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Under 2023 har vi borjat fasta mer uppmark-
samhet vid personalupplevelsen och via den
vid var arbetsgivarbild. Vi tror att den basta
reklamen om Helsingfors stad som en bra
arbetsplats ar nér var egen personal talar
positivt om sin arbetsgivare. Vi ar ju valdigt
manga hér och var rést hors vida omkring.
Kanske ar det basta sattet att paverka
bristen pa personal att tillsammans skapa en
sa bra arbetsplats att vi far arbetssékande
att vélja just Helsingfors som arbetsgivare.
Arbetet fortséatter och rentav paskyndas
under de kommande aren.

Vi genomforde ater stadens personalen-
kat Fiilari. Vi ér fortfarande ndjda med hur
betydelsefullt vart arbete ar och med véra
ndrmaste chefer. En av indikatorerna for
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var strategi ér arbetsplatsens rekommen-
dationsindex, dvs. viljan att rekommendera
sin arbetsgivare for bekanta. Efter svackan
jamfort med foregdende ar atergick vi

till en battre niva och narmar oss vara
tidigare goda siffror. Antagligen paverkade
problemen med I6neutbetalningen tillfalligt
rekommendationsindexet.

Var absoluta prioritering var att stabilisera
I6neutbetalningen. Stabiliseringen
paborjades redan 2022 och nu visste vi hur
problemen kan fas under kontroll. Men visst
krévde det hart arbete. Under varen nadde
vi en niva lagre an tidigare ars niva i fraga
om antalet nya I6nefel, men antalet tidigare
okorrigerade fel var fortfarande alltfor



De tva viktigaste sakerna pa
arbetsplatsen ar betydelsefulla
uppgifter och en god anda.

hégt och vi lyckades inte korrigera nya fel
tillrackligt snabbt.

Malmedvetet arbete fér att minska léne-
felen gav hela tiden 6nskad utveckling, och
under hésten lyckades vi stabilisera I6neut-
betalningen pa en sadan niva att vi kan lita
pa att I6neutbetalningen kommeri tid och
till ratt belopp. De l6nefel som oundvikligen
uppstari en organisation av denna storlek
kan nu réattas till pa nagra dagar.

Jag vill tacka vara anstallda for det tala-
mod de visat i véntan p4 att felen réattas till
och hur de tvingats sta ut med svara situa-
tioner under néstan tva ar. | stabiliseringen
av I6neutbetalningen deltog ett stort antal
stadens anstallda. De fortjanar ett sarskilt
tack for sitt ihardiga jobb.

Enklare praxis for personalledningen och
digitaliseringens utvecklingskliv ar énskade
och véantade. Utvecklingen har inte kunnat
genomforas i enlighet med den ursprungliga
planen, eftersom alla tillgangliga resurser
koncentrerades till stabiliseringen av |6neut-
betalningen. Ett utvecklingskliv bereddes
dock under hela aret, och beredskapen for
ett nyt avstamp ar nu mycket goda.

Vi far enkla och moderna HR-processer
och anvéandarvanliga digitala verktyg. Detta
gor chefernas arbete betydligt enklare och
garanterar oss alla fungerande system for att
skota vara anstéllningsarenden. Vi har alla
ratt till bra ledning, och for detta vill vi frigora
chefernas tid.

Borgmastare Juhana Vartiainen inréttade
en ny strategisk programgrupp for att
forbattra tillgdngen pa personal. Han ar
sjalv ordforande for gruppen. | borjan

koncentrerade sig programgruppen speciellt
pé rekrytering utomlands. Vi har fatt
vardpersonal fran Filippinerna, och &ven nya
rekryteringar frén utlandet ser ut att vara

pé kommande. Vi behéver experter ocksé
fran utlandet for att sdkerstalla tjansterna
for alla stadsborVi har som mal att fa fler
arbetstagare till staden som vill stanna
permanent i Finland.

Enligt Fiilari-enké&ten &r de tva viktigaste
sakerna pa arbetsplatsen betydelsefulla
uppgifter och en god anda. De betydelsefulla
uppgifterna far vi automatiskt i och med
stadens viktiga uppgifter. Vi skapar en
god anda tillsammans, och var och en av
oss har en viktig roll att spela har. En god
anda omfattar en saklig och uppskattande
installning till alla arbetskamrater,
beaktande av varandra och ingripande i
eller framférande av missforhallanden i ratt
kanaler.

Varje dag ar en mojlighet for oss att skapa
en god anda i den egna arbetsgemenskapen.

Petri Lumijéarvi
personaldirektor
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37 559
med-

grundskolan

arbetare

Hilsovardare

Storsta delen av stadens ift
% uppgifter 335

placeras inom sektorn for fostran och
utbildning samt social-, hélsovards-
och raddningssektorn. Brandman

328

Skolgangs-
assistent
672
Psykolog
314
Special- Handledare
assistent 918
. - . 319

Siffrorna i diagrammet pa uppslaget Fysio-
ar hamtade fran situationen 23.1.2024. terapeut
Sarastias olika befattningsbeteckningar 319 Special-

for samma yrke har slagits samman. larare i

grundskolan
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Ungdoms-
handledare

Matservice-

Special- 256 anstalld
larare Special- 310
534 klasslarare

415
Byra-
sekreterare
229

Timlarare
1758

Sjukskotare
1788

Lektor i
grundskolan

824

Barnskotare inom

smabarns- ..
pedagogiken Narvardare Matservice
3105 3030 ansvarig

328

Social-
arbetare

649

Larare inom Socialhandledare

smabarns- 916 Hélsocentral-
pedagogiken lakare
2676 41

Lektori
gymnasiet

393
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REKRYTERING

Nya metoder behovs
for att avhjalpa bristen
pa personal

Rekryteringar fran utlandet, 6kning av antalet
laroavtalsutbildningar och tvaradministrativt samarbete
ar metoder for att avhjalpa bristen pa personal.

Jenelyn Malana anser att det
finlandska arbetslivet och den
egna arbetsgemenskapen i Ostra
Centrums servicehus ar rattvisa.
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Bristen pa sarskilt personal inom social- och
halsovarden och sméabarnspedagogiken
lattar inte. Pensionering, otillréckliga
inledningsplatser, yrkets rykte — alla dessa
paverkar tillgangen till och tillrackligheten av
kunniga arbetstagare.

Problemet ar riksomfattande, men konse-
kvenserna ar sarskilt stora for Helsingfors
stad som Finlands stdrsta arbetsgivare och
serviceproducent.

Rekrytering fran utlandet inleddes

Var nya 6ppning for att avhjalpa bristen pa
arbetskraft &r rekrytering fran utlandet. Den
forsta sektorn som borjat rekrytera inter-
nationella sakkunniga &r social-, halsovards-
och raddningssektorn, dit 82 yrkesutbildade
personer med filippinsk bakgrund anlande
under aret: 39 vardbitraden med lokal utbild-
ning och 43 sjukskdtare som avlagt filippinsk
examen.

Vardbitradena studerar genom laroavtal
till nérvardare vid yrkesinstitutet Stadin
ammatti- ja aikuisopisto. Sjukskdtarna skaffar
direkt behdérighet som sjukskétare vid
yrkeshdgskolan Metropolia, och de anvisas
inte uppgifter som den yrkesmassigt lagre
examen nérvardare.

Inom sektorn for fostran och utbildning
pagar ocksa ett rekryteringsprojekt dar man
rekryterar en liten grupp spanska larare
inom smabarnspedagogik till smabarnspe-
dagogiken péa svenska. De inledde studieri
svenska i sitt hemland i december 2023 och
kommer till Finland i augusti 2024.

Spanien utsags till malland for rekryte-
ringen, eftersom innehallet i den spanska
lararexamen inom smébarnspedagogiken
ligger s& nara den finlandska examen som
mojligt.

Vi vill sakerstélla etiken vid rekryteringen
fran utlandet och i oktober publicerade vi
etiska principer for detta andamal.

Stod for rekrytering av invandrare

Vi vill aven valkomna invandrare och
personer med frammande sprak som
modersmal som redan bor héar att bli
anstéllda hos oss. Vi vill utvecklas som en allt

mer internationell arbetsgivare. Vart mal ar
att 6ka antalet personer med ett frAmmande
sprak som modersmal sé att de motsvarar
antalet helsingforsare med ett frammande
sprak som modersmal.

| Helsingfors bor manga invandrare
som vi rekryterar och hanvisar till stadens
uppgifter bland annat i samarbete med
sysselsattningstjénsterna.

Till stod for chefernas arbete utarbetade
vi en anvisning om anstéllning av invandrare
och ordnade utbildning bland annat om
erkdnnande av examina som avlagts utom-
lands samt om uppehalistillstand.

Vi har ocksa allt mer engelsksprakigt
material om anstallningsférhallanden och
introduktion.

Mer laroavtal

Vi stravar ocksa efter att underlatta situatio-
nen genom att 6ka antalet laroavtal, eftersom
laroavtal ar ett verkningsfullt satt att fa mer
personal.

Vi har systematiskt 6kat finansieringen for
laroavtalsutbildning, och dérfor har vi kunnat
anstélla fler laroavtalsstuderande jamfort
med éret innan.

Till exempel inledde 181 studerande
studier till barnsk&tare inom smabarnspe-
dagogiken genom laroavtal 2022, och ett ar
senare hade antalet redan stigit till 226.

Stérsta delen av dem som utbildats
genom laroavtal blir kvar som anstéllda hos
staden efter laroavtalsutbildningen.

Tatare samarbete

Vi stravar efter att |6sa personalbristen allt
kraftigare ocksé tvaradministrativt. Att finna
I6sningar lyftes fram som en kritisk faktor
vid halvtidséversynen av stadsstrategin och
borgmastare Juhana Vartiainen inrattade
darfér en programgrupp for tillgadngen pa
personal som den femte strategiska pro-
gramgruppen. Borgmaéstaren ar ordférande
for gruppen.

Programgruppen behandlar sakhelheter
for att |[6sa bristen pa personal och det
behdvs tvaradministrativt samarbete 6ver
hela organisationen.
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Bara bra saker att séaga

Jenelyn Malana fran Filippinerna anlénde
till Helsingfors i varas i en grupp med

24 filippinska sjukskdtare. Hon hade studier
inom omsorgsbranschen fran sitt hemland
Filippinerna och fortsatte med studierna i
Finland genom laroavtal.

Nar hon slutférde dem fortsatte hon
studera sin narvardarexamen genom laroav-
tal. Hon avlagger laroavtalsexamen vid Ostra
Centrums servicehus samt yrkesinstitutet
Stadin ammatti- ja aikuisopisto.

Hennes erfarenheter av det finlandska
arbetslivet ar goda. Arbetskamraterna ar
rattvisa och ger st6d men ett stort plus &r
ocksa fritiden, som i Finland &r mycket mer
omfattande an hon tidigare var van vid. Hon
arbetade tidigare 12 timmar om dagen.

Ocksa kolleger som kommit till Finland i
samma grupp ar ndjda - till och med sé nojda

att de lockar sina vanner och sléktingar till
arbete i Helsingfors.

Mira Naakka och Anna-Kaisa Isokangas
ar avdelningsskétare i Ostra Centrums
servicehus. De har varit glatt 6verraskade
over hur snabbit filippinierna lar sig finska.

De som kom till Finland kunde grunderna
i finska nar de flyttade till Helsingfors, tack
vare studier som inletts redan fore flytten.
Ordférradet har vuxit i god takt utéver de
praktiska studierna.

Néarvardare Petri Virolainen har arbetat
tillsammans med dem som flyttat hit och
skryter om samarbetet. Introduktionen har
inte kants tung, utan utmanat till att fundera
over varfor saker och ting gors pa ett visst
sétt och hur man annars skulle kunna gora
dem.

Han tycker att det ar bra att man maste
motivera arbetssatten ocksa at sig sjalv.

@ Vara etiska principer for rekrytering utomlands

Syftet med de etiska principerna

for rekrytering utomlands ar att
sékerstalla en transparent och rattvis
rekryteringsprocess samt erbjuda
tillrackligt stod for arbetet och for

att gora sig hemmastadd i det nya
hemlandet. Utgangspunkter for
rekrytering utomlands ar ekonomisk
och social héllbarhet.

Vi bemoter alla véra arbetstagare
likvardigt och jamlikt med respekt for de
grundlaggande principerna i arbetslivet (ILO)
och de ménskliga rattigheterna.

Vi foljer aktivt utvecklingstrender och
risker for internationell rekrytering och

utvecklar kontinuerligt var kompetens i dessa.
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Helsingfors stad rekryterar
ansvarsfullt fran utlandet

Vi vill sakerstalla en transparent
rekryteringsprocess

Rattigheterna hos den som rekryteras
star i centrum. Vi &r medvetna om att
rekrytering utomlands kan vara férknippad
med arbetsrelaterat utnyttjande eller
manniskohandel.

Vi vill férhindra lagstridig, osaklig eller
patvingad behandling av arbetstagare
i alla skeden av rekryteringen samt
att rekryteringsavgifter tas ut av den
arbetstagare som rekryteras.

Vi bedémer rekryteringsprocessens
etik for att missbruk ska kunna férhindras.
Vi forutsatter att tjansteproducenterna
lamnar en skriftlig forteckning dver sina
rekryteringsprocesser.



Rekrytering fran utlandet i enlighet med
rattviseprincipen

Vi beaktar arbetskraftslaget i
rekryteringslandet. Vi foljer principen om
hallbar rekrytering sa att vi inte genom
var verksamhet skadar basservicen i
rekryteringslandet.

Vi féljer lagar, forordningar och anvisningar

som giller upphandling vid valet av
rekryteringspartner samt vid avtalshanteringen.
Vi forutsatter att den rekryteringspartner vi
valt och dess underleverantorer foljer dessa
etiska principer, lagstiftning, avtalsvillkor och
vara andra anvisningar. Vi foljer och évervakar
att detta verkstalls.

Arbetstagaren ar valkommen
att jobba hos staden

Vi ger den som kommer till Helsingfors stad
exakt och korrekt information

Vi ser till att de som staden anstéller redan i
avreselandet far information om arbetsvillkor
i Finland, arbetslivspraxis och Helsingfors
stad som arbetsgivare. Vi sakerstaller att den
information som vi lamnar &r heltdckande och
korrekt.

Arbetstagaren har ratt att skaffa behorighet
for det arbete som motsvarar hens utbildning
och att fa I6n enligt kollektivavtalet

Arbetstagare som rekryteras frén utlandet har
i var tjanst ratt att utféra arbete som motsva-
rar deras utbildning eller att skaffa behérighet
for detta arbete. Vi sakerstaller att I6nen
overensstammer med kollektivavtalet och
utbildningen. Alla personalférmaner hér ocksa
till dem som rekryteras fran utlandet.

Arbetstagaren har ritt till likabehandling
i arbetsgemenskapen

Arbetstagare som rekryteras fran utlandet har
ratt att integreras i Finland och att f& samma
tjanster som andra samhallsmedlemmar. Som
arbetsgivare sékerstéller vi att arbetstagaren
far en andamalsenlig, jamlik och réattvis
introduktion nér hen borjar arbeta. Vi mojliggor
utbildning och karridrutveckling.

Vi kédnner till arbetsgivarens ansvar
och stoder integrationen

Vi ansvarar for vara lagstadgade

skyldigheter som arbetsgivare

Vi foljer den lagstiftning som forpliktar
arbetsgivaren och sérjer for arbetsgivarens
skyldigheter genom att sékerstélla arbets-
tagarens uppehalls- och arbetsratt samt
kompetens och yrkesskicklighet. Vi sérjer dven
for arbetsgivarens ovriga skyldigheter enligt
utladnningslagen.

Som arbetsgivare stodjer vi invandrarna i
integreringen och i att bli hemmastadda

Vi stédjer en arbetstagare i att bli hemmastadd
har nér hen har anlant till Finland. Vi forstar
processerna som kravs for att en person som
flyttar till Finland fran utlandet ska bosétta sig
har och ger vid behov rad om att vanda sig till
de ratta myndigheterna.

Vi avtalar noggrant om innehallet i bosatt-
nings-, sprakundervisnings-, radgivnings- och
andra tjanster, om vi skaffar dem av en
utomstéende tjansteleverantor. Vi stoder
integrationen av arbetstagare fran utlandet
genom att utnyttja stadens interna och externa
néatverk.

Vi framjar och stéder enhetligheten

i arbetsgemenskaper som tar emot
arbetstagare fran utlandet

Vi framjar och stéder enhetligheten i arbets-
gemenskaper som tar emot arbetstagare fran
utlandet. Vi framjar beredskapen hos chefer
och arbetsgemenskaper att arbeta som team
med arbetstagare fran utlandet. Vi forbinder
oss att stodja inlarningen i finska och svenska
for arbetstagare som kommer fran utlandet.

Vi framjar familjeaterférening

Var utgangspunkt vid rekrytering utomlands

ar att vi framjar arbetstagarens mojligheter att
om hen sa 6nskar aven ta sin familj till Finland.
Vi ar medvetna om villkoren for familjeaterfor-
ening, sasom inkomstgrénserna. Vi vill framja
de tjénster som erbjuds makar till arbetstagare
som flyttar till landet (bland annat International
House Helsingfors).
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Rekryteraren Minna Lahti (till héger)
och den anonymt rekryterade
Rebecca Fennel Alvarez ar bada
foresprakare for anonym rekrytering.

‘.(
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Anonym rekrytering ger fler ansdkningar till lediga jobb

an sedvanlig rekrytering. Med anonym rekrytering vill vi fa
sOkanden till jobbintervjuer sa att inget som ar ovasentligt med
tanke pa arbetet paverkar vem som kallas till intervju.

Vi har redan i flera ar varit en foregangare
nar det galler jamlik rekrytering. Vi inledde
pilotfors6k med anonym rekrytering ar 2020.
Samtidigt inleddes en undersdkning om
amnet vid Lontagarnas forskningsinstitut.

Syftet med anonym rekrytering ar att ge
alla sékanden jamlika och jamstéllda mojlig-
heter att kallas till jobbintervju utan att nagot
som ar ovasentligt med tanke pa arbetet kan
paverka intervjun.

Vid anonym rekrytering déljs med andra
ord all information om personen - sékandens
namn, fodelsetid, kon, adress och moders-
mal - fran arbetsansdkningarna fram tills att
kallelsen till intervju har skickats ut.

En undersdkning om stadens rekryte-
ringar visade att anonym sokning ger fler
ansokningar till lediga jobb och 6kar sarskilt
kvinnornas andel av sékandena.

Ocksa fler sokanden med ett namn som
I&ter utlandskt blir kallade till intervjuer och
valda.

Undersokningen genomférdes av Forsk-
ning om arbete och ekonomi Labore och Sta-
tens ekonomiska forskningscentral VATT. En
rapport pa engelska om undersékningen har
fardigstallts av Anatomy of An Anonymous
Hiring Pilot.

Antalet anonyma rekryteringar har 6kat
under de senaste aren, och antalet var redan
261 under 2023. Det finns dock @nnu saker
att géra och kdnnedomen behdver 6kas ef-
tersom endast en liten del av de sammanlagt
15 022 rekryteringarna 2023 var anonyma.

Personligheten kommer fram

Anonym rekrytering ger en mojlighet att lara
sig att ifragasatta egna omedvetna férhands-
uppfattningar och tillvagagangssatt.

Utvecklingschef Hanna Piira fran Kansliet
Stadin HR har anvant anonym rekrytering
redan i flera rekryteringsprocesser och
hennes erfarenheter ar goda.

- Till vasentliga delar skiljer sig anonym
rekrytering inte namnvért fran sedvanlig
rekrytering, eftersom det endast ar
s6kandens personuppgifter som déljs for
rekryteraren. Sokandens personlighet
kommer nog fram pa nagot annat sétt genom
ansbkan.

- Arbetsgemenskapens mangfald &r ett
viktigt varde fér mig sjalv, och det &r fint att vi
har tillgéng till ett sddant har konkret verktyg
for att framja detta.

Enligt henne har flera sékande namnt sa-
ken i positiva ordalag till exempel i samband
med intervjun.

- Det &r alltsa ett verktyg som har synts,
glader hon sig.

Enhetschef Tarja Nakki hoppas att resul-
taten av undersdkningen uppmuntrar chefer-
na att allt oftare utnyttja anonym rekrytering.
Hon har ansvar for arbetsgivarbilden och
tillgangen pa personal i staden.

- Vi 6nskar alltid att fa skande som &r
personer i olika aldrar och av olika kén samt
personer som hor till sprakliga, kulturella
eller andra minoriteter, sdger hon.

Helsingfors stad 13



"Nar jag gick igenom de inskickade
anonyma ansokningarna markte jag
att det var lattare att bearbeta dem

an tidigare.”

Nastan allt som anonyma processer
Serviceférman Minna Lahti vid Servicecen-
tralen Helsingfors har anvant anonym rekry-
tering nastan énda sedan det blev mdjligt,
dvs. fran 2020.

- Jag gillar de ansvarsfulla principerna
for den anonyma rekryteringen, sdsom dess
rattvisa och opartiskhet. Jag vill inte diskri-
minera andra. Arbetssdkanden satsar dock
pa sin ansokan.

- Genom anonym rekrytering kan man
eliminera missforhallanden och fasta upp-
marksamhet endast vid det vasentliga, sa-
som kunnande och kompetens.

Hon var nervds infor de forsta anonyma
rekryteringarna: hur gar det i praktiken, gor
hon allting réatt? Stadens elektroniska system
var till stor hjélp och rekryteringshelheten
var tydlig.

- Néar jag gick igenom de inskickade
anonyma ansokningarna markte jag att det
var lattare att bearbeta ansdkningarna &n
tidigare.

Orsaken var att hon inte langre faste upp-
marksambhet vid fragor som ar irrelevanta for
arbetet sdsom stkandens alder. Hon gissar
att hon kanske inte annars skulle ha rekryte-
rat en person 6ver 60 &r, dven om sdkanden
kan ha flera goda arbetséar framfor sig.

Nufértiden gér hon néstan alla sina re-
kryteringar anonymt, oberoende av om det
ar fraga om servicearbetare, anstéllda inom
maltidstjansterna eller dem som ansvarar for
maltidstjansterna.

Av dem som s6kt anonymt véljs de lampli-
gaste manniskorna som uppfyller de krav pa
utbildning eller arbetserfarenhet som forvan-
tas av s6kanden till intervju.
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Under intervjun far man sedan mera
information om s6kandens lamplighet.
Lahti konstaterar att man dé ocksé kan
forutse hur bra sdkanden passarin i
arbetsgemenskapen.

Mycket latt att s6ka

Genom anonym rekrytering har dven servi-
cearbetare Rebecca Fennell Alvarez som
flyttat fran Storbritannien till Finland hamnat
pa Servicecentralen Helsingfors I6nelista.
Hon har arbetat pd daghemmet Paivakoti
Kivela i knappt ett ar.

Den férsta fasen av den anonyma rekryte-
ringen var enligt henne sé enkel och flexibel
att hon inte ens minns detaljerna i den. Dére-
mot kommer hon ihag intervjun med arbets-
platsen som mycket behaglig och varm.

- Jag tycker att anonym rekrytering ar
bra. Da fasts inte uppmarksamhet vid saker
som inte har betydelse i arbetet.

Minna Lahti rekommenderar anonym
rekrytering for alla som utfor rekryteringar.
Hon tycker att det underléttar rekryterarens
arbete nar man genast kan koncentrera sig
pé det vasentliga, med andra ord pé s6kan-
dens kompetens.
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ORK OCH HALSA | ARBETET

Arbetsgemenskaperna
har en god stamning,
men det forekommer
utmaningar i
aterhamtningen




Resultaten av personalen-
katen Fiilari har allmant taget
forbattrats, men enligt res-
pondenterna finns det fort-
farande mycket att utveckla

i samarbetet mellan stadens
olika enheter. Kontinuerlig upp-
marksamhet ska dven dgnas

at aterhamtning fran arbetet.

Det totala resultatet av personalenkaten
Fiilari 6kade fran 7,5 till 7,7. | enkaten rappor-
teras resultaten med skolvitsord pé skalan
4-10, dér 10 ar det basta vitsordet.

Var enkét besvarades av 23 315 personer.

Enkaten utredde till exempel arenden
som paverkar arbetslivets kvalitet. Enligt
respondenterna &r en god stdmning i ar-
betsgemenskapen den klart viktigaste saken
som paverkar arbetslivets kvalitet. Nastan 16
000 respondenter utsag den till ett av de tre
viktigaste sakerna som péverkar arbetslivets
kvalitet.

Ménga réster (13 255) gavs ocksa av
arbetets betydelse, god ledning (9 598) samt
samordningen av arbetet med det dvriga livet
(9 030).

| de dppna svaren om arbetslivets kvalitet
lyftes god ledning, arbetshélsa och 16n fram.
De som svarade efterlyser mansklighet,
empati och rattvisa av sin chef. De forvantar
sig att chefen uppskattar och lyssnar pa de
anstallda.

Centrala faktorer i arbetshélsan ar enligt
enkéten bland annat arbetsgemenskapens

goda anda, flexibilitet, balans mellan arbete
och fritid samt mojlighet att paverka det egna
arbetet.

I méanga svar framférdes 6nskemal om
battre 16n och en smidig Ioneutbetalning. Vik-
tiga fragor ar ocksa avancerings- och utbild-
ningsmojligheter samt anstéllningsformaner.

Ett betydelsefullt arbete

Fiilari bestar av fyra delomraden: arbete, ge-
menskap, ledarskap och framtid. Delomradet
arbete far det basta vitsordet: 8,1.

Av respondenterna upplever 89 procent
att det egna arbetet ar betydelsefullt. Hante-
ringen av arbetet och erfarenheterna av fér-
andringarna har utvecklats i battre riktning.

Det totala resultatet for delomradet ar-
betsgemenskap har 6kat till 7,7 (7,5 ar 2021).
Stamningen i arbetsgemenskapen ar god:

91 procent upplever att vi hjalper varandra i
arbetsgemenskapen och lyckas tillsammans.

Det totala resultatet for ledarskapet har
sjunkit ndgot till 7,6 (7,7 ar 2021). Hérnstenar-
na for ledningen och det coachande ledar-
skapet har utvecklats i en battre riktning,
men kdnnedomen om strategin hade minskat
tydligt.

Helheten framtid har utvecklats i en
nagot battre riktning: resultatet var nu 7,1
(7,0 ar 2021). | synnerhet chefens stod for
utvecklingen var béttre an tidigare.

Allt fler rekommenderar Helsingfors
| Fiilari mater vi personalens erfarenhet av
arbetsgivaren genom rekommendationen av
Helsingfors som arbetsgivare.

Nu skulle 75 procent av respondenterna
rekommendera Helsingfors som
arbetsgivare Resultatet har stigit klart
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jamfort med resultaten frén forra arets
Kommun10-undersokning (64 %).

- Det ar gladjande att viljan att rekommen-
dera 6kar igen. Utmaningarna forra aret ska-
pade en klar grund for personalens fortroen-
de och engagemang, vilket ar forstaeligt. Nu
haller vi pa att aterga till en normal situation,
berattar Petri Lumijarvi, personalchef.

Respondenternas vilja att byta
arbetsgivare har pd motsvarande s&tt
minskat. Nu har halften funderat pa att byta
arbetsgivare, medan antalet villiga var tre
procentenheter hdgre ifjol.

Vi pa staden har nu lika ménga villiga att
byta arbetsgivare som hela kommunsektorn
hade ifjol enligt Kommun10-enkéten.

Hoérnstenarna for ledningen har
utvecklats i god riktning

Hérnstenarna for ledningen (visionsférmaga,
iver, efterlevnad av riktlinjer och verkstal-
lande forméga) fungerar som rattesnére for
gott chefsarbete, och vi foljer regelbundet
hur de férverkligas. Hérnstenarna for
ledningen och det coachande ledarskapet
har utvecklats i en béattre riktning.

En styrka hos cheferna ar den forbatt-
rade ivern infér chefsarbetet. Aven den
verkstéllande férméagan och efterlevnaden av
riktlinjer uppskattas ha utvecklats till att bli
klart battre.

38 procent av respondenterna kénde till
strategin. Ar 2021 var motsvarande siffra 52
procent i slutet av den féregdende strategi-
perioden. Cheferna kanner fortfarande vl
till strategin, men den 6vriga personalens
upplevelse om kdnnedomen om strategin
har minskat. Aven om respondenterna inte
upplever att de kanner till strategin sarskilt
val, &r malen for det egna arbetet klara for
respondenterna (80 %).

Som utvecklingsobjekt inom staden lyfts
ett rattvist beslutsfattande fram. Resultatet
har utvecklats mot det battre, men endast
knappt halften (48 %) upplever att alla parter
ar representerade nér beslut fattas och att
konsekvenserna av besluten féljs upp och
informeras om dem.
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Det finns utmaningar i fraga om
arbetshilsan

Temana i var arbetskultur baserar sig pa
stadens etiska principer. Resultatet fér ar-
betskulturen har férblivit detsamma som i
Kommun10-undersdkningen 2022.

Samarbetet mellan stadens olika enheter
har varit ett gemensamt utvecklingsobjekt
flera ar, och det finns fortfarande mycket
att géra. Resultatet har forsamrats nagot
jamfort med foregdende ar. Nu upplever
under hélften (49 %) att samarbetet mellan
stadens olika enheter [6per smidigt.

Indikatorn for arbetshalsan har forblivit pa
en ganska lag niva: skolvitsordet 6,4 ar det
samma som 2021. | var enkat ingar aterhamt-
ning, trétthet, stress och egen beddémning av
arbetsformagan.

Den upplevda arbetsstressen har minskat
n&got jamfort med &r 2021. Aterhamtningen
och erfarenheterna av den egna arbetsfor-
méagan har forblivit oférandrade jamfort med
2021: 67 procent av respondenterna upplever
att deras arbetsforméga ar god (skolvitsor-
den 8-10).

Trottheten har déaremot 6kat jamfért med
den féregéende Fiilari-enkéaten: 48 procent
av respondenterna har upplevt trotthet i
arbetet en eller flera dagar per vecka (44 %
ar 2021).

| resultaten om arbetshélsan betonas
ytterligheter. En del av oss mar mycket
bra och en del mar daligt. 21 procent av
respondenterna ger arbetshélsan vitsordet
10 medan 37 procent ger vitsordet 4.

Av de svarande upplever 41 procent att de
aterh@mtar sig fran den belastning som ar-
betsdagen orsakar fére foljande arbetsdag.

- Situationen féor dem som har det sdmst
stallt &r orovéckande. Det &r viktigt att dis-
kutera en alltfor belastande arbetssituation
och utmaningar med arbetsférmagan med
den egna chefen med lag troskel. Ofta hittas
I6sningar via en gemensam diskussion, sager
chefen for enheten for ledning, 1arande och
arbetskultur Sanna-Mari Myllynen.

- Vi tar vid behov itu med arbetstagarnas
utmaningar i frdga om arbetsforméagan
i samarbete mellan chefen, HR och
foretagshélsovarden.



Fiilari 2023 nyckeltal

Totalresultat, delomraden

7.9 Arbets-

" gemenskapen

7,6 Ledning

7,1 Framtid

Strategimatare:
Rekommendationer

skulle rekommendera
arbetsgivaren till en van

2y 75%

2014 2016 2018 2020 2021 2022 2023

Svar fran allt fler

e Personalenkaten Fiilari genomférdes pa
hosten och 69 procent av malgruppen
for enkaten svarade pa enkaten
(23 315 respondenter).

e Svarsaktiviteten 6kade med fem
procentenheter fran den foregaende
Fiilari-enkaten 2021.

Totalresultat 7.7 T

Hornstenarna for
ledarskapet, delomraden

7,6 Totalresultat

Viljan att byta arbetsgivare

E 50% overvager att byta arbetsgivare

50 %

2014 2016 2018 2020 2021 2022 2023

e | enkaten rapporteras resultaten med
skolvitsord pa skalan 4-10, d&r 10 ar bast.

e Vi utfor vartannat ar enkaten Kommun10
som utfors av Arbetshalsoinstitutet och
vartannat ar Helsingfors egna Fiilari-enkét.
En del fragor dr desamma.
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Ledningen av var arbetsformaga fornyas. Vi far till
exempel ett nytt anslag for partiellt arbetsfor personal,
och vara chefer far information om valbefinnande och
arbetsoférmaga och kostnaderna for den.

Ett viktigt mal fér oss ar att framja ledningen
av arbetsformégan. Ledning av arbetsforma-
gan inbegriper en stor helhet som vi fornyar.
Till férnyelserna hor bland annat anslaget for
partiellt arbetsféra som vi har férberett att
taibruk.

Anslaget for partiellt arbetsfor personal
blir ett av verktygen for ansvarsfull ledning av
arbetsférmagan. Syftet med anslaget &r att
stotta sysselsattningen av partiellt arbetsfor
personal och férlangningen av arbetskarri-
arer. Det ar ocksa ett satt att i ratt tid stoda
arbetsférmagan.

Malet ar att arbete med anslaget ar re-
habiliterande och far de partiellt arbetsfora
att hallas i arbetslivet. Vi utvecklar verk-
samhetsmodellen fér anslaget pa basis av
erhallna erfarenheter. Avsikten &r att det
ocksé ska bidra till att forkorta tiden for
arbetsoférméga och férebygga permanenta
invalidpensioner.

Vi tari bruk anslaget 2024.
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Sektorerna och affarsverken beslutar
sjalva om anslaget i enlighet med stadens
gemensamma principer.

| férnyandet av ledningen av arbets-
formagan ingar ocksa nya coachningar av
valbefinnandet som vi pilottestat. Avsikten
ar att genom coachningarna stddja
arbetshélsan och arbetsformagan i ett tidigt
skede. Pilotférsdken hjalper till att bygga
upp nya coachningar i arbetsférmaga och
vélbefinnande for stadens personal.



@ Konkurrensutsattningen av foretagshalsovardstjanster fortsatte

Den pagaende konkurrensutséattningen av
foretagshalsovardstjéanster ar en del av forny-
andet av ledningen av arbetsformégan.

Stadsfullmaktige godkande budgeten i
december 2021 och faststéllde konkurrensut-
sattningen av foretagshélsovardstjansterna.
Den ska ordnas sa att foretagshélsovardsver-
kets personal dverfors till den partner som
vunnit konkurrensutsattningen genom 6verla-
telse av rorelse.

| februari 2023 avbrét vi konkurrensut-
sattningen av foretagshéalsovardstjansterna,

eftersom vi inte fick in ndgra anbud. Enligt den
ursprungliga planen skulle foretagshéalsovar-
den inledas pa hosten med en ny aktor.

Vi analyserade avbrottet av konkurrens-
utsattningen och startade konkurrensutsétt-
ningen pa nytt i september. Den nya konkur-
rensutsattningen pagar in pa 2024.

Affarsverket foretagshalsan Helsingfors
ansvarar fortfarande - &nda tills vi far en
ny partner — for foretagshalsan for stadens
anstéllda och vissa dottersammanslutningar
till staden.
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Paula Jalo och Miia Kemppi“q
har utrett orsakerna till att
cheferna belastas inom
smabarnspedagogiken.

Arbetslivet férandras,
vilket ocksa forandrar
chefsarbetet och kraven
pa det. Vi vill halla oss
ajour med férandringarna
och vi har lange forsokt
identifiera personalens
psykiska belastning.

Eftersom riskbedémningen i arbetsgemen-
skaperna traditionellt utfors under ledning av
chefen har cheferna som en egen grupp ofta
[amnats utanfor denna beddmning. Darfor
bérjade vi for forsta gangen systematiskt
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identifiera faktorer som péaverkar belastning-
en pa cheferna.

Uppdateringen av hanteringssystemet for
arbetarskyddet, Tydsuojelupakki, fardigstall-
des i bérjan av aret. Samtidigt fogades en
separat enkat till verktyget for riskbeddm-
ning, med hjélp av vilken vi kan utreda belast-
ningen i arbetet hos cheferna.

Vi gjorde uppdateringen i ndra samar-
bete med arbetarskyddsfullmaktige och
arbetarskyddschefer inom sektorerna och
affarsverken.

Det nya verktyget hjalper till att beakta be-
lastnings- och resursfaktorerna hos cheferna
samt att utveckla arbetet och arbetsforhal-
landena sa att ocksé chefernas arbete stéder
deras valbefinnande.



Mer arbetsro

- Vi har betonat den psykiska belastningen
som en del av riskbeddmningen, beréttar di-
rektoren for smabarnspedagogik Miia Kemp-
pi och HR-partnern for sektorn for fostran
och utbildning Paula Jalo. De har deltagit
aktivt i kartldggningen av chefernas psykoso-
ciala belastning inom smabarnspedagogiken.

Syftet med kartlaggningen var att identi-
fiera, minska och férebygga skadlig psyko-
social belastning i arbetet som cheferna och
personalen upplever. Dessutom ville man
identifiera och 6ka chefernas och persona-
lens resursfaktorer.

- Det talas ganska lite om psykosocial be-
lastning. Vi ville lyfta fram det i en mer allman
diskussion och fa manniskor att vara medvet-
na om, diskutera och i slutédndan agera for att
forbattra situationen, beréattar Jalo.

Arbetsron blev ett stort tema i kartlagg-
ningen. Den centrala fragan ar darfor vad
som bor goras for att arbetsron ska forbatt-
ras. Hur bér man till exempel prioritera saker
for att var och en sjélv ska kdnna att man kan
koncentrera sig pa arbetet — att omgivningen
hjalper till med det?

Kemppi och Jalo berattar att svaren pa
sporsmalet delvis ar olika i olika enheter, del-
vis av samma typ. Till exempel stdder tydliga
mal och spelregler arbetsron, likasa koncisa
e-post- och métespraxis. Var och en maste
veta vad man ska reagera pa och hurdana
saker som ska forberedas.

Kartlaggningen gjordes som en del av
beddmningen av arbetarskydds- och arbets-
faror och den stéder val personalenkaten
Fiilari.

- Avsikten &r inte att géra enkater i bitar
utan att skapa en gemensam helhet av
enkaterna, vilket ocksa gagnar planen for
arbetshalsa.

Kemppi funderar pa att om belastningen i
en enhet till exempel orsakas av oro i anslut-
ning till kundfamiljen s& ar hjalpen frén arbe-
tarskyddet, arbetshélsan och lagavdelningen
omedelbar. Den information som fas fran den
kartlaggning som nu gjorts gagnar mer fore-
byggande, nar man i varje enhet kan fundera

pa vilka som orsakar belastningen — men
ocksa vad som &r motparten till belastningen,
vad som ar en styrka.

Duon papekar att kartlaggningen inte
stannar har. Bedémningen av arbetsrisker
ar en del av regelbunden férebyggande
arbetarskyddsverksamhet och utveckling av
arbetshalsan.

”Man far sakta upp”

Hurdana resultat fick man av kartlaggning-
en i praktiken? Ett exempel &r enheten for
smabarnspedagogik Laajasuo-Tonttula vars
styrkor ar bland annat en god gemensam
anda och humor samt hjélp och st6d fran
arbetskamraterna. Strukturerna fungerar
och ar flexibla.

Aven barnen och samarbetet med famil-
jerna hjalper att orka.

Belastningen & sin sida orsakas av infor-
mationsflédet och dverlappande arbete. Det
finns mycket arbete och arbetet avbryts.

Enheten listade i diskussioner tillsammans
ocksa de fragor med hjélp av vilka belast-
ningen ska lattas upp.

| enheten kom man éverens om att vid
behov sakta upp pa takten. Allt behéver inte
goras under samma vecka.

— | vanliga fall skapar vi sjélva bradska och
stress, ndmner enheten i sin lista.

Teamen vill satsa pa en jamlik fordelning
av arbetsuppgifterna och ansvar.

Enheten antecknari sina planer saker som
&r vésentliga under den pagaende veckan
och pé langre sikt. Sa har hélls sakerna i
minnet och kan ses av alla anstéllda.

Arbetsuppgifter som inte utférs anteck-
nas i en egen lista dar man kan plocka at sig
dem vid en lamplig tidpunkt. Nar saker finns
pa en tydlig lista behdver man inte vara réadd
for att de gloms bort, viilket redan i sig mins-
kar belastningen. Dessutom ar det belénande
att stryka 6ver en utférd uppgift.

Enhetens personal kom dessutom 6ver-
ens om att halla fast vid fungerande struktu-
rer och styrkor ocksé i fortsattningen.
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UTBILDNING, COACHNING OCH LEDNING

Vi har givit ledningen av cheferna stéd genom coachning,
utbildningar och nytt introduktionsmaterial. Vi utreder
ocksa chefernas vardagliga arbete for att vi ska kunna
utveckla battre verktyg for dem.

Utvecklingen av ledarskapet ingér i var stads-
strategi Lage for tillvaxt och vi stravar efter
att svara pa den pa ménga sétt. Vart mal ar
att cheferna ska lyckas i sitt arbete. For detta
utarbetade vi till exempel nytt innehall for
introduktionen.

Vi erbjuder coachningar, utbildningar och
tillstallningar riktade till chefer. Vi stéder le-
darskapskompetensen genom ett mangsidigt
utbud i flera kanaler av Stadin Akatemia.

Sammanlagt cirka 4 800 deltagare har
deltagit i det gemensamma coachningsutbud
som riktats till cheferna.

Utdver coachningarna Stadin esihenkilok-
siko, Startti stadin esihenkilotyohdn, Treeni,
Stadin Valmentaja, och Rohkeasti eteenpain!
for ledningen pa mellanniva genomférde
vi mentorskapsprogram som stéder nya
chefer, specialyrkesexamen i ledarskap och
foretagsledning som siktar p&4 examen samt
yrkesexamen for narchefer.

For hogre ledningen och ledningen
pa mellanniva inledde vi en tvaarig
EMBA-traningsgrupp.

Mest deltagare har samlats bland annat i
formiddagarna for chefer Johdossa!, som vi
genomférde fem génger under aret, Tuloka-
spaivat med sex manaders mellanrum samt
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aktuella utbildningar och tréaningsprogram
for chefer.

Ocksa tillstallningar som géller tillampning
av artificiell intelligens, Digipaivéat och
DigiABC har varit mycket populéra.

Enklare administrativt arbete
Stadens maél ar att planenligt utveckla
personalledningen. Avsikten &r att vi
samtidigt forbattrar var attraktions- och
hallningskraft som arbetsgivare.

Vi vill ge stadens personal gott ledarskap,
sa att personalen kan lyckas i sitt arbete.
God ledning paverkar personalupplevelsen,
som i sin tur férmedlas till invanarnas tjans-
ter och arbetsgivarbilden.

God ledning ar ocksé ett mal for projektet
personalledningens totalreform. Vi fortsatte
att férbereda fornyelserna efter sommaren,
och vart mél var att fa stadens ledning att
godkanna forlangningen.

Med hjalp av projektet vill vi fornya perso-
nalledningen pé ett anvandarorienterat satt
och lyfta fram arbetstagarnas erfarenheter i
centrum.

| oktober inledde vi en observationsrunda
for de ndrmaste chefernas vardag och arbe-
te, under vilken vi foljer arbetsdagens forlopp
for de utvalda cheferna. Samtidigt intervjuar



"z-ité sager att
amen i ledarskap erbjod
eter att tdnka pa sitt
sin utveckling.

Helsingfors stad 25

-~



"Utbildningsdagarna erbjdd
utmarkta mojligheter att

fundera 6ver sin egen

ledning och utveckling.”

vi cheferna och samlar information om hur
projektet med fornyelserna kunde bidra till
att underlatta det administrativa arbetet
inom personalledningen.

Det ar viktigt att minska det administrativa
arbetet, for att det ska finnas mer tid for
moten och arbetet som narchef.

Vi fortsatter att observera chefernas
vardag varen 2024,

Examen genom inlérning i arbetet

Mari Koivukangas har avlagt
specialyrkesexamen i ledarskap och fick nyss
betyget i posten. Hon ar rektor for skolan
Oulunkylan ala-aste och har under sin karriar
arbetat i skolvarlden i ver 20 ar.

Hon avlade examen vid Yrkesinstitutet
Stadin ammatti- ja aikuopisto som laroavtals-
utbildning vid sidan av sitt arbete.

- | examen studerar man mest genom
inlarning i arbetet, men det finns ocksa ge-
mensamma utbildningsdagar med gruppen.
Dagarna erbjod utmarkta mojligheter att
fundera 6ver sin egen ledning och utveckling.

Koivukangas &r intresserad av personal-
ledning och hon vill stérka den. Fér det andra
ndmner hon ekonomisk ledning som hon
studerade som bidmne i examen.

- Att avldgga examen vid sidan av det
egna arbetet kandes inte tungt, eftersom
studierna erbjéd goda platser att stanna upp
och fundera 6ver det egna ledarskapet och
hur det kan utvecklas. Avbrotten inspirerade
till att skapa nytt och komma pé idéer for det
egna arbetet. Studierna gav mig mer energi
for arbetet.

En bra sak med studierna var dven att
det var konkret. Koivukangas utarbetade
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bland annat en kalkyleringsformel for extern
projektfinansiering som en del av ledningen
av ekonomin.

- Vi utarbetade dven andra nyttiga planer
och verktyg i vart eget arbete som dven
andra kan utnyttja.

Hennes egentliga utvecklingsuppgift i
examen var examensarbetet Ledning av
arbetshalsan med hjalp av strukturer.

| gruppen som avlade examen deltog
ocksa andra rektorer i stadens skolor men
ocksa chefer fréan andra sektorer. Enligt
Koivukangas var det fint att fa diskutera skol-
fragor tillsammans med andra rektorer, men
ledarskap och arbetet som chef har mycket
gemensamt for alla sektorer.

- Jag ar mycket tacksam for att staden
erbjuder sddana héar studieméjligheter och
uppskattar att vi utvecklar oss sjalva. Till
alla som funderar pé att stka till en examen
séger jag att det absolut I6nar sig att séka.

Coachning som pa bestallning
Riikka Leskinen, servicechef for Berghall
bibliotek, berattar att coachningen Start-
ti Stadin esihenkliétybhén kom som pé
bestallning.

| utbildningen ingar fyra praktiska delar
som &ppnar olika aspekter av chefsarbetet
i staden. Den gor deltagarna bekanta med
stadens gemensamma modeller och verktyg.
Coachningen ordnas flera ganger om aret for
att alla som kan dra nytta av den ska fa delta.

- Jag forstod genast att det ar battre for
mig att delta i utbildningen &n att fundera pa
tuffa saker ensam, berattar Leskinen.

Hon hann arbeta i ett par ménader i sin
nya uppgift innan utbildningen borjade.



Riikka Leskinen beratta

att det basta i coachningen
Startti Stadin esihenkilotyohon
var narmétenamed andra
som borjat arbeta med
chefsuppgifter.

Leskinen tycker att det har var bra, eftersom
hon hann fa en uppfattning om vad hon inte
kunde men som hon borde lara sig.
Biblioteksbranschen var bekant for henne,
precis som staden som arbetsgivare, men i
chefsarbetet ingick manga nya saker.
Coachningen som péagick i nagra veckor
overskred hennes forvéntningar. Utbildning-
en var valordnad. Hon genomférde webbut-
bildningsavsnitten nér det egna arbetet tillat
studier. De hade dven deadlines, sa upp-
gifterna blev utférda och inget av avsnitten
blev pa halft. | utbildningen ingick dessutom
nartraffar, som var den basta delen.

- Det var intressant och larorikt att fa
dela erfarenheter med andra. En del av
deltagarna var lika farska som jag som
chefer, en del hade chefserfarenhet fran
andra arbetsgivare én staden.
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Varje arbetstagare ska ha majlighet att lyckas
i sitt eget arbete i olika skeden av karriaren.

Vi kan stddja framgangar och att arbetet flyter
smidigt genom ledning och beldningar.

Vi har fortydligat helhetsbilden av att leda
framgang och hur man genom ledning kan
stodja ett smidigt arbete och framgang i
arbetet.

En viktig del av att leda framgéngen &r att
se till att alla arbetstagare har tillrackligt tyd-
liga mal. Det ar ocksa viktigt att chefen och
arbetstagaren har en gemensam forstaelse
for vad som ar viktigt att fokusera pa i arbe-
tet och vad arbetstagaren forvantas skota i
sitt uppdrag.

Vi starker forutsattningarna for att lyckas
i arbetet genom att se till att varje arbetsta-
gare har den kompetens som behévs for eget
arbete och mojlighet att léra sig i sitt arbete.
Ett meningsfullt, smidigt och produktivt arbe-
te stérker ocksa vélbefinnandet i arbetet.

Vi stéder vid behov arbetsférmagan och
formégan att klara av arbetet tillsammans
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med HR, arbetarskyddet och foretags-
halsovarden. Vi anser att det ar viktigt att vi
diskuterar fragor som géller arbetsférmagan
och valbefinnandet i arbetet och ingriperi
eventuella problem i ett tidigt skede.

En fungerande arbetsgemenskap stéder
tillsammans framgang i arbetet och att varje
medlem i arbetsgemenskapen lyckas i sitt
arbete.

Vi féljer arbetsgemenskapernas situation
till exempel genom Kommun10- och Fiilari-
enkéaterna, som ger viktig information
om arbetsgemenskapens styrkor och
utvecklingsobjekt. Vi belénar framgang.



Mentorprogrammet stoder
nya chefer som far mer
erfarna chefer som stod.
Genom att sparra med andra
i samma situation kan man i
samtalspartnerskapets anda
begrunda sitt arbetsfalt och
sin chefsroll.

Nya chefer erbjuds ett mentorprogram som
stdder, underlattar och paskyndar deras
acklimatisering i den ny rollen i stadens
organisation.
| mentorprogrammet &r de nya cheferna
aktorer, medan stadens erfarna chefer
och direktorer fungerar som mentorer.
Mentorprogrammet bestar av sex
gemensamma gruppmaéten och mellan

Soile Harkénen, Tiina Raitoja
och Inka Railo berattar

att mentorverksamheten
fortsatter trots att det egentliga
programmet har avslutats.

gruppmotena tréaffar mentorn och aktéren
varandra pa tu man hand. Coachnings-
programmet bestar av informationsin-
slag och praktiska évningar som stéder
mentorskapet.

Det &r bra att bérja som aktor dé man
jobbat som chef i mindre &n ett ar for att
mentorskapet ska ge storsta mojliga nytta.

Stod ocksa efter programmet

Inspektor Tiina Raitaoja och teamchef Mikko
Oranen har deltagit i mentorprogrammet
som aktorer och mentorerna har varit ledan-
de handledare Soile Harkonen och daghems-
forestandare Inka Railo.

Vi berattade om deras deltagande i
mentorprogrammet i den foregdende
personalrapporten. Vilka tankar har de som
pilottestade mentorprogrammet nu nar det
har gatt ett ar sedan det foregdende métet?
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Sparrningsparterna hinner
diskutera ratt saker konfidentiellt

under flera manader.

De beréttar att stodet fortsatter efter
programmet och att aktérerna fortfarande
far svar pa sina fragor.

- Du behdver inte uppfinna hjulet sjalv: Du
kan ga en tydlig genvag i manga fragor om du
bara har talamod att utreda information som
andra skaffat och god praxis av de chefer
som har erfarenhet, séger Raitaoja.

Oranen uppleveri sin tur att han fatt bra
sparrning av mentorn for att leda en stor
skara arbetstagare. Han har ocksa fatt stod
fran sin sektor. En sddan kombination funge-
rar bra.

Han uppmuntrar nya aktorer att delta, att
djarvt beratta om sina tankar och asikter
samt att aktivt sdka ett stodnat for sig sjélv
under mentorprogrammet.

Enligt honom kan det sarskilt i borjan
kdnnas mycket press i arbetet. | en sadan
situation kan mentorskapsprogrammet tidvis
kénnas tungt, men dnda upplevde bade
Raitaoja och Oranen att programmet stéder
skapandet av positiva rutiner i vardagen och
gor stadens praxis bekant.

Hur kommenterar mentorn programmet?
Fér Harkénen var mentorskapsprogrammet
"arbetslivets jordgubbe” som gav djup i att
vara manniska. Som mentor kan man i basta
fall studera sin egen mansklighet, spegla sitt
ledarskap och utveckla det.

- Jag rekommenderar det, absolut!
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Stod av kamratsparrning

Det ar inte alltid 1att att hitta en kompis
med vem man kan fundera pa sitt arbets-
falt och sin chefsroll i lugn och ro. | sddana
situationer kan man fa stod fréan chefernas
kamratsparrning.

Kampratsparrning ar frivillig utbildning som
Stadin HR erbjuder. Den har en tydlig struk-
tur som omfattar en inledning, 6vervagande
av teman, schemalagda samtal pa tu man
hand och en avslutning.

| bérjan av sparrningen séker man lamp-
liga par och deltagarna far information och
stédmaterial. De manatliga Teams-klinikerna
stoder sparrande och konstruktiv diskussion.

Samtalsrelationen varar i flera manader
sa sparrningsparterna hinner tala om ratt
saker i en fortroendefull atmosféar. Genom
att sparra med andra i samma situation
sakerstaller man att tiden for samtalen har
reserverats i kalendern i god tid.

Kamratsparrningen har fatt mycket be-
rom, nedan finns ett urval:

- Kampratsparrning ar ett av de viktigaste
verktygen for utvecklingen av chefsarbete
och kompetensen. | den far man helt otroligt
med nya perspektiv och en bra reflektionsyta
for sina uppfattningar och antaganden. Vilket
fantastiskt sétt att lara sig nytt och bygga
natverk!

- Kamratsparrningen staller det egna ar-
betet i nytt sken, ger ett bredare perspektiv
och far en att sta stadigt pa jorden.

- Bdrdan med kravande arenden blir
lattare d@ man konfidentiellt kan dela dem
med n&gon annan.



Staden vill frémja langa arbets-
karridrer och mojliggéra en
overgang till nya uppgifter inom
staden.

Féréandringarna i samhéllet och arbetslivet
forutsatter kontinuerligt larande och en
uppdatering av kunskaperna under hela
arbetslivet. Pa Helsingfors stad vill vi framja
kontinuerligt Iarande som omfattar hela
arbetslivet och detta stoder vi pa manga
olika satt i vara arbetsgemenskaper. Arbetet
erbjuder nastan alla standigt mojligheter
till utveckling av den egna kompetensen.
Tusentals av stadens anstallda deltar
arligen i utbildningar och coachningar som
staden erbjuder och ordnar. Starkandet
av kontinuerligt larande &r allt viktigare
i framtiden, eftersom forandringarna i
arbetslivet ar kontinuerliga och de sker allt
shabbare.

Vi kartlagger framtida kompetensbehov
i staden bl.a. i samband med den arliga
verksamhetsmiljdanalysen och med hjalp
av modellen for kompetensledning. Pa
arbetstagarniva sakerstélls den kompetens
som behdvs i arbetet i samband med
framgangs- eller utvecklingssamtalet.
Med framgangssamtalet sékerstaller vi att

arbetstagaren har mojlighet att skaffa det
kunnande som arbetsuppgifterna kréaver.
For att stodja framtidens kompetens-
behov genomférde viinom Stadin HR ett
pilotprojekt dar vi tillsammans med pilotor-
ganisationerna utarbetade en gemensam syn
pé hur arbetet har forandrats eller héller pa
att férandras och hurdan kompetens som
behdvs i arbetet nu och i framtiden. Dess-
utom planerade vi hur dessa kompetenser
kan utvecklas och valjer nya satt att lara sig
i praktiska forsok. Den process och tjanst
som skapats utifran pilotférséken kan nu
utnyttjas av vara arbetsgemenskaper.

Utbildning inom branscher med brist pa
personal, dkad intern mobilitet

Vi vill starka praxis som stoder personalens
interna mobilitet, alltsa att flytta fran en
uppgift till en annan. Vi sporrar ofta till intern
rorlighet genom bl.a. handledningstjéanster,
laroavtalsutbildning och genom att stddja
studier med 16n fér dem som utbildar sig

till vissa uppgifter. Vi vill sérskilt stodja

den interna 6vergangen till branscher

med brist p& personal. Framjandet av den
interna rorligheten fortsatter bl.a. genom

att anvandningen av intern ansékning starks
och kédnnedomen om mdjligheterna till intern
rorlighet 6kas.







| arbetsgemenskaperna kan
det forekomma situationer
som belastar cheferna

och dar ett individuellt
samtalsstod kan vara nyttigt.
En ny konsultationstjanst
inleddes pa hosten som stéd
for cheferna.

Ett av huvudmalen for stadens program for
valbefinnande i arbetet ar att framja hjarnans
valbefinnande och stddja chefernas ork i
arbetet. For att framja detta starker vi stodet
for ledarskapet som erbjuds cheferna i olika
former.

| chefsarbetet ingdr manga slags ledar-
skapssituationer som ibland ar svara och
belastande. De kan samtidigt i stor omfatt-
ning paverka hela arbetsgemenskapen och
dess funktion.

Sadana situationer kan forekomma exem-
pelvis i hur arbetet flyter, i arbetsgemenska-
pens atmosfar, vid forédndringar och i chefens
eget ledarskap.

Det &r viktigt att chefen far tillrackligt med
stod for att 16sa situationen. Nar chefen lyck-
as i sin egen viktiga ledningsuppgift starks
hela arbetsgemenskapens védlmaende och
arbetsvardagen flyter smidigt.

Strukturerade individuella samtal
Den nya konsultationstjansten for ledarskap
och chefsarbete inledde sin verksamhet vid
Stadin HR pa hosten. Den stéarker sektorer-
nas och affarsverkens stdd till cheferna.
Tjénsten kan vara till hjélp till exempel néar
chefen i sitt arbete identifierar utmanande si-
tuationer inom personalledning och upplever
att hen kan dra nytta av att behandla drendet
genom strukturerad diskussion.
Diskussionsstddet ar konfidentiellt och
individuellt. Syftet ar att starka chefens egna
resurser och hjélpa till att finna metoder for
att 16sa situationen i arbetsgemenskapen.
Tjénsten produceras av interna konsul-
ter vid stadens personalavdelning, som &r
utbildade coacher, arbetshandledare eller
psykologer.
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Vi har férnyat vart arbete
och verksamhetssatt genom
att utnyttja digitaliseringen.

Digitaliseringen erbjuder manga nya majlig-
heter, men man maste kunna utnyttja den.
Vi behover utbildningar av olika slag och pa
olika nivaer.

Vi har stétt anvandningen av digitala
verktyg genom utbildning i M365-program-
men. Fér kunnandet i informationsledning
har vi tillgang till kurser pa basniva och
fordjupande kurser. Vi stodde ocksé rappor-
teringen om informationsledning genom flera
utbildningar.

Méjligheterna och utnyttjandet av artifi-
ciell intelligens var centralt en del av utbild-

ningsutbudet under hésten, liksom ocksé me-

toderna for it-projekt och projekthantering.

Med tanke pa vara experter utvecklade
vi en utbildningshelhet for digitala experter.
Till temana hér bland annat projektledning,
Overgripande arkitektur, datasékerhet och
dataskydd samt cybersakerhet.

Utbildningshelheten for dataingenjorer
stéarker deltagarnas baskompetens i server-
miljéer och programmering, beredningen av
produktionsrér och radata samt analys av
data och maskinléarande.

Bada utbildningshelheterna 6kar natver-
kandet och samarbetet mellan deltagarna
Over organisationsgréanserna. Vi genomforde
dem i samarbete med yrkeshdgskolan Haa-
ga-Helia ammattikorkeakoulu.

Karridrcoachtjansterna omfattade hela
personalen under hela éret.




Antalet anvandare som
anvander webbinlarnings-
plattformen Oppiva har
fordubblats. Under aret
fanns det nastan 10 000
inloggade anvandare.

Vi tog Oppiva-plattformen i bruk 2021 och
den star till hela personalens forfogande. Nar
utbudet utvidgas kommer allt fler att hitta
fram till webbaserade studier.

E-studier &r allt oftare ett alternativ till
den traditionella klassrumsutbildningen
—eller en del av den.

Oppiva-studierna kan avlaggas sjalvstan-
digt vid en tidpunkt som passar personen
sjélv eller till exempel tillsammans med en
arbetskamrat. De kortaste studierna tar bara
nagra minuter, och aven langre kan utféras i
korta snuttar.

| undervisningen publicerade vi manga
grundstudier som &r viktiga for hela persona-
len. Det finns till exempel studier med temat
introduktion for arbetstagare och chefer, den
offentliga organisationens verksamhetsprin-
ciper, forvaltnings- och ekonomiprocesser
samt digitala fardigheter.

Studierna produceras av centralfor-
valtningen och sektorerna genom egen
produktion eller tillsammans med en extern
avtalspartner.

Webbstudier forutsatter nya verksamhets-
satt och en forandring av inlarningskulturen.
Arbetet ska ordnas pa ett sétt som mojliggor
utvecklingen av sjalvstandigt kunnande i
vardagen.

Nar arbetstagare och chefer forhaller sig
till kontinuerligt larande som ett betydelse-
fullt och viktigt mal, leder slutresultatet till en
organisation som lar sig och utvecklas.

- Y
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BELONING OCH ARBETSFORMANER

Kommunsektorns |6ner steg utifran I6sningarna i
arbets- och kollektivavtalen. Staden har dessutom
satsat pa ett eget program for |6neutveckling och

beldning for framgangar.

Vi vill i egenskap av arbetsgivare uppmunt-
ra arbetstagarna till att nd de gemensamt
uppstéllda méalen samt stérka arbetsge-
menskapernas verksamhet och en god ar-
betskultur genom att beléna framgang med
engangsbeloningar.

En arbetstagare, ett team eller
en arbetssammanslutning kan
fa en engéngsbeloning. Det finns
ingen viss tidpunkt for beviljande av
engangsbel6ningarna, utan cheferna beviljar
dem under hela aret.

Under kalenderaret 2023 var beloppet
som anvandes for engéngsbeldningar inom
sektorerna och affarsverken motsvarande
en procent av [6nesumman, alltsa cirka 14
miljoner euro.

Fran och med 2022 har det varit méjligt
att anvisa mer pengar till engangsbeloning-
arna ifall sektorns eller affarsverkets finan-
sieringsvillkor uppfylls, dvs. det ekonomiska
malet nés. Tillaggsfinansieringen genomfor-
des 2022 i en del av stadsorganisationen,
och pé véaren 2023 betalades pé basis av
framgéngen under det avslutade arets en-
gangsarvoden till ett belopp av sammanlagt
17 miljoner euro.

Staden har ett eget I6neutvecklingspro-
gram som faststélls arligen. Med 16neférhoj-
ningarna i Idneutvecklingsprogrammet kan
vi garantera konkurrenskraftiga 16ner for
vara experter. Ar 2023 riktades mer medel till
héjningarna i I6neutvecklingsprogrammet an
tidigare, sammanlagt 14 miljoner euro.

Dessutom har staden deltagit i det
riksomfattande arbetet och simulerat och
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utvecklat [6nesystem. Malet ar att hjélpa
till att skapa effektivare och tydligare
I6nesystem fér kommunsektorn.

Kommunsektorns tjanste- och
arbetskollektivavtal géller till varen 2025.
Avtalshelheten omfattar kommunsektorns
samtliga arbets- och kollektivavtal.
Avtalshgjningarna ar 2023 betalades i
enlighet med det kollektivavtal som tillampas.

Vid I16nehgjningarna for
I6ntagare i kommunerna och
vélfardsomradena beaktades sa kallade
jamforelsebranscher. Med andra ord hojde
arbetsmarknadsl&sningarna for vissa privata
branscher 16nférhéjningarna for kommun-
och valfardssektorn till en hégre niva an vad
som tidigare 6verenskommits.

Lonerna for kommunsektorn hojdes 2023
med i genomsnitt 4,1 procent. Férhdjningarna
inneholl bade allméanna férhojningar (2,2
%-2,35 %), som direkt hojde I6nerna for alla
arbetstagare och justeringspotter (1,75 %-1,9
%) vilkas inriktning forhandlades lokalt.

Ar 2023 anvinde vi lokala justeringspotter
for att hoja de uppgiftsrelaterade I6nerna
och for individuella tillagg. Malet med
inriktningen av avtalsférhojningarna var att
uppratthalla en rattvis I6nestruktur, trygga
tillgadngen pa personal och framja beaktandet
av goda arbetsprestationer.

Sommaren 2023 betalades dessutom
engangsposter till ett belopp av 120-467
euro ut for kommunsektorns tjanste- och
arbetskollektivavtal.



Framgangar bel6nas

Engangsbelbningar ar ett viktigt satt att belo-
na framgéng av olika slag. Beloningar betalas
ut pa manga olika grunder: da mal har upp-
natts, for goda prestationer i vardagsarbetet,
for presentationen av en genomférbar idé
eller verksamheten till férman for arbets-
gemenskapen, till exempel genom att hjélpa
arbetskamrater. Vi beviljar &ven engangsbe-
I6ningar till team och arbetsgemenskaper pa
basis av gemensamma framgangar.

For goda arbetsprestationer pa lang sikt
beviljar vi personliga tillaggsprestationer.

Vi har starkt chefernas beredskap att
utvardera arbetsprestationer och beléna

framgéng. Temana har tagits upp i chefs-
coachningen, men vi har ocksé utarbetat
infomaterial for cheferna. De innehaller
information om uppstallandet av mal, be-
démningen av arbetsprestationen samt om
satten och principerna fér beloningen.

Dessutom har vi erbjudit skréddarsydda
chefscoachningar for sektorerna och
affarsverken.

Vi uppmuntrar cheferna att forena
positiv respons med en beléning fér god
arbetsprestation. Pa detta satt ar beloningen
sporrande och framjar trivseln i arbetet pa
basta mojliga satt.
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ARBETSGIVARRYKTE

Var trumf:
Ett intressant och
betydelsefullt arbete

Vi méatte stadens rykte som arbetsgivare
genom en enkatundersdkning som var riktad till
potentiella arbetssdkande. Resultaten hjalper
oss att utveckla var arbetsgivarbild.
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Stadens arbetsgivarrykte mattes nu for
forsta gangen. Med hjalp av undersékningen
ville vi identifiera styrkan och utvecklings-
punkterna i Helsingfors arbetsgivarrykte.

Enligt undersékningen placerade sig
stadens totala rykte som arbetsgivare pa
medelniva, i det resultatomrade som kodats
med gult fran trafikljusets farger. Som ut-
vecklingsobjekt skilde sig uppfattningarna
om lénenivan och stdmningen pa arbetsplat-
sen och ledarskapet.

De basta vitsorden gavs de intressanta ar-
betsuppgifterna och arbetets meningsfullhet.

De resultat som vi fatt startade en fard-
plan, allts& en utvecklingsplan, fér arbets-
givarbilden. Var utvecklingsplan stracker
sig fram till 2025 och vi gér upp den i néra
samarbete mellan stadskansliets personal-
avdelning och kommunikationsavdelning
- genom att noggrant lyssna till sektorerna
och affarsverken.

De béasta vitsorden
gavs de intressanta
arbetsuppgifterna
och arbetets
meningsfullhet.

Humanisterna gillar

Vilka ar de bésta arbetsgivarna enligt
studerande och unga experter? Detta
utreds arligen genom Universum Oy:s
enkatundersdkning.

Vi kom tvaa i den humanistiska kategorin,
precis som ifjol. | de naturvetenskapliga
branscherna steg var placering daremot fran
femte till tredje.

Inom kategorin for halsa och sjukvard
var vi pa sjatte plats, precis som éret innan.
Déaremot sjonk var placering inom den
tekniska sektorn nagot fran 38 till 42).

Fran mote till kollega

Vi har fornyat den digitala annonseringen
om vara arbetsplatser. Vi 6ppnade den helt
fornyade webbplatsen lediga jobb pa varen i
samband med att webbplatsen hel.fi genom-
gick forandringar. Samtidigt tog vi i bruk en
flexibel ansdkning som en ny egenskap.

Det gick ocksa att fa traffa oss pé olika
evenemang. Vi deltog i sex rekryteringsmés-
sor, av vilka Contact Forum och Aalto Talent
Expo &r de storsta.

Vart mal med deltagandet i massorna &r
bland annat att andra besdkarnas uppfatt-
ning om Helsingfors stad som arbetsgivare
och 6ka viljan att séka arbete hos oss.

| februari nér ansékan om
sommararbetsuppgifter 6ppnades ordnade
vi ett evenemang for sommarrekrytering
for ungdomar i Ode. Vi ordnade evene-
manget for forsta gdngen och malet var
att presentera stadens sommarjobb for
ungdomar och uppmuntra dem att sdka till
dem. Evenemanget nddde under dagen ca
6 00 unga.
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Vi l6ste de problem med
|6nebetalningen som
boérjade redan ifjol och
fortsatte att stabilisera
|6neberakningen

under hela aret.

Vi har haft ett ndra samarbete for att stabi-
lisera I6neutbetalningen mellan stadskansli,
ekonomiforvaltningstjénsten Talpa samt
sektorerna och affarsverken.

Svérigheterna bérjade nér vi bytte ut
stadens I6nesystem i april 2022. Antalet fel
i I16neutbetalningen bérjade minska tack
vare stabiliseringsarbetet vid arsskiftet
2022-2023.

| bérjan av aret uppstod dock fortfarande
alltfor méanga lonefel och antalet okorrigera-
de |6nefel var fortfarande hégt. Manga var
tvungna att vanta alltfér Iange pa att fa sin
[6n korrigerad.

Vi utvecklade tillvagagangssétt for att
sékerstalla att de uppgifter som inverkar pa
arbetstagarens |6n ar korrekta hela tiden
fran det att arbetsavtalet ingicks till stadens
bokféring. Da kommer ocksé arbetstagarens
[6n korrekt och i ratt tid.

Vi forbattrade Talpas funktionsformaga
genom att omorganisera verksamheten
och infora ett servicehanteringssystem for
behandling av kundkontakter.

Vi effektiviserade samarbetet med
systemleverantéren ytterligare for att fa till
stand snabbare utvecklingsatgérder inom
systemet och for att sékerstélla att serviceni-
van battre motsvarar vara behov.
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Nya tjanster som stod for cheferna

Som en del av stabiliseringsatgarderna in-
ledde vi i februari en ny radgivningstjanst for
chefer. | radgivningstjansten hjalper experten
chefen punkt for punkt med de atgéarder som
ska vidtas i Sarastia-systemet.

Radgivningstjanstens team utférde ockséa
andra stoduppgifter for sektorerna for att
sakerstalla [6neberakningens kvalitet. Tjans-
ten, som kallas Sarastias blankettradgivning,
fick utmérk respons frén boérjan. De som
anvént tjansten under aret gav den minst
4,75/5 i vitsord.

Vi grundade ocksa ett tillfalligt sekrete-
rarteam for Sarastia till stod for sektorn for
fostran och utbildning, sérskilt daghemsfére-
standarna. Teamet utarbetade visstidsavtal
och skd&tte administrativa arbeten nar viss-
tidsarbetsférhallandena upphérde.

Bade ra