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Aret praglades av trakiga nyheter i anslutning till inforandet av
I6neutbetalningssystemet. Jag kan inte nog betona hur oforlatliga
problemen med |6neutbetalningen som bérjade i varas har varit.

Vi arbetade hart hela aret for att ratta till dem och arbetet fortsatter
fortfarande. Lonefelen har orsakat en del av personalen mycket
trubbel och situationen har varit helt oacceptabel.

Ocksa vart anseende som arbetsgivare har fatt sig en térn, vilket
aven syntes i resultaten fran Kommun10-undersékningen. Vara
anstallda ar inte riktigt lika stolta 6ver sin arbetsgivare som i tidigare
matningar. A andra sidan hade ledarskapet och engagemanget i
arbetsgemenskapen starkts. Kommun10-undersdkningen visade att
personalen anser att narchefernas arbete vid staden blir allt battre.
Detsamma géller det coachande ledarskapet. Narcheferna anses
dessutom vara rattvisa i sitt agerande.



Ledarskapet forbattrades, aven
om cheferna upplevde extra
hog belastning i sitt arbete.

Resultaten fran den systematiska
utvecklingen av ledarskapet borjar synas.

Vi har bade i ord och handling starkt vikten
och betydelsen av hégklassigt ledarskap.
HR-partnermodellen har anvants redan i ett
par ar, vilket har gjort att mellancheferna och
cheferna far allt battre stéd och sparrning
fréan HR.

Under aret pilottestade vi ocksa ett nytt
verktyg for rekrytering av chefer. Verktyget
anvands for att forstka hitta de lampligaste
personerna till olika uppgifter for att pa sa
satt stérka ett gott ledarskap. Rekryteringens
stod i valet av chefer &r ingen liten sak, efter-
som det varje ar véljs 200 nya chefer till
staden.

Som stdd for personaltiligangen inrattades
en styrgrupp pa stadsniva. Ett av malen ar att
skapa battre forutséttningar for rekrytering
av utrikesfédda. Vi méaste kunna upptéacka
sadana interna hinder som bromsar anstall-
ningen av personer med ett annat modersmal
an finska eller svenska och forsta pé verk-
samhetens niva vad det innebér for oss i prak-
tiken att den finlandska befolkningen minskar.

Jag har sjalv redan sedan en tid tillbaka
pratat om att vi borde skapa "sprakfickor” pa
arbetsplatserna, alltsa team dar det racker
med att kunna engelska.

Samtidigt funderar vi pa och planerar med
hurdana examensinriktade fortbildningar och
laroavtalsutbildningar for den egna perso-
nalen vi kan underlatta personalbristen i de
omraden dar situationen dr mest kritisk.

Idag gar manniskorna inte i pension fran
en karriar inom ett och samma yrke, men
hos oss ar en och samma arbetsgivare mer
an tillréckligt: den som bérjar arbeta vid

Helsingfors stad kan ha flera karridrer. Hos
oss far man utveckla och utbilda sig sjélv och
det finns en uppsjoé av mdjligheter att valja
mellan. Att arbeta i en ny miljé kan ge alldeles
ny vind i seglen i det dagliga arbetet.

Vi tillfragar personalen aktivt om deras
intresse for arbetsrotation bland annat vid
framgangssamtalen och i enkéaten Fiilari.

Det ar fint att vara anstéllda upptécker
nya alternativ antingen i samma arbete men
vid en annan enhet eller i nya arbetsuppgifter
vid den gamla enheten och stannar kvar hos
oss lange. Aven om vi behéver nya manniskor,
vill vi verkligen inte g& miste om de kunniga
arbetstagare som vi redan har.

Vi vill ocksa bidra till en god arbetstag-
arupplevelse — och till vara anstallda férbinder
sig till arbetet hos oss — genom att utveckla
beléningarna sa att de mer &n hittills
baserar sig pa prestationer. Vi vill beléna
arbetstagarna for deras goda prestationeri
ratt tid. Cheferna har fatt coachning och nya
verktyg for detta.

Att ledarskapet har férbattrats kanns spe-
ciellt fint i en situation dar cheferna upplever
extra hog belastning i sitt arbete bland annat
péa grund av loneutbetalningssystemet. Che-
ferna har gjort sig fortjanta av ett stort tack
for sitt valgjorda arbete.

Ett bra ledarskap och ett bra arbetsklimat i
vardagen kommer att ha an storre betydelse
i framtiden, eftersom konkurrensen om kun-
niga arbetstagare blir allt hédrdare. Vi maste

ocksé kunna ge starkt stod for arbetshélsan.

Nina Gros
personalchef

Helsingfors stad 5
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PROBLEM MED LONEUTBETALNINGEN

Det nya Ionesystemet skapade
oreda i Ioneutbetalningen

Inforandet av Sarastia gick
allt annat an smartfritt, da
en exceptionellt stor del av
personalen hade fel i sina
|6ner. Vi hade underskattat
hur krédvande omstallningen
kommer att vara.

Vi forberedde oss i bérjan aret pa att byta

ut det 6ver 30 gamla I6nesystemet och pa
forfaranden som fornyas under anstallnings-
forhallandets hela livscykel. Lonesystemet
Sarastia togs i bruk i april.

Sarastia, som tillfalligt d&ven anvands
som personalforvaltningssystem, anvénds
forutom av 16neférvaltningen och HR dven av
cheferna och hela personalen.

Var personal kan nu for forsta gangen
ansdka om semester och meddela éandringar
i sina uppgifter med en mobil enhet. Ocksa
cheferna kan godkénna franvaroansékningar
och utrétta flera andra personalforvaltnings-
uppgifter pd en mobil enhet.

Vi har nu for forsta gangen aven ett
system dér man ser vilka som arbetar som
chefer.

De flesta uppgifterna har varit ratt
Inférandet av det nya systemet gick inte
sméartfritt. Lonefelen borjade 6ka en kort tid
efter att systemet hade tagits i bruk.

De flesta anstallda fick sina I6ner ratt,
men hos en exceptionellt stor del var I6nerna
mer eller mindre felaktiga: Vissa fick ingen
I6n alls pa I6nedagen, medan andra fick for
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mycket 16n utbetald. Aven i antalet semester-
dagar som visades i systemet fanns fel.

Vi hade underskattat hur krdvande
omstallningen kommer att vara.

Ytterligare rekryteringar till
Ioneberédkningen

Vi riktade l6neférvaltningens arbetsinsatser
in pa att ratta till Ionefelen och sékerstalla
kommande I6nekdrningar.

For att kunna sé snabbt som mdjligt kor-
rigera nya I6nefel och avveckla korrigerings-
skulden som uppstatt under aret rekrytera-
des mer personal till IGneberdkningen och
I6neberédkningens kundtjanst, utvecklades
kontaktsatten till kundtjansten och gjordes
ett ndra samarbete med systemleverantdren
Sarastia.

Vi fornyade ocksa I6neberédkningens
arbetssatt till att motsvara situationen. Vi
kopte extern konsulthjélp av Deloitte Oy.

Ett nytt projekt startade
Pa hosten startades ett separat stabilise-
ringsprojekt for effektivare 16sning av pro-
blemen med I6neutbetalningen. Projektets
framsta mal ar att [6neutbetalningarna och
de I6neuppgifter som lamnas till myndigheter
ska vara korrekta. Andra mal ar att utveckla
systemet till att motsvara stadens behov,
normalisera affarsverket ekonomiférvalt-
ningstjanstens verksamhet och att stalla om
verksamhetssatten sa att hela |6neproces-
sen |6per smidigt.

Smidiga I6neutbetalningar forutsatter
att staden har enhetliga processer och att
I6neraknarna, cheferna och HR har tillracklig
kompetens.



Hundratals personer har pa
ett eller annat satt deltagit
i Idsandet av problemen med

|6neutbetalningen.

Vi ordnade utbildningar for alla aktérer
inom léneprocessen bade pa varen innan
systemet togs i bruk och pé nytt pa hosten.

| stabiliseringsprojektet fastes sarskild
uppmarksamhet vid att ordna stod at sta-
dens chefer. Vi effektiviserade samarbetet
Over organisationsgranserna for att identi-
fiera kallorna till Ibnefelen, korrigera felen
och férebygga dem samt for att fordela
arbetet smidigt.

Vi har tagit en aktiv roll som partner till
Sarastia Oy i utvecklingen av I6nesystemet
Sarastia som bygger pé systemet MepcoPro.

Vi har kommit dverens med systemleve-
rantdren om fardplanen och tidsplanen for
de fornyelser i systemet som krévs.

Aven om effektiviseringen av atgarderna
bidrog till att korrigeringen av [6nefel gatt
framat och rusningen i kundtjansten lattat,
uppstod det i slutet av aret fortfarande allt
for ménga fel i I6neutbetalningarna. Arbetet
inom stabiliseringsprojektet kommer alltsa
att fortsétta.

Ersattningar for forseningarna

Vi har djupt beklagat de oskaliga féljderna
som I6nefelen har haft pa var personals
vardag och bett om ursakt for felen.

For oss som arbetsgivare har det varit
mycket viktigt att skota alla ersattningsskyl-
digheter pa grund av férsenade |6ner som
aligger oss.

Utbver dréjsmalsranta beslutade vi att
aven betala ut en extra forseningsavgift
for 16ner som kommit for sent. Vi betalar
dven skadestand for de ekonomiska skador
som problemen med I6neutbetalningen
har orsakat. Skadestand betalas ut mot
uppvisande av verifikat.

Ett jobb for hundratals personer
Hundratals personer har pé ett eller annat
satt deltagit i [dsandet av problemen med
I6neutbetalningen. Vi har rapporterat om
utvecklingen av situationen till stadens
ledning och regelbundet kommunicerat om
saken till personalen. Vi har dven publicerat
externa nyheter och svarat pa mediernas
forfragningar. Mediernas intresse for amnet
har forstaeligt nog varit stort.

Vi vill géra allt vi kan for att I16neutbetal-
ningarna ska fungera béttre i fortsattningen,
s& att vi kan vara en bra arbetsgivare for var
personal.

Vi har inte réd att férlora yrkeskunnig och
bra arbetskraft.

Digitalisering &r nédvandigt

Vart mal ar att vara en intelligent stad, vilket
innebar ett viktigt och ambitiést arbete for
att digitalisera tjansterna och verksam-
hetssatten. Den digitala omstallningen goérs
systematiskt och langsiktigt.

Baserat péa vara farska erfarenheter
utvarderar och planerar vi dragen for
framtiden allt noggrannare. Vart mal ar
fortsattningsvis att infora ett heltdckande
HR-system som gagnar vara chefer i deras
ledningsarbete, och nér detta system tas i
bruk kommer Sarastia endast anvandas av
I6neberakningen.

Vi vill géra allt vi kan for att
|I6neutbetalningarna ska
fungera battre i fortsattningen,
sa att vi kan vara en bra
arbetsgivare for var personal.

Helsingfors stad
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Arbetstagaramba@sadérerﬁa
Tuukka Tonteri Ri"k](a Leskinen och
Eveliina Junkkari ar glada 6ver den
coachning de fatt. De avser utnyttja
kampanjarbetet som de gjort i
ambassadorsrollen dven framover.

[

Omfattande insatser
for att lindra

bristen pa kunniga
arbetstagare
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Rekryteringsannonserna

Antalet lediga

Till de lediga jobben

hade 6ver jobb var tog vi emot
1170576 17661 95500
besok. stycken. arbetsansokningar.

Konkurrensen om
kunnigarbetskraft blir
allt hardare. Vi har
svarat pa utmaningen
bland annat genom att
utveckla ett omfattande
samarbete med partner.

Arbetskraftsbristen i huvudstadsregionen
som hela tiden forvarras drabbar flera sekto-
rer och vi konkurrerar om kunniga arbetsta-
gare med andra arbetsgivare.

Sarskilt stor ar bristen pa kunnig personal
inom smabarnspedagogiken, social- och
halsovarden samt vid Servicecentralen
Helsingfors.

Ocksé stadsmiljosektorn samt kultur- och
fritidssektorn lider av brist pa yrkeskunnig
arbetskraft inom vissa yrkesgrupper.

Vi kan framja rekryteringen av kunniga
arbetstagare pd méanga satt. Ett viktigt
satt har varit att intensifiera samarbetet
med sysselsattningstjansterna. Arbetslosa
arbetssdkande har hanvisats att séka
jobb hos oss bland annat med hjalp av
rekryteringsutbildningar.

For arbetssokande holls informa-
tionsmoten och vi hade gemensamma
morgonskolor med experterna inom
sysselséttningstjansterna.

Fler laroavtal

Vi vill utéka antalet I&aroavtal och dessa

har ingatts framfor allt inom social- och
halsovarden samt sektorn for fostran och
utbildning. Vi utarbetade for dessa omraden
beskrivningar av utbildningsvéagar for 16ne-
subventionerande laroavtalsutbildningar.
Beskrivningarna utnyttjas saval vid rekryte-
ringsevenemang som av HR-aktérerna och
experterna inom sysselsattningstjansterna.

Sektorn for fostran och utbildning
samt social- och halsovéardssektorn
pilottestar ocksé en modell dér chefens
rekommendation ges storre vikt an hittills
i urvalsprocessen fér personer som
gar fran en I6nesubventionsperiod till
laroavtalsutbildning. Pa sa satt kan vi utan
drojsmal knyta potentiella goda arbetstagare
till Iaroavtalsutbildning.

Vi har 6kat antalet s& kallade egenfinan-
sierade laroavtal vid sidan av l&roavtalen
som &r knutna till IBnesubvention. Dessutom
har vi férnyat anvisningen om léroavtal.

For narvardarexamen genomfordes 20
laroavtal, for vardbitraden 12 laroavtal och
for barnskdtare inom smébarnspedagogiken
181 laroavtal.

Med pa rekryteringsevenemang

For att na nya arbetstagare deltog vi pa

flera rekryteringsevenemang och méssor
tillsammans med flera sektorer. Vi var med
pé Contact Forum i januari, Aalto Talent Expo
i november och yrkeshégskolan Metropolias
fastighets- och byggmaéssa i december.

Helsingfors stad 1"



Personalbristen kan
inte l0sas enbart med

staddernas egna medel.

Vi var ocksd med péa den virtuella
massan Aalto Summer Job Day nér
rekryteringarna for sommaren inleddes i
januari. Sektorerna deltog dessutom pé flera
branschmaéssor, bland annat Lékardagarna,
Sjukskdtardagarna och Educa-méssan.

Vi vill erbjuda ukrainare som flytt fran
kriget till Finland en chans att hitta arbete i
Finland. For att rekrytera dem, liksom andra
internationella experter, har vi uppdaterat
rekryteringsanvisningarna och utvecklat
sprakutbildningsmodellen.

Utvecklingen av den internationella
rekryteringen &r ett sérskilt insatsomrade
under 2023.

Uppmaéarksamhet pa tjanstebostaderna
Vart strategiska mal &r att vara en attraktiv
arbetsgivare for personalen. Vi utvecklade
var rekrytering och synlighet som arbetsgi-
vare ytterligare och startade ett projekt for
arbetskraftstillgang som stod for de omra-
den som lider av brist pa arbetskraft.

Vi understrdk en effektiv anvéndning
av tjanstebostéderna. Vi har cirka 2 200
tjanstebostader. Dessa har upplevts dyra
och i anvéndningen har det forekommit
tomgang.

Stadsstyrelsen beslutade pé sitt sam-
mantréde i juni att inféra en ny hyresbe-
stédmningsmodell fran och med september,
eftersom hyresnivan inte har varit konkur-
renskraftig pa den 6ppna marknaden. | och
med féréandringen sjonk hyresnivan med
omkring tio procent.

| september ckade formedlingen
av bostader och nagot farre bostads-
erbjudanden avbdjdes.
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Hjalp av ambassadérerna

Vi utvecklade arbetsgivarsynligheten med
hjalp av arbetstagarambassadérer. Sta-
dens tolv arbetstagarambassadaorer fran
olika sektorer inledde sin verksamhet
efter ett gemensamt startméte och sociala
medier-coachning.

Ambassaddrerna delade positiva berat-
telser om arbetsuppgifter vid staden pa
Helsinkirekrys Instagram- och Facebook-kon-
ton i juni, juli och augusti. Varje ambassadér
fick ta 6ver kanalerna for en vecka.

Responsen pa kampanjen med arbets-
tagarambassadoérerna var god.

Stod fran landets regering behovs
Vivill aven under kommande &r anvanda
intressebevakning for att framja
personaltillgangen. Paverkansarbetet riktar
sig bland annat péa antalet startplatser vid
laroanstalter och hdgskolor.

Vart mal med intressebevakningen var
att paverka regeringsprogrammets malsétt-
ningar. Ett exempel &r var vadjan tillsammans
med staderna i huvudstadsregionen om att
Oka antalet startplatser inom hdgskoleutbild-
ning i det pedagogiska omradet.

Vi paminde regeringen om att det nuva-
rande antalet startplatser inte ar tillrackligt
for att avhjalpa situationen. Vi vadjade ocksa
till att I6sandet av personalsituationen inom
sméabarnspedagogiken maste vara ett av de
centrala malen for nasta regering.

Borgmaéstare Juhana Vartiainen
konstaterade i stddernas gemensamma
vadjan att stdderna har forbundit sig till
att I16sa personalbristen. Problemet kan
dock inte I6sas enbart med de medel som
staderna forfogar over.



Universitetsstudierna har

gett Sini-Mari Kuusela en
gedigen teoretiskt gnynd
och kunskaper som stod for
sin tidigare:lkompetens om
smabarnspedagogiken.

Olika utbildningsvagar till
smabarnspedagogiken

Vi forfogar 6ver manga olika
utbildningsvagar for att
lindra personalbristen inom
smabarnspedagogiken.

| stadens strategi ingar kontinuerlig utveck-
ling av personalen for att lindra personalbris-
ten. Vi uppmuntrar personalen till kontinuer-
lig kompetensutveckling, arbetsrotation och
mangsidiga karriarvagar.

Vi forsoker ocksa forbattra personal-
tillgangen till exempel genom att utveckla
samarbetet med laroanstalter. For den
interna informationsférmedlingen och for
att dela basta praxis inrattade vi ett samar-
betsnétverk med hdgskolorna.

Séarskilt inom smébarnspedagogiken
behovs ett stort antal nya medarbetare.
Bristen pa larare inom smabarnspedagogik
géller hela landet.

Vi stédjer vara arbetstagare som
studerar till Iarare inom smabarnspedagogik
i de flerformsutbildningar som ingér i
programmet 1000+. Stadens medarbetare
som blivit antagen till programmet kan
studera 74 dagar pa arbetstid.

Forutsattningen for att bevilja aviénad
ledighet fran jobbet &r att medarbetaren
arbetar vid ett daghem och har inte beh6-
righet som larare inom smabarnspedagogik
sedan tidigare. Dessutom ska medarbetaren
forbinda sig att arbeta som lérare inom
smabarnspedagogik vid staden i tva ar efter
utbildningen.

Ny examen vid sidan av arbetet
Sini-Mari Kuusela sékte sig till studierna
for 1arare inom smébarnspedagogik nér
ett lararvikariat ledde till mer krdvande
arbetsuppgifter.

Helsingfors stad 13



- Jag har arbetet vid daghemmet Paiva-
koti Toivo i Ladugérden i flera &r. For ett par
ar sedan rakade jag bli vikarie fér en larare
inom sméabarnspedagogik nar det inte fanns
nagon behorig person i den ordinarie perso-
nalen som hade kunnat skéta uppgiften. Jag
gillade arbetet med en géng, men upptéckte
snart att jag trots min langa arbetserfaren-
het kdnde mig lite inkompetent fér uppgiften.
Jag hade gérna velat ha béttre teoretiska
kunskaper som stéd.

Kuusela bad sin chef om tillstand att soka
sig till programmet vid Helsingfors univer-
sitet. Chefen uppmuntrade och var glad nér
Kuusela blev antagen.

Hon har sedermera lart sig att dela sin tid
mellan arbete, studier och fritid.

- Jag studerar vissa kvallar och dgnar
alltid en av dagarna under veckoslutet till
studierna. Pa sa satt har jag dven tid att vara
ledig och for familjelivet.

Hon fortséatter sitt arbete vid daghemmet,
men ibland krévs flexibilitet fran arbetsgi-
varens sida. Vissa dagar har hon narstudier
och kan inte alltid ta kvallsskift till exempel pa
grund av kvallsféreldsningar.
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- Studierna har varit verkligen givande.
Jag har fatt en gedigen teoretiskt grund och
kunskaper som stéd for min tidigare kompe-
tens. Det har ocksa varit intressant att dela
erfarenheter med andra studerande som
befinner sig i samma situation och arbetar
inom samma bransch. Manga aha-upplevel-
ser har det blivit.

- Jag rekommenderar absolut
flerformsstudier for andra i en motsvarande
situation. Jag har ocksa tipsat mina kollegor,
som arbetat som lararvikarier under en
langre tid, om studierna. Grundstudierna kan
man dven lasa pa 6ppna universitetet i den
takt som man vill.

Mangsidigt stod
Vi satsar starkt pa utvecklingen av
medarbetarnas kompetens. Utover
1000+-utbildningen stddjer vi medarbetare
som laser till socionom och speciallarare
inom smabarnspedagogik.

Vi stédjer ocksa barnskétarnas
pedagogiska grundstudier vid 6ppna
universitetet.

Sini-Mari tycker att man inte

boér vara radd for studierna i

'sig. Man far verkligen mycket
g stod och pepp for studierna.

D




En jamstalld

Helsingfors bedriver
synliga kampanjer for
jamstaélldhet och jamlikhet.

och jamlik personalpolitik
ar aktiva handlingar

Helsingfors vill vara

en stad dar de manskliga
rattigheterna forverkligas
i stor utstrackning

och dar ingen utsatts

for trakasserier

eller diskriminering.

Ansvarstagande och héllbar utveckling ar en
genomgaende princip i all var verksamhet.
Vi har forbundit oss att framja jamstalldhet
mellan kdénen, jamlikhet och de ménskliga
réttigheterna i all var verksamhet.

Varje arbetstagare kan genom sin
egen verksamhet framja jamlikhet och
jamstalldhet mellan kénen.

Stadsstyrelsen godkande i februari
stadens jamstélldhets- och jamlikhetsplaner
for personal och tjanster for aren 2022-
2025. Planerna utgor en viktig ram for
framjandet av jamlikhet och jamstélldhet
mellan kdnen pé vara arbetsplatser och inom
véra tjanster.

Sektorerna, affarsverken och @mbets-
verken utarbetar sina egna, mer specifika
genomforandeplaner utifran stadens gemen-
samma jamstalldhets- och jamlikhetsplan.

Vi bedriver aktiv kommunikation och
coachningsverksamhet pa alla organisations-
nivaer for att jamstalldhets- och jamlikhets-
perspektivet ska beaktas saval i personalens
verksamhet som verksamheten pa arbets-
platserna och inom ledningen, chefsarbetet
och beslutsfattandet.
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Vi har forbundit oss att
framja jamstalldhet mellan
kénen, jamlikhet och de
manskliga rattigheterna

i all var verksamhet.

Méangfald &r en resurs som vi bygger
arbetslivet pa. Varje medarbetare vid staden
fortjanar att ledas och bemdétas lika bra oav-
sett kon, kénsuttryck eller identitet.

Helsinki Pride ute pa gatorna
Efter tva ars uppehall pa grund av coronan
syntes Helsinki Pride ater starkt pa gatorna.
Vi flaggade for evenemanget och for jam-
stalldhet och jamlikhet i egenskap av en av
evenemangets huvudsamarbetsparter.

Arets tema for Pride var méten, vilket
understrok det viktiga vardet av gemenskap.

For forsta gangen firades Helsinki Pride
under hela juni manad. Den forsta veckan i juni
fick stadens personal mojlighet att komma i
Pride-stamning genom att fira Pride-férfesten
som péagick en vecka och riktades till stadens
anstéllda. Vi bjod da arbetsplatserna ut
pa promenader i We walk with Pride-anda.
Detta var ett tillfalle att visa sitt stod for
regnbagsmanniskornas lika varde och for
jémstalldhet.

Borgmastare Juhana Vartiainen var
Pride-forfestveckans beskyddare.

Personalen hade ocksa mojlighet att delta
pa samtalsmotet Mangformiga arbetsplatser
och en Pride-utbildning.

Manaden kulminerade i Pride-taget dar
var personal deltog bade till fots och pa ett
lastbilsflak.
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Arbetskulturen
utvecklas genom
gemensamma
handlingar
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Framgangar, smidigt
arbete och etisk
verksamhet ar en stark
del av arbetskulturen.
Vi stédjer dem pa
manga olika satt.

Vi vill att arbetet ska flyta pa smidigt dven
nar det sker forandringar. Vi avvecklar
systematiskt hinder som paverkar arbetets
smidighet negativt.

Malet for verksamhetsmodellen fér smi-
digt arbete &r att starka en bra ledningskul-
tur och férbattra arbetsplatsernas férutsatt-
ningar att agera smidigt vid férandringar.

Ett annat mal &r att proaktivt framja ingpi-
pande i svarigheter i arbetet, sa tidigt som
mojligt.

| samtalen om arbetets smidighet som
ingar i modellen starker vi var gemensamma
forstaelse och fortydligar forvantningarna
at bada hallen. Bade arbetstagaren och
chefen kan ta initiativ for ett sddant samtal.
Samtalen om arbetets smidighet sparas i
datasystemet Onni.

Vi publicerade i interna kanaler
material for hela personalen som stod for
smidigt arbete.

Vi erbjod cheferna coachningar och
gruppcoachningar for att framja arbetets
smidighet. Vi konsulterade ledningen och
ledningsgrupperna.

Det gemensamma malet ar att skapa en
rattvis arbetsplatsupplevelse som stoder
arbetshalsan och upplevelsen av reko
verksamhet i hela arbetsgemenskapen.

En battre samtalskultur

Teamet vid servicecentralen i Gardsbacka
seniorcenter vet att ibland kan en liten insikt
bidra till att arbetet blir smidigare.

Den ansvariga handledaren Minna
Viljamaa har bestamt sig for att lagga krut
pé att utveckla samtalskulturen. Viljamaa har
sedan starten trott pa att det bidrar till smi-
digare arbete, vilket har visat sig stémma.

Tilltro till att arbetet flyter pa smidigt ger
ny fart.

- Det &r roligt att komma till jobbet pa
morgonen ndr man vet att vi alltid hittar
I6sningar om det skulle uppstéa hinder for
arbetet, sammanfattar Viljamaa. Teamet
anvander en arsklocka som hjalper att pla-
nera en smidig verksamhet &ven i samband
med hogtider.

Teamet har veckovisa m&ten dar man
far ta upp alla slags drenden. Sjalva métes-
rutinerna har utvecklats mycket under det
senaste aret. For alla méten gors en skriftlig
agenda och ett PM som alla far bearbeta.

Om man har varit borta fran jobbet har
man skyldighet att l&sa in sig pa vad som
diskuterats under tiden. Aven pé detta satt
sakerstéller man att arbetet flyter pa smidigt
- och att alla ar p&d samma linje, jamlikt.
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Malet ar att skapa réattvisa
arbetsplatsupplevelser som

stoder arbetshalsan och

upplevelsen av reko verksamhet.

Synlighet for de etiska principerna

De etiska principerna utgor kérnan i
ansvarstagande verksamhet, en sund
arbetskultur och arbetshélsa - var etiska
vardegrund. Genom att folja dem sékerstéller
vi att staden &r en bra arbetsplats och att var
verksamhet ari linje med lagar, forfattningar,
anvisningar och normer.

Vara etiska principer som uppdaterades
2019 ar fortfarande i kraft. Vi uppmuntrade
da arbetsplatserna att ga igenom de etiska
principerna for att kunna definiera vad de
betyder pa den egna arbetsplatsen.

Fér behandling av de etiska principerna
har personalen utéver materialet ocksa
en Helvi-session om de etiska principerna
till sitt forfogande. Den véagleder teamens
diskussioner om principerna och val av de
principer som ar de mest centrala for det
egna arbetet.

Fram till september hade ungeféar 700
team gjort Helvi-sessionen.

De etiska principerna var ocksa huvud-
temat for chefsevenemanget Johdossal i
november dér vi belyste de etiska aspekterna
i synnerhet genom teman som rér ambitiést
klimatansvar.

| detta sammanhang kommunicerade vi
pa nytt ocksd om Helvi-verktyget och om
behandling av amnet pa arbetsplatserna.
Diskussionen fortsatter med cheferna vid
staden genast i bérjan av 2023.
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Beskrivning av ledningens
gemensamma arbetssitt

Var ledning definieras i hog grad av
hérnstenarna for ledarskapet som &r
visionsférmaga, entusiasm, konsekvens och
verkstéllande férmaga.

Hornstenarna ar en spegel som hjalper
cheferna att reflektera 6ver vilka omraden de
bor fokusera pa i sitt ledarskap. De konkre-
tiseras pa olika satt i olika ledningsuppgifter
och olika organisationer.

Viktiga mal och utvarderingar

| chefscoachningarna och temamdéten i
samband med framgangssamtalen har vi
betonat vikten av att stélla upp mal nar vi
utvérderar framgangar i arbetet. Vi har
ocksa lyft fram utvardering av prestationen
aktivare an tidigt.

Vi har erbjudit sektorerna skraddarsydda
coachningar for chefer om malsattning,
utvardering av prestationer och bel6ning.

Vid coachningarna och i informations-
material har vi lyft fram vikten av att bel6na
individer och team framfor allt nar dessa
uppnatt sina mal fortraffligt.



Konkurrensutsattningen av

Foretagshalsan Helsingfors inleddes

Stadsfullmaktige godkande i december
2021 budgeten och ekonomiplanen och
bekraftade samtidigt konkurrensutsatt-
ningen av Foretagshalsan Helsingfors
under ar 2022. Konkurrensutsattningen
ska ordnas sa personalen vid affars-
verket for foretagshalsa gar 6ver som
arbetstagare till den aktér som vinner
konkurrensutsattningen. Overféringen
sker som Overlatelse av rorelse.
Fullméktige fattade beslut om konkur-
rensutséattningen pa sitt sammantrade
i juni och marknadsdialogen inleddes
redan under juni manad.
Upphandlingsannonsen om konkur-
rensutsattningen publicerades i septem-
ber och i slutet av &ret forhandlade vi
med tre féretag som anmalt deltagande.

Baserat pa forhandlingarna publi-
ceras en anbudsforfragan for konkur-
rensutsattningen i bérjan av 2023.

Foretagshalsan Helsingfors har
fortsatt sin verksamhet under kon-
kurrensutsattningen men personal-
situationen har varit utmanande. En
del av personalen har bytt arbetsplats
och en del gatt i pension. Personalen
inom foretagshalsovarden minskade
med ungefar 21 procent under 2022.
Arbetskraftssituationen i branschen
i allménhet ar utmanande, men aven
nya personer har tilltratt. Vi anpassade
foretagshalsovardens tjanster genom
att avgransa och prioritera uppgifter.




& Tiina Raitaoja, Inka Railo och
"3 Soile Harksnen har deltagit|
i mentorskapsprogrammet.
Enligt dem hade programmet
mycket att ge fér bade adepten
och mentorn.

Ett bra ledarskap
for personalen

Cheferna far mojlighet

att utveckla sin lednings-
kompetens inom flera
program. Vi har fast sars-
kild uppmarksamhet vid
coachningen av nya chefer.

Ett exempel pa stdd som utvecklar ledningen
och formagan att verkstalla uppgifter i det
dagliga arbetet &r mentorskapsprogrammet
for nya chefer. Genom programmet far
cheferna stéd med att hitta sig i sin nya roll
sé att detta blir lattare och gé snabbare.
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Nya chefer ar adepter i programmet och
mentorerna ar erfarna chefer och direktérer
fran staden.

Ocksé inspektor Tiina Raitaoja och
teamchef Mikko Oranen har deltagit i
programmet som adepter, medan ledande
handledaren Soile Harkénen och daghems-
forestandaren Inka Railo har deltagit som
mentorer.

Oranen som &r teamchef vid Helsingfors
konstmuseum HAM séager att programmet
var verkligen bra for en ny chef - innehallet
var precis lagom omfattande och bara det
vasentliga hade tagits med.



Vi betonar god chefsformaga

och fértrogenhet med

chefsuppgifter redan i samband

med rekryteringen.

- Jag &r sjalv chef for 30 underordnade.
En av de viktigaste insikterna for mig sjélv
under coachningen var att jag &ven sjalv ar
en teammedlem gentemot min egen chef.

Oranens insikt gav honom ett nytt per-
spektiv till arbetet och underlattade den
dagliga praktiska verksamheten.

Raitaoja som arbetar pa Tomtbacka hus-
djursgard konstaterade att man genom att
bredda sitt perspektiv ocksa far tid att ténka,
vilket ar livsviktigt.

- Jag ville arbeta vid staden for att fa
utveckla mig sjalv och studera verksamheten
och verksamhetssétten i en stor organi-
sation. Jag lar mig genom att géra och jag
vardesétter mojligheten att lara sig frén
andras erfarenheter. | den ekvationen pas-
sar mentorskapsprogrammet och dess stil
utmarkt.

For mentorn ger programmet en mojlighet
att 1ara kdnna en helt frammande person och
prata med hen om ledarskap och om att vara
manniska. Samtidigt skapas utrymme for att
spegla det egna ledarskapet och den egna
utvecklingen.

- | mentorverksamheten hamnar man
utanfér den egna bekvamlighetszonen med
en helt ny och frammande person - och det
ar just det som ar det allra basta med det
hela, sager Harkonen glatt.

Railo fran daghemmet Paivékoti Aapis-
kukko-Kotinummi har méarkt att man under
mentorskapet dven lar kdnna sig sjalv pa ett
djupare plan.

— Om man vill, kan man lara sig nagot nytt
vid varje nytt méte, konstaterar hon.

Bade adepterna och mentorerna tyckte
att programmet gav kraft och att arbets-
sattet var frascht.

Bra ledarskap

Vivill erbjuda ett bra ledarskap sa att var
personal kan lyckas i sitt arbete. En bra
personalupplevelse férmedlas till tjansterna
for kommuninvanarna och deras upplevelse
av tjansten.

Vi utvecklade ledarskapet och chefsarbe-
tet pa manga satt. Vi betonar god chefsfor-
maga och fortrogenhet med chefsuppgifter
redan i samband med rekryteringen.

Vi inforde verksamhetsmodellen Esihenki-
I6n onnistunut alkutaival dar vi férenhetligar
integreringen av nya chefer i stadsorganisa-
tionen och stddjer ett chefsarbetet som ari
linje med hérnstenarna for ledningen.

Som stdd fér rekryteringarna har vi
genomfort latta pilottester som har bidragit
till lyckade rekryteringar av chefer.

Vi har starkt introduktionsstigen och
forenhetligat innehallet i introduktionen. Vi
erbjuder alla nya chefer Stadin akatemias
coachning Startti esihenkildtydhon.

Vi har utvecklat det omfattande serviceut-
budet for chefer sa att det stédjer utveckling
enligt strategin. Dessutom erbjuds nu ett
mangsidigare utbud i form av webbinarier
och webbinnehéll i Oppiva-plattformen som
stodjer kontinuerligt larande.

Antalet deltagare pé chefscoachningarna
har 6kat tydligt jamfort med i fjol.

Enligt Kunta10-undersékningens resul-
tat ar narchefsarbetet vid staden bra och
cheferna har lyckats i sitt arbete. Det kan
konstateras att de langsiktiga satsning-
arna pé ledarskap och chefsarbete nu ger
avkastning.
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Kompetensen
maste utvecklas
kontinuerligt

Ju béttre vi blir pa att identifiera, utveckla och leda
kompetens, desto stdrre nytta far vi. Samtidigt bidrar vi till
meningsfulla karridrer, personlig utveckling, arbetshélsa,
produktivitet och arbetsgivarens attraktionskraft.

Vérlden forandras och arbetet likasa. Det
ar viktigt att forutspa vilken kompetens som
behdvs i framtiden och utveckla den.

Stadens strategi Lage for tillvaxt betonar
kompetensutveckling. Aven staden uppmunt-
rar till kontinuerlig kompetensutveckling,
arbetsrotation och mangsidiga karriarvagar.

Vi vill utveckla var kompetens
systematiskt och med framférhallning. Vart
mal ar att skapa forutsattningar for en kultur
som stddjer kontinuerligt larande och stérka
var formaga att fornyas i den foranderliga
verksamhetsmiljon.

Vi framjade kompetensledning och
-utveckling. Vi identifierade tillsammans med
sektorernas och affarsverkens HR-natverk
skuggomraden inom kompetensledningen
och -utvecklingen.

Vi inférde en gemensam verksamhets-
modell for kompetensledning som hjalper
oss att identifiera och sammanstélla det
centrala kompetensutvecklingsbehoven som
utgar fran strategin.

Utifrén de behov som identifierats
har vi skapat ett utbud av mojligheter for
kompetensutveckling som &r gemensam for
hela staden och som innehéller utbildningar,
coachningar och andra atgarder for
kompetensutveckling.
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Larande i arbetsvardagen

Vi framjar ocksé kontinuerligt Iarande. Syftet
med nétverksmdten och webbinarier har
varit att 6ka kunskaperna om och forstaelsen
for det kontinuerliga larandet och vikten av
kompetensutveckling.

Vi har velat tillsammans reflektera 6ver
hur larandet kan integreras i den hektiska
vardagen och hur vi kan dela lardomar om
redskapen och metoderna for larande i
arbetet.

Genom kontinuerlig kompetensutveckling
och kontinuerligt 1arande tryggar vi formagan
att fornyas nér arbetet forandras. Samtidigt
skapar vi forutsagbarhet och anpassnings-
formaga och & andra sidan mgjligheter att
utvecklas i enlighet med de egna mélen och
den egna motivationen.

Larandet i arbetet
tar larandet till
arbetsplatsen och
med i arbetet.



Marko Pietildinen, Krista Luoto och
Jari'Kyngas har mérkt att det gar bra
att lara sig nytt vid sidan av arbetet:

A

Staras medarbetare visar vigen
Staras medarbetare foregar med ett

bra exempel pa larande vid sidan av
arbetet: Larandet i arbetet tar Iarandet
till arbetsplatsen och med i arbetet. |
basta fall far man en ny examen som
skapar nya arbetsmdjligheter. Detta vet
den ansvariga arbetsledaren Jari Kyngas,
arbetsplatsutbildaren Marko Pietildinen
och chaufféren Krista Luoto.

Kyngéds beréttar att arbetstagarna ha varit
villiga att |ara sig vid sedan av arbetet.

- Deltagarna har varit néjda med kun-
skaperna som de har fatt och som utvidgar
deras arbetsbeskrivning. Utbildningen
utvecklar och aterspeglas som en vilja att
utveckla arbetet, sdger Kyngas.

Luoto i sin tur berattar att hon fatt god
inskolning i kérning av och arbete med
lastbilar och arbetsmaskiner. Hon har
ett steg i taget borjat tilldmpa sina nya
kunskaper i det praktiska arbetet.

- Aha-upplevelserna kommer nér man
farilugn och ro 6va pa det man lart sig och
fundera pa vad man gor och hur, sdger Luoto.

Vaghyvelféraren och
arbetsplatsutbildaren Pietildinen uppmuntrar
alla som ska lara sig i arbetet att stalla
fragor. Han papekar att det inte finns nagra
dumma fragor, bara svar.

- Jag forsoker inspirera utbildnings-
deltagarna att hitta suget for att lara sig,
sager Pietildinen.

Helsingfors stad 25



Tia Jokinen &r tillbaka pa sitt eget «

jobb i Ode. Hon rekommenderar varmt

att man testar pa att arbeta ndgon
annanstans an i de egna arbetsuppgifterna,
om bara under en kort period.
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Nya kunskaper
fran kollegans
arbetsuppgifter

Vi uppmuntrar vara medarbetare att delta i arbetsrotation
och testa mangsidiga karriarer. Vart mal ar att man kan
borja hos oss i vilken uppgift som helst och sedan aldrig
behova sdka sig till en annan arbetsgivare.

Serviceansvariga Tia Jokinen vikarierade for
en kollega vid Ostra centrums bibliotek i nio
manader. Hennes riktiga arbetsplats ar i Ode,
dér hon arbetat sé lange det funnits, med
andra ord i fyra ar.

Vid stadens bibliotek har hon allt som allt
arbetar i ungefar 30 ar.

Nar Ostra centrums biblioteks service-
ansvariga tog studieledigt, behdvdes en
vikarie pa kort varsel.

- Jag ténkte att en tillfallig forflyttning
skulle ge omvaxling. Till beslutet bidrog ocksa
vetskapen om att det skulle ga relativt enkelt
att hitta en vikarie for mig har i Ode.

Hon har tidigare gjort ett tva manader
langt chefsutbyte vid Boéle bibliotek inom
biblioteksnatverkets gemensamma tjanster.

- Min senaste erfarenhet, arbetet vid
Ostra centrums bibliotek, ar mycket positiv.
Jag blev valdigt fint mottagen och fick hjalp
nar jag behdvde det. | bérjan tar det alltid
tid att Iara kdnna den nya arbetsplatsen och
manniskornas satt.

| arbetet som serviceansvarig ar man
bade chef och mentor och i arbetet ingér
att ge stdd och hjalp till personalen.

Arbetet omfattar ockséd en mangd adminis-
trativa uppgifter.

Vikariatet lockade aven for att det gav
mojlighet att bekanta sig med biblioteken i de
Ostra omradet och omradets teammaodell.

- Aven annars var det verkligen givande
att 1ara kdnna nya kollegor och personal.
Jag upptackte att nér jag var borta fran den
egna arbetsmiljon en stund, fick jag ocksa ett
bredare perspektiv pa mitt eget arbete och
jamférelsepunkter i annorlunda rutiner. Man
kan arbeta pa manga olika satt.

Enligt Jokinen ar ocksa natverkande ett
plus vid arbetsrotation och vikariat.

- Jag har aldrig h6rt ndgot negativt om
dem av nagon som deltagit. Man far mer an
vad man ger.

Jokinen sager med sin 30-ariga erfaren-
het att det skulle vara omojligt att forestélla
sig en karriar dér varje dag &r likadan, fran
bérjan till slut. Kryddan i det hela &r att arbe-
tet ger mojligheter att utvecklas och léra sig
nytt.

- Vérlden foréndras sé fort att det verk-
ligen skulle kdnnas konstigt att alltid géra
samma uppgift pd samma satt.

Helsingfors stad 27



Vi vill flexibelt erbjuda olika
slags karriarmajligheter och
mojligheter att lara sig nytt.

En ny modell fér den interna rérligheten
Ett av stadens strategimal ar att vara ett
Helsingfors som ar attraktivt for personalen.
Hos oss kan medarbetarna bygga méngsi-
diga och personliga karriarer.

Vi skapade modellen fér den interna
rorligheten for att maéjliggora och stddja olika
typer av rotationer bland personalen. Vi ville
skapa en mekanism som stod fér rorligheten
som &r sa enkel och uppmuntrande som moj-
ligt for att ytterligare sénka troskeln for den
interna rorligheten och for att lara sig nytt.

Den interna rérligheten &r en malinriktad
och systematisk verksamhetsmodell fér
professionell utveckling som mdjliggér korta
introduktionsperioder eller att byta till andra
arbetsuppgifter eller en annan arbetsplats
péa bestéamd tid, delvis eller permanent.

Med hjalp den interna rorligheten kan vi
utnyttja kunnandet inom var mangprofessio-
nella organisation. | detta hdmtar vi lardomar
frén goda praxis och arbetssatt i andra
organisationer och delar med oss av vara
goda praxis och rutiner till andra.

Vart mal ar att man kan bérja hos oss i
vilken uppgift som helst och sedan aldrig
behdva soka sig till en annan arbetsgivare. Vi
vill flexibelt erbjuda olika slags karriarmojlig-
heter och magjligheter att lara sig nytt. Dess-
utom vill vi skapa mojligheter och kunnande
for var personal och motivera dem att prova
pa olika slags uppgifter.

Utgangspunkten for den interna rérlig-
heten ar medarbetarens vilja att utveckla sin
kompetens och arbetshélsa och arbetsgi-
varens tillfélliga behov av att forflytta med-
arbetare till de stallen dar behovet ar mest
kritiskt.
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Rotation bland personalen genomférs
exempelvis genom att tvd medarbetare byter
arbetsuppgifter med varandra, som korta
introduktionsperioder i ndgon annan uppgift,
genom att lagga en del av arbetsinsatsen
pa projekt eller genom léngre, tidsbundna
forflyttningar.

Roérlighet sker mellan enheter, inom
servicehelheter, dver sektorsgréanserna och
genom att utnyttja utbildningsvégar.

Information fran en ny webbplats
Som stdd for den interna rorligheten
Oppnade vi intranatsidorna Ura kaupungilla.
Har beskrivs olika mekanismer for rorlig-
heten och har hittar man aven stod for
karridarplaneringen.

| sektorerna pagar redan pilotprojekt om
intern rorlighet. Vi fortsatter att utveckla
verksamhetsmodellen.

Rorligheten stods ocksé av en
expertbank som fortfarande anvéands.

Nya uppgifter och vid behov
examensinriktad fortbildning finns att
tillga dven nér de egna arbetsuppgifterna
forsvinner.



Multilokalitet blev vardag

Coronatiden forandrade
arbetet och arbetskulturen
och gav fart at en 6kad
anvandning av digitala
verktyg i vardagen.

Né&r coronapandemin pa varen bérjade ge
vika, kunde vi genomféra coachningar och
utbildningar samt ha métenoch verkstader
i hybridformat och som fysiska traffar.

De nya verksamhetssétten har stannat
kvar. Tekniskt sett har de fungerat val och vi
har hela tiden lart oss mer om de méjligheter
som de digitala verktygen ger och om
olika satt att skapa delaktighet och utéva
vaxelverkan.

Allt oftare verkar multilokalt arbete dven
forverkligas pa méten sé att en del personer
deltar via mobila férbindelser samtidigt som
de ar pa vag mellan olika platser.

Arbetet och arbetskulturen férandras.

Mer kunskaper om
informationssékerhet

Cheferna fick tillgang till coachningshelheten
Mahdollisuuksien 365 som ger stod for

de nya arbetssatten och forandringen i
anvandningen av digitala verktyg. Dess mal
ar att 6ka forstaelsen, tankeverksamheten
och diskussionerna om de nya arbetssétten
och om anvéandningen av nya digitala verktyg
i omstallningen pa arbetsplatserna.

| utbildningarna om verktygen lag fokus
pé Microsoft 365-programmen. Dataskyddet
och informationssékerheten i molntjansterna
kraver nya kunskaper, och som stéd for detta
inleddes ett pilotprojekt med webbcoach-
ningen DigiABC som sedan fortsatte som en
Oppen utbildning for alla pa hosten.

Vi stoéttade multilokalt arbete och
beharskande av multilokala verktyg éven
med Teams-utbildningar i form av bade korta
informationsinslag och langre kurser.
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Vart arbete ar
meningsfullt och
arbetsplatserna
valfungerande




Narchefsarbetet ar bra
och cheferna har lyckats i
sitt arbete. A andra sidan
ar vi mer reserverade
nar det kommer till att
rekommendera staden
som arbetsgivare. Dessa
resultat kommer fran

Kommun10-undersdkningen.

Arbetshélsoinstitutets undersékning Kom-
mun10 genomfors vartannat ér i elva kom-
muner. Undersokningen féljer bland annat
personalens engagemang, forandringsvilja,
socialt kapital, paverkansmojligheter och
ledning.

Hos oss svarade 65 procent av enkat-
undersokningens malgrupp pa enkéten;
sammanlagt 20 714 anstéllda vid staden.

Svarsaktiviteten sjonk, vilket var fallet
aven i de andra kommunerna.

Den foregaende Kommun10-enké&ten
ar 2020 besvarades i Helsingfors av ett
rekordstort antal anstallda, 75 procent.

Arbetshélsoinstitutet har foren-
hetligat rapporteringen om sina arbets-
livsundersdkningar. Forandringarna i
rapporteringen bor beaktas nar resultaten
jamfors med tidigare resultat.

Narcheferna har lyckats

Var personal har en allt battre upplevelse
av narchefernas arbete och det coachande
ledarskapet har utvecklats positivt. Allt fler
svarspersoner upplever att narchefen ger

dem st6d i arbetet (72 %) och uppmuntrar
samarbete (74 %). Narcheferna anses
dessutom vara rattvisa i sitt agerande (78 %).

En coachande ledare &r genuint intresse-
rad av medarbetarna, framjar medarbetar-
nas kontinuerliga utveckling och bidrar till
tillvaratagandet av deras méjligheter. Coach-
ande ledarskap ger medarbetaren kraft och
ansvar.

Framgangssamtalen blir vanligare:
78 procent av personalen har haft ett
framgéngssamtal. Detta &r en 6kning om
5 procentenheter jamfort med forra aret.

Framgangssamtalen upplevs dock inte
ge lika stor nytta som vid den féregéende
undersokningen. Endast hélften (50 %) av
dem som haft samtalet upplevde sig ha nytta
av det.

| Kommun10-undersdkningen har man
markt att framgangssamtalen kan bidra till
att ge medarbetaren en positivare upplevelse
av hur réttvis ledningen ar. Réttvist ledarskap
i sin tur ar viktigt dels for medarbetarnas
hélsa och valbefinnande, dels dven med
tanke pa arbetets resultat.

- | fréga om narledarskapet och stodet
for arbetsgemenskapen ar situationen
bra, och i synnerhet narcheferna har varit
engagerade och utfért ett utmarkt och
manniskonara ledningsarbete som har en
enorm betydelse, kommenterar borgmastare
Juhana Vartiainen.

- Det langsiktiga arbetet for att
utveckla ledarskapet syns i resultaten fran
enkatundersokningen. Chefernas forméaga
framhavs speciellt i svéara tider. Jag vill tacka
samtliga chefer for deras viktiga arbete,
séger Vartiainen.
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Arbetsgemenskapen ar en resurs
Upplevelsen av att arbetet ar meningsfullt
ar fortfarande pa en hog niva. 69 procent av
svarspersonerna upplever att deras arbete
ar meningsfullt.

Ett meningsfullt arbete ar tillrackligt
utmanande, effektfullt och beldnande. | ett
meningsfullt arbete kdnner medarbetaren
ocksa att hen har kontroll 6ver sitt arbete.
Enligt Arbetshélsoinstitutet tillfredsstaller ett
meningsfullt arbete manniskans grundlag-
gande psykologiska behov, och skapar pa sa
satt arbetsengagemang.

Arbetsgemenskapen var enligt enkéten en
bestdende resurs. Av svarpersonerna upp-
lever 70 procent att arbetsgemenskapens
sociala kapital &r pa en god niva.

| Kommun10-undersdkningen avses med
socialt kapital gemenskapsanda, 6msesidigt
fortroende och vi-anda pé arbetsplatserna.
Arbetsgemenskapens sociala kapital ar pa
manga satt kopplad till en battre hélsa.

| Kommun10-kommunerna har arbets-
gemenskapens sociala kapital 6kat sedan
2000-talets borjan.

Arbetsgivaren rekommenderas i mindre
omfattning till vinner

64 procent av svarspersonerna

skulle rekommendera Helsingfors

som arbetsgivare till en van. Detta &r
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18 procentenheter mindre 4n fjolarets
toppresultat fran Fiilari-enkéaten.

Rekommendationerna har minskat fram-
for allt inom sektorn for fostran och utbild-
ning och inom social- och halsovardssektorn.

| Kommun10-undersdkningens resultat
ar rekommendationen av arbetsgivaren en
strategimatare.

-1 Kommun10-undersokningen fanns
inga direkta fragor om utmaningarna vid
inférandet av Sarastia-systemet, men det
ar sannolikt att problemen med I6neutbe-
talningarna nu syns i personalupplevelsen,
séger Vartiainen.

- Problemen med l6neutbetalningarna har
pagatt orimligt lange och vi arbetar varje dag
for att atgérda situationen. Dessutom péaver-
kar den forsamrade tillgdngen pé personal
bade ledningen och trivseln i arbetet. Man
forsoker hitta 16sningar pa utmaningar till-
sammans med personalen, men dven férnyel-
ser pa nationell niva behovs eller skulle redan
ha behdvts.

Av svarspersonerna dvervager
53 procent byte av arbetsgivare, vilket &r 11
procentenheter mer an tidigare. Fenomenet
syns i hela kommunfaltet, dar andelen
arbetstagare som vill byta arbetsgivare har
Okat med 7 procentenheter (tidigare 50 %).

Mest utbredda &r dessa tankar
hos brandman, lékare och ldrare inom
smabarnspedagogik som arbetar i



grundskolans lagsta arskurser och inom
smabarnspedagogik.

Andelen arbetstagare som upplevde
forandringar i arbetet som positiva sjonk
med 4 procentenheter (34 %) jamfért med
resultatet for tva ar sedan.

Vid staden var personalen vid stadsmil-
josektorn (52 %) och i stadskansliet (48 %)
ndjdast med féréndringar. 40 procent av nar-
cheferna och 50 procent av mellanledningen
och den hégsta ledningen hade en positiv
upplevelse av forandringar i arbetet.

Lattare att ingripa i diskriminering
Den nya fragestéllningen forbattrar moj-
ligheterna att ingripa i diskriminering.
Kommun10-undersokningens frédga om dis-
kriminering &ndrades sa att svarspersonerna
inte fick ndgon forklaring av definitionen av
diskriminering fore fragan i arets undersok-
ning. | stéllet dppnades direkt en lista med
olika former av diskriminering déar man kunde
vélja alternativ.

Enligt resultaten har antalet personer
som upplever mobbning pa arbetsplatsen
fortsatt att minska. Andd har 18 procent av
svarspersonerna upplevt diskriminering, och
33 procent av dessa personer upplevde att
diskrimineringen kom fran arbetsgivarsidan.

Osakligt beteende och trakasserier
paverkar enskilda medarbetares och hela
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arbetsgemenskapens arbetsmotivationen
och arbetets smidighet pa arbetsplatsen.
- Helsingfors stad accepterar inte
diskriminering i ndgon form eller fran
nagon. Upplevelser av diskriminering tas
pa allra stérsta allvar och atgarderna for
att eliminera dessa maste effektiviseras
ytterligare, kommenterar Sanna-Mari
Myllynen, chef for enheten ledarskap,
framgang och arbetshélsa vid stadskansliet.
- Den nya interna rapporteringskanalen
ar en viktig atgard som gor det lattare
an tidigare att anméala upplevelser av
diskriminering. Vi forvaéntar oss att den ska
ge amnet 6kad synlighet.

Resultaten borjar behandlas

Vi behandlar resultaten fran Kommun10-
understkningen pa alla organisationsnivaer.
Chefen ansvarar for att resultaten behandlas
pa arbetsplatsen. | behandlingen av
resultaten kan man till exempel utnyttja
Helvi-verktyget for personalenkater.

- Den viktigaste punkten i en arbets-
platsenkat ar att utarbeta en gemensam plan
med arbetsplatsen. Detta far for ofta for lite
uppmarksamhet pa arbetsplatserna. Jag
hoppas att alla chefer avsétter tillrackligt
mycket tid fér behandlingen av drendet pa
arbetsplatserna, sédger Myllynen.
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Konkreta verktyg

for stod for

arbetshalsan

Vi har utvecklat egna,
gemensamma modeller
for stod for arbetshalsan
och ledningen av arbets-
féormagan. Sektorerna har
vidareféradlat dem och
fatt bra erfarenheter.

| stadens program for arbetshalsa &r malet
en systematisk och proaktiv ledning av
arbetshalsan, arbetssakerheten och arbets-
formégan samt utveckling av verksamhets-
satt och en kultur som stédjer det psykiska
vélbefinnandet.

Utdver att stérka hela personalens
valbefinnande, ger vi dven stdd till cheferna
for att de ska ha goda forutsattningar att
lyckas i det dagliga arbetet som de gor for
att leda sina team.

Under den fyradriga programperioden
bygger vi hela stadens gemensamma verk-
samhet for starkande av arbetshéalsan. Dess-
utom utvecklar sektorerna och affarsverken
aktivt sina egna verksamhetssatt i det dag-
liga arbetet.

Stodklinik for arbetsformagan

Hur skulle vi kunna paverka arbetshéalsan
med stodkliniker for arbetsférmagan?

Detta har testats inom stadsmiljésektorn dér
cheferna sedan i hostas regelbundet kallas
till méten for att hora om och diskutera olika
teman kring arbetshélsa.
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HR-experten Marjukka Kolehmainen
sager att chefsintroduktioner naturligtvis har
hallits under flera ar, men att man nu ville
dela de stora temahelheterna i mindre delar
sa att de blir |attare att ta till sig. Samtidigt
har man plockat med aktuella fenomen fran
vardagen.

Teman for stodklinikerna for arbetsforma-
gan informeras i forvag fore traffarna och de
handlar om stadens verksamhetsmodeller
i olika situationer. Med cheferna kan man
till exempel repetera framforhalining i tidigt
stdd och rutiner vid sjukfranvaro eller teman
for framgéngs- och kvartssamtal.

- Vi lyfter fram vanliga verktyg och
perspektiv som anvands i vardagen. Syftet
ar att vacka insikter om till exempel att ibland
kan aven sma modifikationer i arbetet och
arbetstidsarrangemang ha stor betydelse for
hur belastande arbetet ar.

Respons har inte samlats in systematiskt,
men det ar tydligt att de teman som
behandlats har uppfyllt ett behov. Detta visar
till exempel de ménga kontakterna med HR
efter klinikerna.

- Cheferna beréttar att de deltagiti en
gemensam traff och upptéckt att de behover
stdd med att I6sa en enskild situation.

Kolehmainen ar glad varje gang nar man
vill systematiskt ta tag i en tung situation,
garna i ett tidigt skede.

P& klinikerna har man tillsammans
diskuterats bland annat en situation som gatt
i baklas och vars orsaker man har svart att
forsta. Ibland hittar cheferna inte orden for
vilket som &r det bésta séittet att borja reda
ut situationen.



Inom stadsmiljosektorh far cheferna hjalp

vid stodklinikerna for arbetsformagan.

Pa bilden Lea RPetajaaho-Pekkanen, Marjukka

KolehmainensiHanna'Kasemberg och Helka
" Rytkénen fran stadsmiljosektorns HR.

- dJag uppmanar alltid till arlighet och
Oppenhet. Man kan alltid séga att jag kdnner
s& hér infor detta, har jag fel eller skulle vi
kunna diskutera det.

Enligt henne behdéver cheferna uppmunt-
ran. Det ar inte alltid Iatt att ge konstruktiv
feedback och man maste i varje situation
6vervaga hur man kan fora saken pa tal.

- Man méste vara lyhord. Jag hoppas
verkligen att cheferna kan ge medarbetarna
mojligheter att sjélva komma pa l6sningar.

Att chefer upplever hog belastning
arvanligt och en faktori detta ar
personalérenden. En viktig uppgift fér

stodklinikerna for arbetsformagan ar att
erbjuda stéd och minska belastningen.

Kolehmainen har alltid svurit pa
betydelsen av kamratstdd och detta galler
aven i klinikerna. Ofta &ar den storsta
hjalpen att kunna diskutera saker fértroligt
med andra som befinner sig i en liknande
situation.

Stadsmiljésektorns hela personal fick
under varen delta i valbefinnandepauser
dar man behandlade bland annat sémn,
kroppslig form, psykisk aterhamtning och en
bra rytm fér arbetet.
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Arbetshélsa kan stédjas
med egna temastunder,
vet Heli Silvennoinen.

-~
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Egna stunder for arbetshilsan
Ett bra exempel pé sétt att framja arbets-
hélsan som medarbetarna sjalva kommit
pé kommer fran Stara. Pa stadsteknikens
underhallsavdelning har cheferna hallit stun-
der for arbetshalsan med sina arbetstagare
redan i fyra ar. Teman har varit bland annat
arbetsklimatet, etiska principer, det digitala
klivet samt det grundlaggande uppdraget
och arbetets meningsfullhet.
Projektplanerare Heli Silvennoinen berat-
tar att idén om att utveckla arbetshélsan kom
fréan arbetarskyddets verktyg, till exempel
anmalan om sakerhetsavvikelser.



"Vi férankrar positiva
verksamhetssatt
och férebygger
samtidigt problem.”

Hon utnyttjade de beprdvade verktygen for
att behandla arbetshélsofragor.

Stunderna for arbetshélsan har fér egen
del andrat den gemensamma kulturen pa
arbetsplatsen. | valet av teman lyssnar
man péa personalen. Nar Silvennoinen
utarbetar material har hon exempelvis
utnyttjat stadens, Arbetshalsoinstitutets och
Arbetarskyddsfondens material.

Hon sammanfattar en A4-sida av varje
tema som cheferna gér igenom med sina
medarbetare till exempel pa morgonmatet.
Detta tar hdgst en kvart, om inte temat vacker
langre diskussioner.

- Materialet &r avsett som stdd for
diskussionen och temat kan diskuteras
tillsammans eller till exempel med
bordsgrannen.

Nar man till exempel behandlar det grund-
laggande uppdraget pratar man om vilka
fordelar man far om uppdraget &r tydligt och
personalen engagerad.

Stunderna for arbetshélsan gor det lattare
att behandla svara fragor, nar man inte vill peka
finger, utan hitta ett neutralt satt att behandla
dem.

- Vi férankrar positiva verksamhetssatt och
forebygger samtidigt problem.

Den réda traden for stunderna har varit
orkandet i forandringar. Utéver detta har che-
fen dven kunnat ta upp andra aktuella teman.

Nar man har haft en stund fér arbetshalsan
antecknar chefen detta i rapporteringstabel-
len. Arbetarskyddsgruppen foljer upp antalet
stunder och har lagt marke till att man under
hosten hallit relativt ménga stunder.

Avdelningen har ocksa nyhetsbrevet Yllari
som vander sig till personalen och som ocksa
lyfter fram teman kring arbetshélsa.

Arbetarskyddets
ny period bérjade

| borjan av aret inleddes en ny
fyradrsperiod for arbetarskyddet.
Hos oss tilltradde i borjan av aret
16 nya arbetarskyddsfullmaktige
som valdes i arbetarskyddsvalet
hésten 2021.

Sammanlagt har vi ndstan
40 arbetarskyddsfullméaktige.

De nya arbetarskyddsfullmék-
tige fick en introduktion i sina upp-
gifter pa arbetarskyddets larostig
och i arbetsgrupper vid sina egna
sektorer och affarsverk.

Rollen fér arbetarskyddsfull-
maktige ar att hjélpa arbetsta-
garna och cheferna bland annat
i fragor kring arbetshélsa och en
trygg och hélsosam arbetsmiljé
samt vid konflikter i arbets-
gemenskapen och forandringar
i arbetslivet.

Arbetarskyddsfullméaktige har
ett omfattande samarbete med
olika aktdrer inom staden och
de utvecklar och framjar trygga
verksamhetsstt.
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BELONING

Engangsbeldningar kan anvéndas
pa alla arbetsplatser. Vi stravar
efter att cheferna ska bel6na sina
medarbetare sa snabbt som mdjligt
efter lyckade prestationer.



Fran reservationen pa en procent betalades
sammanlagt ungefar 14,2 miljoner euro i
form av engangsbeloningar. Omkring 44 000
personer beldnades. Den genomsnittliga
engangsbeldningen var drygt 300 euro.

Engangsbeltningen ar ett viktigt satt att visa
personalen uppskattning fér goda presta-
tioner. Liksom tidigare ar reserverades for
engangsbeldningar en procent av I6nen for
ordinarie arbetstid.

Dessutom inférdes en ny modell, dar
beloppet som anvands pé engdngsbeléningar
kan efter arsskiftet 2022 6kas ytterligare
till hégst 1,5 procent av I16nen, om sektorn,
verket eller affarsverket kan allokera mer
pengar till beléningar i samband med
bokslutet.

Eventuella extra engangsbeloningar beta-
las pa varen 2023.

Tidigare anvandes ett system med resul-
tatpremier, men det ersattes genom att 6ka
mojligheterna till engéngsbelningar.

Beloning dven i form av lediga dagar
Fran reservationen pa en procent betalades
sammanlagt ungefar 14,2 miljoner euro i
form av engéngsbeléningar. Omkring 44 000
personer beldnades och den genomsnittliga
engangsbel6ningen var drygt 300 euro.

En engangsbeldning kan dven beviljas i
form av lediga dagar eller ett erkdnnande pa
arbetsplatsen. Engangsbeloningar i form av
lediga dagar beviljades med ungefar 1000
dagar och 200 000 euro. Pa erkédnnanden pa
arbetsplatsen, sdsom kaffeserveringar och
luncher, anvéndes ungefar 500 000 euro.

Sektorn for fostran och utbildning, stads-
miljésektorn och social- och halsovardssek-
torn, stadskansliet, revisionskontoret och

Servicecentralen Helsingfors hade méjlighet
att 6ka engangsbeloningarna. Pa hela sta-
dens nivéa allokerades omkring 16 miljoner
euro extra medel till engdngsbeléningarna
for ar 2022.

Ett digitalt verktyg for beloningen

Till vér hjélp har vi utvecklat verktyget Lon

och beléningar som anvands i processen

for engéngsbeldningar och for att hantering

forandringar i 16n och yrkesbeteckning.
Verktyget anvands vid néstan alla sekto-

rer, verk och affarsverk. Malet ar att verkty-

get och den elektroniska processen som den

mojliggor ska spridas till alla sektorer under

2023.

Tipsa om era kollegor!
Tanken ar att cheferna ska bel6na sina
medarbetare s& snabbt som mojligt efter
lyckade prestationer.

Vi uppmuntrar dven arbetstagare att tipsa
cheferna om sina kollegors framgangar och
hoppas att de gor detta.
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Allmanna hojningar 2022

De kollektivavtal som upphorde i slutet
av februari omférhandlades pa nationell

niva. | de nya avtalen faststélldes
betydande I6nehojningar for den nya,
tredriga avtalsperioden.

Lénerna hojdes i boérjan av juni med

en allmén héjning (2 %) enligt olika
kollektivavtal.

Avtalsavgoranden

Kommunsektorns nya tjénste- och
kollektivavtal galler fram till 30.4.2025.
Avtalshelheten omfattar alla arbets- och
tjanstekollektivavtal fér kommunsektorn.
Det viktigaste mélet for de utmanande
forhandlingarna var att uppna arbetsfred.

Avtalsforhojningarna betalades enligt det
tillampliga kollektivavtalet.

Den uppgiftsspecifika I6nen hojdes fran
och med juni med en allmén hdjning

pa 46 euro eller minst tva procent. Det
personliga tillagget héjdes med tva
procent.

Den centraliserade justeringspotten
genomfordes som en allman hojning fran
och med oktober. H&jningens storlek var
0,53 procent, varav 0,03 procent anvéndes
centraliserat for familjeledighetsreformen.

| familjeledighetsreformen &r den

betalda graviditetsledigheten 40 dagar.
Dérutéver far vardera foraldern 32 dagars
betald foraldraledighet; tidigare fick

den andra féréldern tolv dagars betald
familjeledighet.
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Den centraliserade justeringspotten
enligt kollektivavtalen fordelades som en
allmén hojning (0,5 %) i oktober.

Nasta storre I6nehdjningar baserade
pa kollektivavtal sker sommaren 2023.

Bestdmmelserna i alla arbets- och
tjanstekollektivavtal fér kommunsektorn
géller pa lika villkor for olika slags

familjer. | de nya kommunala arbets- och
tjanstekollektivavtalen har adoptivforéldrar
samma ratt till betald foraldraledighet som
biologiska féraldrar.

Dessutom kommer [6nestrukturer och |6ne-
system att fornyas i framtiden med ett sepa-
rat utvecklingsprogram 2023-2025/2027
som innehéller en genomsnittlig arlig
avtalshojning pa en procent. Utvecklings-
programmet genomférs huvudsakligen med
lokala justeringspotter. Utover detta kan man
med stadens eget |6neutvecklingsprogram
(2023-2027) lokalt reglera till exempel perso-
nalunderskott och fornya [6neséttningen.

Vi ar en av femton kommuner som
utvecklar I6nesystemet i simuleringen av
ett nivalonesystem i AKTA. Malet ar att
hitta ett system som &r enklare an det
nuvarande. | nivalénesystemet bestams
[6nen i férsta hand pa grundval av en
kombination av den kompetens och det
ansvar uppgiften kraver. Simuleringen
fortsatter till slutet av januari 2023.



Loneutvecklings-
programmet stodjer
tillgangen pa personal

Vart mal ar att beléningen ska ha god effekt och stddja
personaltilligadngen och personalens engagemang.
Stadens eget |6neutvecklingsprogram hdjde I6nerna

for nastan 2600 personer.

Loneutvecklingsplanen ar stadens egen
langsiktiga plan for att 6ka stadens
attraktionskraft som arbetsgivare. Dessutom
hjalper den med att systematiskt hoja
[6nerna i synnerhet inom de yrkesgrupper
dér staden har brist pa kompetent
personal och déar vi vill forbattra [6nernas
konkurrenskraft.

Loneutvecklingsprogrammet baserar sig
pa en kartlaggning av l6nehdjningsbehoven
samt pa arbetsgivarens behov att sékerstalla
tillgangen pa kompetent arbetskraft. Vi kart-
lade de mest kritiska yrkesgrupperna i ett
samarbete mellan sektorernas, verkens och
affarsverkens ledning och HR-experter samt
stadskansliet.

Viville i synnerhet forbattra tillgadngen
pa behorig vard- och fostranspersonal
inom sméabarnspedagogiken i en del av dag-
hemmen. Daghemmen kartlades och man
valde ut de daghem dér det fanns behov
av att férebygga regional ojamlikhet inom
smabarnspedagogiken eller pa basis av en
sarskilt svar rekryteringssituation.

Lonehojningar beviljades till specialassis-
tenter, barnskétare, larare och speciallarare
som uppfyller de lagstadgade behérighets-
kraven samt till daghemsforestandare i
dessa daghem for en tidsbegransad period
for tva ari sédnder.

Lénerna hojdes aven for specialklassla-
rare inom den grundldggande utbildningen
som uppfyller behoérighetskraven.

Inom social- och halsovardssektorn rikta-
des hojningarna till dem som arbetar inom
enheter pa kravande niva eller specialniva
inom barnskyddets anstaltsvard samt dem
som arbetar med mottagning av barn och
unga och i familjebedémningen som goérs
dygnet runt.

Vi allokerade dven pengar till social- och
halsovardssektorn for att anvandas som
engangsersattning i syfte att férankra en
lakargrupp som faststélls separat.

Hojningar allokerades &ven
till ungdomsledarnas uppgifter
inom kultur- och fritidssektorn,
servicecentralens serviceansvariga
och ansvariga for méltidsservicen
samt till ekonomiférvaltningstjanstens
servicekoordinatorer, [dnesekreterare och
I6nebokforare.

Ocksé en grupp anstéllda inom sektorer-
nas olika arkitektuppgifter fick héjningar.

Stadens eget I6neutvecklingsprogram
hojde I6nerna fér ndstan 2 600 personer.
Hojningarna tradde i kraft i bérjan av
november.

Vi riktade cirka 5 miljoner euro till [6ne-
forhojningar i enlighet med I6neutvecklings-
programmet. | siffran ingér arbetsgivarnas
I6nebikostnader.
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Vid staden

arbetar

579051

personer

Personalantalet minskade fran 2021 till 2022
med totalt 1724 personer, det vill séga 4,4
procent. Den storsta orsaken till forand-
ringen ar bolagiseringen av trafikaffarsverket
(ung. 1200 personer).

Den storsta forandringen i statistiken for
2022 ar det nya datasystemet Sarastia som
togs i bruk 1.4.2022. Till foljd av detta férénd-
rades berakningen av flera nyckeltal, varfor
ar 2022 inte till alla delar ar jamforbar med
tidigare ar. Detta innebér att tidsserierna
bryts. En annan utmaning i statistiken for &r
2022 ar att datasystemet byttes mitt under
aret, vilket betyder att man har varit tvungen
att sammansla uppgifter mellan det gamla
och det nya systemet manuellt. Under ar
2022 borjade man ocksaé tillampa Kommun-
och valfardsomréadesarbetsgivarnas (KT)
berakningsmetoder pa bland annat arsverke
och sjukfranvaroprocent. Aven detta paver-
kar jamforelsen av siffrorna. Ar 2023 kom-
mer att bli Helsingfors forsta hela ar med
Sarastia.

| statistiken nedan omfattar sektorerna och
centralférvaltningen ocksa affarsverken och
ambetsverken. Borgmaéstaren, arvodestagare
och stadsfullmaktige ingar inte i statistiken.
Stadsmiljésektorn omfattade fram till slutet

av 2022 raddningsverket och under 20211
huvudsak ocksé trafikaffarsverket (HST).
Statistiken for 2021 har for trafikaffars-
verkets del samlats frén verkets eget system
via HR.

Borgméstarna, fortroendevalda och
stadsstyrelsen har filtrerats bort for ar
2022. Raddningsverket gar till foljd av
social- och hélsovardsreformen o6ver till
social-, halsovards- och réddningssektorn
1.1.2023. Till centralférvaltningen hér 2022
stadskansliet, Stara, Servicecentralen
Helsingfors, ekonomiférvaltningstjansten,
revisionskontoret och Féretagshalsan
Helsingfors. | Sarastia ar revisionskontoret
och ekonomiférvaltningstjansten separata
delar i organisationen, men de visas under
centralférvaltningen i de diagram déar detta
ar mojligt.

Denna statistik bygger pa uppgifter per den
4.1.2023. Undantaget &r halsorelaterade fran-
varo, som baserar sig pa uppgifter per den
10.3.2023. Drojsmalet beror pa att frénvaro
registreras i systemet med fordréjning. En
del av siffrorna uppdateras efter hamtnings-
datumet, vilket innebar att sma féréndringar
ar mojliga.
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Andring av
personalantalet

Fast- och visstidsanstélld personal

Sammanlagt 391592 39255
37531
37656
37459 B
15000
[\ o~
o 2|3 glg S E
o © Tl oo ol
7 w|© o [} .
5 S &— Visstids-
X o anstallda
8
0 N b
Al N [c)
10000 A& @ i S 2
(o) - — g
= =1
<— Fast
anstallda
(o]
5000 s 3 S 2 -
= © SN © = o
& P & S
=
0] [ [Te) N o~
& & & » =
= = = B Q
T] fe) fe) Te] =+
L s i i -
0
2018 2019 2020 2021 2022
. Social- och hélsovardssektorn Stadsmiljésektorn
Fostran och utbildning Kultur och fritid
Centralférvaltningen
Personalantalet minskade fréan december nya datasystemet forandrades registreringen
2021 till december 2022 med totalt 1 724 av fastanstalld och visstidsanstalld personal.
personer, det vill séga 4,4 procent. Den Siffrorna i det gamla och det nya systemet ar
storsta orsaken till férandringen var dérmed inte direkt jamfoérbara. Tidsserierna
bolagiseringen av trafikaffarsverket borjar ater byggas fran och med ar 2022.

(ung. 1200 personer). Till foljd av bytet till det
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Personalens medelalder

Fast- och visstidsanstélld personal

Medelaldern bland personalen har stigit med
ungefar ett ar sedan forra aret (fran 44,8 till
45,6). Visstidsanstallda ar fortfarande yngre
an de faststéllda. Kvinnornas medelalder ar
nagot hogre 8n ménnens.

Alla sektorer
kvinnor

man

Fostran och utbildning
kvinnor

mén

Centralforvaltningen
kvinnor

mén

Stadsmiljosektorn
kvinnor

méan

Kultur och fritid
kvinnor

man

Social- och halsovardssektorn
kvinnor

man

Det I6nar sig inte att géra jamforelser mellan
fast- och visstidsanstalld personal for aren
2022 och 2021, eftersom registreringen av den
fast- respektive visstidsanstéllda personalen
forandrades pa grund av byte av datasystem.

............................................. (o) 39,5

............................................. (o) 39’4

® 455

............................................. (o) 59,8

® 454

.............................................. o 4070

—— o fast anstéllda

-------- O visstidsanstallda

® 46,0

........................................... (o) 38’8

Hela personalens medelalder ar
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Ordinarie personal som uppnatt aldern som
berattigar till alderspension(65 ar)
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. Social- och halsovardssektorn Stadsmiljosektorn Ekonomiforvaltningstjénsten
Fostran och utbildning Kultur och fritid och revisionskontoret ingar
inte i statistiken.
Centralforvaltningen . Sammanlagt
Statistiken anger antalet personer som i ldersstrukturen i Helsingfors. Mangden
enligt nuvarande uppgift fyller 65 ar under personal som uppnér aldern som beréttigar
det ifrdgavarande aret. Ar 2023 kommer till lderspension férutspas fran och med

uppskattningsvis ungefar 338 personer att 2027 stiga till 6ver 900 personer for de tva
fylla 65 ar. Befolkningens aldrande syns dven  foljande aren.
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Arsverken
Hela personalen

Antalet arsverken varierar i takt
med foréndringar i personalstyrkan.
Tidigare raknades arsverken
genom att subtrahera all annan
frénvaro utom semesterdagar fran
den fast- och visstidsanstéllda
personalens anstéllningsdagar.
Den erhallna siffran divideras med
260,7143. Fran och med ar 2022 ar
det nya berédkningssattet foljande:
antalet aviénade anstallnings-
dagar som kalenderdagar /

365 * (deltidsprocent/100).

Siffrorna fran de olika systemen ar
inte jamférbara. Tidsserierna borjar
ater byggas fréan och med ar 2022.

30043

Kultur och fritid
Stadsmiljosektorn
Centralférvaltningen
Fostran och utbildning

[ social- och halsovardssektorn
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Personalens modersmal
Fast- och visstidsanstalld personal

Av den officiella personalstyrkan @r andelen  Andelen personer med ett annat modersmal

personer med ett annat modersmal én an finska eller svenska ar storst inom

finska eller svenska 9,7 %. Andelen har social- och halsovardssektorn (12,2 %).

okat nagot jamfort med aret innan (0,5 %). Andelen personer med ett annat modersmal
Korta anstéllningsforhallanden ar inte an finska eller svenska har 6kat &ven inom
med i den officiella personalstyrkan. centralférvaltningen till 10,3 %. Siffrorna har

avrundats till en decimals noggrannhet.

Fostran och utbildning Centralférvaltningen Stadsmiljésektorn Kultur och fritid

0, [+
I 84,1 % EOSEe a70% 2,5%

7,0% I £950

Social- och hélsovardssektorn

2,5% 5,8 %

95,1 % 2,6 % 91,6 %

Sammanlagt

AR 87.3%

0,5%

' finska

svenska

andra sprak
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Personalens konsfordelning

Fast- och visstidsanstélld personal

Totalt
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Totalt
8449

856

2156

Ar 2022 var antalet man i personalen 8 449
stycken, det vill saga 22,8 procent (24,3

% ar 2021). Antalet kvinnor var 28 631, det
vill séga 77,2 procent (75,7 % ar 2021).

Det finns stora skillnader mellan sek-
torerna och affarsverken i antalet man
och kvinnor. Inom social- och halso-
vardssektorn och sektorn for fostran
och utbildning, som ar stora sektorer, ar
kvinnorna i klar majoritet. Bolagiseringen
av trafikaffarsverket syns i konsfordel-
ningen (ménnens andel har minskat).

Personaltrenden definieras ar 2022 lite
annorlunda &n i det gamla systemet. Av
siffrorna kan riktgivande jamforelser goras.

Kultur och fritid
Stadsmiljosektorn
Centralférvaltningen
Fostran och utbildning

. Social- och hélsovardssektorn



Utveckling av sjuk- och olycksfallsfranvaron

Fast- och visstidsanstalld personal

5%

4%

3%

2%

1%

0 . |
2021 2021 2021
Sjukdom Arbetsolycksfall Rehabilitering
Totalt Totalt Totalt
4,6 % 0,17 % 0,04 %
Totalt
4,81 %

Pa grund av bytet av datasystem &r siffrorna
for sjukfranvaro och olycksfall inte direkt
jamférbara. Franvarosiffrorna kan dock
granskas riktgivande med varandra.

Fore ar 2022 raknades franvaroprocenten
med formeln [franvarodagar / alla
anstéllningsdagar] (kalkylméassig siffra i
det gamla systemet). Frénvaroprocenten

. Social- och hélsovardssektorn

Fostran och utbildning
Centralférvaltningen

Stadsmiljésektorn

Kultur och fritid
| -

2022 2022 2022
Sjukdom Arbetsolycksfall Rehabilitering

Totalt Totalt Totalt
4,84 % 0,14 % 0,06 %

Totalt
5,04 %

for 2022 och alla &r darefter raknas med
formeln [franvarodagar / alla dagsverken].
Ocksé dagsverken réknas pa ett annat satt
fréan och med ar 2022 (se dagsverke). Det nya
systemet tradde i kraft 1.4.2022, vilket innebar
att frénvaro under arets forsta manader

har sammanslagits manuellt, vilket paverkar
berakningen. Tidsserierna borjar ater byggas
fréan och med ar 2022.
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Forandring i antalet arbetsolycksfall

Antalet arbetsolycksfall och deras utveckling 2018-2022
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. Frekvens for arbetsolycksfall (olyckor per en miljon utférda arbetstimmar)
Frekvens for arbetsolycksfall som orsakat en arbetsoférméga som varat minst 4 dagar

Antalet arbetsolycksfall per 100 medarbetare

Berakningen av personalstyrkan och utférda arbetstimmar har férandrats, vilket innebér att
siffrorna inte ar helt jamférbara med tidigare ar.

52  Personalrapport 2022



v
N/ 4

ML aSMRRE

Painotuote
4041 0949

Helsingfors stads
personalrapport 2022

Utgivare
Helsingfors stad, stadskansliet
Statistik om personalen: julkaisut.hel.fi

Layout och informationsdesign
KMG Turku

Sprakdrakt
Sanakanava

Fotografer

Laura Oja: omslag, s. 4, 22, 26, 35, 36
Jussi Hellsten: s. 21, 29, 30, 32-33, 38, 42
Sabrina Bquain: s. 13, 14

Mika Ruusunen: s. 15, 17

llkka Ranta-aho, s. 10

Sirpa Levonpera: s. 18

Sami Heiskanen: s. 25

Férfragningar
outi.anttila@hel.fi och jesse.vinnari@hel.fi (personalsiffror)

Tryck
Grano, 2023

Publikationsnummer

Helsingfors stads centralférvaltnings publikationer 2023:7
ISBN 978-952-386-247-0 (haftad)

ISBN 978-952-386-248-7 (PDF)

ISSN-L 2242-4504

ISSN  2242-4504 (haftad)

ISSN  323-8135 (natutgava)


https://julkaisut.hel.fi

| Hetsinki |

v

Helsingfors stad Norra Esplanaden 11-13
Stadskansliet 00170 Helsingfors
PB 1
00099 Helsingfors stad
Telefonvéaxel 09310 1641

www.hel.fi/sv
julkaisut.hel.fi/sv



https://www.hel.fi/sv
https://julkaisut.hel.fi/sv

	Innehåll
	Till läsaren
	Staff distribution by profession
	Problem med löneutbetalningen: Det nya lönesystemet skapade oreda i löneutbetalningen
	Rekrytering: Omfattande insatser för att lindra bristen på kunniga arbetstagare
	Olika utbildningsvägar till småbarnspedagogiken
	En jämställd och jämlik  personalpolitik är aktiva handlingar
	Utbildning, coachning och ledning: Arbetskulturen utvecklas genom gemensamma handlingar
	Ett bra ledarskap för personalen
	Kompetensen måste utvecklas kontinuerligt
	Nya kunskaper från kollegans arbetsuppgifter
	Multilokalitet blev vardag
	Orkande och arbetshälsa: Vårt arbete är meningsfullt och arbetsplatserna välfungerande
	Konkreta verktyg för stöd för arbetshälsan
	Belöning: Engångsbelöningar stärks
	Löneutvecklings­programmet stödjer tillgången på personal
	Statistics



