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Intiaani keskusteli lapsenlapsensa kanssa. Han sanoi:
“Kaikissa meissd asuu kaksi taistelevaa sutta. Toinen niistd
on paha. Se on viha, pelko, kateus, mustasukkaisuus, suru,
ylimielisyys, itsesddli ja valhe. Toinen on hyva. Se onilo,
rauha, rakkaus, toivo, tyyneys, néyryys, hyvdntahtoisuus,
empatia, totuus ja luottamus”. “Kumpi susi voittaa?”, kysyi
lapsi. “Se, jota ruokit”, vastasi vanhus.

heinen tarina antaa hyvdn neuvon itsensd johta-

miselle. Kumpaa puolta sind ruokit itsessdsi? Pa-

lautteen antaminen ja vastaanottaminen on tdrked

taito. Palaute antaa meille arvokasta tietoa siitd,
miten toimimme tai miten toimintamme nayttdytyy tystoverei-
den silmin.

Myénteinen palaute kohdistuu usein kykyihin, tapaan toimia
ja onnistumisiin. Kriittinen palaute kohdistuu usein kdyttéytymi-
seen tai tilanteisiin, joissa asetettuja tavoitteita ei ole saavutettu.

On tdrkedd antaa palautetta tyckaverille kasvotusten, eika
arvotella seldn takana. Kerro rohkeasti, miten koit toisen tavan
toimia ja kerro, mitd olisit odottanut. Alé puolustaudu, vaan kysy.
Avoin keskustelu auttaa oppimaan ja kehittymdadn. Palaute on
tarkedd juuri kehittymisen takia. Palaute voi myds vahvistaa
meitd itsedmme ndkemddn vahvuutemme ja kdyttadmadn niitd.

Rakentava palautteen antaminen ja ottaminen ei ole ihmisten
arvostelua, vaan kehittymistd ja oppimista inspiroivaa, tukevaa
ja ohjaavaa toimintaa.

Palautekulttuurin luominen edellyttéd avoimuutta ja rohkeut-
ta. Molemmat edellé mainitut ominaisuudet ovat myés Vantaan
kaupunginvaltuuston joulukuussa 2017 hyvéksymic arvoja. Arvot
tuleekin muuttaa elGvdksi niin omassa toiminnassa kuin koko
tydyhteisdssa.

Palautteen antaminen ja saaminen on jokaisen tydntekijdn
ja esimiehen oikeus ja velvollisuus. Avoimesti puhumalla voim-
me Vvalttdd monia vadrinkdsityksid, jotka muutoin jdisivat kal-
vamaan. Jos todella haluamme kehittyd ja oppia, palautteen
saaminen on vdlttamatonta.

Yksi kiva tapa harjoitella palautteen antoa, on ripustaa tyhja
paperiarkki seindlle ja sopia, ettd jokainen tyoyhteison jasen kday
laittamassa siihen jokaisesta tydtoverista palautteen: positiivisen
ja vahvistavan sekd kehittymistd edistavan.

Itselleni oli iloinen ylldtys, kun tydntekijdni aikoinaan sanoivat,
ettd olen innostava esimies. Huomasin, ettd energia ja positiivi-
suus tarttuvat.

Kirsi-Marja Lievonen
henkilSstSjohtaja

AVOIMUUS KASVAA
PALAUTTEEN ANTAMISESTA
JA VASTAANOTTAMISESTA



HENKILOSTOKESKUKSEN PALVELUT

HENKILOSTOPALVELUJA ASIANTUNTEVASTI
KAUPUNGIN TARPEISIIN

antaan kaupungin henkils-
tokeskus tarjoaa palveluja
esimiehille ja tydyhteisaille.
Se huolehtii kaupungin henki-
|16ston ja tydyhteisdjen kehittdmisen sekd
rekrytoinnin tuesta. HenkilSstSkeskus
vastaa palkkausjdrjestelmistd ja muista
keskitetyistd tyomarkkina-asioista. Lisdksi
se vastaa palkanlaskennan ja henkil6sts-
hallinnon jarjestelmien kehittdmisestd ja
tilaa tySterveyspalvelut kaupungin hen-
kilostdlle.
Lokakuussa 2017 henkildstSkeskuksen orga-
nisaatio uudistui ja sen toiminta jakaantui
kolmeen tulosyksikkddn: kehittdmispal-
veluihin (osaaminen ja tydhyvinvointi),
tydnantajapalveluihin (tydmarkkina-asiat
ja rekrytointi) sek& henkildstdpalveluihin.
“Uudistuksen mystd pystymme tukemaan
esimiehid entistd paremmin rekrytoinneis-
sa, haastatteluissa ja uusissa tydkaluissa.
Lisdiksi se linkittcd henkildston kehittdmistd
entistd kokonaisvaltaisemmin osaamisen
ja hyvinvoinnin valilla ja selkeyttdd johta-
misrakennetta”, kertoo henkilSstSjohtaja
Kirsi-Marja Lievonen.

Vantaan kaupungin henkiléstopalvelut
siirtyi kaksiportaiseen palvelumalliin pal-
velussuhde- ja palkanlaskenta-asioissa.
Uudistuksella pyrittiin vastaamaan asia-
kastyytyvaisyyskyselyissa esiin noussei-

siin haasteisiin ja parantamaan palvelun
sujuvuutta niin asiakkaiden kuin palvelun-
tuottajan ndkdkulmasta.

Ennen henkiléstdpalvelusihteerit tydsken-
telivat nimettyjen asiakasryhmien kanssa,
mutta pdivittdiset lukuisat yhteydenotot te-
kivat tyosta katkonaista, kun keskittymista
vaativat tehtdvat keskeytyivat. Toukokuun
alussa henkiléstpalveluissa otettiin kdyt-
t66n keskitetyt asiakasneuvonnan puhelin-
numerot ja sdhkdpostit.

”Piddn tydstani ja paivien vaihtelusta. Asi-
akkailta tuleva positiivinen palaute antaa
tosi paljon”, tydnkuvaansa uudistuksessa
laajentanut henkildstdpalvelusihteeri Sari
Jukanen kertoo.

Esimies Pirkko-Liisa J&rvinen ndkee uu-
distuksen vahentdneen palvelusihteereille
tulevien sdhk&postien ja puhelujen maa-
r&d. Uusi palvelumalli on myés asiakkaalle
etu. Kun palveluja hoidetaan keskitetysti,
asiat eivat jad makaamaan kenenkddn
henkilskohtaiseen sdhkSpostiin esimerkiksi
poissaolon aikana.

Tulosalueet ja henkilostokeskus tekevat
yhteistystd johtamisen sekd esimiestyon
ja tydyhteisdjen kehittdmisessd. Henkils-
tokeskuksen asiakkuusvastaavat neuvotte-
levat tulosaluejohtajien kanssa osaamisen
ja johtamisen sekd tyShyvinvoinnin kehittd-
mistarpeista. Ndin tarjottavat palvelut vas-
taavat mahdollisimman hyvin kulloiseenkin

tarpeeseen. Asiakkuusvastaavat ohjaavat
osaamisen johtamisen kaupunkitasoista
vuosikelloa, johon liittyy myds vuositason
koulutussuunnitelman rakentamisen ja toi-
meenpanon ohjaus sekd ulkoisten kehittd-
mispalveluiden kdyttdminen.

Vuonna 2017 kehittdmisen tulosalueneu-
vottelut kdytiin kahdessa osassa: kevaalla
neuvottelut kdytiin tukipalveluita tuottavien
tulosalueiden kanssa, joita mahdollinen
sote-maakuntamuutos koskee (pl. sosterin
tulosalueet). "Tapaamisessa kéytiin I&pi
henkilstén siirtymiseen ja muutostukeen
liittyvia asioita. Tavoitteena on kdynnistad
sote- ja maakuntauudistukseen valmis-
tautuminen tukipalveluhenkilstdn osalta
siten, ettd muutos toteutetaan hallitusti
ja hyvin johdettuna”, kehittamispadallikkd
Hilma Aminoff toteaa.

Syksylla kdydyissd muiden tulosalueiden
tulosalueneuvotteluissa haluttiin varmis-
taa, ettd kehittémisen tukiresurssit kohden-
netaan toimialan ja tulosalueen kannalta
oikeisiin kohteisiin erityisesti muutostilan-
teissa.

Henkilostokeskus on jdrjestdnyt vuosit-
tain ylimman johdon perehdytystd sekd
coachingia. Vuoden 2017 aikana kokeiltiin
perehdytykseen liitettyd uutta coaching-
prosessia, jossa on uusia valmennuksellisia
elementtejd. "Perehdytyscoaching toteu-



tettiin uusille tulosaluejohtajille ja palaute
kokeiluista oli hyvad. Otamme perehdy-
tyscoachingin uudeksi sisdiseksi palvelu-
tuotteeksi, silld sen tuottaminen edellyttaa
Vantaan johtamisen periaatteiden ja toi-
mintatapojen tuntemista”, Aminoff kertoo.
HenkilSstokeskus on asettanut tavoitteeksi
vahvistaa entisestddn valmentavaa suori-
tuksen johtamista sekd henkilSston itsensd
johtamisen taitoja. HenkilSstSkeskuksen
johtoryhmd osallistui  TOMUTA-valmen-
nukseen vuoden 2017 aikana. Koulutuksella
pilotoitiin vuonna 2018 alkavaa strategista
johtoryhmdvalmennusta. Valmennuksen
tavoitteena oli vahvistaa valmentavaa suo-
rituksen ja suoriutumisen johtamista seka
itsensd johtamista koko tulosalueella. Mo-
lemmat teemat ovat myds lasnd henkil6s-
tokeskuksen tulos- ja kehityskeskusteluissa,
joissa jokainen arvioi itseddn ja saa myds
esimieheltd palautetta ko. taidoista.

Henkilostokeskus seuraa tuottamansa
asiakastyon jakautumista toimialoille.
Syksylla 2017 asiakastyostd 58 prosenttia
oli kaupunkitasoista, 14 prosenttia tehtiin
sosiaali- ja terveydenhuollon toimialalle, 8
prosenttia konserni- ja asukaspalveluiden
toimialalle, 12 prosenttia sivistystoimeen
ja loput muille toimialoille. Vuoteen 2016
verrattaessa asiakastys keskittyi entista
enemmdn kaupunkitasoiseen tyshon.

Kaupunki toteuttaa vuosittain kyselyn si-
sdisten palveluiden laadusta. Vuoden 2017
asiakastyytyvdisyyskyselyssa henkilsts-
keskuksen saamat hyvat arviot pysyivat
ennallaan. Vastausasteikolla 1-4 (1=erit-

HR-asiantuntijoiden asiakasty6 syksyllc 2017

2017

Kaupunkitasoinen asiakastys 58%
Kajo 2%

Konsas 8%

Mato 6%

Sito 12%

Soster 14%

Henkilostokeskuksen asiakastyo keskittyi syksylla 2017 entistd enemman kaupunki-
tasoiseen tyohdn. Kaupunkitasoista asiakastystd lisdsi verkkokurssien kehittdminen,
esimiesvalmennusten pdivittdminen kaupungin uutta strategiaa tukevaksi seka

Laava-arviointiprosessin kehittdminen.

tdin huono, 2=melko huono, 3=melko hyva,
L=erittdin hyvd) henkildstdkeskuksen saa-
ma keskiarvo oli tasan 3. Palvelu koettiin
asiantuntevaksi ja ystavdlliseksi ja palvelun
laatu on kaiken kaikkiaan hyvdalla tasolla.
Henkil6stokeskus on mukana kaupungin ty-
tdryhteisSjen henkilSstdasioiden omistaja-
ohjauksessa ja se antaa lisdksi yhteissille
henkildstéhallinnon asiantuntijapalveluja.
Palvelusopimusten perusteella vuoden
2017 aikana henkilSstokeskus konsultoi
HR-asioissa tytdryhteissja yhteensda 73
tuntia. Konsultointia annettiin erilaisissa
palvelussuhdeasioissa, henkilostdn kehit-
tdmisessd ja rekrytoinnissa.

HenkilostSkeskus on osallistunut kaupun-
gin tiedolla johtamisen raportointijdrjestel-
madn, Kompassin, suunnitteluun ja toteutuk-

seen. Raportointijdrjestelmddn toteutettiin
ensimmdisessd vaiheessa nelja HR-mitta-
ria: henkildstémadrd, henkildtydvuodet,
maksetut palkat ja terveysperusteiset pois-
saolot. Raportoinnilla pyritddn tukemaan
niin strategista kuin operatiivista johtamis-
ta. Samalla varmistettiin, ettd nykyisestd
HR-jarjestelmdkokonaisuuteen kuuluvasta
raportointiosiosta voidaan luopua.
Henkildstokeskus jatkoi kaupungin nykyistd
henkilsts- ja palkkahallinnon tietojdrjes-
telmdn prosessien ja sdhkdisten palvelu-
jen kehittdmistd yhteistySssd Helsingin ja
Espoon kaupunkien kanssa. Tavoitteena
on tietojdrjestelmdn toiminnollisuuksien
kehittdminen 2020-luvun vaatimuksia vas-
taavaksi. Samalla valmisteltiin nykyiseen
jarjestelmdversioon liitettdvdn mobiilipalk-
kalaskelman kayttéénottoa.
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Henkilostokeskuksessa kehitettiin uuden-
lainen itseopiskeltava verkkovalmennus
Vantaan kaupungin uusille tydntekijsille.
Verkko-oppiminen mahdollistaa uuden-
laisen aktiivisen otteen perehdytysval-
mennukseen, sillé kurssilla on useita inte-
raktiivisia oppimista tukevia elementteja.
Verkkokurssi on nykyaikainen tapa toteut-
taa perehdytysta.

“Verkossa suoritettu perehdytysvalmen-
nus luo kokonaiskuvaa Vantaan kaupun-
gin strategisesta suunnasta ja organisaa-
tiokulttuurista, perehdyttad tdrkeimpiin
palvelussuhdekaytdntsihin sekd henkils-
téetuihin ja lisdd ymmadrrystd osaamisen
kehittdmisestd, tyShyvinvoinnista ja tyétur-
vallisuudesta. Lisdksi se antaa perustietoa
brandistd ja viestinnGstd. Perehdytysval-
mennus tarjoaa tdten tiivistetysti kaikkea
sitd tdrkedd tietoa, jota uuden tydntekijdn
tulee tietdd uudesta tydnantajastaan”,
projektia vetdnyt kehittdmiskonsultti Han-
nele Korkeamdki kertoo. Verkkokurssi jul-
kaistiin joulukuussa 2017 ja kokeilua jatke-
taan huhtikuun 2018 loppuun asti.

Kaupungin yhteistoimintaryhma piti 11
kokousta vuoden 2017 aikana. Vuoden
kestoaiheena oli talouskatsauksien ohella
sote- ja maakuntauudistukseen liittyvat
sadnndlliset tilannekatsaukset.

TySnantajan edustajat ja luottamusmiehet
tapaavat sddnndllisesti ympdri vuoden eri-
laisten asioiden ddrelld. Osa asioista on
sellaisia, jotka kdsitellddn aina pdadluot-
tamusmieskokouksessa yhteistoimintame-

HENKILOSTOKESKUKSEN
TAVOITTEENA ON EDISTAA
VALMENTAVAA SUORITUKSEN

JOHTAMISTA SEKA HENKILOSTON

ITSENSA JOHTAMISEN TAITOJA.

nettelyssd ennen kuin tydnantaja tekee
niistd paatsksen.

“Wuonna 2017 kd&siteltiin s&&nndllisesti
liittyvia malliteh-
tadvdkuvia ennen niiden vahvistamista.
Muina aiheita olivat esimerkiksi menneen
vuoden palkitsemisraportin kdsittely sekd
tulevan vuoden palkitsemisen periaatteet,
tulos- ja kehityskeskustelun siirtdminen
sdhkdiseen jarjestelmddn. Elokuussa kes-
kityttiin henkilSstojarjestdjen kuulumisiin”,
kertoo tyomarkkinapaallikks Pia Viskari-
nen-Soutamo.

Loppuvuodesta kaytiin Idpi mm. ammaitilli-

palkkausjdrjestelmiin

sen koulutuksen reformia ja tartuntatauti-
lain muutoksen tuomia linjauksia tyénan-
tajan kaytantsihin. Padluottamusmiesten
kanssa kdytiin 1Gpi myds niin kutsutusta
st6-vapaakdyténndstd luopuminen sekd
tyénantajan uusi, korkeintaan viisi pdivaa
kestavan palkattoman vapaan linjaus, joka
on saanut paljon kiitosta.

Kaupungin toimintaympdristé on muutos-
vaiheessa ja se ndkyy myds yhteistoiminta-
neuvotteluiden kasvaneessa lukumdadrds-
sd. Vuonna 2017 kdytiin toistakymmenta
erilaista muutoksia koskevaa edustuksel-
lista yhteistoimintaneuvottelua.
*Joulukuussa kéydyn p&dluottamusmies-
ten ja henkildstSjohtajan ryhmdatulos- ja ke-
hityskeskustelun pohjalta vuoden onnistu-
misiksi summaisin tiedon kulun molempiin
suuntaan, Tuunatun tydn toimintatavan ja
varhaiskasvatuksen sairauslomakokeilun
erinomaisen onnistumisen”, henkilstjoh-
taja Kirsi-Marja Lievonen toteaa kuluneesta
vuodesta.
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HYVA KOULUTUSSUUNNITTELU PITAA
HUOLTA AMMATTIOSAAMISESTA

antaan kaupungin henkil&s-
tén osaaminen varmistetaan
henkilsts- ja koulutussuun-
nittelulla. Hyvd suunnittelu
takaa sen, ettd henkilstén osaaminen
vastaa kaupungin strategiasta ja tavoit-
teista nouseviin tarpeisiin. Henkil3stén
osaamista tarkastellaan jokavuotisten
tulos- ja kehityskeskusteluiden yhtey-
dessd”, kertoo kehittamispdallikkd Hilma
Aminoff.
Koulutussuunnitelmia laaditaan tulosalu-
eittain. Suunnitelmat pohjautuvat tulos-
alueen tarpeisiin, nykyisen henkildstén
osaamiseen sekd mahdollisiin muutoksiin
toimintaympdristdssd. Koulutusta, valmen-
nusta ja muita kehittdmistoimia voidaan
kohdentaa tarpeen ja strategian mukaises-
ti talouskehyksen puitteissa. Vuonna 2017
koulutussuunnitelman laatiminen mukaili
aiempien vuosien tapaan taloussuunnitte-
lun prosessia.
“Koulutussuunnitelmassa kuvataan, miten
osaamistarpeet priorisoidaan, mitkd osa-
alueet valitaan tdarkeimmiksi osaamisiksi
sekd millaisilla keinoilla puuttuva osaami-
nen hankitaan varattujen madrdrahojen
puitteissa. Suunnitelman tehtdvd on auttaa
esimiehid ja johtajia ndkemddn strategi-
sesti olennaisen koulutuksen tarve”, Hilma
Aminoff kertoo.
Koulutussuunnitelmat kdsitellddn kaupun-
gin yhteistoimintaryhmdssa ja suunnitel-
mien pohjalta rakennetaan seuraavan

vuoden koulutusohjelma. Koulutusten jar-
jestdmisen padyhteistyokumppanina toi-
mii Metropolia ammattikorkeakoulu.
Henkilosté  kouluttautuu  ammatillises-
ti myds oma-aloitteisesti ja tydnantaja
tukee tdllaista koulutusta omaehtoisella
koulutustuella. Tuettavan koulutuksen on
oltava henkildn tulos- ja kehityskeskuste-
lussa laaditun kehittymissuunnitelman
mukaista. Vuonna 2017 omaehtoisen kou-
lutuksen tukea jaettiin noin 40 000 euroa.
Tukea haettiin yhteensd yli 100 000 euron
edestd. Tukea haki 58 tydntekijad ja tukea
mydnnettiin 51 tydntekijdlle.

Henkiloston koulutusten hallinnointi- ja
viestint&tydkalu Osuma (Osaamista uu-
teen maailmaan) otettiin kéiyttdsn alkuvuo-
desta 2017. Osuman avulla yhtendistettiin
henkil&stdkoulutusten hallinnointiin kdytet-
yksinkertaistettiin toimintatapoja. Osumaa
kdytetadn sisdisiin ja ulkoisiin koulutuksiin
ilmoittautumisessa.

Osuman ensimmdisend kayttéénottovuo-
tena kirjattiin ennGtysmadrd koulutus- ja
kehittdmistunteja. Koulutussuunnitelman
mukaisia oppimispdivid toteutui yhteensd
40 537 paivad, joka on perdti 13 505 pai-
vad enemman kuin vuonna 2016. Ulkoisia
koulutuspdivid toteutui 10 657 pdivad ja
sisdisid koulutuksia 29 880 pdivad. Koulu-

tuspdivid tyontekijad kohden oli 4,6. Luvus-
sa on mukana vakinaiset ja madrdaikaiset
tyontekijat.

“Osuman kdyttédnottovuosi on sujunut
mallikkaasti. Kiitos esimiehille ja Osuman
hallintakdyttdjille hyvin tehdystd tydsta
ja kirjauksista. Hallinnointityén vastuu on
selkeytynyt, kun esimies kehittdmispdivien
jarjestdjand tallentaa itse tilaisuuden liit-
tyvadn tiedot jarjestelmddn. Tiedossamme
oli, ettd aiemmin kaikkia koulutustietoja ei
saatu kirjattua ja se osaltaan selittad kou-
lutus- ja kehittémistuntien hurjan nousun”,
Hilma Aminoff toteaa.

Osuma auttaa arvioimaan ja seuraamaan
henkiléstén osaamisen kehittdmista eri ta-
soilla. Osaamisen johtaminen tarkoittaa
suunnitelmallista tyénantajan ja henki-
16stdn nykyisen osaamisen tarpeista |Gh-
tevdd osaamisen kehittdmistd, toteutusta,
seurantaa ja raportointia.

OSUMAN ENSIMMAISENA
KAYTTOONOTTOVUOTENA

KIRJATTIIN ENNATYSMAARA

OPPIMISPAIVIA: 40 537.
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Tutkintotasot sukupuolittain

2017

0,5 0,6 0,6

1,7 3,4 0,8

Tutkijakoulutus

Ylempi korkeakouluaste
Alempi korkeakouluaste

Alin korkea-aste

Keskiaste

Ylempi perusaste

Alempi perusaste

Ei koulutusta tai tuntematon

Henkil8st8n koulutustaso nousi edelleen edellisvuodesta: korkeakoulutettuja on nyt 55,9% (54,7). Koulutustasomittain nousi 5,9:sté 6:een.

”Oppimistydpdivia seuraamalla pystytddn
varmistamaan, ettd henkildstén osaami-
nen kehittyy tasaisesti ja puuttumaan ta-
pauksiin, jossa osaamista ei ole kehitetty”,
Hilma Aminoff kertoo.

Valtaosa oppimisesta tapahtuu tydssa ja
jarjestetyt koulutukset ovat pieni osa oppi-
miskokonaisuudesta. Vantaalla tarjotaan
myds mentorointia, coachausta, kehittd-
mispdivid sekd tuetaan itseopiskelua. Van-
taalla pidetddn huolta yksils-, yhteiss- ja
organisaatiotason oppimisesta. Tama
varmistaa sen, ettd organisaatiotason
osaaminen ei katoa, vaikka tydyhteisSssa
tapahtuisikin henkil&stévaihdoksia.
Laskelmien mukaan Vantaan kaupunki
tulee saamaan tysttdmyysvakuutusra-
hastolta vuoden 2017 koulutuskorvausta
noin 317 400 euroa, mikd tarkoittaisi kas-
vua edelliseen vuoteen verrattuna noin 17
prosenttia. Kasvu perustuu Osuman myéta
parantuneeseen raportointi- ja kirjaamis-
jarjestelmaan.
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Metropolia ammattikorkeakoulu on toimi-
nut henkilstSkoulutuksen kumppanina
Vantaalla vuodesta 2015. Vuonna 2017
Metropolia toteutti kaiken kaikkiaan 235
koulutusta, ja koulutuksiin osallistui 2466
henkilda. Yli puolet koulutuksista toteutet-
tiin sosiaali- ja terveydenhuollon toimialal-
la alalla. Lisdksi Metropolia on tuottanut
osaamisen kehittémisen asiantuntijapal-
veluita.

Koulutuksiin osallistuneiden ma&ara laski
noin 500 henkilslla edellisvuodesta kou-
lutusmdadrien pysyessd lghes ennallaan.
Tama osittain selittyy vuonna 2016 verkos-
sa toteutetuilla pilvipalvelukoulutuksilla.
Vuonna 2017 koulutuksia on kytketty yha
enemmdn arkipdivdn tyétilanteisiin ja kou-
lutusta on viety entistd enemman tysym-
pdristdihin. Koulutuksia on myds radtalsity
pienemmille joukoille, esimerkking elvytys-
koulutukset.

Koulutuksista saadun palautteen perus-
teella Metropolian tuottamat koulutukset
saivat hyvén arvosanan 4 (asteikolla 1-5).
Metropolian palveluihin kéytettiin koko
kaupungin tasolla noin 292 000 euroa.

Kaupungin palveluksessa oli vuoden 2017
lopussa yhteensd 10 619 henkil6d ja ko-
konaishenkilstémadra kasvoi edellisvuo-
desta 33 henkildll@. Vakituisen henkilston
ma&ara kasvoi 57 henkildllé, maardaikaisen
henkil6stén m&drd sen sijaan pieneni 24
henkilslla. Muutokset ovat huomattavasti
pienempid kuin edellisind vuosina.
Henkildstomadrd kasvoi eniten sosiaali- ja
terveydenhuollon toimialalla sek& kaupun-
ginjohtajan toimialalla. Sivistystoimessa
sekd konserni- ja asukaspalveluissa henki-
[8st6maGadrd pysyi samana, kun taas maan-
kdytSssd rakentamisessa ja ympdristdssa
henkildstdmadrd pieneni.
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80% kaupungin henkildst8sta on naisia. Toimialoista naisvaltaisin on sosiaali- ja terveydenhuollon toimiala, jossa yli 91% henkildstésta on naisia.

Naisten ja miesten osuus henkilSstSstd on
pysynyt edellisten vuosien tasolla: naisten
osuus koko henkildstSstd oli 80% ja miesten
20%.

Toimialoista naisvaltaisin on sosiaali- ja ter-
veydenhuollon toimiala, jossa yli 91% hen-
kilostdstd on naisia. Erityisen naisvaltaisia
toimialaoja ovat myds sivistystoimi (83%)
ja kaupunginjohtajan toimiala (82%). Vas-
taavasti miesvaltaisimmat toimialat ovat
maankdyttd, rakentaminen ja ympdristd
sekd konserni- ja asukaspalvelut, joissa
molemmissa miehid on 55% henkil6stdstd.
Naisten ja miesten osuudessa toimialoilla
ei ole muutoksia verrattuna edelliseen vuo-
teen.

Vuonna 2017 suurin ikdluokka oli 45-49 -
vuotiaat kuten edellisendkin vuonna. Nais-
ten suurin ikdluokka on 40-44 —vuotiaat ja
miesten suurin ikdluokka on 50-54% -vuoti-
aat.

Sadnndlliset tydajat muuttuivat kunta-alal-
la helmikuun alussa 2017. TySaikoja piden-
nettiin kilpailukykysopimuksen mukaisesti
keskimddrin 24 tuntia vuodessa ansiotasoa
muuttamatta. Uudet sGdnndlliset tydajat
koskevat toimistotydaikaa, yleistysaikaa,
jaksotysté ja ns. 37 tunnin tydaikaa (KVTES
10 §:n mukainen tydaika).

Vantaan kaupungin henkiléston tydaika-

muodot jakautuivat seuraavasti: yleistys-
aika 34%, opettajat 22%, toimistotydaika
16%, jaksotysaika 16%, lagkarit 3% ja
muut tydaikamuodot 9%.

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimialalla
siirryttiin muodollisesta jaksotydsta yleis-
tydaikaan, koska KVTES ei endd mahdol-
lista muodollista jaksotystd. Siksi yleis-
tySajan osuus on kasvanut edellisestd
vuodesta jaksotyshdn verrattuna.
Etdpdivia Vantaan kaupungilla kirjattiin
3396 tydpdivad. Etatysta teki yhteensd
428 tyontekijad.

Vantaalla pidettiin palkattomia sdastéva-
paita vuoden 2017 aikana 15 913 pdivad ja
sAdstéa tastd syntyi henkildstémenoissa
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Henkildstomadr

2017

toimialoittain

Kaupungin palveluksessa oli vuoden 2017 lopussa
yhteensd 10 619 henkil6d, josta maahanmuuttajataus-

taisten osuus on 4,7%.

n. 1,7 miljoonaa euroa. Palkattomia sdds-
tévapaita haettiin noin 600 pdivad va-
hemman kuin vuonna 2016. Palkattomien
sddstévapaiden kaytantd alkoi Vantaalla
vuonna 2009 ja pdadttyi vuoden 2017 lo-
pussa.

Seure Henkildstépalvelut Oy:n ja Vantaan
kaupungin yhteistys laajeni henkilSsts-
vuokrauksesta uusiin palveluihin vuoden
2017 aikana. Loppukevadlla toteutettiin
Taydentdvdn toimeentulotuen -yksikdssa
projekti prosessien kehittGmiseksi. Lisdksi
Vantaan kaupunki hyddynsi Seuren uut-
ta suorarekrytointipalvelua, jossa Seure
rekrytoi kohteeseen sopivan tydntekijdn,
mutta tydsuhde solmitaan Vantaan kau-
pungille.

Syksyllé uutena yhteistyomuotona al-
koi opettajavdlitys-pilotti neljdssd kou-
lussa. Seure tarjosi digitaalisen alustan
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Vakituinen henkildstd tyéaikamuodoittain

2017

Yleistydaika (38,45t/vko) 34%
Toimistoty&aika (36,45 t/vko) 16%
Jaksotydaika (38,45 t/vko) 16%
Opettajat 22%

Lagkarit 3%

Muut tySaikamuodot 9%

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimialalla siirryttiin muodollisesta jaksotydsta yleis-

laskenut jaksotydssé 2%:lla.

sijaisopettajien hakuun. Tall6in koulun on
mahdollista saada helposti uusia sijai-
sopettajia, jos omat tutut sijaisopettajat
eivat riitd.

Uusien yhteistyomuotojen lisdksi Seure
edisti edelleen mittavasti henkildstévuok-
rauksen avulla Vantaan kaupungin tys-
voiman saatavuutta. Seuren kautta 16ytyi
tekija noin 130 000 tydvuoroon.

Kaupungin palveluksesta irtisanoutui hie-
man enemmdn henkildstéd kuin edellis-
vuonna. Vuonna 2017 1&htdvaihtuvuus oli
6,8%, kun t&td edeltdvdné vuonna se oli
6,2%. Vantaalla kerdttiin [dhtSpalautetta
palvelussuhteensa padattdneiltd ja palau-
tetta antoi 191 henkil6d. Lahteneistd naisia
oli noin 82% ja miehia 18%. LahtSpalaut-
teeseen vastanneista toistaiseksi voimas-
saolevassa tydsuhteessa oli noin 54% ja
madrdaikaisia oli noin 36% vastadgijista.

tydaikaan. Yleistydajan osuus on kasvanut edellisvuodesta 2%:lla ja vastaavasti

Vastanneista eldkkeelle jGi noin 10%.
TySsuhteen keston mukaan katsottuna lah-
teneiden suurin ryhma oli 1-5 vuotta kau-
pungin palveluksessa olleet (410%), toisek-
si eniten oli alle vuoden palvelleet (29%),
yli 10 vuotta palvelleita oli Ihtijsistd noin
20%. Lahteneiden suurin ikdryghma oli 25-
34 —vuotiaat (32% kaikista l&hteneistd).
TySpaikkaa vaihtaneista hiukan alle puolet
siirtyi toisen kunnan palvelukseen, hiukan
alle puolet yksityiselle sektorille ja loput
valtion palvelukseen.

Palvelussuhteessa pidettiin hyvind asioina
tydyhteison ilmapiirid, yhteistystd esimie-
hen kanssa, selkeitd tydn tavoitteita ja
vaikuttamismahdollisuuksia. Oleellisimmin
IGht66n vaikutti halu uusiin haasteisiin ja
uralla etenemiseen.

Vantaalle olisi valmiita palaamaan t&ihin
4/5 vastanneista.
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Vakituisen henkilston keski-iké on 46 vuotta. Se on pysynyt samana edellisvuodesta.

Vantaan kaupunki teki ennakoivaa rekry-
tointia osallistumalla rekrytointimessuille.
Vuonna 2017 Vantaan kaupunki osallistui
kahdeksaan rekrytointitarpeen kannalta
keskeiseen messutapahtumaan sekd kah-
teen oppilaitosten ura- ja rekrytointipdi-
vaan. Henkiléstokeskuksen tukevaa roolia
ja jarjestdmisvastuuta rekrytointimessujen
koordinaattorina selkeytettiin suhteessa
toimialoihin. Rekrymessuilla rakennetaan
Vantaan tydnantajakuvaa, esitelldan toi-
mintaa ja kehittdmishankkeita sekd pyri-
tadn saamaan kaupungille uusia ammat-
titaitoisia ja innostuneita hakijoita.

Vantaan rekrytointijdrjestelmdssd oli vuon-
na 2017 haettavana yhteensd 2410 avoin-
ta tySpaikkaa, joista vakinaisia oli 1074 ja
maddrdaikaisia 1336. Kesdtyspaikkoja oli
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madrdaikaisista tehtdvistd 361. Kaupunki
vastaanotti avoinna olleisiin tydpaikkoihin
45 063 tyshakemusta. Kesatsitd haki 9786
hakijaa.

Ty6nhakijoiden madrd vdheni noin 5,5%
edellisvuoteen verrattuna, vaikka avoimi-
en tydpaikkojen m&ard kasvoi 26%. Syy-
nd tydnhakijoiden madrdn vahenemiseen
on yleinen noususuhdanne. Pulaa on eri-
tyisesti pdtevistd sosiaalityontekijoista ja
lastentarhanopettajista.

Kaikki kaupungin tydpaikkailmoitukset
julkaistaan kaupungin omien rekrytointisi-
vujen lisdksi tys- ja elinkeinotoimiston mol.
fi-sivuilla, monster.fi- sekd duunitori.fi-pal-
velussa. Asiantuntija- ja johtotehtdviin liit-
tyvia hakuja julkaistaan kaupungin Linked-
In- ja Facebook -sivuilla sekd Twitterissa.
TySpaikkailmoituksia pyritddn kohdenta-
maan entistd paremmin. "Olemme hys-
dyntdneet entistd suunnitelmallisemmin
sosiaalisen median kanavia rekrytointien

OSAAVAN HENKILOSTON VARMISTAMINEN

VANTAALLE ON VALMIS

PALAAMAAN TOIHIN 4/5

PALVELUSSUHTEENSA
PAATTANEISTA.

yhteydessd. Valikoituihin rekryilmoituksiin
kdytettiin uutta mallia, jossa ilmoituksissa
ndkyvat rekrytoiva esimies, tiimi tai tyo-
yhteisd heiddn omalla suostumuksellaan.
Tama antaa tydnhakijoille heti ensivaiku-
telman, millaiseen tydyhteiséén hdn on
hakemassa. Pyrimme jakamaan aktiivisesti
rekryilmotuksia sosiaalisen median kana-
vissa ja omissa verkostoissamme, jotta
ilmoitukset tavoittaisivat aktiivisten tyon-
hakijoiden lisciksi myds passiiviset tyonha-
kijat”, henkildstokeskuksen viestintdsuun-
nittelija Kaisu Lehtomaa toteaa. Vuoden
2017 lopussa kaupungin henkiléstélle tee-
tettiin sosiaalisen median ammatillista
kayttéa koskeva kysely, johon vastasi ldhes
300 ihmistd. Kyselyn pohjalta henkilostslle
jarjestetddn vuonna 2018 koulutusta, mikd
tukee kaupungin henkil6stéd sosiaalisen
median ammatillisessa kdytossd. Koulutus
tarjoaa ajatuksia asiantuntijabréndin ra-
kentamiseen sekd tydntekijalahettilyyteen,

1
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joka on yksi henkiléstokeskuksen vuoden
2018 uusista kehittGmistoimista.
Henkilstckeskuksen asiantuntija oli haas-
tattelutukena 59 esimies- ja asiatuntija-
rekrytoinnissa, jotka sisdlsivat 266 haas-
tattelua. Asiantuntija auttoi hakemusten
lapikdynnissd, haastatteluissa ja niiden
yhteenvetokeskusteluissa sekd jatkoon
valinnassa. Lisdksi henkildstéasiantuntija
oli mukana vanhus- ja vammaispalveluissa
kotihoidon, hoiva-asumisen sekd vammais-
palvelujen kehittdmisprojekteissa yhteensd
noin 80 haastattelussa.

Oppilaitosyhteistys on Vantaalla osa en-
nakoivaa rekrytointia, jonka tavoitteena
on varmistaa osaavan henkiléstén saata-
vuus. Kaupungin strategisena tavoitteena
on ollut kehittdd tydpolkuja opinnoista
tydeldmadn. Painopisteammattiryhmindg
oppilaitosyhteistyén kannalta vuonna 2017
ovat olleet edellisten vuosien tapaan sosi-
aalitydéntekijat, sosionomit, lastentarhan-
opettajat, sairaanhoitajat ja IGhihoitajat.
Vantaan kaupunki tekee monipuolista yh-
teistyStd eri alojen oppilaitosten kanssa.
Yleisen oppilaitosyhteistyén muoto kau-
pungilla on tutkintoihin ja koulutukseen
liittyvat harjoittelujaksot. Harjoittelupaik-
kojen lisdksi opiskelijat ovat yhteydessa
tySpaikkoihin lopputdiden, opintokdyntien,
kesdtdiden ja erilaisten oppimistehtdvien
tai projektien kautta.

“Harjoittelupaikkojen tarjoaminen poh-
jautuu henkiléstésuunnitelmaan. Vuotui-
sen henkildstésuunnitteluprosessin osana
tulosalueet kartoittavat tulevan vuoden
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OPPILAITOSYHTEISTYON TAVOITTEENA
ON VARMISTAA OSAAVAN

HENKILOSTON SAATAVUUS.

harjoittelijamdadrat. Tdmd on osa yksikdn
toiminnan kokonaisuuden suunnittelua.
Suunnittelemalla etukdteen tarjottavien
harjoittelupaikkojen m&ardn ja kokonai-
suuden voidaan taata laadukas harjoit-
telunohjaus, rakentaa tydantajakuvaa ja
mahdollistaa ennakoivaa rekrytointia”,
kertoo oppilaitosyhteistydstd vastaava
henkilsstéasiantuntija Hanna Numme-
lin-Niemi.

Opiskelijama@drien kasvu ja opetussuunni-
telmien muuttuminen on lisdnnyt tyéssdop-
pimisen tarvetta eri aloilla. Tdma tarkoittaa
myds harjoittelupaikkojen tarpeen kasvua
ja lisddntyvad painetta tarjota yhd enem-
madn harjoittelupaikkoja.

Vantaalla otettiin kdyttson syksylla 2017
ammattikorkeakoulujen sosiaali- ja terveys-
alan harjoittelupaikkavarausjdrjestelma
Jobiili, mikd korvasi aikaisemmin kaytdssa
olleen Jobstep.net -jdrjestelmdn. Tulevai-
suudessa Jobiilin kdyttdd laajennetaan
myds muilla sektoreilla.

"Tydyksikks ilmoittaa harjoittelupaikan Jo-
biilin. Tdmdn jdlkeen opiskelija voi varata
paikan ja opettaja vahvistaa sen. Jobiili
lisda tydharjoittelujen suunnitelmallista
tarjoamista, silld sen kautta ilmoitetaan
harjoittelupaikat puolivuosittain  etukd-
teen”, Hanna Nummelin-Niemi kertoo.
Jobiilin avulla on myss mahdollista seu-
rata harjoittelupaikkojen kokonaisuutta
sekd saada seurantatietoa toteutuneista
harjoitteluista niin yksikkd- kuin ylemmilla-
kin organisaatiotasoilla.



antaalla jdrjestettiin esimiehille ja tydyhteisdille

vuonna 2017 kolme systeemisen kehittGmisen work-

shopia osana Tyshyvinvointi kaupunkiorganisaa-

tiossa -valmennusta. Systeeminen kehittdminen on
uusi metodi Suomessa, ja edustaa tydyhteissjen ja johtamisen
kehittdmisen tulevaisuutta, uskoo Metropolia ammattikorkea-
koulun johtamisen yliopettaja Helena Kuusisto-Ek.

Helena Kuusisto-Ek on kouluttautunut organisaatioiden
systeemiseen kehittdmiseen Hollannissa Bert Hellinger Insti-
tuutissa, jossa jo reilut 20 vuotta on koulutettu systeemityon
ammattilaisia.

Vantaalla jdrjestetyt systeemisen kehittdmisen workshopit
keskittyivat sosiaali- ja terveydenhuollon toimialalle ja tyshy-
vinvointiin. Workshopeissa osallistujat saivat itse maadrittaa
workshopissa kdsiteltavat kysymykset ja [6ytdd ratkaisut
niihin. “Kehittdminen |ahti liikkeelle tyShyvinvointikyselyista
nouseviin teemoihin: miten voidaan rakentaa tyshyvinvoin-
tia uudesta ndkskulmasta”, Kuusisto-Ek kertoo. Esimiehille
jdrjestettiin kolme seminaaripdivad ja tydyhteisdille kaksi
tapaamista. Molemmille ryhmille jarjestettiin omat sisdltdko-
konaisuudet.

”Systeemisyys tuo uuden ndkdkulman keskusteluun ja
valottaa tydéyhteisdn dynamiikkaa, tiimitystd ja esimiestysta.
Se ei syyttele, vaan tekee ndkyvdksi asioita ja antaa uutta
oivallusta asioihin”, Kuusisto-Ek kertoo.

Johtamistydssd ongelmaksi helposti muodostuu se, ettd
yritdmme ratkaista monimutkaisia ongelmia vaaralla ratkai-
sumallilla. Lineaarisella ajattelulla médritellddn ongelma,
esitetddn ongelman ratkaisuvaihtoehto, toimenpannaan se
ja sovitaan seurannasta paranevatko tulokset. Ongelman
koetaan poistuvan pdivdjdrjestyksestd ja voidaan siirtya
seuraavaan asiaan, sanoo Helena Kuusisto-Ek.

”Ongelma yksikdssa voi kuitenkin olla paljon kompleksi-
sempi. Asioiden toimimattomuuden taustalla voi olla vaik-
kapa henkildiden toimenkuvien muuttuminen niin, ett& tyon
merkityksellisyyden tunne on kadonnut ja samalla henkilGi-
den tydnilo. Tatd ongelmaa voidaan Idhestyad vain esittd-
malla kysymyksia ja pohtimalla asiaa toimijoiden kanssa
useasta eri ndkdkulmasta”, Kuusisto-Ek toteaa.

“Asioilla ja ihmisilla on systeemeissd oma roolinsa ja kaikki
vaikuttaa kaikkeen. Systeeminen ymmdarrys auttaa esimiestd
hahmottamaan sen, mikd vaikuttaa mihinkin asiaan ja ndgin
ratkaisemaan ainakin osan ongelmavyyhdista.”

VANTAA ON PIONEER]
SYSTEEMISESSA KEHITTAMISESSA




JOHTAMISEN JA TYOYHTEISOJEN KEHITTAMINEN

JOHTAMISTA KEHITETAAN JOKA PORTAALLA

trategia on johtamisen tdrkein
tyovdline. Se ohjaa pddtdksen-
tekoa ja johtamista organisaa-
tion kaikilla tasoilla. Johtamista
kehitetddn Vantaalla jarjestelmdllisesti.
Erilaiset tyokalut auttavat arvioimaan esi-
miestaitoja ja johtamista sekd nayttavat
vahvuudet ja kehittdmisen paikat. Johta-
misosaamista kehitettdessd huomioidaan
aina yksilé-, yhteiss- ja organisaatiotason
osaaminen.
Esimiesten johtamisosaamista kehitetddn
Vantaalla niin sanottujen esimiesvalmen-
nusportaiden periaatteella. Portaat muo-
dostavat valmennuskokonaisuuden, jossa
on johtamisen eri osa-alueiden ja tasojen
valmennusohjelmia.
Valmennusportaat pitévat sisdllddn esimie-
hille suunnattuja avoimia valmennuksia:
Esimiehend Vantaalla -valmennusohjel-
man, Strategisen johtamisvalmennuksen,

LAT-IGhiesimiestyon  ammattitutkinnon,
JETjohtamisen erikoisammattitutkinnon,
Ylimman johdon valmennus- ja verkosto-
pdivat sekd Johtamistarjottimen valmen-
nukset. Vuonna 2017 eri valmennuksiin
osdllistui yhteensd 344 esimiestd.

Esimiesvalmennusportaisiin lisGttiin vuon-
na 2016 uusi tutkintomuotoinen ohjelma,
LAT-lGhiesimiehen ammattitutkinto. Ensim-
mdinen 18 henkilén valmennusryhma aloitti
tammikuussa 2017 ja seuraava ryhma aloit-
taa vuonna 2018.

Lahiesimiehen ammattitutkinto on oppiso-
pimiskoulutuksena toteutettava ja Vantaan
kaupungin tarpeisiin rdatalsity ohjelma.
Toteutuksessa ovat mukana Omnian ai-
kuisopisto sekd Varian aikuiskoulutus- ja
oppisopimuspalvelut. Ohjelmassa painot-

Esimiesten madra ja sukupuolijakauma
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Esimiesasemassa olevia naisia on 69%. Osuus on noussut 2%:lla edellisvuodesta.
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Esimiehet

tuvat Ighiesimiestydn ndkdkulmat. Valmen-
nus sidotaan kiintedsti osallistujien omaan
tyohon ja tydyhteisdon.

Esimiehend Vantaalla -valmennus on suun-
nattu kaikille uusille vantaalaisille esimiehil-
le aiemmasta esimieskokemuksesta riippu-
matta, asiantuntijatehtdvdstd esimieheksi
siirtyneille henkilGille sekd jo pidempa&dn
esimiestehtdvissd toimineille. Esimiehend
Vantaalla -valmennuksen sisdltéd uudis-
tettiin lisaamalld valmentavan suorituk-
sen johtamisen n&kdkulmaa. Valmennus
edistdd vantaalaisen mallin ja arvojen mu-
kaista johtamista sekd strategiatydn toteu-
tumista. Vuoden 2017 aikana aloitti kolme
ryhmaad, joista jo yksi kdvi koko oppimispro-
sessin |Gpi. Kolmessa ryhmdssd opiskelee
yhteensd 68 vantaalaista esimiestd.

Yhteensd | Tydntekijsitd lkm /esimies
235 24,1
193 15,1
124 6,1
9L 6,2
23 70
669 15,1




“Valmennuksessa pohdittiin esimiestysta
erittGin monipuolisesti ja tutustuttiin mie-
lenkiintoisiin menetelmiin. Kaikesta val-
mennuksessa kdsitellystd on ollut minulle
hyotyd. Mielenkiintoista oli tutustua muun
muassa persoonallisuustyyppeihin ja alai-
nen vs. esimies, johtaminen vs. valmentami-
nen -asetelmaan. Yksinkertaisuudessaan
kokonaisuus oli varmaankin paras koulu-
tus, johon olen osallistunut”, liikennesuun-
nittelupddllikké Markus Holm kertoo.

Johtamistarjottimen valmennukset on tar-
koitettu kaikkien esimiesten johtamis- ja
esimiestietojen ja -taitojen lisddmiseen ja
pdivittdmiseen. Vuonna 2017 valmennuksiin
osallistui 169 esimiestd.
Johtamistarjottimelle luotiin uusia oppimis-
ratkaisuja, joissa valmentavan johtamisen
kehittdminen on ollut keskidssd. Kevadalla
pidetty Valmentava suorituksen johtami-
nen -valmennus oli suunnattu kokeneem-
mille esimiehille, samoin kuin syksylla 2017
aloitettu esimiesten ryhmdcoaching. Ryh-
manvetdjille, joilla ei ole esimiesasemaa,
aloitettiin oma ryhmdcoaching johtamis-
taitojen kehittdmiseksi. Vantaalaisessa
ryhmdcoaching-mallissa opitaan valmen-
tavan johtamisen perusteita, coachataan
itse ja tullaan coachatuksi sekd sidotaan
opit heti arjen johtamistyshon.

Osana  Johtamistarjotinta  jdrjestettiin
myds Makupaloja kehittdjiltd -aamiaistilai-
suuksia, joissa uudet kehittdmiskumppanit
inspiroivat kuulijoita erilaisista johtajuuden
teemoista.

JOHTAMISEN JA TYOYHTEISOJEN KEHITTAMINEN

SYSTEMAATTINEN ESIMIESTEN JA JOHDON VALMENNUS

VANTAAN KAUPUNGILLA

Ylimmdn johdon valmennus / verkostopdiviit

JET - johtamisen erikoisammattitutkinto

LET - Iahiesimiehen ammattitutkinto

Strateginen johtamisvalmennus

Esimiehend Vantaalla -valmennusohjelma

Johtamistarjottimen valmennukset esimiehille

Vantaan johtamisen portaat antavat esimiehille mahdollisuuden kehittéia itseddn pitkdjcnteisesti.

Konsepti sai erittdin positiivisen vastaan-
oton ja tilaisuuksia jatketaan vuonna 2018.

Esimiesvalmennusportaisiin sisdltyy myos
johtamisen erikoisammattitutkinto JET.
Tutkinnon suorittaminen on Vantaalla
suunnattu keskijohdolle ja tulosyksikdiden
padlliksille. JET on vakiinnuttanut paikkan-
sa paadllikkStason tutkintona. Sen avulla
pyritddn varmistamaan, ettd Vantaalla
johtaminen on strategian mukaista, sys-
temaattista, laadukasta ja valmentavaa.

Toteutuksessa ovat mukana Varian aikuis-
koulutus- ja oppisopimuspalvelut seka
Management Institute of Finland. Kaksi
JET-ryhma opiskeli vuoden 2017 aikana.
Toinen ryhmistd sai jo opintonsa pddtok-
seen ja toinen ryhmda jatkaa opintoja vuo-

den 2018 puolella. Yhteens& ryhmissd on
ollut 33 opiskelijaa. Johtoryhmille Ighdet-
tiin rakentamaan kokeiluluontoisesti uutta
valmennusohjelma TOMUTA:a. Ohjelman
tavoitteena on tukea toimintakulttuurin
muutoksen johtamista. Koulutuksesta joh-
toryhmat saavat tukea johtamisen, tyon
tekemisen tapojen ja tydntekijdiden osaa-
misen uudistamiseen. Kokeilun oppeja on
hydédynnetty ja uusi valmennusohjelma
kdynnistyy alkuvuodesta 2018. Vuonna
2017 TOMUTA:an osallistui 17 esimiestd.

Kaupunginjohtaja Kari Nenonen on ko-
kenut Ylimmdn johdon valmennus- ja ver-
kostopdivat oivallisena foorumina késitella
johtajuuden eri strategisia teemoja, ase-
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Keskitettyjen kehittimisrahojen jakautuminen

2017

Kaikille yhteiset valmennukset 56 %
Kajo 6 %

Sito 23 %

Soster 11 %

Konsas 3 %

Mato 1%

Kaikille yhteiset valmennukset muodostuu p&dasiassa esimiesvalmennuksista.

Kehittamisrahoja oli noin 163 000 euroa.

tettuja tavoitteita talousohjelman puitteet
huomioiden sekd pddstd keskustelemaan
ja kertomaan kaupungin yleisemmistd
ajankohtaisista asioista. Pdivat jdrjeste-
tddn kaksi kertaa vuodessa.

“Vastaavia verkostopdivid jossa kdydaan
johtamisen teemoja |Gpi, ei ollut edellisissa
organisaatioissani Oulun kaupungissa ja
HUS:issa. Jos jatkaisin johtajana jossain
organisaatiossa, veisin mallin mukanani”,
maaliskuun alussa 2018 eldkkeelle jadnyt
kaupunginjohtaja toteaa.

Nenonen kehuu, ettd henkilSstdkeskus on
kehittdnyt hyvin toimintoja, joilla varmis-
tetaan, ettd esimiestyd ja johtaminen ovat
kunnossa.

Vuonna 2017 valmennus- ja verkostopdivilla
mietittiin muun muassa uutta kaupungin
visiota osana strategiatystd sekd muuttu-
vaa johtajuusviestintdad. Pdiviin osallistui
39 johtdjaa.

“Pgivat ovat sopiva sekoitus ulkoisten
sparraajien antamia virikkeitd ja sisdisia
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konkreettisia johtajuuden asioita. Ne on
toteutettu kustannustehokkaasti vantaa-
laiseen tapaan”, Nenonen ndkee. Valmen-
nus- ja verkostopdivat sitouttavat johtajia
mukaan kehittdmistyohon ja vantaalaiseen
toimintatapaan.

Johtamisen ja tydyhteisdjen kehittdmiseen
kdytetddn Vantaalla ulkoisia kehittdmis-
kumppaneita. Henkil&stokeskus kilpailutti
vuonna 2016 uudet kehittdmiskumppanit ja
puitesopimukset astuivat voimaan tammi-
kuussa 2017. Uusia kehittéimiskumppaneita
valikoitui 67 kappaletta. Kehittdjdpoolista
I6ytyy palveluntuottajia eri teemoihin ja
poolin avulla saadaan kehittdmisproses-
seihin useamman konsultin osaaminen.

“Strategisen kumppanuuden mallissa
omat kehittdmiskonsulttimme eivat toimi
vain yksittdisen yksikén kumppaneina,
vaan samaan aikaan he voivat toimia kau-

punkitasoisina kehittdjind. Tdssd toteutuu
niin sanottu kahden asiakkaan malli?, ker-
too kehittdmispadallikké Hilma Aminoff.
Ulkoisia kumppaneita voidaan kdyttaa
muun muassa tyéyhteisdn ja esimiestyon
kehittdmiseen, johtamisen kehittdmiseen,
muutostukeen ja tulevaisuuden rakentami-
seen, verkoston ja yhteistydn kehittdmiseen
yli organisaation yksikks- ja toimialarajo-
jen, tyénohjaukseen sekd johdon, johtoryh-
mien tai tydyhteisdjen coachingiin.
“Kehittémisprojekteista ja ulkoisten kump-
panien kdytostd sovitaan tulosalueiden
osaamisen kehittdmisen neuvotteluissa tai
yksikdt voivat hankkia palveluja myds itse-
ndisesti”, Aminoff kertoo. Joskus ulkopuo-
lelta tulevan kehittdmiskumppanin etuna
on juuri etdisyys organisaation pdivittdi-
sestd tekemisestd. "Ulkopuolelta tulevan
kehittdjan etuna on mahdollisuus katsoa
tydyhteisdd uusin silmin: hdmmastella
adneen, kysyd tydtavoista ja keskindisis-
ta suhteista. Parhaimmillaan konsultaatio
kyseenalaistaa itsestddn selvyyksid ja aut-
taa [8ytdmadn parempia toimintatapoja”,
Jaana Laukkarinen Werka Oy:std ndkee.
Vantaalaisessa kehittdmisen vetoketjumal-
lissa tydyhteisdjen, esimiestyon ja johta-
misen kehittdminen limittyvat toisiinsa ja
jossa tyon tilaaja, henkildstokeskus ja kon-
sultti toimivat yhteistydssa joka vaiheessa.
Laukkarinen ndkee, ettd yhteistys henkilds-
tokeskuksen omien kehittdmiskonsulttien
kanssa parantaa ulkopuolisen konsultin
tekemdd tyotd ja ndkyy viime kddessd
asiakkaan saamana hyvand ja tavoitteita
tukevana palveluna.



Johtamisjarjestelmdn arvioinnin tavoittee-
na on organisaation johtamiskyvyn kehit-
tdminen. Johtamisen laatua arvioidaan
organisaation jokaisella johtamistasolla.
Tulosaluetasoinen johtamisjdrjestelmdarvi-
ointiprosessi toteutettiin kevadalla 2017 toi-
miala kerrallaan. Kaupunkitasoiseksi vas-
tausprosentiksi (n=2337) muodostui 51%.
Tulosalueen johtoryhmien tehtévand on ol-
lut tarkastella tuloksia yhdess& Kunta10/
tydolojen arviointinostojen kanssa, sekd
poimia kaikista arvioinneista yhteiset ke-
hittdmisnostot tuloskorttiin.
kehityskohteiksi
tydntekijéiden hyvinvoinnista huolehtimi-
nen tulosalueella, oikeudenmukainen ja

Tarkeimmiksi nousivat

JOHTAMISEN JA TYOYHTEISOJEN KEHITTAMINEN

lapindkyva palkitseminen, parhaiden kdy-
tdntdjen tunnistaminen tulosalueella ja nii-
den levittdminen, yli yksikkdrajojen tehtdava
tyd toiminnan ja palvelujen kehittdmiseksi
sekd lapindkyva padtdksenteko sekd vas-
tuutus oikealle tasolle.

Kaupunkitasoiset vahvuudet olivat tys-
yhteisdn toimimisessa kaupungin arvojen
mukaisesti, Vantaan kaupungin ohjeet,
sadnnst sekd lainsdaddnts ohjaavat tydn
tekemistd yksikSssa sekda se, ettd tysyhtei-
sOssd kasitelladn Vantaan kaupungin arvot
yhdessa.

Johtamisjarjestelmén  arviointiproses-
sin lisdksi Vantaalla on ollut kdytdssa
CAF-itsearviointimalli, joka on tdhddnnyt

Kéydyt tulos- ja kehityskeskustelut

Sivistystoimi

Sosiaali- ja terveystoimi

Suun terveydenhuollon liikelaitos
Konserni- ja asukaspalvelut
Konsernipalvelut/liikelaitokset
Maankdytts, rakentaminen ja ympdristd
Kaupunginjohtajan toimiala

Koko kaupunki

2017
M 2016
2015

organisaation kokonaisvaltaiseen laa-
dunarviointiin. Vuoden 2017 aikana tehtiin
suunnittelutydtd niin, ettd arviointiproses-
sit voidaan uudistaa ja sulauttaa yhteen
huomioiden myds KuntalO- ja ty&olojen
arvioinnin prosessit. Uudistuksen avulla
kaupungin yksik&t voivat jatkossa toteut-
taa entistd paremmin strategiaa, arvioida
toimintaansa entistd tehokkaammin seka
parantaa tuloksellisuutta ja kilpailukykya.
Vuodesta 2019 laatua arvioidaan LAAVA-ky-
selyn avulla (Laatu- ja arviointi Vantaalla)
ja tulokset toimivat pohjana tulosalueta-
soiselle arvioinnille, josta kehittdmisaiheet
nousevat toimialatasolle ja sieltd edelleen
kaupunkitasolle.

VUONNA 2017
HENKILOSTOKESKUKSEN
ESIMIESVALMENNUKSIIN

OSALLISTUI YHTEENSA
344 ESIMIESTA.

Vuonna 2017 tulos- ja kehityskeskusteluihin osallistui 67 prosenttia koko kaupungin henkilSstostd. Tulos- ja
kehityskeskustelut toimivat osana johtamisjdrjestelm&a aktiivisimmin Kajossa ja Konsaksessa.
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JOHTAJUUS VAATII
HENKISTA RYHTIA

un Kari Nenonen aloitti kaupunginjohtajana Van-
taalla vuonna 2012, hdn koki tdrkednd, ettd organi-
saation arvopohja on kunnossa ja arvoihin pystyy

samastumaan.

“Jos johtaja ei voi allekirjoittaa arvoja, on etsittéva toinen
tydpaikka.” Vantaan arvot osuivat hyvin kohdalleen, ne olivat:
yhteisdllisyys, luovuus ja kestdva kehitys.

Ensi tSikseen Nenonen halusi luoda Vantaalle tysrauhan.
Organisaatio oli raskaassa tilassa: kulttuurin muutos, vaikea
taloustilanne ja negatiivinen mediajulkisuus toivat organi-
saatioon painon tuntua. “Vaati ryhdikkyyttd ja tiukempaa
linjoa muun muassa median suuntaan, ettd saimme takaisin
tydrauhan ja ylpeyden omasta tyéstdmme.”

Nenonen on pyrkinyt ottamaan oppia ja sparrausta Suo-
men parhaimmilta johtdijilta ja hdn on myds lukenut paljon
kirjallisuutta.

“Toimiminen esimerkking organisaatiolle on t&rkedd. Et voi
selittdd samaa asiaa kahdella tavalla. On oltava rehellinen
seka itselle, ettd organisaatiolle. Se vaatii linjakkuutta ja
hyvaa perustelukykya padtcksille, jotta ne ymmarretddn ja
hyvaksytaan.”

“Hyvinvointiyhteiskunta on mahdollistanut sen, ettd itsekin
olen pddssyt tdmdn tyyppisiin tehtdviin. Olen halunnut olla
osaltani varmistamassa, ettd tulevillakin sukupolvilla on ta-
sapuoliset mahdollisuudet pdrjdta riippumatta lIdhtskohdista
mistd ponnistaa.”

Kaupunginjohtaja Kari Nenonen jattaa pestintd seuraajal-
leen Ritva Viljaselle maaliskuussa 2018. Millaisena kaupungin-
johtaja ndkee vantaalaisen johtamiskulttuurin?

”Organisaatiossa on matalat kynnykset ja véhan byro-
kratiaa. Vantaalla on rento fiilis ja tekemisen meininki. Meilla
on selkedt, asetut tavoitteet, tieddmme minkd eteen teemme
toita.”

Vantaasta jad Nenoselle mukavat muistot, niin ihmisistd
kuin organisaatiosta. Kaksi kullanravoista vinkkid han jattaa
seuraajalleen: varmista Igheisten tuki, silld kaupunginjohtajan
tyd on usein hyvin yksindista.

Toinen vinkki kuuluu johtajuuden perusvaateisiin:

“N&ytd suunta, se on kaikkein tarkeintd. Ja myds kaikista
vaikeinta muuttuvassa toimintaympdéristéssa.”



un |ghdin opiskelemaan IGhiesimiehen ammatti-

tutkintoa, olin tehnyt esimiestysta 2,5 vuotta. Olin

kdynyt aikaisemmin Uudet esimiehet Vantaalla

-koulutuksen ja tdmdan jdlkeen oli luonnollista siir-
tyd seuraavalle Vantaan valmentavan johtamisen portaalle.
Tavoitteenani oli kehittyd esimiehend entistd paremmaksi ja
oppia itsestdni. Etenkin henkildstdjohtamisessa koin olevani
viela “raakile”. Toivoin saavani valmentamiseen ja ratkaisu-
keskeisyyteen perustuvia oppeja koulutuksessa. Tarvitsin
etenkin lisad tyodkaluja erilaisten haastavien vuorovaikutus-
tilanteiden hoitamiseen.

Johtaessani kahta Tammiston pdivdkotia ja yli 30
tyontekijad, halusin kehittyd oman toiminnan johtamises-
sa. Olen luonut aika hyvdt rakenteet, mutta uskon, ettd
parantamisen ja kehittdmisen varaa on aina. Tavoitteenani
on hyva, laadukas ja henkil6stéd osallistava johtaminen
isossa tyoyhteisdssa.

Lahiesimiehen ammattitutkinnon koulutus oli monipuo-
linen ja esimiestd tukeva. Sain paljon uusia ajatuksia ja
tyckaluja toimintaani yksikdssdni. 360-arvioinnin tulokset
nostivat hyvin kehittymisen kohteitani, joista useimmat
tunnistinkin. Koulutuksessa tehty oman oppimisensuun-
nitelman tavoitteet ovat onnistuneet ja olen siitd erittdin
ylped. Keskustelut eri alojen esimiesten kanssa ovat
rikastuttaneet minua ja myds saanut ymmdartdmadn, ettd
alasta riippumatta meitd esimiehid yhdistdd useat asiat.
Olen saanut myds varmuutta ja vahvuutta esimiestyshoni.

Koulutuksessa oli huippuluennoitsijoita ja oli mielenkiin-
toista seurata heiddn ajatuksiaan. Koulutuspdivien jdlkeen
olin innolla palaamassa tydpaikalleni ja halusin pian p&ds-
ta toteuttamaan koulutuksessa syntyneitd ajatuksiani.

Onnistuin hyvin yhdistdmddn tydn ja opiskelun. Tys-
paikalla tapahtuneet ndytét myds avasivat silmidni, miten
paljon esimiestydssdni teen valmisteluja ja pohjatysta,
jotta asiat sujuvat hyvin. Tyon ja opiskelun yhdistéimisessa
auttoi paljon tekemdni suunnitelma, milloin teen opiske-
luun liittyvat tehtavat. Oman esimieheni tuki oli Garimmai-
sen tdrkedd ja olen siitd erittdin iloinen. Kiitos Lenalle!

Koulutus oli myés matka itseensd ja sen aikana pystyi
pohtimaan millaista esimiehisyyttad toteuttaa ja millaista
esimiehisyyttd itse arvostaa.

Kirsi Kupiainen, pdivikodin johtaja, Tammisto

LAHIESIMIEHEN
AMMATTITUTKINTO OL
MATKA ITSEENSA




VAMMAISOPETUKSEN
OPPILASHOITAJILLE JA
KOULUNKAYNTIAVUSTAJILLE
LISAA HYVINVOINTIA

antaan perusopetuksen vammaisopetuksessa jar-
jestettiin hyvinvointipilotti vuosina 2015-2017. Pilotin
avulla haluttiin lisata avustavan henkilston hyvin-

vointia sekd vahent&d poissaolomddrid.

“Halusimme lisatd perusopetuksen vammaisopetuksessa
tyoskentelevien oppilashoitajien ja koulunkdyntiavustajien
hyvinvointia. Pilotin aikana kartoitimme kyseisen henkil6s-
téryhmdn tyon kuormitustekijéitd ja mietimme ratkaisuja
hyvinvoinnin lisadmiseksi. Pilotin lopuksi linjasimme yhteisid
toimintatapoja ja sovimme yhteisid rakenteita vantaalaisel-
le vammaisopetukselle”, kertoo Jokiniemen koulun rehtori
Leena Kolho-Venél&dinen. Han toimi pilotin alussa ja lopussa
perusopetuksen vastuuhenkilna.

Pilotissa annettiin avustavalle henkilskunnalle muun
muassa influenssarokotukset, resurssoitiin esimiestysta seka
edistettiin tychyvinvointia yhteistydssad tydsuojelun kanssa.
Pilotin myota tehtiin konkreettisia linjauksia arjen koulukoh-
taisiin ja kaupunkitasoisiin rakenteisiin sekd parannettiin
muun muassa koulutuksiin osallistumisen mahdollisuuksia.
Koulutuksiin osallistuminen mahdollistettiin sijaisjdrjestelyin.
Arjen rakenteissa puolestaan sovittiin yhteisistd linjoista
koulujen sisdisiin kokouskdytdnteisiin ja tyonohjausmahdolli-
suuksiin sekd kaupunkitasoisiin tapaamisiin.

Pilottiin osallistuivat ne perusopetuksen koulut, jossa on
vammaisopetusta: Uomarinne, Martinlaakso, Koivukyld,
Rekolanmdki, Viertola ja Jokiniemi. Pilotin ohjausryhmadn
kuuluivat perusopetuksen aluepddllikét, muut hallinnon toimi-
jat sekd henkilostokeskus.

Kolho-Vendldisen mukaan avustavalle henkildkunnalle jar-
jestetyt tySpajat olivat erittdin onnistuneita ja palaute kaiken
kaikkiaan hyvin positiivista.

*TySpajoissa kaytiin 1&pi tyon kuormittavuustekijsitd, on-
nistumisia ja hyvid asioita omassa tydssd, tiimityén haasteita
ja vahvuuksia sekd miten itse voi vaikuttaa omaan ja muiden
tydhyvinvointiin.”

Pilotissa sovittujen linjausten toteutumista seurataan ja
toimintaa kehitetddn edelleen. Vammaisopetuksen koulujen
rehtoreilla ja avustavalla henkilskunnalla on sddnnéllisia kau-
punkitasoisia tapaamisia omien ammattiryhmien kesken.



PALKITSEMINEN JA KANNUSTAMINEN

KILPAILUKYKYSOPIMUS PIENENSI
PALKKAMENOJA

uonna 2017 henkiléstdn palk-
kamenot olivat yhteensd 379
miljoonaa euroa, joka on - 0,4
%:a (1,6 miljoonaa euroa) vé-
hemman kuin edellisvuonna kilpailukyky-
sopimuksen lomarahaleikkausten vuoksi.
Ilman lomarahaleikkauksia palkkamenot
olisivat kasvaneet 3,4 miljoonaa euroa.
Kdytdnndssd vakituisen tayttd palkkaa
saavan henkildston keskiansiot ilman lo-
marahaleikkauksia ovat nousseet hieman
vuodesta 2016.
Naisten ja miesten vdlinen palkkaero on
pysynyt ennallaan. Vakituisen tdyttd tys-

aikaa tekevdn naisen euro on 85 senttid
miehen eurosta, kun vertaillaan vakituis-
ten, tayttd tydaikaa tekevien kokonais-
keskiansioita. Palkkaeroihin vaikuttavat
merkittdvdsti naisten ja miesten erilaiset
ammatinvalinnat.

Vantaan kaupungin ammattialojen suku-
puolijakauma toteutuu samoin kuin suoma-
laisessa tydeldmdssa yleisesti. Tyst jakau-
tuvat edelleen vahvasti miesten ja naisten
ammatteihin. Naisia tydskentelee paljon
hoiva- ja hoitotydssd, ja miehet ovat selva
enemmistd palo- ja pelastusalalla seka tek-
nisissd ammateissa. Miehid on suhteellista

Vakituisten tayttd palkkaa saavien tyontekijéiden keskiansio

Keskim&darin
Tunti
Tekniset
Laakarit
Kvtes
Opettajat

1000 2000

o -

€

3000

4000 5000 6000

7000

osuuttaan enemmdn myds esimiehind ja
johtajina (31 prosenttia).

Myds ammattiryhmittdin tilanne on py-
synyt samana edellisvuoteen verrattuna,
kun ansiotasoa verrataan samaa tysta
tekevien kesken. Opettajilla naisen euro
on edelleen 93 senttid miehen eurosta,
teknisen sopimuksen sisdlla 98 senttid ja
yleisen virka- ja tySehtosopimuksen piiris-
sd tySskentelevillé naisen euro on edelleen
83 senttid. Sen sijaan naisten ja miesten
palkkaerot ovat pienentyneet lGdkdrisopi-
muksessa, jossa naisten euro on 99 senttid
(vuonna 2016 se oli 97 sentti&).

2017
2016
2015

2017
2016
2015

8000

Palkkaeroja naisten ja miesten vdlilld selittcia edelleen palkattomat vapaat sekd asema organisaatiossa ja eri tehtdvissa toimiminen. Naiset
pit&vat miehiG enemmdn palkattomia vapaita ja se lyhentda naisten vuosittaista tydaikaa ja keskiansiota.
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Naisten ja miesten ammatit, suurimmat ammattiryhmét

Miesvaltaiset alat

Ammattinimike Miehia Naisia Miehia % Naisia %
Palomies 221
Liikuntapaikanhoitaja 45
Paloesimies 38
Kunnossapitotydntekija 20

Naisvaltaiset alat

Ammattinimike Naisia  Miehid Naisia % Miehd %
Lastenhoitaja 1094 26 97,7 2,3
Lastentarhanopettaja 791 25 96,9 3.1

Lahihoitaja 538 33 94,2 5,8
Sairaanhoitaja 350 18 95,1 4,9

Vantaan kaupungin ammattialojen sukupuolijakauma toteutuu samoin kuin suoma-
laisessa tydeldmdssd yleisesti. Naisia tydskentelee paljon hoiva- ja hoitotydssd, ja
miehet ovat selvd enemmistd palo- ja pelastusalalla sekd teknisissd ammateissa.

Henkildkohtainen lisa

2017 Sopimusala , . . . .
Yleinen —
Opettajat - :
Tekninen -
Tunti .-
Keskimadrin _ : : : : :

€ 0 50 100 150 200 250 300 350 400

Naisten saamat henkilskohtaiset lisdt ovat useimmilla sopimusaloilla suurempia kuin
miesten.
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Palkkaeroja saman ammattiryhman sisalla
selittdd edelleen palkattomat vapaat, joita
naiset pitdvat miehid enemman ja joka ndin
lyhentdd naisten vuosittaista tydaikaa ja
keskiansiota. ”Vuosiansioita vertailtaes-
sa naiset pitdvat enemman palkattomia
vapaita kuin miehet ja naiset kdyttavat
enemman perhevapaita”, kertoo tyémark-
kinap&dallikkd Pia Viskarinen-Soutamo.

Vuonna 2017 kdytettiin edellisten vuosien
tapaan erilaisia rahallisia palkitsemismuo-
toja. Strategisten tavoitteiden edistdmiseen
ja toteuttamiseen sidottuja kannustuspalk-
kiojarjestelmia vahvistettiin kolmella eri
toimialalla. Jarjestelmia oli yhteensa 37
ja niiden piirissa oli 2397 tydntekijad. Kan-
nustuspalkkion saajia oli 1235 henkil6a ja
palkkiota maksettiin 336 400 euroa.
Ylimmdlle johdolle ja kahden liikelaitoksen
(Vantaan tydterveys ja Suun terveyden-
huolto) henkildstélle vahvistettujen tulos-
palkkiojarjestelmien pddpaino oli tuotta-
vuuden ja tehokkuuden kehittdmisessa.
Liikelaitoksissa maksettiin henkilSstolle
yhteensd 121 500 euroa tulospalkkioita.
Tulospalkkiojdrjestelmdn piirissa oli muka-
na yhteensd 83 henkil6d. Ylimman johdon
tulospalkkioista tulee maksuun noin 103
600 euroa. Ylimman johdon tulospalkkio-
jarjestelmdssd oli mukana 40 johtajaa.
HenkilSkohtaista lisdd maksetaan yksildl-
le pitkdaikaisista toistuvista erinomaisista
tySsuorituksista. HenkilSkohtaista lisdd sai
35 prosenttia vakituisesta henkilSstSsta ja
sen suuruus oli keskimddrin 150 euroa kuu-
kaudessa. Vuonna 2017 henkilSkohtaisia



lisici oli kdytdssd yhteensd 6,9 miljoonaa
euroa.

*Seuraamme henkilstdjarjestdjen kanssa
henkilSkohtaisten lisien jakaumaa. Virka- ja
tybehtosopimuksen palkkausjdrjestelmds-
sd on hyvistd tydsuorituksista annettu
henkilskohtaista liséd, ja seuraanne miten
se kehittyy prosentuaalisesti ja euroina so-
pimusaloittain miehille ja naisille”, toteaa
Viskarinen-Soutamo.

Erikoispalkkioita kdytetddn nopean, yksit-
tdisen erinomaisen tydsuorituksen palkitse-
misessa niin yksildlle kuin ryhmille. Vuonna
2017 erikoispalkkioihin kdytettiin 473 500
euroa (luku sis&ltad myds verokompensaao-
tion sekd sosiaalikustannukset).
Yhteensd 1405 henkild sai erikoispalkkion.
Vuoden lopussa kaupungin henkilstéd
kiitettiin hyvastd tyostd ja vuodesta 2017
muistamalla henkilstéd kahdella eloku-
valipulla. Elokuvaliput annettiin henkilGil-
le, joiden palvelussuhde oli alkanut vii-
meistadn 1.9.2017 ja joiden tydsuhde jatkui
vuodenvaihteen jdlkeen. Elokuvalippujen
kustannusarvio on yhteensd noin 130 000
euroa.

Vantaan kaupunki kiittdd pitkddn palvellei-
ta tydntekijsita/viranhaltijoitaan, kun pal-
velussuhde on kestdnyt yhtdjaksoisesti 20,

Tilatut tyomatkasetelit

2017

2015

kpl O 10000 20000 30000

Vuonna 2017 tyématkaseteleitd haki 7419 tydntekijad, joka on noin 300 enemmdin kuin edellisvuonna.

30, 40 tai 50 vuotta. Palkkio muuttui osit-
tain 1.9.2017 alkaen. Palkkioksi annetaan
ylimadrdisen lomaviikon lisdksi nyt 250
euron arvosta liikunta- ja kulttuuriseteleita
aikaisemman urheiluliikkeen lahjakortin si-
jaan. Kaytants on ollut pitkadn kdytdssa ja
se on henkil6stdn keskuudessa arvostettu
ja odotettu muistaminen.

Kaupunki palkitsee vuosittain Hyva tys-
yhteisé -kilpailulla tydyhteisdn, joka on
vuoden aikana tehnyt tuloksellista tysta
yhtd aikaa tydyhteisén hyvinvoinnin ja asi-
akkaiden palvelujen kehittdmiseksi. Hyva
tydyhteisd -palkintoa on jaettu Vantaalla
vuodesta 2001.

Vuonna 2017 Vantaan kaupunki valitsi Hyva
tydyhteiss -palkinnon saajaksi Matarin pdi-
vakodin pitkdjdnteisestd kehittGmistyosta.
Vantaa-infolle my&nnettiin kunniamainin-
ta uudenlaisesta asiakasldhtdisestd pal-
velukonseptista. Molemmat tydyhteisst
saivat 4000 euron suuruisen palkinnon.
Vantaa kannustaa henkildstéadn tyomat-
koissa julkisen liikenteen kdyttéon. Tyésuh-
dematkasetelilld tyontekija saa 10 euron
arvoisia etuseteleitd julkisen liikenteen
kayttoon. Matkalippuedun kdytts jatkoi
kasvuaan. Vuonna 2017 seteleitd haki 7419
tyontekijad. Yhteensd seteleitd tilattiin 68
163, joka aiheutti kaupungille 760 000 eu-
ron kustannuksen.

2016 e —

40000 50000 60000 70000

PALKITSEMINEN JA KANNUSTAMINEN

SAMASTA TYOSTA NAISET
JA MIEHET SAAVAT SAMAA

TEHTAVAKOHTAISTA PALKKAA.

Aineettoman palkitsemisen kdyttd on osa
hyvad johtamista ja esimiestystd. Hyvan
tydyhteisdn tunnusmerkkejé on jousta-
vuus, tasa-arvoisuus, hyvd ilmapiiri ja
kehittymismahdollisuudet, joihin kaikkiin
aineettomalla palkitsemisella voi vaikuttaa.
Kaupunki tukee esimiehid tydaikajoustojen
ja tydaikajdrjestelyjen toteuttamisessa.
Kaupunki tukee esimiehic myds henkilSston
ammatillisen kehittdmisen edistdmiseksi,
jota tukee tulos- ja kehityskeskusteluissa
laadittava kehittymissuunnitelma. Muun
muassa epdpdtevdnd viransijaisena toi-
mivia sosiaalityontekijsitd kannustetaan
edellisten vuosin tapaan patevsitymadn
ja saattamaan loppuun opinnot mydnta-
malla niin sanottua graduvapaata.
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VANTAAN HYVA

TYOYHTEISO 2017 -PALKINTO
ARJEN SANKAREILLE

antaan kaupunki palkitsi Matarin pdivdakodin pit-

kdjanteisestd kehittdmistyostd Hyva tydyhteisd

2017 -palkinnolla. Vantaa-infolle myé&nnettiin

kunniamaininta uudenlaisesta asiakasldhtdisestd
palvelukonseptista. Molemmat tyéyhteissét saivat 4000 euron
suuruisen palkinnon.

Matarin péivikodin johtaja Piamarjut Haméléainen (ku-
vassa) on ylped péivakodin yhteissllisyydestd ja jokaisen
kasvattajan osallisuudesta, mikd ndkyy arjen tekoina.

"Sitoutuminen perustehtdvddn ja arjen sankaruus on
luvallista ihan kaikille”, hdn toteaa. Matarissa tydyhtei-
s6palkinto otettiin ilolla vastaan, ja yhteistd saavutusta
juhlistettiin kakulla ja kuplivalla.

Palkitsemisperusteluissa todetaan, ettd Matarista
valittyy vuorovaikutteisuuden ja avoimuuden ilmapiiri, joka
ndkyy vahvana perheiden kanssa tehtcivdssa yhteistyossa
niin pdivakodissa kuin perhepdivdhoidossakin. Pelisadn-
nét sovitaan ja tiimisopimukset tehdddn yhdessa. Tyota
tehddidn suurella syddmelld ja pdivahoito sykkii elinvoimaa
koko pienalueelle.

“Matarissa vahvistetaan lasten psyykkistd ja fyysistd
hyvinvointia erinomaisella tavalla. Pdivéhoidossa lapset
liikkuvat paljon ja lasten tunnetaitojen kehittyminen on
arjen toiminnan keskidssa: kansallisenkin vertailun mukaan
lapset voivat hyvin ja stressittémdsti. Matarin pdivdkoti on
oivallinen esimerkki siitd, miten tavanomaisessakin toi-
mintaympdristossd voidaan tuottaa ja mittavasti kehittda
poikkeuksellisen lapsi- ja perhelahtistd toimintaa”, toteaa
palkinnon valmisteluryhmddn kuulunut kehittamispadllikko
Eeva Honkanummi.

Vantaa-info tarjoaa kaupunkilaisille laajan kirjon asiointi-
ja neuvontapalveluja. Infon yhteistyskumppaneita ovat mm.
HSL, Kela, maistraatti, MLL, Netticket, Poliisin lupapalvelut,
Te-palvelut ja Verohallinto. Infosta saa tukea mm. verkko-
asiointiin ja digitaalisiin palveluihin.

Vantaa-infon kunniamaininta perustuu poikkeuksellisen
hyvadn uudenlaisen palvelukonseptin kehittdmiseen asia-
kaslahtGisesti. Vantaa-infon asiakaskuntana ovat kaikki van-
taalaiset. Se on auki aamusta iltaan ja se palvelee kolmessa
toimipisteessd ja puhelinpalveluna. Avoimessa palvelussa
kohtaamisen kulttuurin luominen on asiakaskokemuksen
ytimessa.



antaan suuterveydenhuollon liikelaitoksessa
siirryttiin huhtikuussa 2017 toimimaan monihuo-
nemallissa. Uudessa mallissa tiettyja toimenpi-
teitd on siirretty hammasladkdareiltd suuhygie-
nisteille ja itsendistd tyota tekeville hammashoitajille.

“Malli helpottaa hoidon tarpeen arviointia ajanvarauk-
sessa, karsii hukka-aikaa sekd minimoi peruuttamattomien
poisjadntien vaikutusta. Toimenpiteiden osuutta siirretddn
enemmdn hoitohenkilskunnan suoritteisiin hoitosuunni-
telman ja diagnosoinnin jaddessd hammaslddkdreiden
tarkeimmadksi tehtdvaksi”, kertoo suuterveyshuollon johtaja
Joona Iso-Lotila.

Monihuonemallin yhteydessa Vantaan suuterveyden-
huoltoon otettiin kdyttoon tulospalkkio-kokeilu, jolla pyrittiin
kannustamaan uuden toimintamallin kdyttéonottoa ja
kasvattaa tuottavuutta.

“Tama antoi myds hoitohenkilskunnalle mahdollisuuden
vaikuttaa tuottavuudella omaan palkkaukseensa litkelaito-
sideologian mukaisesti. Kokeilu otettiinkin hyvin vastaan ja
henkilsté on motivoitunut yhteisen hyvan eteen. Tulospalk-
kiomalli edustaa vapaampaa yritysmaisemp&d kulttuuria®,
Iso-Lotila toteaa.

Tulospalkkiomalli sidottiin standardoituihin hoitoaikoihin,
joiden kehitystd seuraamalla oli selkedsti ndhtdvissa hyoty
asiakkaalle, Vantaan kaupungille ja henkildstdlle itselle.

Tulospalkkiomallin ja toiminnan tehostamisen seurauk-
sena asiakasmaksuvirta on noussut uudistuksen jdlkeen
9 prosenttia ja hoitohenkil6ston tuottavuus 18 prosenttia
verrattuna vuoden 2016 vastaavaan ajanjaksoon (1.4.-30.9.).
Vuonna 2017 huhti-joulukuussa tulospalkkiota maksettiin
henkilostolle 51 774 euroa.

Tulospalkkiokokeilun piirissa olivat vuonna 2017 suuhy-
gieniestit ja itsendistd tyotad tekevdt hoitajat, joita on Van-
taalla noin 40. Iso-Lotilan tavoitteena on, ettd tulevaisuu-
dessa kokeilu laajenisi koskemaan myds hammasladkdarin
tydpareina tydskentelevid hoitajia. Hammasladkareilld on
jo pitkdadn ollut kdytéssa toimenpidepalkkiot osana koko-
naispalkkaa, ja siitd on saatu positiivisia kokemuksia.

“Tulospalkkion vaikutus tuottavuuteen on ollut euromaa-
raisesti helposti mitattavissa. Se on selked askel oikeaan
suuntaan”, Iso-Lotila kannustaa.

TULOSPALKKIO KANNUSTI
TYOTEHOKKUUTEEN
SUUTERVEYDENHUOLLOSSA
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KESKUSTELUKULTTUURI LISAANTYNYT
TERVEYS- JA TURVALLISUUSJOHTAMISESSA

erveys- ja turvallisuusjohtaminen
on Vantaalla osa jokapdivaista
esimiestyotd. Esimiehen tulee
huolehtia siitd, ettd tydolot ovat
turvalliset ja terveelliset sekd tehtdvia
hoitamassa ammattitaitoinen ja tydky-
kyinen henkilésts. Vantaan esimiestyds-
s@ on korostunut kuluneen vuoden aika-
na luottamuksen, keskusteluyhteyden ja
palautteen antamisen lisddminen. Monet
Vantaalla pilotoitavat tai jo juurtuneet
toimintatavat lisGavat entistd parempaa
keskusteluyhteyttd tydntekijan ja esimie-
hen vdlilla.
Esimerkiksi aktiivisen vdlittdmisen toimin-
tatapa, Tuunattu tyd ja varhaiskasva-
tuksessa pilotoitu viiden pdivan sairaus-
poissaolotoimintatapa kehittdvét avointa
keskustelukulttuuria. Myés vuoden 2018
alussa kayttdénotettu uusi tydturvallisuus-
raportointijdrjestelmd Tutka lisé& vuorovai-
kutusta.

Vantaan kuusi tydhyvinvointiasiantuntijaa
tukevat esimiehid tydssadan. Tyshyvinvoin-
tiasiantuntijat toimivat myds toimialoilla
tydsuojelupddllikdn roolissa. Tydsuojelu-
valtuutetut toimivat omalta osaltaan tys-
paikkojen tukena terveellisen ja turvallisen
tyéympdristdn luomiseksi. Vuonna 2017
tydsuojeluvaltuutetut olivat selvittdmdssa
110:td epdasiallisesta  kayttaytymisestd
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raportoitua tilannetta. Valtaosa tilanteista
ratkesi, kun ne selvitettiin asianmukaisesti
yhdessa keskustellen.

Vantaalla on kdytdssa aktiivisen valittdmi-
sen toimintatapa. Aktiivisella valittdmisella
pyritddn reagoimaan tyskykyyn vaikutta-
viin asioihin varhaisessa vaiheessa. Aktiivi-
nen toimintatapa on kaksisuuntaista: tyon-
tekijoitd rohkaistaan ottamaan tyskykyyn
vaikuttavia asioita keskusteluun esimiehen
kanssa, toisaalta myds esimiehen on olta-
va tarkkaavainen mahdollisista tydkyvyn
alenemiseen vaikuttavista signaaleista ja
nostettava ne keskusteluun.

Aktiivisen valittdmisen toimintatapaa tukee
sdhkdinen terveysjohtamisen tyskalu eVal-
ke. TySkalu ilmoittaa esimiehelle ja tydnte-
kijalle, kun sairauspoissaolot ylittGvat sovi-
tun reagointirajan. Vuonna 2017 esimiehet
kavivat aktiivisen valittdmisen keskustelun
88% sairauspoissaolotapauksista. Suurin
toteumaprosentti oli Kaupunginjohtajan
toimialalla (100%) ja heikoin Konserni- ja
asukaspalveluiden toimialalla (84%). Ta-
voitteena oli, ettd keskustelut kdydadn
100-prosenttisesti.

“Jos tyskyky heikkenee, arvioidaan mika
olisi hyva ratkaisu tilanteeseen. Kyseeseen
voi tulla esimerkiksi osasairausloma tai Tuu-
nattu tyd. Tilanteen vaatiessa kdynniste-
tddn uuden tyon etsintd ja mietitddn lisa-
koulutustarpeita. Tarvittaessa arvioimme,
kéynnistdmmekd Kevan ammatillisen kun-

toutuksen selvittelyn”, tydsuojelukonsultti
Anne Vuorio kertoo.

Vuoden 2017 aikana tydhyvinvointiasian-
tuntijat olivat esimiehen mukana selvittd-
mdssd yhteensd 235 tydntekijan tydssa
jatkamisen mahdollisuuksia.
osassa tapauksia tydntekijalla oli ensi-
merkkeja tydkyvyn heikkenemisesta tai ta-
man tyota oli jo muokattu, mutta tyskyvyn

Suuressa

riittdvyys tyontekijan nykytehtaviin oli silti
epdvarmaa. Vuoden 2017 lopussa 29 hen-
kil6a oli ammattillisessa kuntoutuksessa tai
tySskenteli osasairauspdivdrahalla. 13 hen-
kildn osalta etsinndssd oli uusi tys, 27 oli
siirtynyt uuteen tyshdn ja 70 pystyi jatka-
maan entisessd tydssadn. 19 henkildlle oli
mydnnetty eldke tai he odottivat eldkepdd-
tostd. 12 henkilén osalta ei vield voitu ottaa
kantaa tydssa jatkamisen mahdollisuuksiin
johtuen terveydentilasta.

Kevan mukaan vuonna 2017 Vantaan kau-
pungille tehtiin 99 ammatillisen kuntou-
tuksen ennakkopddtdstd. Madra kasvoi
3L4%:lla vuodesta 2016. Yleisin ammatil-
lisen kuntoutuksen toimenpide Vantaalla
oli edelleen tyskokeilu (57), seuraavina
palvelutuottajan kuntoutusselvittely (5) ja
koulutus (4).
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Sairauspoissaolopdivien madra

2017 I 22,2
7 86
VANTAAN KAUPUNGIN 2016 _248
TUUNATTU TYO VOITTI 91 i o
VUODEN HENKILOSTOTEKO LT e ipalkkaiset
: untipa alse
-KILPAILUN. 2015 EOTIEAL 0 opettajat
18,6 kk-palkkaiset

0 5 10 15 20 25
Keskimddrin sairauspoissaoloja oli 16,5 p&ivad. Noin 10 pro-
senttia tydntekijoistd aiheuttaa 60 prosenttia sairauspdivistd.
25%:lla henkiléstdstd ei ollut yhtddn sairauspoissaolopdivdd.

Vantaan kaupungin Tuunatun tydn -toimin-

tatapa palkittiin Henry ry:n ja limarisen
HenkilSstoteko 2016 -kilpailun voittajana
maaliskuussa 2017. Kilpailussa palkitaan
vuosittain yhteiskunnallisesti merkittava ja
mitattuja tuloksia tuottanut suomalainen
henkilston kehittdmishanke. Vantaan kau-
pungille voitto oli jo toinen; edellisen kerran
kaupunki palkittiin vuonna 2005. Tuunattu
ty6 on Vantaan kaupungin ratkaisu tilan-
teisiin, joissa tyontekijd on sairauden tai ta-
paturman vuoksi tilapdisesti kykenematsn
tekem@dn vakituista tystaan. Silti tyonte-
kijallé on mahdollisuus terveyttddn tai toi-
pumistaan vaarantamatta tehdd soveltaen
omaa tyotd tai korvaavaa tystd yhdestd
pdivastd kahdeksaan viikkoon. Tydntekija
voi tydskennelld oman tyskykynsa ja ti-
lapdisten rajoitteiden ehdoilla ja ansaita
normaalia palkkaansa.

Tuunatun tydén mallia kdytettiin vuoden
2017 aikana kaikilla Vantaan kaupungin

toimialoilla ja 35 tulosalueella. Tuunattua
ty6ta teki 347 Vantaan kaupungin tydnteki-
jG@@ ja Tuunatun tydn pdivid kertyi yhteensa
4775 pdivad. Tama tarkoittaa 2,82 prosen-
tin osuutta sairauspoissaolopdivistd.
“Tuunatun tydén toimintatavalla on yh-
teiskunnallista hydtyd, ja mallia voivat
hydédyntada organisaatiot laajemminkin.
Se listig osatyskykyisend tydskentelyd ja
turvaa tydurien jatkumista. Taustalla on
ajatus, ettd tydkykydmme saattaa mo-
nesti rajoittaa jokin fyysinen haitta, mutta
voimme silti toimia arjen tehtdvissd”, sanoo
henkilstdjohtaja Kirsi-Marja Lievonen.

Sairauspoissaolot laskivat hieman edelli-
seen vuoteen verrattuna: sairauspoissa-
oloprosentti oli 4,52 (4,55). Suurimmat sai-
rauspoissaolojen aiheuttajat olivat tuki- ja
liikuntaelinsairaudet (26%) sek& mielenter-
veysperusteiset poissaolot (24%). Kolman-
neksi suurin diagnoosiryhmd oli hengityse-

linten sairaudet (14%). Haasteena on, ett&
noin 10 prosenttia tydntekijdistd aiheuttaa
60 prosenttia sairauspdivistd. Vuoden 2018
aikana kiinnitetddn erityistd huomiota jo-
kaiseen pitkittyvadn sairauspoissaoloon
esimiehen, tydhyvinvointiasiantuntijan,
tydterveyshuollon ja Kevan ammattitai-
dolla.

Sairauspoissaolopdivien mddra vastaa
edellisvuoden tapaan 464 henkilétydvuot-
ta ja niistd aiheutuvat kustannukset olivat
noin 25,4 miljoonaa euroa. Tysterveyshuol-
lon kustannus per tydntekija nousi edelli-
sestd vuodesta, ja keskimddrdinen kustan-
nus oli 347 (311) euroa per tydntekijé.
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Sairauspoissaolot ikdryhmittdin
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Ikdryhmitt&in vertailtuna sairauspoissaoloissa ei tapahtunut suuria
muutoksia edellisvuodesta.
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Sairauspoissaolot laskivat hieman edelliseen vuoteen verrattuna:
koko henkil8stdn sairauspoissaoloprosentti oli 4,52 (14,55).
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Vuoden 2017 aikana Vantaalla pilotoitiin
menestyksekkddsti uutta sairauspoissa-
olokdytdantéd varhaiskasvatuksessa. Ko-
keilun tavoitteena on lisGtd esimiehen ja
tydntekijan valistd vuorovaikutusta, edis-
tad tydntekijan kykyd arvioida omaa tys-
kykydadn sekd kohdentaa tysterveyshuol-
lon toimintaa ennaltaehkaisevadn tyshon.
Kokeilussa esimies voi myéntad aiemmin
kdytdssa olleen kolmen pdivdn sijasta viisi
pdivad sairauslomaa ilman tydterveys-
huollon todistusta. Kokeilun tulokset ovat
olleet lupaavia.

TyGterveyshuollon kustannukset ovat var-
haiskasvatuksessa laskeneet 1,6 % ja kus-
tannusten lasku on muodostunut sairaan-
hoidon kustannusten laskusta.
Sairauspoissaolopdivét ovat véhentyneet
huomattavasti: poissaolopdivid on 4600
pdivad vahemman kuin edellisend vuonna.
Lyhyet sairauspoissaolot ovat viihentyneet
varhaiskasvatuksen tulosalueella 5 p&ivdn

Sairauspoissaolot diagnoosiryhmittdin

2017

(s g

1

Tuki- ja liikuntaelinsairaudet 25%

Mielenterveyssyyt 24%

Hengityselinsairaudet 14%

Vammat 11%

I Neurologiset sairaudet 5%
Kasvaimet 4%

B Verenkiertoelinten sairaudet 3%

B Muut syyt 14%

Suurimmat sairauspoissaolojen aiheuttajat ovat tuki- ja liikkuntaelinsairaudet
(25%) sekd mielenterveyssyyt (24+%).
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Tyotapaturmat
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sairauspoissaolokdytdnndn,
tyon sekd laadukkaan terveysjohtamisen
ansiosta jopa 20 % vuoteen 2016 verrat-
tuna.

Viiden pdivdn sairauspoissaolokokeilua
laajennettiin alkamaan vuoden 2018 alusta
myds kaupunginjohtajan toimialalla seka
konsernipalveluissa (pl. liikelaitokset).

TyStapaturmien madrd on laskenut kolme-
na edellisend vuonna koko kaupungissa.
Vuonna 2017 tyStapaturmia ilmoitettiin
318 kappaletta, vuonna 2016 vertailukel-
poinen luku oli 357 kappaletta ja vuonna
2015 vertailukelpoinen luku oli 462. Hyvddn
kehitykseen on vaikuttanut mydnteisesti
vuonna 2016 kayttéonotettu tapaturmien
systemaattinen tutkinta, jolla halutaan var-
mistaa, ettei jatkossa tapaturmaa pddsisi
tapahtumaan. Vuonna 2017 esimiehet tutki-
vat tySssd tapahtuneet ja poissaoloon joh-
taneet tapaturmat 92 %:ssa tapauksista,

vuonna 2016 vastaava luku oli 72%.
“Ty6turvallisuuden lisg&misen tavoitteena
on ollut lisatd tydturvallisuushavaintojen
tekemistd myds IGheltd piti -tilanteista. Tur-
vallisuushavaintojen madrd pysyi kuitenkin
samalla tasolla kuin edellisend vuonna”,
tydsuojelukonsultti Anne Vuorio kertoo.
Turvallisuushavaintoja (vaaro-, Idheltd piti-,
uhka-, vdkivaltatilanne tai muu havainto)
tehtiin vuonna 2017 [dhes 2 200 kappaletta.
Vuonna 2017 hankittiin uusi sdhkdinen tys-
turvallisuusjdrjestelmd Tutka, joka otettiin
kayttén vuoden 2018 alussa. Uusi jarjestel-
ma kokoaa kaikki tysturvallisuusilmoitukset
sekd mahdollistaa esimiehelle my&s turval-
lisuushavaintojen kasittelyn ja tutkinnan.
Taman toivotaan parantavan tysturvalli-
suutta. Vantaasta halutaan tehdd Suomen
turvallisin kunta tehda toita.

Vuoden 2017 aikana asteittain kayttssn tul-
leet tySterveyshuollon e-palvelut tarjosivat
Vantaan kaupungin henkil&stdlle modernin
tavan kommunikoida tydterveyshuollon

TyStapaturmien kehitys jatkui hyvéna.
Vuonna 2017 tapaturmia sattui 318, kun edellisvuonna
vertailukelpoinen luku oli 357.

kanssa. Uudistuksella pyrittiin tarjoamaan
tydntekijoille helposti tavoitettavat tyster-
veyspalvelut. Etdpalvelut mahdollistavat
joustavat yhteydenotot tydntekijdn ja tys-
terveyshuollon valilla sekd sGastavat aikaa
ja matkustamisen vaivan. Vantaan kaupun-
gin henkildstdlle tysterveydenhuollon pal-
veluja tarjoavat Vantaan tysterveysliikelai-
tos, lGdkdrikeskus Aava ja Attendo.
E-palvelujen sisallét vaihtelevat riippuen
palveluntarjoajasta. Palveluissa on muun
muassa virtuaalivastaanotto, sdhkdisen
hoidon tarpeen arviointi, chat-palvelu sekd
sdhkdinen terveystarkastus.

HenkilSston tydkyvyn ja hyvinvoinnin edis-
témiseksi vuonna 2016 alkanut Mun Elag-
md -hanke jatkui vuonna 2017 uudella 119
henkilén ryhmailla. Hankkeen toteutuksesta
vastaa Padkaupunkiseudun selkdyhdistys.
Hankkeessa annetaan yksils- ja ryhmdoh-
jausta ja -tukea niska- ja hartiaseudun vai-
voihin, liikkumattomuuteen, painonhallin-
taan ja stressinhallintaan. Elokuusta 2017
alkaen Vantaan kaupunki on tarjonnut
henkiléstéetuna 15 euron edun 120:lle tyon-
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TERVEYS- JA TURVALLISUUSJOHTAMINEN

tekijdlle Vantaan aikuisopiston vahint&dn
40 euroa maksaville liikunnan, terveyden ja
hyvinvoinnin kursseille. Aikaisemmista kiin-
tidpaikoista luovuttiin, jotta henkilSstdlle
tulisi mahdollisuus valita vapaammin koko
aikuisopiston hyvinvoinnin kurssitarjonnas-
ta itselleen sopivimman kurssin. Syksylla
2017 tuen saajaksi ilmoittautui 105 henkiléa
ja tuen kaytti 55 henkiléa.

Vantaan kaupunki on kehittdnyt uuden
menettelytapaohjeen sisdilmahaasteita
varten. Ohjeessa kerrotaan, miten tulee toi-
mia, jos epdilladn sisdilmaongelmia. Myds
avoimuutta on lisatty: vantaa.fi -sivulla on
I6ydettdvissd meneillddn olevat sisdilma-
selvityskohteet ja niiden tutkimustulokset.
Hyvinvointiasioiden viestintdd tehostettiin
perustamalla hyvinvointiuutiskirje, joka on
henkilSston tilattavissa.

Vantaan kaupungin yhteistoimintaryhma
toimii tydsuojelutoimikuntana ja sen muo-
dostavat tydnantajan edustaja, 9 pddluot-
tamusmiehestd ja 9 tydsuojeluvaltuutet-
tua. Tyéryhmdssa kasiteltiin kuukausittain
muun muassa sote- ja maakuntauudistusta
ja terveys- ja turvallisuusjohtamiseen liit-
tyvid yhteistoiminnallisia asioita. Syksylla
2017 oli ty6suojeluvaltuutettujen vaali, jos-
sa valittiin uudet tydsuojeluvaltuutetut.
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Tyo6terveyshuollon kustannukset

] 347.
Kustannus per tydntekijd, keskiarvo S 311 3:75
39
Vantaan Tysterveyslikelaitos N 381
: : : : 432
: 257 : ;
Attendo (Diacor v. 2015) R 106
! : 263 :
395’
2017 Ladkdrikeskus Aava | | | | > 457
M 2016 : ; : ; : :
2015 €/ tydntekija O 100 200 300 40O 500

Aava tuottaa tysterveyhuollon palvelut pelastuslaitokselle, Attendo sivistystoimelle
(poislukien varhaiskasvatus) ja Vantaan tyéterveysliikelaitos muille toiminnoille.

Ennenaikaisesta eldkditymisestd aiheutuneet kustannukset

Kajo
Konsas

Soster

Sito

Mato

Liikelaitokset*

386892
i i L i i j

Mi|j. €o 200 000 400 000 600 000 800 000 1000 000 1200 000

Vuonna 2017 varhe-maksut olivat 2,5 miljoonaa euroa.
Laskua edellisvuodesta 0,4 miljoonaa euroa.
*Keski-Uudenmaan pelastuslaitos, Suun terveydenhuolto, Vantaan tysterveysliikelaitos



antaan kaupungin varhaiskasvatuksessa kokeiltiin

vuonna 2017 uutta sairauspoissaolokaytdntsd,

jossa sairastunut tydntekija voi olla sairaslomalla

esimiehen luvalla 5 pdivéad aiemmin madritellyn
3 pdivan sijaan.

Tulokset ovat olleet niin rohkaisevia, ettd vuonna 2018
kokeilu jatkuu kaupunginjohtajan toimialla ja konsernipalve-
luissa pois lukien liikelaitokset.

Pgivékodin johtaja Katja Riit’ahon mukaan uusi toimin-
tatapa on entisestddn lisdnnyt keskustelukulttuuria esi-
miehen ja alaisen valilld. Luottamuksen tdrkeys on noussut
esiin monissa keskusteluissa ja arkaluontoistenkin asioiden
kasittely on entistd luontevampaa.

Laskeneiden sairauspoissaolojen, tyéterveydenhuol-
lon kustannusten ja sairaanhoidon kustannusten lisdksi
tyoterveydenhuollossa on vapautunut resursseja tyokykya
yllapitdvadn ja sairauspoissaoloja ennaltaehkdisevadn tys-
hén. Samalla myss esimiehilld on véhentynyt sairausloma-
todistusten kdsittelyyn kulunut aika. Kokeilun aikana lisdksi
Tuunatun tyon kayttd on lisdantynyt 74 prosenttia vuoden
takaiseen vastaavaan ajanjaksoon verrattuna.

“Uusi kdytdntd on lisdnnyt myds itsensd johtamisen
taitoa”, Riit’aho toteaa.

Esimies ja tyontekija ovat yhteydessd sairasloman aika-
na sovitusti pdivittdin.

Esimiehen ja tyontekijdn vdlisessd sairauspoissaolokes-
kustelussa kasitelladan tyskyvyttémyyttd, sen mahdollista
kestoa ja tyohon paluun ajankohtaa. Lisdksi siind arvioi-
daan, onko henkilon mahdollista kéyda tdissd omaa tydteh-
tavad tuunaamalla.

Jos sairausloma on tarpeen, sovitaan sen kestosta ja
yhteydenpidosta poissaolon aikana. Esimies arvioi sairaus-
loman mydntdmisen perustuen tydntekijén arvioon omasta
terveydentilastaan, tydkyvystadn, tystehtdvan luonteesta
ja taudin kestosta.

“Kuuntelemme entistd herkemmalla korvalla tydntekijaa,
ja suunta on hyva.” Taustalla tukee tysterveydenhuolto,
jonne ollaan yhteydessd aina tarvittaessa.

uusi
SAIRAUSPOISSAOLOKAYTANTO
LISASI KESKUSTELUKULTTUURIA




TUUNATTU TYO LYHENSI
SAIRAUSLOMAA
SELKALEIKKAUKSEN
JALKEEN

oskus arkea mullistava sairaus voi isked yllcttgen.
N&in kdvi Sotungin koulun rehtorille Ritva Salmisel-
le, kun han joutui selkdleikkaukseen syksylla 2017,
Leikkausta seurasi sairasloma, jonka aikana Ritva
Salminen hakeutui Vantaan kaupungin korvaavaan tyén mal-
liin, Tuunattuun tyshon.

“Ajattelin, ettd vaikka selkd on mennyt, pda toimii edel-
leen. En halunnut olla toimettomana koko pitkdlta tuntuvaa
sairaslomaa”, Ritva Salminen toteaa. Esimiehen kanssa kes-
kustelun ja tydterveysladkdrin tarkastuksen jalkeen rehtori
aloitti tyénsad kevennettynd. Han jatti oppilasrajapinnan ja
keskittyi kehitystyohon, seuraavan lukuvuoden suunnitte-
luun ja hallinnollisiin t3ihin.

Valillg olen joutunut muistuttamaan itsendni, ettd teen
Tuunattua tyotd ja etten |Ghtisi ihan kaikkeen mukaan. Kou-
lun imu on vahva ja oppilaiden luota on ollut valilla vaikea
olla pois. Juuri he antavat tdhdn tychon erityistd iloa ja
energiaa.”

Ritva Salminen pitdd Tuunattua tysétd hyvand toiminta-
mallina. Hanen sairastumisensa ei hidasta tydyhteisdd ja
pdatdstd vaativat asiat eivat jad péytdlaatikkoon pdlytty-
madn. Samaan hengenvetoon hdn lausuu kiitoksen hyville
tyckavereille, joilla on suuri osuus tdiden jouhevassa jakami-
sessa. "Jaetun johtajuuden malli on toiminut hyvin.”

Tuunatun tydn malli on ollut Vantaan kaupungilla kdy-
t6ssd vuoden 2016 alusta. Sairauden tai tapaturman vuoksi
tyontekija voi olla tilapdisesti kykenemdtdn tekemddn
vakituista tyotadn, mutta pystyy terveyttddn tai toipumis-
taan vaarantamatta tekemddn soveltaen omaa tystdaadn tai
jotakin muuta tysta.

Tuunattuun tychon Idhdetadn tysterveysladkarin ja sai-
rastuneen aloitteesta. L&dkdri arvioi sairastuneen tyskyvyn.
Avoin keskustelu IGdkdrin kanssa on tarpeen, jotta tyon
mahdolliset kuormitukset tulevat selville. Sitten keskustel-
laan esimiehen kanssa.

Ritva Salminen rohkaisee tysterveyshuoltoa nostamaan
esiin Tuunatun tyon mahdollisuuden entistd rohkeammin,
jotta siihen tartuttaisiin entistd laajemmin. Tyén tuunaa-
minen voi olla haastavampaa fyysisemmissd ammateissa
kuin toimistotydssd, mutta tyén tuunaamiseen kannattaa
suhtautua avoimin mielin ja luovasti ideoiden.




SAMMANFATTNING AV
PERSONALBERATTELSEN

nder verksamhetsdret har 6kat fértroende, kad dia-

log och respons betonats i arbetet med att utveckla

chefsarbetet i Vanda. M&nga verksamhetssétt som

provas i pilotprojekt eller som redan har etablerats
i Vanda forstarker och férbattrar dialogen mellan anstdllda
och chefer.

Verksamhetsmodellen for aktivt engagemang, personanpas-
sat arbete (tuunattu tys) och sm&barnspedagogikens pilotpro-
jekt med fem dagars sjukledighet &r exempel p& verksamhetsséitt
som stdrker en Sppen samtalskultur. Det nya systemet for arbe-
tarskyddsrapportering, Tutka, som togs i bruk i bérjan av 2018
Skar ocksd vaxelverkan.

Vanda stads verksamhetssdtt med personanpassat arbe-
te utsdgs i mars 2017 till vinnare av Henry ry:s och limarinens
tavling Henkiloststeko 2016. | den arliga tévlingen beldnas ett
samhadlleligt viktigt finléindskt personalutvecklingsprojekt som
&stadkommit mé&tbara resultat.

“Verksamhetssdttet for personanpassat arbete ger samhdalls-
nytta och modellen kan ocks& anvdndas i stérre omfattning
inom organisationen. Modellen Skar arbetsm&ijligheterna fér en
partiellt arbetsfor person och sdkerstdller arbetskarrigrernas
fortsattning. Tanken bakom &r att om vér arbetsférmdaga ibland
begrdnsas av en fysisk skada kan vi &ndé skéta vardagliga syss-
lor” sGger personaldirektsr Kirsi-Marja Lievonen.

Sjukfrénvaron sjénk nagot frén &ret innan. Antalet olycksfall
i arbetet fortsatte att utvecklas i god riktning. Antalet olycksfall
i arbetet har sjunkit under de senaste tre dren bade inom hela
staden och Mellersta Nylands raddningsverk. Ar 2017 anméildes
318 olycksfall, &r 2016 var det jamférbara antalet 357.

Den kommunala sektorns arbets- och tjdnstekollektivavtal for
2017 i enlighet med konkurrenskraftsavtalet traddde i kraft den 1
februari 2017. Inom kommunsektorn betydde detta i genomsnitt
24 timmar mer arbetstid per &r utan att man behdvde dndra pd
inkomstnivan.

Lénekostnaderna fér personalen var totalt 379 miljoner euro
&r 2017, vilket &r -O,4 % (1,6 miljoner euro) mindre &n féreg&ende
&r med anledning av konkurrenskraftsavtalets nedskérningar i
semesterpenningen. Utan nedskdrningarna skulle I6nekostnader-
na ha dkat med 3,6 miljoner euro. Nar det gdller anstdllda med
full ordinarie I6n har medelinkomsterna utan nedsk&rningar i
semesterpenningen &kat en aning frén och med &r 2016.

SAMMANDRAG




TUNNUSLUVUT VANTAA

Tunnusluku 2013 2014 2015 2016 2017

Palvelussuhteiden lukumaara - 10 432 - 10 586

B T T T
Naisten osuus henkildstosta % 80,1 80,2 80,1
e eigosoian | wa | s | w0 | we | o |
Keski-iké (ylemmalla rivilla koko henkildstdn ja alemmalla rivillé
vakituisen henkilstn keski-iké) -----
Keskim@&rdinen palvelusaika, vuotta (vakituinen henkilstd) -
L&ht8vaihtuvuus % (vakituinen henkildstd) ---““
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m-
i | e e | me | me | w
Cobsmin | s | w | s s e |
oo | we || s | s | s
e S T B TR
Maahanmuuttajia % (virallisesta henkilstémédréstd) --
Terveysperusteiset poissaolot (pdivad/henkiltydvuosi) m-“

Palkkasumman kasvu %

Tunnusluvut on esitetty ilman tydllistettyja kaupunkiin nadhden.
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TUNNUSLUVUT TYTARYHTEISOT

Tunnusluvut 2017 Vantti Mercuria A-Tulkkaus

Keski-ik& (vakinainen henkil&std)

Keskim&drdinen palvelusaika (vakituinen henkildsts)

Léhtvaihtuvuus, % (vakituinen henkilstd)

Terveysperusteiset poissaolot, % (vakinainen henkildstd)
U

Vantaan Tilapalvelut Vantti Oy, VAV Asunnot Oy, A-tulkkaus ja Mercuria Kauppiaitten kauppaoppilaitos ovat Vantaan kaupungin tytdryhteisoja.

ei eldkkeelle
siirtyneitd

I+8,1 -

tietoa ei
saatavissa
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Vantaan kaupunki
Henkil6stokeskus

Henkilstépalvelut
Kultarikontie 1, 01300 Vantaa

Kehittamispalvelut
Asematie 7, 01300 Vantaa

Ty6nantajapalvelut
Asematie 7, 01300 Vantaa




