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Lukijalle

Tarkoituksemme

on helpottaa
uusille urille

suuntautumista.

4

Henkilostoraportti 2021

Vuoden 2021 aikana keskityimme kolmeen strategiseen ja isoon
henkilostoteemaan, jotka olivat johtaminen ja tyéhyvinvointi,
henkiloston saatavuus seké digitaalisuus henkildston potentiaalin
hyddyntamisessa ja urakierrossa.

Otimme vuoden alkajaisiksi kayttéon johtamisen kulmakivet,
jotka ovat nakemyksellisyys, innostus, linjakkuus ja toimeenpanokyky.
Ne ovat myds esihenkildiden onnistumiskeskustelujen pohjana.
Kehitimme myds esihenkildvalmennuksia ja uusien
esihenkildiden perehdytysta.

Onnistumis- ja varttikeskustelujen tarkeé tavoite on
mahdollistaa henkildstén onnistuminen ja tyén sujuvuus.
Esihenkil6t ja henkilsto saivat myds kayttoonsa kasikirjan
tydn sujuvuudesta, ja kokosimme siihen sujuvuutta
edistamaan kaupunkiyhteiset toimintatavat.

Emme paasseet koronasta viela eroon, vaikka
rokotukset ovat tuoneet toivoa epidemian selattamisesta.
Erityisesti sosiaali- ja terveystoimen tehtévissa seka kasvatuksen ja
koulutuksen toimialalla kuormitus kasvoi koronan mydéta.

Myds etatyota tekevien kuormitus on kasvanut: heidén tyo-
paivistddn puuttuu huokoisuus, silla kalenteri téyttyy yksipuolisesti
virtuaalipalavereista. Nouseva kuormitus nékyi myds uudessa
Fiilari-henkilostokyselyssamme.

Haluamme jarjestelmallisesti ja matalalla kynnyksella tukea
henkil6ston hyvinvointia ja jaksamista. Tyohyvinvointi on otettu
osaksi onnistumiskeskustelujamme. Jokaisella tulee olla mahdolli-
suus keskustella esihenkilonsa kanssa tyon tekemisen elementeista
ja esimerkiksi tekemisen priorisoinnista. Ja toisaalta esihenkildiden
on kyettava ottamaan myds vaikeita asioita puheeksi —ja tekemé&an
tdma toista arvostaen.

Haluamme vahvistaa valittédvaa kulttuuria, jossa asiat
otetaan puheeksi ennen kuin niista tulee ongelmia.

Osaajapula sosiaali- ja terveydenhuollossa
seka varhaiskasvatuksen tehtévissa ei hellit-
tanyt. Henkilostdn saatavuus onkin nostettu
yhdeksi uuden kaupunkistrategiamme
painotuksista. Osaajapulaan hakee ratkaisuja
myd&s uusi ohjausryhma.

Otamme lukuisat keinot oppisopimuksista
ja muuntokoulutuksista alkaen yha jarjestel-
mallisemmin kayttoon.

Pula-aloille on tarkoitus suunnata tyon-
tekijoita myés omasta henkiléstdstamme.
Saimme hyvia kokemuksia tehtéavan
vaihtajista koronakriisissa perustetusta
osaajapankista. Tarkoituksemme on luoda
mekanismeja, joilla uusille urille suuntau-
tuminen helpottuu.

Valjastamme digitalisaation yha jarjestel-
mallisemmin myds henkildstdjohtamisen
avuksi. Uuden palkkajérjestelman myo6ta
tulemme siirtym&an uuteen aikaan, ja meilla
on selkedt suunnitelmat, kuinka henkil6st6-
prosessien digitalisaatio seuraavaksi etenee.

Tuomme muun muassa aiempaa toimivampia
ja mobiileja tyokaluja esihenkildiden ja
henkil6ston kayttddn. Parannamme niiden
avulla lapinakyvyytta ja tietoon perustuvaa
paatéksentekoa.

Tiedolla johtaminen auttaa meita hyo-
dyntamaan yha paremmin henkiléstémme
osaamista ja potentiaalia. Tekeilla oleva
HR-jarjestelméhanke helpottaa esihenki-
I6iden kuormaa, kun tyén tekemisen tapaa
sujuvoitetaan.

Haluamme kaupunkityénantajana tarjota
henkilostdllemme laadukasta johtamis-
palvelua ja varmistaa, etté jokaisella on
mahdollisuus onnistua tydssaan ja parantaa
kokemusta tyon hallinnasta. Tuemme
esihenkildita, jotta he jaksavat ja onnistuvat
tehtavissaan poikkeuksellisinakin aikoina.

Nina Gros
henkildstdjohtaja

Helsingin kaupunki 5
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Kohti uutta
normaalia
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Henkilstoraportti 2021

Meilla on kaytéssamme
oma ohjelma korona-
epidemiasta palautumiseen.
Sen avulla varmistamme
kaupunkistrategian
toteutumisen ja kriisista
palautumisen.

Korona-aika haastoi koko kaupunkiorgani-
saatiota ja kosketti tavalla tai toisella jokaista
kaupungin tyontekijaa. Vaikka toiveissa oli
palata poikkeusoloista vakiintuneempaan
tyonteon arkeen, vuoden lopussa tilanne oli
verrattavissa edellisvuoden loppuun.

Korona-ajan pitkittyminen nakyi myos
siind, ettd kaupungin tarjoaman ty6n erilaiset
luonteet tulivat enemman esille. Siind missa
aiemmin |ahes kaikkien ty6 tehtiin tyopaikalla,
koronan myota osa henkilostdsta siirtyi
t6ihin kotiin. Osa puolestaan jatkoi tyotaan
tyopaikalla vaativissa poikkeusoloissa.

Kehitys nakyi henkildstén tydhyvinvoin-
nissa. Osa henkil6stosta voi aikaisempaa
paremmin, osa huonommin.

Malli monipaikkaisuudelle
Valmistauduimme vahvasti tulevaisuutta
varten, jotta saamme korona-ajan parhaat
opit osaksi tulevaisuuden tydkulttuuria.

Yksi néistéd opeista on monipaikkaisen
tydn malli. Helsingin kaupunki otti kayttoon
kesékuussa uuden monipaikkaisen tyon
ohjeen. Sen mukaisesti tulevaisuudessa tyo-
tehtavat maarittévat tyotilan. Jossain tyossa
se on luokkahuone, toisessa terveyskeskus
ja kolmannessa se voi olla valilla koti, valilla
toimisto.

Uuden ohjeen vaikutukset ovat suurimpia
henkilostoryhmalle, joka teki korona-aikana
erityisesti etatoita.

Korona-ajan jalkeen tydyhteistt esihen-
kilon johdolla sopivat yhdessé, mitka ovat
ne hetket, jolloin kaikki tapaavat fyysisesti
|ahitydssé. Taman perusteella yksil6t voi-
vat sovittujen pelisdantdjen puitteissa itse
paattaa, missa heidan kannattaa tehda toita
minakin péivana.

Monipaikkaisen tyon yhteisia tapoja
ehdittiin miettia tyoyhteisdissa muuta-
man kuukauden ajan syksylla ennen uutta
etatyOsuositusta.

Yhteiset keskustelut ja sovitut toiminta-
tavat luovat kuitenkin erinomaisen pohjan
tulevaisuudelle poikkeusajan jalkeen.

Palautumiseen kolme teemaa
Kaupunki laati kattavan koronaepidemiasta
palautumisohjelman. Halusimme varmistaa
sen avulla kaupunkistrategian toteutumisen
ja kriisisté palautumisen. Palautumisohjel-
ma rakentuu kolmeen teemaan, jotka ovat
kaupunkilaisten aktiivisuus ja luottamus,
yritysten ja yrittdjyyden vauhdittaminen seka
uudistuva ja kestava kaupunkiorganisaatio.
Naista viimeinen eli uudistuva ja kestava
kaupunkiorganisaatio keskittyy talouden
tasapainottamisen ohella kaupungin
henkildstddn ja heidan tydskentelyynsa.

Helsingin kaupunki
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Palautumisohjelma

Kaupunkilaisten
aktiivisuus ja luottamus

Yritysten ja yrittéjyyden
vauhdittaminen

Uudistuva ja kestava
kaupunkiorganisaatio

Kaupungin houkuttelevuuden parantaminen
Palvelujen saatavuuden parantaminen ja digitaalisuus
Tyon ja opiskelun jatkuvuuden varmistaminen

Hyvinvoinnin ja osallisuuden lisddminen

Kaupungin resurssit uuden toiminnan alustana
Yritystoiminnan ja yrittdjyyden palauttaminen

Sujuvampi asiointi ja lupien keventaminen

Talouden tasapainottaminen
Joustava resursointi ja osaaminen

Sujuvat ja digitaaliset prosessit

Teimme jokaiselle teemalle oman toimenpidesuunnitelman, jota seurasimme vuoden mittaan
tiiviisti. Kaupungin HR-verkosto (kaupunginkanslian henkiléstéosaston johdolla toimialojen
ja liikelaitosten henkiléstéhallinnot) muodosti henkiléston palautumisen HR-tavoitteet,

jotka kiteytyvat neljaan paakohtaan:

1. Helsingin kaupunki on houkutteleva
tydnantaja, joka tarjoaa monipuolisia

urapolkuja nykyisille ja tuleville tyénteki-
j6illeen. Henkildstd sitoutuu kaupunkiin,

ja esihenkil6t kannustavat liikkumaan
toimialojen ja yksikdiden valilla, jotta
varmistamme sujuvan asiakaspalvelun
ja asiakkaiden arjen.

3. Kaupungin tydkulttuuri ja osaamisen
kehittaminen tukevat yhteistyokykya ja

kykya verkostoitua sek& monipaikkaista

tyoskentelya. Henkiloston digitaalista
osaamista vahvistetaan ja yhteisol-
lisyyden toteutumista tuetaan
tyoskentelypaikasta riippumatta.

2. Esihenkil6t varmistavat henkil6ston
hyvinvoinnin ja ty6ssé onnistumisen.
Kaupunki ja johto luovat edellytykset
johtamisessa onnistumiselle. Henkildsto
saa tukea tyohyvinvoinnin ylldpidossa
ja kehittamisessa.

4. Kaupunki valmistautuu HR:n digitali-
saatioon ja jarjestelmallisempéan
HR-tiedolla johtamiseen, mikéa tukee
kaupungin palvelujen tuottamista ja
tyon sujuvuutta.

Naiden neljén tavoitteen liséksi loimme tdsmallisemma&t toimenpiteet, joita edistimme

henkildstdhallinnossa koko vuoden ajan.

10  Henkilostoraportti 2021

Henkiloston palautumisen HR-tavoitteet

®

Kaupungin urapolut houkuttelevat.
Henkil6stén saatavuus ja
liikkuvuus varmistavat asiakkaan
palvelut ja arjen sujuvuuden.

Kaupun”ttuuri ja henkiloston

osaaminen tukevat monipaikkaista
tyoskentelya ja yhteistyota.

®

Esihenkil6t varmistavat
henkil6ston hyvinvoinnin ja
onnistumisen. Kaupunki ja johto
luovat edellytykset.

®

HR:n digitalisaatio ja tiedolla johtaminen

tukevat kaupungin palvelujen
tuottamista ja tyon sujuvuutta.

Helsi’ngin kaupunki 1
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Mieli kuormittui
poikkeusaikana

Toinen perakkainen
poikkeusvuosi nakyi
TyOterveys Helsingissa
kaupungin henkil6ston
heikompana palautumisena
ja etenkin nuorten
ikaluokkien uupumisena.

- On ihan selvaa, ettd meillé oli jo toinen
poikkeusvuosi, luonnehtii kulunutta vuotta
Ritva Teerimaki, Ty6terveys Helsingin
yksikon johtaja.

Kevét oli tiukkaa koronarajoitusten aikaa,
ja maaliskuussa odotettiin hoitokapasiteetin
ylikuormittumista.

- Yhteydenpito tyosuojelun ja yleisem-
minkin HR:n kanssa oli tiivistd. Henkil6stdn
suojaamisen ohjeita piti paivittaad koronan
tahdissa.

Loppukevaasta tilanne alkoi helpottaa, ja
vield elokuussa tunnelma oli toiveikas roko-
tusten edetessa. Koronan ulospéasy naytti
olevan ovella, ja tyoterveys alkoi ajaa koronan
hoitoketjua alas. Samalla haluttiin paasta
purkamaan epidemian aikana syntynytta
hoitovelkaa.

Syksyn kuluessa kavi selvaksi, ettei korona
ole mihinkaan katoamassa. Tyoterveydessa
jouduttiin priorisoimaan yha tarkemmin, mitka
tehtavat on ensisijaista hoitaa.

- Voimme kuitenkin iloita siita, etta vaikka
vuosi oli poikkeuksellinen ja palveluiden
kysynta kasvoi, niin asiakastyytyvaisyys pysyi
hyvalla tasollaan.

12  Henkilostoraportti 2021

Mielenpahoinvointia etenkin nuorilla
Jo ennen koronaa nousussa olivat paitsi
kaupungilla myds yleisemmin Suomessa
mielenterveyspoissaolot. Ne korostuvat
etenkin nuoremmissa ikaluokissa.

Ty6terveys aloitti 2020 yhdessa
Ty6terveyslaitoksen kanssa tutkimuksen,
jossa pyritdan selvittamaan, mista nuorten
mielenpahoinvoinnissa on kyse, mika syo
heidén voimavarojaan.

- Oletuksena on, etta sairauspoissaoloissa
on kyse paljon muustakin kuin sairasta-
vuudesta. Liittyykd niihin esimerkiksi
ammatti-identiteettikysymyksia vai onko
koulutus muuttunut siten, ettei se valmista
kaytannon toihin kuten aiemmin? Teerimaki
pohtii.

Tulokset selvityksesta valmistuvat
vuoden 2023 aikana.

Esihenkildiden kuormitus on kasvanut
edelleen. Ty6terveys on kehittényt heidan
tukemisekseen uuden toimintamallin, jossa
esihenkildihin ollaan aktiivisesti yhteydessa ja
kysytaan, tarvitsevatko he apua.

- Olemme saaneet mallistamme
hyvaa palautetta.

Henkilostosté erityisen kovilla olivat jélleen
sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaiset,
silléa tydmaara jatkoi kasvuaan.

Etatoihin siirtyneista osa koki kaytanndn
hyvaksi, osa kuormittui pitkiksi venyvista
Teams-kokousten tyopaivista.

- Olemme ty6terveydessa nahneet
palautumismahdollisuuksien kaventumisen.
Etatyopaivat ovat intensiivisia istumisia
aamusta iltaan, ja esimerkiksi harrastus-
mahdollisuudet ovat véhentyneet tai jadneet
pois. Voimavarat ovat vahentyneet.

H
L
1
]
[]
- 5

Epévarma aika kosketti myds niita, joiden
ty0 on rajoitusten takia vahentynyt tai jopa
valiaikaisesti loppunut kokonaan. Siirrot mui-
hin tehtéaviin sujuivat osalle helpommin, kun
osa koki paineita uudenlaisesta tydarjesta.

Vuoden paattyessa uudesta virus-
muunnoksesta, omikronista, tiedettiin
varsin vahan.

Yha enemman digitaalisesti

Teerimaki on iloinen siita, etta digitaalisten
palvelujen kehittdminen eteni kaikesta
huolimatta suunnitelmien mukaan. Kehitta-
missuunnitelma on kunnianhimoinen, ja sen
mukaan kaikki tyoterveyden ydinprosessit
digitalisoidaan.

TyGterveys hyédyntaa digitaalisuutta jo
nyt muun muassa sairaaksi kirjoittamisen
ohjeistuksissa. Myds tydhdntulotarkastus on
muuttumassa séhkoiseksi, samoin monien
lakisaateisten ammatillisten lupien prosessi.

Ty6terveyden digitalisointia viedaén
eteenpain osin kaupungin HR-jarjestelméan
uusimisen rinnalla.

Vuoden paattyessa Tydterveys Helsingin
tulevaisuus oli vielé avoin, silld tyoterveys-
liikelaitoksen kilpailutus on kirjattu talous-
arvioehdotukseen. Kaupunginvaltuuston on
maara kasitelld ulkoistamista kevaalla 2022.

Vuonna 2021 sairaus-,
ty6tapaturma- ja kuntoutus-
poissaolojen osuus laski

4.9 prosentista 4,8 prosenttiin.
Ty6tapaturmien ja kuntoutus-
poissaolojen osuus nousi
hieman, mutta sairauspoissa-
olojen osuus laski edelliseen
vuoteen verrattuna.

Helsingin kaupunki 13
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Simo Sajama on palannut omiin
t6ihinsa Savoy-teatteriin.

Osaajapankki
jatkoi toimintaansa

Koronaepidemian aikaan erityisesti sosiaali- ja
terveystoimi on tarvinnut tekijoita lyhytaikaiseksi
avuksi, mutta henkiléstomme teki poikkeusajan

toita myods kuntavaaleissa.

Savoy-teatterissa tyoskenteleva valaistus-
mestari Simo Sajama on tehnyt korona-
aikaan aivan muita kuin oman alansa t6ita.
Kun esitykset koronatilanteen tiukennettua
Savoyssa loppuivat, sen henkildstélle ryh-

dyttiin etsimaén valiaikaisesti uusia tehtavia.

- En tiennyt etukateen, millaisissa
tehtavissa jatkan, mutta tunnelmani oli
innokas, Sajama kertoo.

Hanen tydpaikkansa vaihtui Savoysta
Kallion Ympyréataloon ja siella tartuntakar-
toittajan tehtaviin. Han sai tyétaan varten
koulutuksen, jonka jalkeen alkoi reilun
kolmen kuukauden rupeama.

- Erityisen paljon opeteltavaa tuli Soten
tietokoneohjelmista. En itse tee toita
PC-koneella vaan valopdydan kanssa.
Kaubhistelin alussa, pystyykd téllainen
kuusikymppinen kaikkeen uuteen, mutta
taisin parjata ihan kohtuullisesti.

Sajaman tyohon kuului soittaa tartunnan
saaneille ihmisille ja pyrkia selvittdmaan
mahdollisimman tarkkaan, keita he
mahdollisesti olivat ehtineet altistaa.

Han kertoo, etta 95 prosenttia ihmisista
oli hyvin mukana ja pyrki auttamaan
tartunnanjaljitysta. Pienelle osalle tilanne
oli tiukka.

- Osan kanssa oli ongelmia kielen
kanssa, mutta taltékin osin jarjestely ol
hienosti hoidettu. Jaljittajissa oli tiimi, josta
sai apua eri kulttuureja varten.

Sajama kehuu eri toimialoilta koottua
tartuntajaljittajien porukkaa. Vaikka kaikilla
oli taustallaan aivan muut tyot, kukaan ei
jurnuttanut, miksi tyot akkia vaihtuivat.
Painvastoin. Sajaman lisaksi muutkin olivat
kiitollisia, ettei kaupunki irtisanonut vaan
jarjesti toiden loputtua muita tehtavia.

- Sotelaisten ihmisjohtaminen oli hienoa.
Meilla oli esihenkil6ind muun muassa osas-
tonhoitajia, todella lempeité ja mukavia tyyp-
pejd. Empaattisina ihmisind he ymmarsivat
meidan taysin toisenlaisia taustoja.

"Olimme kiitollisia

siita, ettei kaupunki
irtisanonut vaan
jarjesti téiden loputtua
muita tehtavia.”

Helsingin kaupunki 15



Osaajapankki koordinoi siirtoja
Perustimme osaajapankin jo edellisend
vuonna, ja sen toimintaa jatkettiin koor-
dinoimassa liike-laitosrajoja ylittavia
henkildstdsiirtoja. Osaajapankin toiminta
jatkui erityisesti tammi-kesakuun ajan.

Kesan jalkeen henkilostésiirtojen maara
vaheni, ja syksylla siirtoja oli vain joitakin
kymmenia.

Henkiléstotarpeita vuoden aikana oli eri-
tyisesti sosiaali- ja terveystoimialalla epide-
miologisen toiminnan tartunnanjéljityksessa
ja koronarokotusasemilla.

Lyhytkestoinen mutta maaraltédan suuri
resurssitarve tuli myds kuntavaalien vara-
henkilostdsta. Valitimme osaajapankin kautta
tyontekijoitd myods muihin resurssitarpeisiin.

Maarallisesti eniten siirtyjia oli kulttuurin
ja vapaa-ajan toimialalta.

Siirtyjien etsinta kavi vuoden aikana aiem-
paa haastavammaksi, silla suuri osa kaupun-
gin palvelutoiminnasta toteutui normaalisti
eikd omista tehtévisté irrottautuminen ollut
yksinkertaista.

Tarkoituksenmukaisia siirtoja
Kerasimme palautetta osaaja-
pankkitoiminnasta tyontekijoilta, heidan
esihenkil6iltaén ja HR-verkostolta.
Palautteiden perusteella siirtoja pidettiin
tarkoituksenmukaisina.

Valtaosa siirtyneista tyontekijoista
koki tydskentelyn uusissa tehtavissa po-
sitiivisena mahdollisuutena. Kehitettavaa
tunnistettiin muun muassa siirtojen toteu-
tuksen viestinnéssa seka uuteen tydhon
perehdyttédmisessa.

16 Henkilostoraportti 2021

Erityisesti tartunnan-
jaljityksessa ja korona-
rokotusasemilla tarvittiin
lisda henkilokuntaa.

Vapaaehtoisena kuntavaaleissa
Taloussuunnittelija Pipsa Hartikainen kertoo
pohtineensa jo jonkin aikaa, ettéd haluaisi
tehda vapaaehtoistyéta vanhusten parissa.
Kun kaupunki etsi kevaan kuntavaalien aikaan
vapaaehtoisia kotidanestyksen avuksi, han
ilmoittautui mukaan.

- Pidan tosi térkeana, etta myos ihmiset,
jotka eivat paase aanestyspaikoille, voivat
adnestéa kotonaan. On hienoa, ettd me tarjo-
amme heille téhan mahdollisuuden.

Korona-aikaan kotidanestys oli
mahdollista myds karanteeniin asetetuille.
Muutoin kotiddnestys koskee niita, joiden
kyky liikkua tai toimia on rajoittunut.

Hartikainen kertoo, ettd danestyspaivana
hén ja muut vapaaehtoiset kokoontuivat
T606166n Kisahallille, jossa heidéat jaettiin
pareiksi. Parit saivat listat, joissa oli kotona
adnestavien tiedot.

Hartikaisella ja hanen parillaan oli alle
kymmenkunta kohdetta, ja niista jokaista
varten aikahaarukka, jolloin heita odotettiin
kussakin osoitteessa.

Kotona adnestaville vietiin ehdokaslistat
ja adnestysliput. Kun danestéja oli kirjannut
numeronsa, han taittoi sen kahtia. Lippu
leimattiin ja suljettiin kirjekuoreen.

— Kokemus oli erittdin miellyttéva, saimme
todella hyvan vastaanoton. Ehdokkaat oli
valittu valmiiksi, ja osa kotiddnestajista oli
pukenut pyhapuvun paalleen, koska koki
adnestémisen niin tarkeaksi.

Paivan kierroksen jalkeen danestyskuoret
vietiin Kisahalliin.

- Etuk&teen paiva jannitti, mutta sen
jalkeen tuli tunne, etta tein jotakin hyvaa.

Henkilostosiirrot
vuonna 2021

Sisaiset Toimialojen Siirrot

siirtymiset véliset siirrot kuntavaaleihin
HKL 0 8 | 0
Kanslia 0 13 | 26 B
Kasvatus ja koulutus 18 B 28 B 18 B
Kaupunkiymparistd 0 8 | 23 B
Palvelukeskus Helsinki 4 | 4 | 1 |
Kulttuuri ja vapaa-aika 48 1B 143 21 B
Sosiaali-jaterveystoimi 207 [ O 0
Stara 0 1 | 0
Yhteensa 277 205 89
Huomioita

- Sotessa on jatkettu 84 siirtoa vuodelta 2020.
- Toimialojen valilla on tehty 28 siirron jatkamista, jotka eivat sisally taulukon lukuihin.

- Naiden lisaksi tehty myds muita siséisia tehtavajarjestelyja, joista ei ole tehty hallinnollista
siirtopaatdsté vaan tehtévista on sovittu muutoin tyénjohdollisin maarayksin.




Lisaa

tukea

tyo hyvmvomtlin

Olemme tyytyvaisia tydbhomme ja suosittelemme
muillekin kaupunkia tydnantajana. Stressin kokeminen
on kuitenkin yleistynyt. Tydyhteisdjen vahvuus on
auttamisen ja arvostamisen kulttuuri. Nain kertovat
uuden Fiilari-henkildstokyselyn tulokset.

Kaupungin uuteen Fiilari-henkil6stokyselyyn
kuului seurantakysymyksia Kuntal0- ja
Uudistumisen pulssi -kyselyistad, mutta
mukana oli myds kokonaan uusia aihealueita
ja kysymyksia.

Kaiken kaikkiaan Fiilarissa on noin
60 kysymysta neljassa eri padosa-alueessa,
jotka ovat oma ty0, tyoyhteiso, johtaminen
ja tulevaisuus.

Jatkossa Fiilari toteutetaan parittomina
vuosina ja Kunta10 parillisina vuosina.

Itsendista tyota

Fiilarin tulosten mukaan kaupungin
henkildstd on omaan ty6hdénsa tyytyvaisté ja
suosittelee kaupunkia tydnantajana.

Suositteluindeksi nousi vuodesta 2020
vuoteen 2021 kahdella prosenttiyksikélla,
ja kaupunkia suosittelee nyt 82 prosenttia
vastaajista.

Henkildsto kokee, ettéd osaaminen on
hyvaa. He voivat kayttaa tydsséan vah-
vuuksiaan ja tehda toita itsenaisesti. Yleensa
he ovat tyytyvaisid omaan lahiesihenkil6dnsa
ja tydyhteis66nsé. Tydyhteisdjen vahvuus on
auttamisen ja arvostamisen kulttuuri.
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Toista palautuminen heikkoa
Tulosten perusteella suurimpana haasteena
on henkilston tydhyvinvointi. Vaikka koettu
tyokyky oli laskenut vuoden takaiseen ver-
rattuna vain vahan, palautuminen ty6sta on
heikkoa ja stressin kokemus on kasvanut.
Samat tydhyvinvoinnin haasteet olivat
néhtavissa lapi kaupunkiorganisaation mutta
eniten sosiaali- ja terveysalan seka kasvatuk-
sen ja koulutuksen ammattilaisten joukossa.
Tulevien vuosien kehittamisen ytimessa
tuleekin olemaan henkildstén tydhyvinvoinnin
tukeminen ja poikkeusajasta palautuminen.

Esihenkildilta saa tukea
Esihenkil6t saivat osana Fiilari-henkil6sto-
kyselya palautteen siitd, miten henkildsté
nékee heidan johtamisensa kulmakivien
kautta. Kulmakivet ovat nakemyksellisyys,
innostus, linjakkuus ja toimeenpanokyky.

Fiilari-henkil6stokyselyn tulosten mukaan
|ahiesihenkil6tyd ja valmentava johtamisote
ovat edelleen kaupungin vahvuuksia. Henki-
|6std kokee, ettd esihenkil6iltd saadaan tukea
tyohon ja ettd esihenkil6t mahdollistavat
henkildston onnistumisen.

Esihenkil6ilta kuitenkin toivottiin enemman
palautetta ja nakyvyytta siihen, mita tulevai-
suus tuo mukanaan. Koronaepidemian takia

tulevaisuus on nayttanyt monessa osassa
organisaatiota sumuiselta. Kuitenkin uusi
kaupunkistrategia luo erinomaisen raamin,
jonka avulla esihenkil6t voivat korona-ajan

taittuessa alkaa luoda kuvaa tulevaisuudesta.

Esihenkildiden tukena ovat onnistumis-
keskustelut, jotka Fiilarin tulosten mukaan

auttavat erinomaisesti tulevaisuuskuvan
luomisessa.
Toteutimme HR:lle ja esihenkildille
noin 20 arvostavan puheeksi oton ja tydn
sujumisen palvelupolut -teematilaisuutta.
Arvostavan vuorovaikutuksen -webinaarin
suuntasimme koko henkildstdlle.

@ Onnistumiskeskustelu uudistui

Helsingin kaupungin yhteiset johta-

misen kulmakivet luotiin vuonna 2020.

Olemme sittemmin paasseet
keskittymaan kulmakivien juurrut-
tamiseen arjen osaksi.

Olemme tuoneet kulmakivet tii-
viiksi osaksi esihenkilovalmennuksia
seka esihenkildiden tyosuorituksen
arviointia.

Uudistimme esihenkiléiden onnis-
tumiskeskustelun siséllén kaupungin
hyvan johtamisen kulmakivien poh-
jalta. Esihenkildiden keskusteluissa
korostuu, miten esihenkild edistaa
strategian toimeenpanoa.

Johtamisen kulmakivista esimerkik-
si toimeenpanon johtamisessa onnistu-
mista arvioidaan asiakkaiden, talouden,
uudistumisen ja henkildstékokemuksen
(Fiilari-kyselyn tulokset) nakokulmista.

Jarjestimme esihenkildiden
onnistumiskeskusteluista useita
avoimia ja toimialakohtaisia teema-
tilaisuuksia. Toimialat saivat kayttéonsa
myd&s webinaariaineistoja.

Tydn sujuvuuden projekti tuotti
esihenkildille Kun tyo ei suju -kasikirjan.
Ty6n sujuvuus oli esilla seka onnis-
tumiskeskustelujen yhteydessa etta
erillisina teematilaisuuksina.
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Tyohyvinvointi on osa
arjen johtamista

Selkiytimme
tyéhyvinvointijohtamisen
toimintatapoja, vahvistimme
esihenkildiden osaamista

ja kehitimme uusia
ratkaisuja henkilékohtaisen
hyvinvoinnin tukemiseen.

Jatkoimme syksylla 2020 alkanutta ty6hyvin-
vointijohtamisen projektia, jonka tavoitteena
on maaritella kaupunkitasoiset yhtenaiset
tydhyvinvointijohtamisen toimintatavat.

Ty6hyvinvoinnin johtaminen ei ole erillisté
toimintaa vaan osa hyvaa arjen johtamista,
onnistumisen johtamista, jossa merkittava
rooli on lahiesihenkil6lla ja tyontekijalla.

On tarkeaa, etta hyvan johtamisen tueksi
on olemassa yhteiset toimintatavat ja
prosessit seka etta kaikilla on selkea kasitys
omasta roolistaan ja vastuustaan.

Yhteisten toimintatapojen luomiseksi
kokosimme luonnoksen tydhyvinvointi-
johtamisen mallista. Tata yhteisté toiminta-
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tapaa kehitdmme edelleen ja viemme
kaytantoon tulevina vuosina.

Valmennus tukee hyvinvointia
Vahvistimme esihenkildiden tydhyvinvoinnin
johtamisen osaamista luomalla kasikirjan
tyon sujuvuuden edistamiseen. Esihenki-
|6iden taidot keskustella arvostavasti tyon
sujuvuuden asioista kehittyivat arvostavan
puheeksioton teematilaisuuksissa.

Jokaisella tyontekijalla on myds itselldan
mahdollisuus vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa
ja tyokykyynsa. Omasta hyvinvoinnista huo-
lehtimisen tueksi kdynnistimme uudenlaisen
nettipohjaisen pilottivalmennuksen, jonka
tavoitteena on vahvistaa hyvinvointitottumuk-
sia arjessa ja tukea tyokykya.

Hyvinvoiva Stadi-valmennuksen
teemoja ovat aktiivinen arki, hyvinvointia
ravinnosta ja hyvinvoiva mieli. Puolen vuoden
valmennuksen toteuttavat yhteistydsséa
Tybterveys Helsinki ja Liikkuva Suomi. Sen
aikana osallistujat saavat verkkosovelluksen
kautta materiaalia, virikkeitd, verkoston
tukea ja tsemppausta omasta hyvinvoinnista
huolehtimiseen.

Liséksi tydterveyshuollon vastuuvalmen-
tajat tapaavat osallistujia seka ryhmissa etta
yksittéin ja tukevat oman hyvinvointitavoit-
teen saavuttamista.

Valmennusryhmia on tydntekijoille ja
esihenkildille. Pilottivalmennus jatkuu vuoden
2022 puolelle, jonka jalkeen saamme tietoja
valmennuksen vaikuttavuudesta.

Piaihde- ja riippuvuusohjelma laajeni
Paivitimme kaupungin henkilstén paihde- ja
riippuvuusohjelman noudattamaan valta-
kunnallista sosiaali- ja terveysministerion
strategiaa.

Ohjelma vahvistaa Helsingin henkea:
haluamme pitéa huolta tydntekijéistdmme ja
tarjota mahdollisuuden toipua riippuvuuksis-
ta ty0suhteen siita karsimatta.

Ensisijaista on tilanteisiin puuttuminen
matalalla kynnykselld seka avun tarjoami-
nen. Tilannekartoituksen tekee aina ty6ter-
veys, joka ensisijaisesti neuvoo ja auttaa
tilanteen hahmottamisessa seka ohjaa
tarvittaessa avun piiriin tekemalla hoito- ja
kuntoutussuunnitelman.

Paihde- ja riippuvuusohjelmassa on alko-
holin, huumeiden ja péihtymistarkoitukseen
kaytettyjen laakevalmisteiden riippuvuuden
liséksi peli- ja nettiriippuvuus. Ohjelma ottaa
huomioon my®ds riippuvuuden nikotiini- ja
sahkotupakkatuotteista.

Tavoitteena on turvallinen ty6- ja asioin-
tiymparistd niin kaupungin tyontekijoille kuin
palveluissa asioiville.

Mielenhyvinvointi uuteen ohjelmaan
Loimme syksyn aikana uuden ty&hyvinvoin-
tiohjelman uudelle strategiakaudelle. Ohjel-
man tydstémisessé olivat mukana eri toimi-
alat ja liikelaitokset, tyoterveys, tydsuojelu ja
henkiléstétoiminnot.

Ohjelman paateemoja ovat tyéhyvinvoinnin
johtaminen osana onnistumisen johtamista ja
mielenhyvinvoinnin edistamista.

Ohjelma sisaltda myds lakisaateisen tyo-
suojelun toimintaohjelman. Kaupunkitasoisen
ohjelman pohjalta toimialat ja liikelaitokset
laativat omat tyShyvinvointisuunnitelmansa.

Tyosuojeluvaltuutetut
uudelle kaudelle

Jérjestimme syksyn aikana
tydsuojeluvaalit henkil6stdjarjes-
tojen ja tydnantajan yhteistyéna.
Tydsuojeluvaaleissa valittiin
toimialoille, liikelaitoksiin ja viras-
toihin tyésuojeluvaltuutetut ja
-varavaltuutetut vuosiksi 2022-25.

Tybdsuojeluvaltuutetut edustavat
henkilostoa tydsuojeluasioissa ja
kehittavat tyon turvallisuutta ja
terveellisyyttd yhdessé tyonantajan
kanssa.

Kaikilla tyéntekijoilla ja esihen-
kil6illa oli mahdollisuus asettua
ehdolle vaaleissa. Niilla alueilla,
joilla ehdokkaita tuli enemman
kuin yksi, jarjestettiin sahkdinen
aanestys.

Kaupungille valittiin 40
tyosuojeluvaltuutettua, joista 16
on tehtavassa uusia.
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KOULUTUS, VALMENNUS JA JOHTAMINEN

Hyva johtaminen edistaa
toimivia palveluja

Hyva esihenkilotyo ja
johtaminen edistavat
kaupungin toimivuutta ja
palvelujamme. Tuimme
johtamista lukuisilla
valmennuksilla ja
koulutuksilla.

Johtaja Tarja Sainio Kustaankartanon
seniorikeskuksesta osallistui keskijohdon
valmennukseen ja suosittelee sitéd [Ampimasti
kollegoilleen ympari kaupunkiorganisaation.

- Koulutuksen kokonaisuus oli todella
hyva. Se herétti hurjasti ajatuksia mutta antoi
myds tyokaluja oman tyon kehittdmiseen,
Sainio kertoo.

Valmennukseen kuului tehtavia, ja sen
aikana paasi kuulemaan mielenkiintoisia
puheenvuoroja. Teemat nousivat kaupungin
johtamisen kulmakivist3, jotka ovat
nakemyksellisyys, innostus, linjakkuus
ja toimeenpano.

- Lahdin tekemaan koulutuksen aikana
Kustaankartanon strategian toimintasuunni-
telmaa. Meilla kaupungilla on paljon erilaisia
asiakirjoja ja tulosraportteja, joita kokosin
yhteen Kustaankartanoa varten.

Tuosta sai alkunsa Kustaankartanon oma
ohjelma, jota seurataan ja jonka mukaan toi-
mintaa kehitetaan kaikissa seniorikeskuksen
yksikoissa.

Yhten&inen ohjelma tukee myds
vertaisoppimista. Kun jossakin yksikoista
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keksitdan uutta ja toimivaa, tieto tésta levida
jarjestelmallisimmin muihinkin yksikdihin
kokeiltavaksi. Kustaankartanolle on sovittu
my0os oma strategiapaivansi, joka sekin sai
alkunsa koulutuksen innoittamana.

Sainio on ollut kaupungin palveluksessa
nelja vuotta, ja vasta koulutuksen aikana
hanelle muodostui kokonaiskasitys kaupun-
gin toiminnasta. Hanen mielestaén laajempi
tietoisuus koko organisaatiosta helpottaa
siind toimimista seka sitouttaa toimintaan
tiiviisti.

Koulutuksesta sai alkunsa myds Kustaan-

kartanon tydhyvinvoinnin johtamisen projekti.

Sainio kertoo varovansa koulutuksesta tai
valmennuksesta tulevia johtamisen puuskia,
jotka tuppaavat pian laimenemaan.

- Kustaankartanossa pyrimme
kehittamaan tyétamme pitkajanteisesti, ja
yritan olla menematté puuskiin mukaan.
Meilla on hirmu hyva johtamisen tiimi. Tiimin
ylihoitaja ja palvelupaallikké [ahtevat hienosti
mukaan pitkajanteiseen kehittamiseen.

Maltillisuus ja pitkéjénteisyys eivéat sulje
pois innostumista. Kaikkein parasta on, kun
koko ketju johdosta tyotekijdihin saadaan
esimerkin voimalla innostumaan.

Sainio kertoo, ettd johdon pitda omalla
esimerkilldan osoittaa toimivansa niin hyvin
kuin mahdollista - siis johtaa parhaalla mah-
dollisella tavalla. Ammattilaiset puolestaan
osaavat oman tyonsa ja tuntevat, kuinka sita
tehdaan parhaiten.

Kun Kustaankartanossa tyontekijoilta
tulee viesti, etta nyt sdngyt ovat loppumassa
kesken, tilanteeseen reagoidaan heti ja
jarjestetéan liséa sankyja.

- lhmisten pitéa voida luottaa siihen, etta
asioita tapahtuu ja niita vieddan eteenpain.

Osastonhoitajat Eveliina Rantala ja Tarja Kuvaja
seka johtaja Tarja Sainio kertovat, ettd huumori
auttaa, kun koronatilanteen takia kaikilta
vaaditaan lisaé joustavuutta. Kolmikko otti
maskin kasvoilta pienta kuvaushetkeé varten.
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Valmennuksissa verkostoidutaan
Tuimme johdon ja esihenkiléiden
valmennuksilla kaupunkistrategian ja
kaupunkiyhteisen johtamisen viemista
kaytantoon seka toimintakulttuurin
uudistamista.

Johtamis- ja esihenkil6tyon osaamisen
kehittamisessé keskeista olivat johtami-
sen kulmakivet ja niiden mukainen hyva
esihenkilétyd ja johtaminen, esihenki-
I6roolissa kehittyminen seka tyémenetel-
mien hallinta.

Valmennuksiin ja koulutuksiin siséltyi
henkildstdjohtamisen liséksi organisaa-
tion tavoitteisiin, asiakkaisiin, palveluihin,
toimintaan, talouteen, ilmastonmuutok-
seen ja uudistumiseen liittyva johtaminen.

Valmennukset edistivat osallistujien
verkostoitumista ja yhteistyota yli
organisaatiorajojen.

Monipuolisia valmennuksia
Valmennuksien kohderyhmina olivat
potentiaaliset esihenkil6t, [ahiesihenkil6t,
esihenkil6t ja keskijohto.

Valmennuksia olivat Stadin
esihenkiloksiko, Startti esihenkilétydhon,
Treeni, Stadin Valmentaja ja keskijohdon
Rohkeasti eteenpain!

Naiden lisaksi valmennuksiin kuuluivat
tutkintoon tahtaavat Johtamisen ja yritys-
johtamisen erikoisammattitutkinto JET seka
Lahiesimiesten ammattitutkinto LAT.

Ylemmalle johdolle ja keskijohdolle
oli kaynnissa kaksi kaksivuotista
EMBA-valmennuksen ryhmaa. Joulukuussa
valmistui EMBA 4-ryhmé, EMBA 5-ryhmé
paattaa opintonsa ensi vuonna.
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Hyvat virtuaalisuuden
opit ja kaytannot
jaavat elamaan
lahitoihin palattaessa.

Molemmissa ryhmissé on osallistujia
kaikilta toimialoilta.

Keskitettyjen valmennusten lisaksi
henkil6stdd osallistui organisaatiokohtaisiin
esihenkilétydn valmennuksiin ja
kehittamishankkeisiin.

Valmennusta virtuaalisesti ja hybridina
Olemme toteuttaneet koronaepidemian aika-
na valmennukset, koulutukset ja coachaukset
kokonaan virtuaalisesti tai hybridina.
Toteutustapa on valittu koronasuositusten
mukaisesti.

Uudet toteutustavat ovat toimineet tekni-
sesti hyvin, ja olemme oppineet niistd koko
ajan lisaa.

Ty6 ja ty6tavat muuttuvat tehdessé - hyvit
opit ja kdytéannot virtuaalisuudesta jadvat
elamaan I1ahitéihin palattaessakin.

Virtuaalisen esihenkil6ty6n ja johtamisen
tueksi toteutimme useita Kun johtaminen
siirtyy verkkoon- seka Hybridijohtamisen
verkkokursseja. Niissa kasiteltiin henkildston
kohtaamista ja osallistamista, luottamuksen
rakentamista ja yhteydenpitoa, virtuaalisia
kokouskayténtdja ja tydn johtamisen kaytan-
t6ja virtuaali- ja hybridimallissa toimittaessa.

Myds jaksaminen ja tyéhyvinvointi etatdis-
s ovat olleet kurssien keskeisia teemoja.

Data tiiviisti mukana

Kehitimme osaamistamme datan hyédyn-
tamisessa ja koneoppimisessa kaupungin
tarpeisiin ra&téloidylla vuoden kesta-
valla Helsinki Data Science Certificate
-koulutusohjelmalla. Toteutimme sen
yhteistydssa Aalto EE:n kanssa.

Osana ohjelmaa osallistujat suorittivat
yhteensé 10 opintopistettéd Aalto-yliopiston
ohjelmointi-, tekoély- sekd koneoppimis-
kursseja. He tekivat lisaksi ryhmissa nelja
projektia ja ratkaisivat jonkin toimialan
haasteen oikean datan avulla alusta loppuun
itse tekemalla.

Ohjelmaan osallistui kaksikymmenté eri
alojen asiantuntijaa kaupungin toimialoilta
ja liikelaitoksista. Osallistujien joukossa
oli muun muassa ICT-projektipaallikoita,
ohjelmistokehittajid ja tutkijoita, jotka
saivat loistavat valmiudet edistaa datan ja
koneoppimisen hyédyntédmista ongelmien
ratkaisemiseksi.

Digitalisaatio-ohjelman pohjalta
johdolle, esihenkildille ja asiantuntijoille
toteutettiin datan, datan hyddyntédmisen,
data-analytiikan ja tietojohtamisen
tilaisuuksia.

Ketteran kehittédmisen (Kehmet)
koulutuskokonaisuuden palvelutarjoama
eteni, ja mukaan tuli verkkokoulusta.
Projekti- ja hankehallinnan osaaminen oli
mukana useilla tietohallinnon kursseilla.

Tukea etédtyohon

Tuimme koulutuksilla koko henkil6stén osaa-
mista uusien digitaalisten vélineiden kaytos-
sa. Tietoiskut ja Teams-koulutukset tukivat
etatyota ja etatyon valineiden osaamista.

Viestinnan ja mediahallinnan osaamista
tuimme media- ja esiintymiskursseilla, joissa
osallistujat saivat tietoa kdytannon tilanne-
harjoitteiden lisaksi.

Koko henkilostdn itseopiskelun verkko-
kurssien teemoja olivat saavutettavuus,
ajankayton hallinta, fasiltointi sekd muutos-
ja paineensietokyky.
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HR-Nakyma tuli
johtamisen avuksi

Mité paremmin opimme hyédyntdmaan henkildstotietoa

ja johtamaan sita, sitd merkittavimpia hyotyja saamme.
Henkilostotiedolla johtamisella voimme lisata henkiléston
tyohyvinvointia, tuottavuutta ja tybnantajan vetovoimaisuutta.

Helsingin kaupunkistrategiat Maailman
toimivin kaupunki (2017-2021) ja Kasvun
paikka (2021-2025) painottavat tiedolla
johtamisen mahdollisuuksia. My6s kaupungin
kunnianhimoinen datastrategia korostaa
tiedon tarkeytta ja kaytettavyytta.

HR-jarjestelmauudistusten rinnalla
kiinnitdmme huomiota kykyymme johtaa
henkiléstotiedolla (HR-tiedolla johtaminen).

Ryhdyimme kasvattamaan tiedolla johta-
misen osaamistamme henkildstéhallinnosta
(HR). Kun HR:ssd ymmérretdan henkilosto-
tiedon hyddyntéamisen mahdollisuudet ja
hyddyt, voidaan alkaa siirtya pelkasta yksi-
suuntaisesta raportoinnista kattavampaan
HR-tiedolla johtamiseen.

Kaynnistimme syksylla 2020 kaupunki-
tasoisen strategisen HR-tiedolla johtamisen
verkoston HR-Nakyma. Muotoilimme
HR-Nakyman tarkoituksen yhdessé
seuraavasti:

HR-tiedolla johtamisen verkoston
tarkoitus on edistda osaltaan kaupunki-
yhteista tiedolla johtamisen visiota ja nostaa
HR-tiedon kattavampi hyédyntaminen osaksi
esihenkildtyota ja johtamista kaikilla tasoilla.

Lisaksi verkosto tarjoaa alustan
tiedon ja osaamisen jakamiseen sekd
yhteiskehittamiseen.
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Tiiviimpaa yhteistyota

Uuden verkoston osallistujat koostuvat
paaosin toimialojen HR:n partnereista,
liikelaitosten HR-asiantuntijoista seké Stadin
HR:n (kaupunginkanslian henkilostdosaston)
yksikdnpaallikdista ja asiantuntijoista.

Verkostoa vetdd HR-tiedolla johtamisen
projektipaallikkd Jaana Saramies, ja siihen
osallistuu koko HR-tiedolla johtamisen tiimi
Stadin HR:sta.

- Yhteisty® on ollut antoisaa, mutta
samalla myds haastavaa. Olemme vasta
niin alkutekijéissa tiedolla johtamisen
osa-alueella, kommentoi verkoston jasen
Anna-Maria Johansson, Palvelukeskus
Helsingin HR-suunnittelija.

- Olemme edenneet johdonmukaisesti
nykytilan kuvaamisesta tavoitteiden maarit-
telyyn. Pidén tarkeana myos sita, ettd maa-
rittelimme HR-tiedolla johtamisen odotukset
ja tarpeet uuteen HR-kokonaisjérjestelmaén,
kertoo puolestaan verkostossa mukana oleva
Hannele Pitkénen, sosiaali- ja terveystoimen
HR-partner.

Hén huomauttaa, kuinka kiinnostus
tiedolla johtamisen kehittdmiseen on levinnyt
Sotessa laajemmallekin.

- Olemme todenneet, etta tavoitteisiin
padsemiseksi meidan pitaa tehda tiivista
yhteisty6td muun muassa tietohallintomme
kanssa. My0s yhteisty6 talouspuolen kanssa
on tiivistynyt.

Uusi kulttuuri heradmassa

Vuoden mittaan uudessa verkostossa on
tutustuttu tiedolla johtamisen kehittdmiseen
niin kaupunkitasolla kuin toimialojen ja
liikelaitosten omassa tekemisessa.

Liséksi HR-Nakymassa on esimerkiksi
ideoitu keinoja edistéda HR-tiedolla johtamista
ennen kokonaisjarjestelman kayttoonottoa.

Monipuolisten teemojen tydstaminen on
koettu HR-N&kymassa tarpeelliseksi. Samalla
on konkretisoitunut, miten isosta kokonai-
suudesta on kysymys.

On térkeaa ottaa mukaan HR-tiedolla
johtamisen kehittdmiseen johdon ja esi-
henkildiden HR-tiedon tarpeet. He osaavat
vaatia tietoa toiminnan kehittamisen ja
johtamisen tueksi.

- On ollut hauska huomata, ettéd kun
olemme tuottaneet tietoa esimerkiksi henki-
|6stdn saatavuudesta, se kiinnostaa kovasti
ja synnyttada keskustelua, joka poikii uusia
tarpeita. HR-tiedolla johtamisen kulttuuri on
heradmaéssa, iloitsee Pitkanen.

HR-tiedon tarpeiden tunnistaminen ja
HR-N&kyman kehitysty6 tukevat kaupunki-
strategian tiedolla johtamisen tavoitteita
seka tietoon perustuvan johtamisen ansiosta
henkiléston tybhyvinvointia, tuottavuutta ja
tyOnantajan vetovoimaisuutta.

”Kun tietoa tuotetaan
esimerkiksi henkiloston
saatavuudesta, se
synnyttaa keskustelua
ja poikii uusia tarpeita.”
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Vauhdikasta
digitalisoitumista

HR:n digitalisoitumisen kolmiloikka
etenee. Ensimmaisena loikkana
valmistelimme tydsuhteen elin-
kaaren prosessien digitalisoimista
ja kevaalla 2022 kayttoon otettavaa
henkilostotieto- ja palkkajarjes-
telma Sarastiaa.

Teimme Sarastian kayttéon-
ottoprojektissa vuoden aikana
muun muassa jarjestelman maa-
rittelyt, testauksia ja ensimmaisen
koekayton.

Toisenkin digiloikan valmistelu
alkoi. Joulukuussa valmistui
HR-kokonaisjarjestelman kilpailu-
tusmateriaali. Tatd ennen kavimme
perusteellisen markkinavuoro-
puhelun ja kaupungin sisdisen
keskustelun. Lisaksi maarittelimme
tarpeet ja tahtotilan.

HR-kokonaisjarjestelméan on
tarkoitus tulla Sarastian rinnalle
koko kaupungin kayttoon kayttoon-
ottoprojektin 2023 jalkeen.

HR-prosessien hallinta siirtyy
kokonaisjérjestelmaén, ja Sarastia
jatkaa palkkamoottorina.

Kokonaisjérjestelma tarjoaa
jarjestelmatuen lahes kaikille
HR-prosesseille kolmannen
digiloikan eli kayttéonoton toisen
vaiheen jalkeen.
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HR-ammattilaisten
osaaminen vahvistuu

Kaupungin HR-verkoston keskeisené tehtavana on tukea
esihenkil6ita johtamistydssa. Vahvistimme HR-verkoston
toimintaa yhdessa tekemisella yli organisaatio- ja
yksikkdrajojen, yhtenaistamalla HR-kaytantoja seka
kasvattamalla HR-ammattilaisten osaamista.

HR-verkosto kokoontui sdannollisesti
oppimaan ja jakamaan osaamista yhteisissa
teematilaisuuksissa, joissa kasiteltiin tiedolla
johtamista, oppimiskulttuuria, viestintaa,
monipaikkaista tyota seka ketteraa HR:aa.

Loimme saanndllisissad kokoontumisissa
kuvauksen HR-esihenkildiden ja
HR-partnerien HR-palveluista ja HR:n
urapoluista. Kasittelimme myds strategisia
HR-teemoja, kuten HR:n digitalisaatiota seké
onnistumisen ja osaamisen johtamista.

Jaoimme esimerkkeja hyvista
HR-kaytanndista ja -toimintamalleista.
Valmistauduimme myés tulevaan
strategiakauteen.

HR-partnerit saivat perehdytysta,
koulutusta, tydnohjausta ja coachausta.

Oma verkosto osaamisen kehittamiselle
Stadin HR:n osaamisen kehittdmisen
verkosto aloitti toimintansa syksylla.
Verkoston tarkoituksena on vahvistaa
esihenkildiden ja HR-ammattilaisten
osaamista ja sen kehittamista.

Osaamisen kehittdmisen prosesseista
tehdaan yha jarjestelmallisempid. Kehitdmme
koulutuksia, valmennuksia ja osaamisen
kehittdmisen menetelmid yhdessa.

Kaikilla toimialoilla ja liikelaitoksilla on ni-
metty kaupunginkanslian henkil6stdosaston
HRD-kumppanikonsultti (Human Resource
Development, henkiléston kehittdminen).

Kumppanuuden ansiosta olemme onnis-
tuneet vahvistamaan yhteisty6ta osaamisen,
toiminnan ja toimintakulttuurin seka johtami-
sen ja esihenkilotydn kehittamisessa.

HRD-kumppanikonsultti osallistuu
kehittdmisprojekteihin, tuottaa valmennuksia
seka tuo toimialojen ja liikelaitosten
nékékulmaa vahvemmin mukaan
kehittdmiseen ja palvelujen uudistamiseen.
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Virtaa verkko-oppimisesta

Kaupunki otti kayttoon
yhteisen verkko-
oppimisalusta Oppivan,
jonka avulla padgsemme
kehittamaan osaamista
ketterasti ajasta ja
paikasta riippumatta.

Verkko-oppimisen merkitys kasvaa. Linjasim-
me kaupungin oppimisalustaa varten yhteiset
toimintatavat, sovimme alustan laatukriteerit
ja suunnittelimme Miten teet verkkokurssin
-pilottikurssiksi oppimisalustalle.

Kaynnistimme huhtikuussa Oppiva Stadi
-webinaarisarjan kaikille oppimisalustasta
kiinnostuneille.

Kayttoonottoprojektin tavoitteena oli
saada jarjestelma kesékuussa kuntoon.
Rajapintojen rakentaminen kuitenkin
viivastytti aikataulua.

Lanseerasimme alustan elokuussa tilai-
suudessa, jonka nimi oli Verkko-oppimisesta
virtaa - tule tutustumaan Oppivaan!

Osallistujia oli lahes sata, ja palautteen
perusteella tilaisuus oli selkea ja antoi hyvén
kokonaiskuvan Oppivasta. Odotukset ja
kiinnostus Oppivaa kohtaan kasvoivat.
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Toimiva uusi valine

Oppiva on herattanyt kiinnostusta erityisesti
sosiaali- ja terveystoimessa, missa on

suuri tarve kehittda henkiléston osaamista
myds verkko-oppimisen mahdollisuuksia
tarjoamalla.

Henkiléston kehittamispaallikkd
Ulla Vaisanen Soten henkildsto- ja
kehittamispalveluista toteaa, ettd Oppiva
toimii erityisesti lahikoulutusten liséna,
itseopiskelun valineena ja uusien asioiden
opettelussa.

Konkreettinen esimerkki on muun muassa
verkkokurssi siitd, miten kohdata erilaiset
ihmiset.

Sote on tehnyt Oppivaan monta itsensd
johtamisen verkkokurssia ja hyddyntanyt
Oppivaa monilla muillakin verkkokursseilla.

Vaisénen kertoo, ettd Sote on pyrkinyt
seka tekemaan itse ettd ostamaan ulkoa
kursseja, jotka tukevat sotelaisten tyota.

Sotessa tarkoituksena on vahvistaa ja
tukea oppimiskulttuurin kehittymisté kan-
nustamalla Oppivan kayttoon ja kurssien
rakentamiseen. Samalla kehittyvat ajatukset
ja ideat Oppivan kayttokohteista.

Monta hyvaa

syyta kehittaa

perehdytysta

Suunnitelmallinen
perehdytys on osa
hyvaa esihenkilotyota ja
tukee koko tydyhteison
hyvinvointia. Otimme
kayttdomme uuden
perehdytyksen tydkalun.

Onnistuneen perehdytyksen ansiosta
tyontekija padsee parhaalla mahdollisella
tavalla kiinni tydhon ja osaksi tydyhteis6a.
Ty6staén ja tydyhteison jasenyydesta
nauttiva tyontekija myods sitoutuu parhaiten
tyOnantajaansa, voi tydssaan hyvin ja on
aikaansaava.

Perehdytys parantaa myds tuottavuutta,
koska lahtdvaihtuvuus pienenee ja kaupunki
valttyy turhilta uusilta rekrytoinneilta.

Perehdytyksen merkitys on entisestéan
korostunut poikkeuksellisina aikoina, jolloin
olemme tehneet tavallista enemman eta- ja
monipaikkaista ty&ta. Moni on siirtynyt
korona-aikana valiaikaisesti toisiin tehtéviin
joko toimialan sisélla tai toiselle toimialalle.

Perehdytysta on tehty myds eténa. Talldin
vuorovaikutukseen on kiinnitettava entista
enemman huomiota.

Onnista uusi véline perehdytykseen
Saimme Onni-tietojarjestelmaan
perehdytyksen tueksi perehdytysosion.
Se sisaltéda kaupunkiyhteisen
perehdytyssuunnitelman, jonka kayttajia
ovat perehdytykseen osallistujat,

toisin sanoen perehtyjat, esihenkil6t
seka nimetyt perehdyttéjat.

Onnin perehdytyssuunnitelma tarjoaa
valmiin perehdytyksen mallin. Mukana on
perehdytyksen tueksi linkkejé intraan, jolloin
materiaalia on helppo kayttda perehdytyksen
yhteydessa.

Perehtyjalle voi myds antaa tehtavéaksi
tutustua materiaaliin ennakkoon ja kdyda
keskustelua sen pohjalta. Intran sivuihin on
helppo palata jalkikateen.

Perehdytyssuunnitelman parina on
opiskelupolku, joka on tarkoitettu perehtyjan
itseopiskeluun. Otimme kaytté6n esihenkilon
ja tyontekijan perehdytyksen opiskelupolut.
Lisaksi pilotoimme toimialojen ja liike-
laitosten perehdytyksen opiskelupolkujen
rakentamista.

Uuden toiminnon kayttéonotto vaatii
aikaa, tyo siis jatkuu.

Koulutusta esihenkiléille ja
perehdyttijille

Jarjestimme perehdyttéjille Perehdyta
taitavasti -valmennusta kevaalla ja syksylla.
Valmennus pureutuu perehdyttajan tehtévan
eri ndkdkulmiin, toisin sanoen perehdytyksen
organisointiin ja suunnitteluun, perehtyjén
oppimisen edistdmiseen seké perehdyttajana
kehittymiseen.

Osa valmennusta on Opi perehdytyksesta
-verkkokurssi, jota kaytettiin valmennuksen
ennakko- ja valitehtavissa.

Verkkokurssi on mahdollista suorittaa
sellaisenaan, ilman muuta valmennusta.

Kerdsimme palautekyselylld palautetta
perehdytyksesta. Liséksi perehdytyksen
opiskelupolun perehtyjia haastateltiin
kokemuksista ja jatkokehitystarpeista.
Hyddynnamme palautetta jatkossa.
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Yha vankempaa
tyovoimapulan
selatysta
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Jatkoimme tyota
henkiloston saatavuuden
parantamiseksi ja
tyévoimapulan torju-
miseksi. Tarvitsemme
entistd monipuolisempia
ratkaisuja seka kaupunki-
tason koordinointia.

Teemme t6ité lukuisin eri tavoin
henkilostdn saatavuuden turvaamiseksi.
Henkildston saatavuus on myds yksi uuden
kaupunkistrategian prioriteeteista.
Valmistelimme tdman strategisen
tavoitteen toteuttamiseksi tydvoiman
saatavuuden hankkeen vuosille 2022-2024.
Hankkeen tavoitteena on muun muassa
I6ytad entista vaikuttavampia keinoja
parantaa tydvoiman saatavuutta seké tukea
tilannekuvan muodostamista ja ylldpitoa.

Kuntakokeilu alkoi

Edistdess@mme henkiléston saatavuutta
tuemme samalla tydllistymisté. Tydllisyyden
kuntakokeilu kdynnistyi maaliskuussa. Vuo-
den lopulla kuntakokeilun organisaatiossa
tyoskenteli noin 460 ihmista.

Kaupunki jarjesti rekrytoivia koulutuksia
ja oppisopimuskoulutuksia eri tehtévissé ja
erityisesti tydvoimapula-aloilla. Koulutuksia
oli esimerkiksi hoiva-avustajan, 1dhihoitajan,
lastenohjaajan ja ruokapalvelutydntekijan
tehtaviin.

Women to work -hankkeessa jarjes-
timme koulutusta vieraskielisille
koulunkayntiavustajille. Palkkatuella
jarjestettyja oppisopimuskoulutusjaksoja
jarjestettiin vuoden aikana 106 kappaletta.
Haasteena on ollut saada koulutuksiin
riittavasti soveltuvia hakijoita.

Rekrytoivien koulutusten ja oppisopimus-
koulutuksien osallistujille jarjestetdan myos
kielikoulutusta. Sosiaali- ja terveystoimiala,
kaupunginkanslia seka Stadin ammatti- ja
aikuisopisto suunnittelivat rédataldidyn
suomen kielen koulutuksen toteutettavaksi
tyopaikalla. Ra&taloitya kielikoulutusta
pilotoidaan tammikuussa 2022.

Rekrytoivat koulutukset -tydoryhma
seurasi toimenpiteiden toteutumista seka
suunnitteli niiden kehittamista ja tavoitteita
seuraavalle vuodelle.

Yhteisty6é Stadin ammatti- ja aikuisopiston
seka tyollisyyspalveluiden kanssa jatkui.
Tarkoituksena on edelleen tiivistda yhteis-
ty6ta ja markkinoida koulutuspaikkoja yha
jarjestelmallisemmin. Lisaksi tavoitteena
on kuvata tydllistymis- ja oppimispolkuja
kaupungin tehtaviin.

Vahvistimme esihenkildiden ja HR:n
palkkatukityollistdmisen osaamista.
Kaupunginkanslian henkiléstéosasto ja
kaupungin tyollisyyspalvelut jarjestivat
yhteistyossa nelja Info palkkatuella
tyollistamisesta -koulutusta. Kohde-
ryhmana olivat kaupungin esihenkil6t ja
HR-ammattilaiset. Koulutuksissa kaytiin
lapi perusteet palkkatuella tydllistamisesta,
tyokokeiluista ja palkkatuetuista
oppisopimuksista. Koulutukset jatkuvat.
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Muunkielisten rekrytointi helpommaksi
Kaupungin tavoitteena on jo monen

vuoden ajan ollut lisédtd muunkielisen
henkil6stdon osuutta seka kehittaa
maahanmuuttajataustaisten rekrytointia.

Maarittelimme yhdessa toimialojen,
liikelaitosten ja virastojen kanssa toimen-
piteita, joiden toteuttaminen helpottaisi
muunkielisen henkildstdn rekrytointia.

Osa toimenpiteista on nopeampia ottaa
kayttoon, kuten esimerkiksi keskeisten
lomakkeiden kaddntédminen. Osa taas vaatii
enemman suunnittelua, kuten kaupunkitasoi-
nen kielitaidon kehittamisen tuki.

Ty6 jatkuu ja vahvistuu. Olemme maaritel-
leet tavoitteet loppuvuodesta 2021 valmistu-
neessa tiekartassa (Helsingin ty6-, opiske-
lu- ja yrittajyysperusteisen maahanmuuton
tiekartta 2021-2025).

Kansainvilisia opiskelijoita
harjoittelijoiksi

Kaupunginkanslia mydnsi jélleen toimialoille
ja virastoille vuosittaisen rahoituksen, jolla
palkattiin vieraskielisia, ylempaa korkea-
koulututkintoa suorittavia harjoittelijoita.

Kaupunki osallistui toista kertaa Helsinki
University International Talent Programme
-ohjelmaan, jossa kaupunkiorganisaation eri
yksikdt saivat ryhman kansainvalisia opiskeli-
joita mentoroitavikseen.

Opiskelijat ovat erittain kiinnostuneita
kaupungin ty6- ja harjoittelumahdolli-
suuksista. Jatkossa on tarpeen panostaa
siihen, ettd kaupungille saadaan rekry-
toitua aiempaa enemman vieraskielisia
korkeakouluharjoittelijoita.
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Kaupunginkanslian henkil6stéosasto
sopi yhteistydsté Plan Internationalin
kanssa vieraskielisten kesatydntekijoiden
palkkaamisessa vuodelle 2022.

Markkinoimme maahanmuuttaneille
nuorille kaupungin keséatydpaikkoja
Plan Internationalin kautta. Planista on
tarvittaessa saatavissa tukea, koulutuksia ja
vierailuja tyopaikoille.

Tarjosimme toimialoille ja liikelaitoksille
myds mahdollisuutta I&hted mukaan
job shadowing -kokeiluun. Kokeilussa
nuori tutustuu tyotehtavaan ammattilaisen
opastuksella joko etané tai paikan paalla.

Jatkossa on tarpeen
panostaa siihen, etta
kaupungille saadaan
rekrytoitua aiempaa
enemman vieras-
kielisia korkeakoulu-
harjoittelijoita.

Helsinki.

Vaikuttavia toita,

elsinkire ry.fi

yritystylel

Tyo kaupungilla tutuksi nuorille

Ennakoiva rekrytointi
kohdistuu jo koululaisiin ja
nuoriin. Tarjoamme erilaisia
kesatoita mahdollisimman
monelle, ja Yrityskylassa
kuudesluokkalaiset paasevat
tutustumaan eri ammatteihin.

Rakennamme ty&nantajakuvaamme muun
muassa ennakoivalla rekrytoinnilla, ja kesa-
tyot ovat yksi keskeinen ennakoivan rekry-
toinnin véline. Kaupungilla tydskenteli 3 524
keséatyontekijaa.

Nuorten kesétdita voivat hakea kaikki
kalenterivuoden aikana 16 ja 17 vuotta tayt-
tavat peruskoulun suorittaneet, mutta viime
kesana myds tydsuhteen aikana 18 vuotta
tayttaneet paasivat hakemaan kaupungin
kesatoita.

Kesatyohakujen viestinnassa korostimme,
ettd kaupunki pyrkii tarjoamaan kesatoéita
mahdollisimman monelle. Kesétyd voidaan

tarvittaessa raatdldida nuoren osaamisen ja
fyysisen toimintakyvyn mukaisesti.

Paasimme kokeilemaan rekrytointi- ja ura-
tapahtumissa ennakkoluulottomasti erilaisia
virtuaalisia alustoja ja palveluita.

Virtuaaliset kohtaamiset vaativat
vahvaa ennakkosuunnittelua ja erilaisten
materiaalien valmistelua, mutta paatimme
osallistua paitsi vakiintuneisiin myos aivan
uusin virtuaalisiin toteutuksiin.

P&asimme tapaamaan nuoria ja
kertomaan uramahdollisuuksistamme usean
eri kumppanin jarjestdméssa tapahtumassa.
Myés elinkeino-osaston tydllisyyspalvelut
olivat mukana oman hakijainfon
jarjestamisessa.

Emme ole tavoittaneet virtuaalisesti
yhta suuria kavijamaaria kuin perinteisissa
kasvokkaisissa tapahtumissa. Kaupunki
kuitenkin panosti vahvasti Idsndoloon myds
virtuaalisissa toteutuksissa.

Marraskuun alussa paasimme
toteuttamaan pitkésté aikaa Aalto Talent
Expoon osallistumisemme perinteisena
lasnatilaisuutena.
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Missé asiakasta palvellaan
parhaiten? Se selviaa, kun
pormestari Leevi Somersaari
saa selville &anestystuloksen.

v

Ole hyva, pyorayta urapyoraa ja kerro,
mihin ammattiin nuoli pysahtyy -
Helsinkirekry kertoo, mita kyseiseen
ammattiin kuuluu!

Olemme parhaillaan Helsinki-Van-
taan Yrityskylassa Tekniikan museossa,
jossa Siltamaen koulun kuudesluok-
kalaiset tutustuvat yhteiskuntaan,
tybelamaan ja talouteen Yrityskylan
pienoisyhteiskunnassa. He huolehtivat
itse sen toiminnoista.

Helsingin kaupunki on Yrityskylan
virallinen tydnantajakumppani kaudella
2021-23. Kaupungilla on Yrityskylassa
oma osasto, jossa paikalla on
kuudesluokkalainen uraohjaaja, ja
hénen tukenaan ammattien esittelyssa
ovat urakortit. Haluatko kuulla kokin,

Henkilostoraportti 2021

Kokiksi vai liikenneinsinooriksi?

maisema-arkkitehdin tai vaikkapa
liikenneinsinGorin tyosta?

Jokainen oppilas saa Yrityskylassa
itselleen oman ammatin, ja esimerkiksi
kuudesluokkalainen varhaiskasvatuk-
sen opettaja osaa jo kertoa sujuvasti
oman tyonsa sisallésta — ja tekee sen
mieluusti.

Yrityskylan kaupungintalossa
pormestari Leevi Somersaari laskee
paraikaa danestystuloksia kyselysta,
missa Yrityskylan kojuista saa parasta
asiakaspalvelua.

Kaikki kaupungin kuudennen luokan
oppilaat osallistuvat Yrityskylaan, jonka
yksi tarkoitus on tarjota myonteisia tyo-
elamén kokemuksia. Syyslukukaudella
Yrityskyléssa kavi 3 550 oppilasta.

Helsinkirekryn rekrytointi-
ilmoitukset saivat yli

1140 998

katselukertaa.

Avoimia
tydpaikkoja oli

15 059

kappaletta.

Avoimiin tydpaikkoihin
vastaanotettiin

101 840

tydbhakemusta.

Henkilostosuunnittelu uudistui

Olemme tehneet henkilosto-
suunnittelun ja talousarvion
yhteydesta aiempaa
nakyvampaa. Ennakoimme
henkilostomuutoksia ja
korostamme sisaisen
liikkuvuuden mahdollisuuksia.

Loimme henkiléstosuunnittelulle kaupunki-
yhteisen mallin, joka ennakoi tulevien vuosien
henkildston méaran ja laadun tarvetta.
Varaudumme henkiléstosuunnittelun keinoin
myds toiminnan muutoksiin.

Olemme koonneet henkildstdsuunnittelun
tietoja aiemmin toimiala- ja liikelaitoskoh-
taisesti hieman erilaisin maarittelyin. Nyt
yhdenmukaistimme talousarviovalmistelussa
kaytettavat henkilostotiedot.

Jérjestimme tammikuussa ty6pajan
henkildstdsuunnittelusta vastaaville seka
kasittelimme teemaa eri foorumeilla.

Toimme nakyvaksi henkildstésuunnittelun ja
talousarviotyon yhteyden.

Kaupungin palautumissuunnitelmassa
(lisda sivulla 8-10) sisainen liikkuvuus on
nostettu yhdeksi keskeiseksi tekijaksi.
Sisaisella liikkuvuudella tarkoitetaan
henkil6ston siirtymisté organisaation
sisalla tehtavasta toiseen maaraaikaisesti
tai pysyvasti. Liikkuminen voi olla osa- tai
kokoaikaista tyotehtavien muutosta ja
resurssien tasaamista.

Korona-aikana siséista liikkuvuutta on
toteutettu erityisesti osaajapankin avulla
siirtamalla henkil6st6a tilapaisesti toisiin
tehtaviin.

Paransimme myds sisdisessa haussa
olevien tehtavien |6ydettavyytta intrassa.

Analysoimme lisaksi, mita sisaisen liikku-
misen edistaminen ja kasvu kunkin toimialan
ja liikelaitoksen kannalta tarkoittaa.

Sisaisen liikkkuvuuden edistaminen on
osa kaupungin strategiaa, ja kehitdmme tata
laajemmin vuoden 2022 aikana.

Kokosimme tietoa sisdisesta liikkkumisesta
Henkilostésuunnittelu-intrasivustolle.
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Rekrytointi paranee
kilpailutusten ja
kumppaneiden avulla

Rekrytointiprosessien
on oltava sujuvia, mutta
henkiléston saatavuutta
tukevat myds hyvat
tyopaikkailmoitukset ja
tyohaastattelut.

Helsingin kaupungin rekrytointien laajuus
on valtava. Vuoden aikana haettavaksi tuli
15 059 tehtévaa, ja saimme niihin yhteensa
101 840 hakemusta.

Rekrytointiprosessien sujuvuus ja hyva
hakijakokemus ovat keskeisia tekijoita
henkildston saatavuuden edistdmiseksi,
samoin kuin esihenkildiden ja HR:n kaytossa
olevat laadukkaat rekrytointimenetelmét ja
-vélineet.

Olemme kehittaneet rekrytointia etenkin
kumppanikilpailutusten ja koulutusten avulla.

Saimme uudet kaupunkitasoiset kumppa-
nit suorahakuun ja tynantajamarkkinointiin.
Suorahakua kdytdmme haastavissa yksittéi-
sissa rekrytoinneissa.

Rakentamiseen ja rakennuttamiseen,
ICT-alalle sekd muihin esihenkil6- ja asiantun-
tijatehtaviin on meilld nyt tutut suorahaku-
kumppanit, jotka tuntevat kaupungin toimin-
tatavat. Haluamme heilta jatkossa sparrausta
haastavien rekrytointiprosessien alussa.

Tydpaikkailmoitusten nékyvyys on kriitti-
sen tarkeéa rekrytointien onnistumiseksi. Ta-
maén varmistamiseksi saimme kilpailutuksen
kautta uudet rekrytointimarkkinoinnin kump-
panit, jotka auttavat monipuolisesti lisdnaky-
vyyden hankkimisessa seka kampanjoissa.
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Paremmat ilmoitukset ja haastattelut
Olemme panostaneet erityisen paljon
esihenkildiden ja HR:n rekrytointiosaamisen
kehittamiseen. Kehitimme vanhoja ja toteu-
timme uusia rekrytointiosaamisen perus- ja
syventavia koulutuksia.

Tarkoitus on, ettd jatkossa mahdollisim-
man monet esihenkil6t padsisivat kehitta-
ma&n osaamistaan esimerkiksi onnistuneissa
tyonpaikkailmoituksissa ja tythaastatteluissa.

Stadin HR:n rekrytointipalvelutiimi
hoitaa kaupunkitasoisesti kaikki ylimman
johdon rekrytoinnit sekd muita keskeisia
rekrytointeja. Vuoden aikana oli kolme
toimialajohtajan rekrytointia.

Kehitdmme osaamis-
tamme henkil6stén
rekrytoinneissa,
jotta esimerkiksi
tybhaastattelut
onnistuvat.
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Monimuotoisen

tyoelaman

edellakavijaksi

Suomen suurimmalla
tyonantajalla on vastuu

olla etulinjassa edistamassa
ty6elaman monimuotoisuutta
lukuisin eri keinoin.
Rekrytointimme on

yha tasa-arvoisempaa

ja yhdenvertaisempaa.

Tarvitsemme monimuotoista henkilostoa,
jotta ymmaéarramme monimuotoista
asiakaskuntaa ja kykenemme tarjoamaan
laadukkaita palveluja kaikille helsinkilaisille.

Uusia tyontekijoitéa rekrytoitaessa on
tarkedd huomioida monimuotoisuus.

Henkildstdn monimuotoisuudella tarkoite-
taan tyontekijoiden keskinaista erilaisuutta
muun muassa ian, sukupuolen, etnisen taus-
tan, seksuaalisen suuntautumisen, perheti-
lanteen, vammaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen ja koulutustaustan osalta.

Mallinsimme vuoden aikana tasa-arvoisen
ja yhdenvertaisen rekrytoinnin kokonaisuu-
den. Kerroimme kokonaisuudesta kaupungin
intrassa uusilla sivuilla.

Anonyymi rekrytointi kiinnostaa
Aloitimme monimuotoisen ja yhdenvertaisen
rekrytoinnin mahdollisuuksien kartoittamisen
sukeltamalla kaupungin nykyiseen
rekrytointiprosessiin ja sen kaytantgihin.
Pyrimme tunnistamaan, kuinka prosessit
ja kdytannot mahdollistavat ja samalla luovat

haasteita tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen
rekrytoinnin toteutumiseen.

Téma oli tarkea vaihe, silld uuden luo-
minen edellyttaa nykytilan vahvuuksien ja
haasteiden tarkkaa ymmarrysta — ja tésséa
tapauksessa nimenomaan tasa-arvoisen ja
yhdenvertaisen rekrytoinnin nakékulmasta.

Anonyymin rekrytoinnin tarkoitus on
madaltaa kynnysta paésta tyéhaastatteluun
ja valttda mahdollinen syrjinta valinnan kan-
nalta epaolennaisten asioiden takia.

Anonyymia rekrytointia pilotoitiin jo
vuonna 2020 ja onnistuneen pilotin jalkeen
toimintatapa laajennettiin koko kaupungin
kayttdon.

Anonyymin rekrytoinnin tueksi otettiin
Helbit-rekrytointijarjestelman toiminnallisuus
kayttoon helmikuussa (sosiaali- ja terveystoi-
messa marraskuussa).

Jérjestimme esihenkiléille ja HR-ammat-
tilaisille anonyymin rekrytoinnin tietoiskuja
ja koulutuksia. Jarjestelméassa tehtiin vuo-
den aikana 139 rekrytointia anonyymina
prosessina.

Tehty ty6 kiinnostaa muitakin. Olemme
esitelleet uutta menettelytapaa eri toimijoille
ja sidosryhmille, ja se on kiinnostanut myés
mediaa.

Esihenkildiden ja tydonhakijoiden kokemuk-
sia anonyymistéa rekrytoinnista kartoitettiin
opinnaytetydssa. Tulosten perusteella pro-
sessi koettiin padosin sujuvaksi.

Palkansaajien tutkimuslaitos seuraa
anonyymin rekrytointiprosessin vaikutusta
valintap&atokseen ja henkildstén moni-
muotoistumiseen. Ensimmaisia seurannan
tuloksia odotetaan helmikuussa 2022.
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Yhdenvertaisia oikeuksia

Positiivisella erityiskohtelulla tavoitellaan sita,
etté kaikilla olisi myds kdytannéssé mahdol-
lisuus yhdenvertaisiin oikeuksiin. Rekrytoin-
titilanteessa positiivisella erityiskohtelulla
tarkoitetaan sita, ettd mikali valintapaatosta
tehtaessa kaksi hakijaa on osaamiseltaan

ja kokemukseltaan yhta patevat haettavana
olevaan tehtévaén, valinta voidaan tehda
aliedustetun ryhman hyvaksi.

Tutkimme positiivisen erityiskohtelun
kayton mahdollisuuksia ja edellytyksia
kaupungin rekrytoinneissa muun muassa
tydpajoissa kevailla ja syksylla.

Opinnayteyhteistyéna puolestaan tehtiin
esiselvitys positiivisen erityiskohtelun pilo-
tointia varten. Opinndytetyd sai nimekseen
Positiivisen erityiskohtelun soveltaminen
rekrytoinneissa osana monimuotoisuutta,
inklusiivisuutta ja yhdenvertaisuutta.

Saimme pilotoinnin avulla kokemuksia
positiivisen erityiskohtelun kaytédnnosta
rekrytoinneissa sekd ymmarrysta
jatkokehitykselle. Pilottirekrytoinnissa
ei kuitenkaan syntynyt tilannetta,
jossa valintapaattksessa olisi kaytetty
positiivista erityiskohtelua.

Esteetonta rekrytointia
Jérjestimme marraskuussa koulutuksen
esteettdomasté rekrytoinnista. Esteettomyytta
seké saavutettavuutta rekrytoinneissa on
tarkoituksenmukaista kehittaa, jotta hakijat
mahdollisimman monipuolisista taustoista
rohkaistuvat hakemaan kaupungille téihin.
Vuoden aikana on tydstetty myds
erityistd tukea tarvitsevien nuorten
mahdollisuuksia paasta kesatoéihin tai
korkeakouluharjoitteluun.
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Rekrytointeja tulee
kehittaa siten, etta
hakijat mahdollisimman
monipuolisista
taustoista rohkais-
tuvat hakemaan
kaupungille toihin.

Tarkensimme tydpaikkailmoituksia varten
syksylla niin sanotun monimuotoisuuslausek-
keen. Nyt kaikissa kaupungin tydpaikkailmoi-
tuksissa on mukana seuraava:

Helsingin kaupunki edistéa aktiivisesti ta-
sa-arvoa ja yhdenvertaisuutta seka arvostaa
henkil6stonsé monimuotoisuutta. Toivomme
hakijoiksi eri ikdisié ja eri sukupuolia olevia
henkil6ita seka kieli-, kulttuuri- tai muihin
vahemmistdihin kuuluvia henkildita.

Yhdenmukaisuudesta ja

tasa-arvosta tunnustus

Helsinki oli mukana viettdméssé Pride-
viikkoa jéarjestamalla monipuolista ohjelmaa
ja liputtamalla Pride-lipuin koko viikon ympari
kaupunkia.

Kaupungin henkilostd paasi virittaytymaan
Priden tunnelmiin jo kesakuun alussa We
walk with Pride -viikolla, jonka suunnittelussa
oli mukana kaupungin Queer Stadi -verkosto
ja toimialojen ja liikelaitosten asiantuntijoita.

Viikko kutsui kaupungin tydyhteisot kave-
lem&an ja osoittamaan tukensa kaupungille
tasa-arvoisuuden ja yhdenvertaisuuden
periaatteita kunnioittavana tydnantajana.

Viikon aikana monet tydyhteisét liikkuivat
itselleen sopivalla tavalla ja aikataululla
Priden hengessa.

Henkil6stolla oli mahdollisuus osallistua
koulutukseen sateenkaarisanastosta ja
sateenkaarisensitiivisestd asiakaskohtaa-
misesta sekd paneelikeskusteluun tasa-ar-
von ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta
tyoeldamassa.

Kaupunki sai heindkuussa Helsinki
Pride -yhteisélta Ylpeys muuttaa maailmaa
-tunnustuspalkinnon ansiokkaasta tyosta
seksuaali- ja sukupuolivéhemmist6jen yh-
denvertaisen ja tasa-arvoisen kohtaamisen
puolesta.

Yhteison mukaan kaupunki on osoittanut
omalla Pride-kumppanuudellaan, etta se
haluaa olla maailman toimivin kaupunki kai-
kille. Pride-yhteis® kiitti, miten kaupunki on
Suomen suurimpana tydnantajana pyrkinyt
esimerkillisesti huomioimaan sateenkaari-
erityisyyden yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
tyonsa kautta, niin asukkaiden kuin oman
henkilokuntansa suuntaan.

Kaupunki jatkaa pitkajanteista ty6téa tasa-
arvon ja yhdenvertaisuuden edistédmiseksi
tyoelaméssa.

Vuoden aikana on valmisteltu seuraavaa
henkildstdn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmaa vuosille 2022-2025. Suunnit-
teluun on osallistunut kaikkien toimialojen
ja liikelaitosten henkiléstdn, johdon, esi-
henkildiden, tydsuojelun ja eri sidosryhmien
edustajia.

Uusi suunnitelma vieddan kaupungin-
hallituksen hyvaksyttavaksi vuoden 2022
alussa.
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PALKKA JA PALKITSEMINEN

Digitaalisuutta
palkitsemiser
avuksi
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Palkankorotuksissa
otimme huomioon
erityisesti hoitohenkildston
seka lastenhoitajat.

Koko henkilosto

sai kertaluonteisen
liikunta- ja kulttuuriedun
mobiilisovelluksena.

Varhaiskasvatuksessa ja esiopetuksessa
palkitseminen on aina térkeaa, oli henki-
[6stotilanne miké tahansa. Mutta nyt se on
korostunut.

N&in kommentoi Ulla Lehtonen, varhais-
kasvatuksen ja esiopetuksen vs. palvelu-
kokonaisuuden johtaja.

Hanen mielestdan palkitseminen
tarkoittaa, ettd ihmisié arvostetaan ja etta
arvostus tuodaan nékyvaksi. Palkitsemisella
tuodaan hyva tyo esille.

Varhaiskasvatuksessa ja esiopetuksessa
eletddn akuuttia henkildstokriisia. Lehtonen
sanoo, ettei tdma ole yllatys, silla tilanne on
ollut tiedossa jo vuosia. Yksi syy henkil6sto-
pulaan on lilan véhainen varhaiskasvatus-
opettajien koulutus.

- Téllaisessa kriisitilanteessa on tarkeéa
saada seké vetovoimaa etta pitovoimaa.
Haluamme meille t6ihin patevia ihmisia mutta

samalla haluamme pitaa osaajat meilla toissa.

Henkilostdn saatavuutta varten tehtiin
urakalla t6ité jo edellisen strategiakauden
aikana. Nyt tilanteeseen tartutaan
aiempaakin sinnikkddmmin.

Henkilostokyselyissa keinoksi helpottaa
tilannetta on noussut muun muassa
palkitseminen.

Kaupunki on paattanyt, ettd vuodesta
2022 alkaen uusi varhaiskasvatuksen opet-
taja saa palkkion aloittaessaan tyon ja viela
toisen kuuden kuukauden koeajan jalkeen.

Lisaksi kaytdssa on 16yda osaaja -palkkio.
Kun kaupungin oma ty6ntekija 16ytaa toihin
uuden varhaiskasvatuksen opettajan, hanelle
maksetaan palkkio.

Jo palkkalistoilla olevaa henkilostoa
ei unohdeta. Suomenkielisessa varhais-
kasvatuksessa ja esiopetuksessa varattiin
vuodelle 2021 kertapalkitsemiseen yli kaksi
miljoonaa euroa.

Lahiesihenkild voi palkita tyontekijan heti
taman onnistuessa tydssaan. Onnistuminen
voi tarkoittaa monenlaisia asioita. Palkittava
on esimerkiksi voinut saada hyvaa palautetta,
luonut hyvaa ilmapiiria tai tehnyt enemman
kuin omaan tehtavaan kuuluu.

Palkitsemiseen on selkeat ohjeet.

Niissé korostetaan erityisesti strategian
eteenpain viemistd. Varhaiskasvatuksen ja
esiopetuksen tilanteen ratkaiseminen kuuluu
kaupungin strategiaan.

Lehtonen kertoo esimerkin syksylta, kun
julkisuudessa varhaiskasvatusta riepoteltiin
henkilostdvajauksen takia.

- Kaksi varhaiskasvatuksen opettajaa oli
minuun yhteydessa ja kertoi, etta heita julki-
nen myllytys harmitti. Heidan paivékodissaan
arki toimi hyvin, ja asiakkaat olivat tyytyvaisia.
He halusivat tuoda tdméan puolen esille.

He ehdottivat podcasteja, joiden avulla
arjessa tapahtuvia positiivisia asioita voisi
tuoda nakyvaksi. Viestinta tuli mukaan, ja
podcasteja ryhdyttiin tekemaan.
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Livornonkadun paivakodissa
kertapalkitseminen on
ahkerassa kaytossa. Kuvassa
mukana Marika Jansson,
Emmi Laine ja Irfan Sheikh.

Ehdotuksen tehneet varhaiskasvatuksen
opettajat saivat kertapalkkiot saman tien.
Lehtonen kertoo toisen esimerkin, kun
aluepaallikkd kertoi perustaneensa uuden
yksikdn nopealla aikataululla. Yksikdssa kay-
tetdan uudenlaisia tapoja jarjestaa sijaisia.
- Myés han sai kertapalkkion saman tien.
Kertapalkkio voi olla rahapalkkio tai pal-
kallinen, enintaan seitseman paivan vapaa.

Nopeita kertapalkitsemisia

- Mahtavaa, ettd kaupunki on kehittényt pal-
kitsemisjarjestelméansé ja ottanut mukaan
kertapalkitsemisen, kiittéda paivakodinjohtaja
Marika Jansson varhaiskasvatusyksikkd
Pajalahti-Veijarista.

Han kertoo hyddyntévansa kertapalkit-
semisia aktiivisesti ja pitda téarkeana, etta
henkil6stoad on mahdollista palkita joustavasti
pitkin vuotta.

- Tyontekijaa voi palkita esimerkiksi silloin,
kun han on suoriutunut jostakin tehtavasta
erityisen hyvin tai joustanut tavanomaista
enemman. Meilla on hyvat palkitsemisen
kaytannét, ja pyrin olemaan nopeaa palkitse-
mista varten valppaana.

Paivakodin johtaja voi palkita kertapalk-
kiona summalla, joka vaihtelee noin 100:sta
vajaaseen 500 euroon.

—Mietin tarkkaan palkitsemisen perusteet
ja summat seka huolehdin, etta kdytdmme
meille budjetoidut méaararahat.

Palkitseminen on avointa, ja niin palkitta-
vat kuin perustelut kerrotaan henkildstolle.

- Kertapalkitsemista aloitettaessa
mielessani oli huoli, miten osaan olla
oikeudenmukainen. Palkitseminen on
kuitenkin osoittautunut hyvaksi tavaksi kiittéa

Tyontekijat ovat

saaneet palkkioita

myds tilanteissa, joissa
he ovat siirtyneet
jakamaan hyvaa ammatti-
osaamistaan toiseen
yksikk66n ja kehittdmaan
sen pedagogiikkaa.

ja kannustaa tyontekijoita, jotka ovat ottaneet
vastuuta ja jakaneet osaamistaan.

- Haluan olla avoin ja pidan tarkeéna, etta
kaikki tietavat, miksi kollega palkitaan.

Joissakin tydyhteisdissé on porukalla
paatetty palkita muun muassa hyva tyékaveri.
Samalla on kirjattu hyvan tydkaverin kriteerit
ja danestetty, kenelle titteli silld kertaa
kuuluu.

Jansson kertoo, etta kertapalkitseminen
on hyva apu myds motivoimaan lisétehtaviin,
kuten yksittdiseen projektiin tai vaikka otta-
maan koko péivakotia koskeva vastuutehtéva
hoitaakseen.

Tydntekijat ovat saaneet palkkioita myds
tilanteissa, joissa he ovat siirtyneet jakamaan
hyvaa ammattiosaamistaan toiseen yksik-
kdon ja kehittdméan sen pedagogiikkaa.

Jansson pohtii, ettd palkitsemisella voi-
daan vaikuttaa myds tydhyvinvointiin. Han
toivookin, ettéd kertapalkitseminen pysyisi
kaupungin palkitsemisjérjestelmassa myds
jatkossa.

Yleiskorotuksia ja jarjestelyeria
Korotimme kaikkia palkkoja huhtikuussa
yleiskorotuksella valtakunnallisten

virka- ja tydehtosopimusten mukaisesti.
Samaan aikaan astuivat voimaan myds
virka- ja tydehtosopimusten mukaiset
jarjestelyerakorotukset, joiden jakamisesta
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Kertapalkkioita maksettiin noin 43 000
kappaletta, yhteensa noin 14,3 miljoonaa euroa.
Keskimaarainen kertapalkkio oli reilut 300 euroa.

neuvottelimme tyénantajan ja henkildstén
edustajien kesken.

Jérjestelyerat korottivat kohdennetusti
joko tehtavan vaativuuden mukaista
tehtavakohtaista palkkaa tai henkilokohtaista
lisda pidempiaikaisen tydssa onnistumisen
ja hyvien tyétulosten perusteella.

Suuntasimme yleiskorotusten liséksi
tyontekijoiden jarjestelyerien mukaisiin koro-
tuksiin noin 13,2 miljoonaa euroa.

Arvioimme palkkakilpailukykyamme moni-
vuotisen palkkakehityssuunnitelman avulla.
Palkkakehityssuunnitelma on Helsingin kau-
pungin oma pidemman aikavélin suunnitelma,
jonka tarkoituksena on lisété kaupungin
houkuttelevuutta tydnantajana seka suunni-
telmallisesti nostaa palkkoja erityisesti niissa
keskeisissd ammattiryhmissa, joissa on hen-
kilostépulaa ja haasteita palkkakilpailussa.

Kartoitimme kriittisimméat ammattiryhmét
toimialojen, virastojen ja liikelaitosten johdon
ja henkildstdammattilaisten seka kaupungin-
kanslian yhteistyona.

Huomio hoitohenkil6sté6n
Palkkakehityssuunnitelmalla halusimme
huomioida erityisesti hoitohenkildst6a, jonka
saatavuutta epidemia vaikeutti entises-
taan. Toinen suuri henkildstéryhma olivat
lastenhoitajat.

Otimme suunnitelmassa huomioon myds
Helsingin sairaalan erikoistuvia ladkareita,
pelastuslaitoksen palomiehia ja ylipalomiehia,
kulttuurin ja vapaa-ajan toimialan lilkkunnan-
ohjaajien ja nuoriso-ohjaajien tehtévia seka
rakennusvalvonnan lupa-arkkitehteja.

Korotetut tehtavakohtaiset palkat astuivat
voimaan toukokuun alussa.
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Osa maararahasta kaytettiin kertaluon-
teiseen palkitsemiseen, mika kohdistettiin
terveysasemilla sekd neuvoloissa ja koulu- ja
opiskeluterveydenhuollossa tyoskenteleville
ladkareille. Tavoitteena oli sitouttaa ladkareita
Helsingin kaupungille jatkuvasti haastavas-
sa rekrytointitilanteessa ja varmistaa tata
kautta tarkeiden palveluiden toimivuutta ja
saavutettavuutta kaupunkilaisille.

Kaupungin oman palkkakehityssuunnitel-
man mukaisiin korotuksiin suuntasimme noin
4,5 miljoonaa euroa. Luvut siséltavat tydnan-
tajan henkil&sivukulut.

Onnistumisista kertapalkkioita
Suoritusperusteisella kertapalkitsemisella
vahvistimme kiitosta ja arvostuksen 0soi-
tusta, kun tyontekija tai tydyhteisd onnistui
tavoitteissaan tai suoriutui erinomaisesti
ennakoimattomassa tilanteessa.
Kertapalkitseminen nostaa esiin tyokult-
tuurin kehittymista ja onnistumisia, mutta
se myds tukee esihenkildiden johtamisty6ta
odotusten ja tavoitteiden saavuttamiseksi.
Olemme halunneet pitda kertapalkkiopaa-
tokset lahella tydyhteisdja ja 1&hiesihenkilbita.
Nain palkitseminen on nopeaa ja oikea-ai-
kaista. Onnistumisen ja palkkion saamisen
valille muodostuu selkeé yhteys, mika vah-
vistaa tydmotivaatiota ja kannustaa hyviin
tydsuorituksiin.
Myds tyOkaverit voivat kertoa esihenkildlle
kollegoiden onnistumisista.
Kertapalkitsemisen sujuvoittamiseksi
pilotoimme kaupunginkansliassa seka
kulttuurin ja vapaa-ajan toimialalla
esihenkildiden uutta digitaalista toimin-
tatapaa, palkka ja palkkiot -tyékalua.

Vapaapaivina kertapalkkioita mydnnettiin

noin 600 paivaa ja 150 000 euroa seka
tunnustuksia, kuten yhteisia kahveja ja lounaita
tyoyhteisdn hengen nostattamiseksi,

noin 500 000 euroa.

Esihenkilopalauteen mukaan tydkalu
koettiin helppokéyttdiseksi, ohjaavaksi ja
ennen kaikkea aikaa séastavaksi.

Loppuvuodesta kaynnistimme projektin
tyOkalun kayttéonottamiseksi koko
kaupungilla. Tyd jatkuu 2022.

Tulospalkkioita ei maksettu

Tulospalkkio maksetaan, jos yhteisissa toi-
mialan, viraston tai liikelaitoksen tavoitteissa
onnistutaan ja rahoitusehdot tayttyvat.

Koronaepidemian vuoksi vuosi oli talou-
dellisesti haastava, samoin kuin edellinen
VUOSi.

Epidemiasta huolimatta kaupungilla on-
nistuttiin monin tavoin, mutta tulospalkkiota
ei voitu maksaa. Syy tahan oli se, etta tulos-
palkkiojarjestelmalle asetetut menotavoitteet
ylittyivat ja rahoitusehdot eivat toteutuneet.

Vain taloushallinnon palveluja tuottava
Talpa maksoi tulospalkkioita.

Digitaalisuutta henkilostéetuihin
Hyvinvoinnin ja virkistéytymisen tueksi koro-
natilanteessa tarjosimme henkildstéllemme
kertaluonteisen liikunta- ja kulttuuriedun.
Etu oli tyontekijalle arvoltaan 200 euroa.
Tyontekijat saivat itse valita, kayttivatko etua
kulttuuriin, liilkuntaan vai osin kumpaankin.

Kertaluonteisen edun kayttdaika on
toukokuun loppuun 2022 saakka.

Kertaluonteinen lilkunta- ja kulttuurietu
oli ensimmainen henkildstdetu, jota jaettiin
henkiléstolle vain digitaalisesti mobiili-
sovelluksen kautta.

Henkilésto otti mobiiliedun ja sen tuomat
monipuoliset virkistaytymis- ja harraste-
mahdollisuudet ilahtuneena vastaan.

Henkildstoedut ennallaan

Monipuoliset henkildstéetumme sailyivat
muilta osin muuttumattomina taloudellisesta
tilanteesta huolimatta.

Meilla on oma liikuntapalvelu, henkil6st6-
liikunta, joka tarjoaa monipuolisia liikkumisen
mahdollisuuksia Helsingissa.

Tarjonta on kattava ja sisaltda laidasta
laitaan ryhmaliikuntatunteja, kuntosali-
toimintaa, pelivuoroja ja lajitutustumisia
sekd myos yksilollistd ohjausta, kampanjoita
ja tempauksia.

Muita henkildstoetuja ovat kaupunki-
pyorat, tydsuhdematkalippuetu tai tukea
uuden pyoran hankintaan, kohtuuhintainen
lounas, henkil6ston huomioiminen ja merkki-
paivalahjat, virkistyspaikat, tydsuhdeasunnot
seka teatteri- ja konserttialennukset.

Tuemme virkistystoimintaa myds
henkildstdkerhoilla, joiden tavoitteena on
lisata osallistumista yhteiseen vapaa-ajan
toimintaan ja sitd kautta parantaa tyoviihty-
vyytté ja yhteisollisyytta.

Kartoitamme digitalisaation tuomia
mahdollisuuksia edelleen, jotta edut olisivat
helpommin mukana henkiléstén arjessa.
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LYHYESTI

Sote-uudistus edellyttaa
valmistelua myos Helsingissa

Sote-uudistus astuu voimaan 2023.
Toisin kuin muualla Suomessa Helsingissa
sote-uudistus toteutuu erillisratkaisun
mukaisesti. Muusta maasta poiketen
sote-uudistuksen piirissa olevaa henkilostéa
ei siirreta hyvinvointialueille, vaan kaupungin
henkilostd pysyy kaupungin palveluksessa.
Sote-uudistus edellyttda myos Helsingissa
valmistelua ja taytantédnpanotoimia. Tarkoi-
tuksena on siirtaa sote-uudistuksen piirissa
oleva henkil6std uudelle toimialalle.
Kaynnistimme vuoden aikana yhteis-
toiminta- ja henkildstésuunnittelun.
Valmistelimme henkilostdasioita yhteistydssa
erityisesti sosiaali- ja terveystoimialan, pelas-
tuslaitoksen seka kasvatuksen ja koulutuksen
toimialan HR:n kanssa.

Staraan isoja muutoksia

Teknisen palvelustrategian ja Staran
kehittdmisen hanke aiheuttaa Starassa
merkittdvida muutoksia. Starassa teetettavan
tyén maara tulee vdhenemaén.

Voimassa olevan kaupunkistrategian
mukaan Helsingin kaupunki ei irtisano tai
lomauta henkil6st6d muutostilanteissa, kun
henkil6lld on valmius siirtyd osaamistaan ja
kokemustaan vastaaviin uusiin tehtaviin.

Tyon vaheneminen tulee merkitseméan
tyojarjestelyja, ja hyvin todennakéisesti henki-
|6stdé voidaan joutua uudelleen sijoittamaan.

Jotta uudelleensijoituksia voitaisiin
vahentda, Stadin HR:n edustajat ovat
saannollisesti tehneet yhteisty6ta Staran
HR:n kanssa. Muutosten vaikutuksia halutaan
yhdessa ennakoida ja varautua niihin.
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Kaupungilla

toissa

59 208

ihmista

Toimialat ja keskushallinto pitavat sisallaan
seuraavissa tilastoissa my0s liikelaitokset ja
virastot. Kaupunkiympériston toimiala sisaltaa
pelastuslaitoksen ja padasaantdisesti myds
HKL. Keskushallinnon kokonaisuuteen kuuluu
kaupunginkanslia, Stara, Palvelukeskus
Helsinki, Taloushallintopalvelu, tarkastus-
virasto ja Ty6terveys Helsinki.

Liikenneliikelaitos (HKL) siirtyi vuoden aikana
asteittain omaan henkildstotietojarjestelmaan.
Tietojarjestelmavaihdokseen liittyvista syista
HKL:n henkil6sto ei ole mukana kaikissa
henkilostotilastoissa. Jos HKL:n henkildsto

ei ole mukana tilastossa, siitd on maininta
kyseisen tilaston yhteydessa.
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Henkiloston

maaran muutos
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2017 2018 2019 2020 2021
. Sosiaali- ja terveystoimi Kaupunkiymparisto
. Kasvatus ja koulutus Kulttuuri ja vapaa-aika
Keskushallinto
Henkilostomaara kasvoi joulukuusta 2020 Vakinaisten méara kasvoi 30 984:sta
joulukuuhun 2021 yhteensa 103 henkil63, el 31033:een, eli 0,16 %. Maaraaikaisten maara
0,26 %. Kokonaisuudessa ei siis tapahtunut kasvoi 8 168:sta 8 222:een, eli 0,66 %. Palkka-
merkittédvaa muutosta. tuettujen maara kasvoi 571:sta 614:sta, eli 7 %.
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Elakkeelle siirtyneet

Yhteensa
1882

76

40

Eronneet

Vakinaisen henkiloston
lahtovaihtuvuus

Vakinaisen henkiloston lahto-
vaihtuvuus on noussut selvéasti
edellisestd vuodesta. Lahteneita

oli yhteensé 2 550, kun vuonna
2020 lahteneita oli 2 178. Elakkeelle
lahteneiden osuus on ennallaan,
mutta eronneiden osuus on noussut
selvasti. Lahtdvaihtuvuutta on

ollut entistd enemman sosiaali- ja
terveystoimessa seké kasvatuksen ja
koulutuksen toimialalla.

Léhteneita oli yhteensa

2550

Vuonna 2020: 2178

. Sosiaali- ja terveystoimi

. Kasvatus ja koulutus
Keskushallinto
Kaupunkiymparisto
Kulttuuri ja vapaa-aika

HKL

Yhteenséa
80 4

6

i)
17

Muu syy
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Vanhuuselakkeeseen
oikeuttavan ian saavuttava

vakinainen henkilosto
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2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031

. Sosiaali- ja terveystoimi Kaupunkiymparisto Elakeian jalkeen jatkoi 513 henkilda.
[ Kasvatus ja koulutus Kulttuuri ja vapaa-aika Tass tilastossa ei ole mukana
HKL:n henkilostoa.
Keskushallinto . Yhteensa

Vuonna 2022 vanhuuselakkeelle jaé maarén ennustetaan nousevan vuodesta
arviolta 691 henkil6a. Vanhuuselékkeeseen 2027 alkaen kahdeksi vuodeksi yli yhdeksaan
oikeuttavan iédn saavuttavan henkildston sataan henkil66n vuodessa.
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Henkil6tyovuodet

Yhteensa Yhteensa Yhteensé Yhteensé Yhteensé
31440 31169 30922 32147 32832
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2017 2018 2019 2020 2021
. Sosiaali- ja terveystoimi Kaupunkiymparisto Téssa tilastossa ei ole
[ Kasvatus ja koulutus Kulttuuri ja vapaa-aika mukana HKL:n henkildstoa
vuoden 2021 osalta.
Keskushallinto
Henkildtydvuodet ovat kasvaneet henkilds- maaraaikaisten tyontekijoiden palvelus-
tdmaaran kasvun mydta. Henkildtydvuodet suhdepaivista kaikki muut poissaolot paitsi

lasketaan véhentamalld vakinaisten ja vuosilomat. Saatu luku jaetaan 260,7143:lla.
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Kokonaisty6ajan jakauma

Vakinaiset ja maaraaikaiset (ei palkkatuetut)

0% 75 %

Tehty tyoaika

Tehty tyoaika
73,3 %

Tehty tybaika

Tehty tyoaika

Tehty tyoaika
73,5 %

Vuosiloma

Vuosiloma
9,9 %

Vuosiloma
10,1 %

Vuosiloma

Vuosiloma
9,4 %

Tehdyn tydajan osuus pysyi samana kuin varsinaisesta tyosta, vaikka henkil6 tekeekin

edellisend vuonna. Perhevapaiden osuus omaa ty6taan kevennettyna ollessaan
kasvoi, mutta vuosilomien osuus oli pienempi. korvaavassa tydssa.
Korvaava tyo tilastoidaan téssé poissaoloksi
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90 %

Sairaus- ja tapaturmaloma
4.8%

Sairaus- ja tapaturmaloma
4,8 %

Sairaus- ja tapaturmaloma
4,7 %

Sairaus- ja tapaturmaloma
4,9 %

Sairaus- ja tapaturmaloma
4,8 %

Kuntoutus 0,1 %
Taydennyskoulutus 0,1 %

Vuorotteluvapaa
Opintovapaa
Yksityisasia

Perhevapaa §
4,0 % 15% 14% &
Perhevapaa :f
3,8% 15% 14% g

Perhevapaa :f
3,6 % 15% 15% g

Perhevapaa :\:
3,5% 1,3 % 16% o
Perhevapaa §
3,9 % 1,1% 15% g

Korvaava tyé 0,1 %

Tassé tilastossa ei ole
mukana HKL:n henkilostoa
vuoden 2021 osalta.
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Henkiloston keski-ika Henkiloston aidinkieli

Henkiloston keski-iké on pysynyt edelleen lopussa. Vakinaisten keski-ikd on 46,5 ja Kaikista palvelussuhteista 10 prosenttia oli henkiloméaarasta on vahennetty muun muas-
lahes samalla tasolla kuin viitena edellisena maaraaikaisten 38,3. Naiset ovat keskiméaarin muun kuin suomen tai ruotsinkielisia. Muun- sa hyvin lyhyet tyosuhteet. Toimialoista suurin
vuotena. Vuonna 2019 keski-iké nousi hieman  hieman nuorempia ja miehet vastaavasti kielisten osuus nousi selvasti edellisesta muunkielisten osuus on edelleen sosiaali- ja
44,8 vuoteen ja laski takaisin 44,6 vuoteen vanhempia. Naisten ja miesten ikéero on vuodesta. Virallisesta henkiloméaarasta terveystoimessa, jossa muunkielisten osuus
2020. Nyt keski-ika oli taas 44,8 vuoden 2021  suurempi maéraaikaisten ryhmassa. muunkielisia oli 9,2 prosenttia. Virallisesta oli 13,6 prosenttia.
- Kasvatus ja koulutus Kaupunkiympéristo Pelastuslaitos Keskushallinto
Kaikki toimialat * T R e e SPETRE e e
; ® 46,5 8,2% 0 20% 0 1,8% 7.3 %
21 e PP s 0382 83.9% 2,5% 95.6 % 3,2% 95.0 % 17% 91,0%

miehet T 0 38.8 ® 46,7 1%
Sosiaali- ja terveystoimi it 0 37,7 46,1
naiset T 0378 46,2
miehet s 0376 ®45.8
Kasvatus ja koulutus = s 0 38.8 ® 46,0
Naiset 0385 © 45,8
miehet s 040,1 ® 46,7 Kulttuuri ja vapaa-aika Yhteenss
9,3%
_ o b o 10,0 % 9
Keskushallinto o351 48,3 ) 88,2% 502 %
NaiSet s 0397 ® 48,8
miehet T s 0 38.2 ® 47,7
Kaupunkiymparistd T s 0376 ® 47,0
naiset T 03790 ® 48,7
miehet s 03892 ® 45,9
Kulttuuri ja vapaa-aﬁik?E ............................................................................ 0385 : :2’;’ Sosiaali- ja terveystoimi
naiset i 038,0 ~ 48’4 5o . suomenkieliset
Miehet @ 7S, o 9
0391 84,0 % ruotsinkieliset
2,4%
muunkieliset
0
J VEREIEE Koko henkiléstén keski-ikd on
~~~~~~ O maaraaikaiset

vuotta. Téssa tilastossa ei ole
mukana HKL:n henkilstoa

* Tassa tilastossa ei ole
mukana HKL:n henkil6stoa. vuoden 2021 osalta.
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Henkilosto sukupuolittain

Kuukausi- ja tuntipalkkainen henkil6sto (ei palkkatuetut)
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+45

Miesten osuus henkilostosté oli 9 534
henkil6a, eli 24,3 prosenttia (edellisena
vuonna 23,9 %). Toimialojen ja liikelaitosten
kesken on suuria eroja miesten ja

naisten osuudessa. Suurilla sosiaali- ja
terveystoimen seké kasvatuksen ja
koulutuksen toimialalla naisia on selva
enemmistd. Miesvaltaisia organisaatioita
ovat HKL, pelastuslaitos ja Stara.

Yhteensa
9534
839 . Sosiaali- ja terveystoimi
. Kasvatus ja koulutus
Keskushallinto
2354 Kaupunkiympéristo
Kulttuuri ja vapaa-aika
2207
. Yhteensa
Miehet
+176
150
+46
+16
+ +11
25 +15
-6 =&

Sairaus- ja tapaturmapoissaolojen kehitys

Vakituinen ja maaraaikainen henkildsto (ei palkkatuetut)

5%
4%
3%
2%
1%
0 [ -
2020 2020 2020
Sairaus Ty6tapaturma Kuntoutus
Yhteensa Yhteensa Yhteenséa
4,76 % 0,13 % 0,06 %
Yhteensa
4,95 %

Vuonna 2021 sairaus-, tyétapaturma- ja
kuntoutuspoissaolojen osuus laski 4,9 pro-
sentista 4,8 prosenttiin. Tyétapaturmien ja

. Sosiaali- ja terveystoimi

. Kasvatus ja koulutus
Keskushallinto
Kaupunkiymparisto

Kulttuuri ja vapaa-aika

Téssa tilastossa ei ole
mukana HKL:n henkilostoa
vuoden 2021 osalta.

H= -
2021 2021 2021
Sairaus Tyotapaturma Kuntoutus
Yhteensa Yhteensé Yhteensé
4.6 % 0,17 % 0,04 %
Yhteensé
4.81%

kuntoutuspoissaolojen osuus nousi hieman,
mutta sairauspoissaolojen osuus laski
edelliseen vuoteen verrattuna.
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Tyotapaturmien muutos

Ty6tapaturmamaarat ja niiden kehitys 2017-2021

1500 T
10 -‘m“:_l‘

2017* 2018 2019

. Tyopaikkatapaturmat Tyomatkatapaturmat

* Tyotapaturmien tilastointiperiaatteita muutettiin vuodelle 2018
javuoden 2017 luvut on paivitetty vertailukelpoisiksi.

09,
21 21,
4.9
0,9
1,8 2 1,8

2017* 2018 2019 2020

. Tyopaikkatapaturmataajuus (Ikm/miljoonaa tehtya tyétuntia kohti)
Tyopaikkatapaturmataajuus, vahintaan 4 paivan tyokyvyttomyyden aiheuttaneet

Tyomatkatapaturmien lukumaéra 100 tyontekijaa kohti

Vuonna 2020 tapaturmia sattui poikkeuksellisen vahan. Vuonna 2021 tapaturmien maéra

nousi, mutta jai kuitenkin alhaisemmalle tasolle kuin vuonna 2019 ennen koronaepidemiaa.
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