valfardsomradena, utan
stadens personal jobbar kvar inom staden.
Social- och hélsovardsreformen forutsatter
aven forberedelser och genomférandeat-
gérder i Helsingfors. Syftet ar att 6verfora
personalen som omfattas av reformen till en
ny sektor.

Under aret startade vi samverkans- och
personalplanering. Vi forberedde personala-
renden i samarbete med HR i synnerhet vid
social- och halsovardssektorn, raddningsver-
ket samt sektorn for fostran och utbildning.

Stora forandringar vid Stara

Projektet for utvecklingen av den tekniska
servicestrategin och Stara medfor stora
forandringar vid Stara. Mangden utfort
arbete vid Stara kommer att minska.

Enligt den gallande stadsstrategin sager
Helsingfors stad inte upp eller permitterar
personal vid férandringar, utan personalen
har beredskap att omplaceras till nya ar-
betsuppgifter som motsvarar personernas
kompetens och erfarenhet.

Det minskade arbetet innebéar arbetsar-
rangemang och det &r mycket sannolikt att
personalen maste omplaceras igen.

Fér att kunna minska antalet
omplaceringar har representanterna for
stadens HR regelbundet samarbetat med
Staras HR. Man vill férutse och férbereda sig
for effekterna av forandringen tillsammans.
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Vid staden
arbetar

59 208

personer

Sektorerna och centralférvaltningen
innehaller i foljande statistik ocksa affarsver-
ken och @mbetsverken. Stadsmiljosektorn
innehaller raddningsverket och i huvudsak
aven HST. Till centralférvaltningens helhet
hor stadskansliet, Stara, Servicecentralen
Helsingfors, Ekonomiférvaltningstjansten,
revisionskontoret och Foretagshalsan
Helsingfors.

Trafikaffarsverket (HST) 6verfordes steguvis till
ett eget personalsystem under aret. Pa grund
av bytet av datasystem ingar HST:s personal
inte i all personalstatistik. Om HST:s personal
inte ingér statistiken anges detta i samband
med ifrdgavarande statistik.
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personalantalet
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Centralférvaltning

Personalantalet 6kade fran december 2020
till december 2021 med totalt 103 personer,
det vill sédga 0,26 procent. Med andra ord
skedde ingen storre foréandring i helheten.

Antalet fast anstéllda 6kade fran 30 984
till 31 033, det vill sdga 0,16 procent.
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Antalet tillsvidareanstéllda 6kade fran 8 168 till
8 222, det vill sdga 0,66 procent. Antalet I6ne-
subventionerade 6kade fran 571 till 614, det vill
séga sju procent.



Totalt
1882

76

40

1500
1000
Totalt
685

21

46
500
0

Gatt i pension Uppsagda

Personalomsittningen
bland den fast anstéllda
personalen

Personalomsattningen bland den
fast anstallda personalen har
okat tydligt fran foregéende ar.
Sammanlagt 2 550 personer har
slutat, medan siffran for 2020 var
2 178. Andelen personer som gick
i pension ligger pd samma niva,
men andelen uppsagda har 6kat
tydligt. Personalomséttningen har
varit storre an tidigare inom social-
och hélsovardssektorn samt inom
fostrans- och utbildningssektorn.

Antalet personer som slutat var totalt

2550

Ar 2020: 2178

B social- och hilsovardssektorn
. Fostran och utbildning
Centralférvaltning
Stadsmiljo
Kultur och fritid
HST

Annan orsak
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Ordinarie personal som
uppnatt aldern som
berattigar till alderspension
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Ar 2022 gar uppskattningsvis 691 personer

4y 47
33 36

2022 2023 2024

. Social- och hélsovardssektorn
. Fostran och utbildning

Centralférvaltning

i alderspension. Mangden personal

som

56

uppnar aldern som beréttigar till
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2025

59
43

2026 2027

Stadsmiljo
Kultur och fritid

B Totalt

64

57
46 45

2028 2029 2030 2031

513 personer fortsatte efter
pensionsaldern. HST:s personal
ingar inte i denna statistik.

alderspension forutspas fran och med 2027

stiga till dver nio hundra personer under de
tva féljande aren.



Arsverken

Totalt Totalt
31440 31169
1666 1670
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Antalet arsverken har 6kat i takt med att
personalmangden har 6kat. Arsverken
raknas genom att man subtraherar all
annan franvaro fran den fast anstéllda och

Totalt Totalt Totalt
30922 32147 32832
1697
1709
1693

2019 2020 2021

Stadsmiljo HST:s personal for 2021

vk el Gifidial ingér inte i denna statistik.

visstidsanstallda personalens anstallnings-
dagar exklusive semesterdagar. Den erhallna
siffran divideras med 260,7143.
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Fordelningen av total arbetstid

Fast anstéllda och visstidsanstéllda (ej Ionesubventionerade)

75 %

Utford arbetstid Semester

73,4 % 9,9%
2018 'L]J;f,%rgﬁ arbetstid ggrlzsm
2019 g;iésr';,arbetstid igﬂe;zer
- g ;tc;r‘odé arbetstid g?ﬂzster
- ;tht')r‘d arbetstid Semester

73,5 % 9,4 %

Andelen utford arbetstid var samma som fréanvaro frén det egentliga arbetet, aven om

foregéende ar. Andelen familjeledighet personen utfor sitt eget arbete i lattare form
okade, medan andelen semester var mindre.  genom ersattande arbete.
Ersattande arbete statistikfors har som

58 Personalrapport 2021



Rehabilitering 0,1 %
Fortbildning 0,1 %
Alterneringsledighet
90 % Studieledighet
Privata skal

Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet §
4,8 % 4,0 % 15% 14% g

Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet §
4,8 % 3,8% 1,5 % 14% g
Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet §
4,7 % 3,6 % 1,5% 1,5% o
Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet f
4,9 % 3,5% 1,3% 16% g
Annan orsak Sjuk- och olycksfallsledighet Familjeledighet §
5,6 % 4,8 % 3,9% 1,1% 15% g

Ersattande arbete 0,1 %

HST:s personal for 2021
ingdr inte i denna statistik.
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Personalens genomsnittliga alder

Personalens genomsnittliga alder har
varit pa nédstan samma niva som under de
fem foregdende aren. Ar 2019 steg den
genomsnittliga aldern en aning till 44,8 ar
och sjonk tillbaka till 44,6 ar for 2020. Nu i
slutet av 2021 ar den genomsnittliga alder

aterigen 44,8 ar. Den genomshnittliga alder
pa de fast anstéllda &r 46,5 ar och pa de
visstidsanstéllda 38,3 ar. Kvinnorna ar i
genomsnitt ndgot yngre och mannen aldre.
Aldersskillnaden mellan kvinnor och man &r
storre bland de visstidsanstallda.

Alla sektorer * s 0 38.3 ® 46,5
kvinnor T 0 38,2 ® 46,5
Man T o 38,8 - 46’7
Social-och halsovardssektorn ... ... 0377 ® 46,1
kvinnrer - =T 5378 ® 46,2
MaN T 5376 ® 4538
Fostran och utbildning . .. ... ... . 0388 ® 46,0
kvinnor T 03815 ® 45,8
MEN T oa0L * 67
Centralférvaltning 5301 ®483
kvinnor T 53017 ® 48,8
Man T 0382 ® 47,7
Stadsmilio T BTG ® 47,0
KVINNOP 5372 ® 48,7
mdn T ez ® 45,9
Kulturoch fritd ~— OZEIE ® 48,3
kvinnor T o350 ® 48,3
MEN T e o 48,4

———=@ fast anstéllda

------ O visstidsanstéllda

* HST:s personal ingar
inte i denna statistik.
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Personalens modersmal

Av samtliga anstallda hade tio procent officiella personalantalet har bland annat

ett annat sprak an finska eller svenska mycket korta anstéllningar uteslutits. Bland
som modersmal. Andelen personer med sektorerna ar andelen medarbetare med ett
ett annat sprak som modersmal 6kade annat sprak som modersmal fortsattningsvis
tydligt jamfort med foregdende ar. Av det storst inom social- och halsovardssektorn,
officiella personalantalet hade 9,2 procent dar andelen var 13,6 procent.

ett annat sprak som modersmal. Av det

Fostran och utbildning Stadsmiljo Raddningsverket Centralforvaltning

1,8 % 7,3 %

8,2% o 20%
2o 95,0% 1,7%

83,9 %

3,2%

95,6 % 91,0 %

7,9 %

Kultur och fritid Totalt

9,3% 10,0 % 85,2 %

2,5 % 88,2 %

Social- och halsovardssektorn
. finska

13,6 %

84,0 % svenska

2,4 %

andra sprak

HST:s personal for 2021
ingér inte i denna statistik.
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Personalens kdnsfordelning

Anstéllda med ménads- och timlon (ej I6nesubventionerade)

Totalt
29721
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Foréndring fran 2020
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100
+75
50
+45
0
-36 -88
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Mannens andel av personalen var

9 534 personer, det vill sdga 24,3 procent
(foregdende ar 23,9 %). Det finns stora
skillnader mellan sektorerna och affarsverken
i antalet man och kvinnor. Inom den stora
social- och hélsovardssektorn och sektorn
for fostran och utbildning ar kvinnor i klar
majoritet. Mansdominerade organisationer

ar HST, raddningsverket och Stara.

Totalt
9534
839 B social- och hilsovardssektorn
. Fostran och utbildning
Centralférvaltning
2354 Stadsmiljo
Kultur och fritid
2207
Il Totait
Mén
+176
150
+46
+16
+ Sl
* ik
-6 =&



Utveckling av sjuk- och olycksfallsfranvaron

Fast anstéllda och visstidsanstallda (ej Idnesubventionerade)

5%

4%

3%

2%

1%

0 [ -

2020 2020 2020
Sjukdom Arbetsolycksfall Rehabilitering

Totalt Totalt Totalt
4,76 % 0,13 % 0,06 %
Totalt
4,95 %

Ar 2021 minskade andelen sjuk-, olycksfalls-
och rehabiliteringsfranvaron fran 4,9 procent
till 4,8 procent. Andelen franvaro pa grund

. Social- och hélsovardssektorn
. Fostran och utbildning
Centralférvaltning
Stadsmiljo

Kultur och fritid

HST:s personal for
2021 ingérinte i
denna statistik.

B -

2021 2021 2021
Sjukdom Arbetsolycksfall Rehabilitering

Totalt Totalt Totalt
4.6 % 0,17 % 0,04 %
Totalt
4.81%

av arbetsolycksfall och rehabilitering 6kade
nagot, men andelen sjukfrénvaron minskade
jamfort med foregdende ar.
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Forandring i antalet arbetsolycksfall

Antalet arbetsolycksfall och deras utveckling 2017-2021

1500 Hats
O 5 v —
/ i
0
769
680 681 644
370
2017* 2018 2019 2020 2021
. Olycksfall i arbetet Olycksfall i pendlingstrafik
* Statistikforingsprinciperna for arbetsolycksfall &ndrades for 2018 och
siffrorna for 2017 har uppdaterats sa att de ar jamforbara.
25
29,
21 21,
17,6
4.9
0,9
o 1,8 2 1,8 1,6

2017* 2018 2019 2020 2021

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

Antalet arbetsolycksfall per 100 medarbetare

Ar 2020 intraffade ovanligt fa olycksfall. Ar 2021 6kade antalet olycksfall, men hamnade and&
pa en lagre niva an 2019 fére coronapandemin.
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