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Muutos haastaa koko henkiloston

’ Muutosta toteutetaan johtamisen kautta” on yksi
kaupungin strategian viidesta painopistealueesta.

Tutkimukset johtamisesta osoittavat, ettd ne organisaatiot,
joissa johtaminen ja johtamiskulttuuri ovat hyvalla tasolla,
menestyvat keskimaaraista paremmin. Hyva johtaminen

ei ole miellyttdmistd, vaan se on suoraa ja rakentavaa
palautteen antamista ja oman esimerkin voimalla toimimista
suoraan tilanteessa tai heti sen jalkeen. Taman vuoksi
kaupunkimme strategiassa on painotettu suorituksen
johtamista ja valmentavan johtamisen tapoja. Johtamisen

ja esimiestyon kehittdminen on paras tapa tukea kaupungin
strategian ja vision toteutusta.

Parhaimmillaan johtaminen ja henkil6ston muutosvalmius
takaavat kuntalaiselle hyvét peruspalvelut, vaikka talouden
reunaehdot koko ajan kiristyvat. Tama aika haastaa meita
kaikkia onnistumaan tydssamme ja suorittamaan perustehtdvamme hyvin - sitoutuneesti.
llman innovatiivisuutta ja rohkeutta kokeilla uutta emme kuitenkaan saavuta kaupunkitasoisia
tavoitteitamme.

Hyvéd johtaminen antaa henkildstdlle mahdollisuuden osallistua toiminnan kehittdmiseen

ja uusien toimintatapojen kokeilemiseen. Henkil6st6lld on oltava tahto luoda uutta, luopua
vanhasta ja ottaa vastuuta muutoksista. Emme voi jddda entiseen ja vastustaa muutoksia, vaan on
sailytettdva innovatiivinen ote tydhon, tartuttava palautteeseen ja kehittymisen kohteisiin. Meista
jokaisen oma asenne siis ratkaisee.

Yhdessa hyvalld johtamisella ja tydasenteella onnistumme. Onnistuminen on energiaa
vapauttavaa!

Kirsi-Marja Lievonen
henkiléstojohtaja
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Rekrytoinnin vakiintuneita kaytantdja

[ Vuonna 2013 tavoitteena oli luoda oppi-
laitosyhteistyon rakenteita ja kehittaa rekry-
tointiprosessin laatua. Molempiin toiminnan
painopisteisiin panostettiin kehittamishank-
kein, jotka tuottivat vakiintuneita kdytantoja.

LAADUKAS REKRYTOINTIPROSESSI varmis-
taa, ettd kaupungilla tydskentelee osaavaa

ja motivoitunutta henkil6st6a. Vuonna 2013
Vantaan kaupungilla oli haettavana 2 302
avointa tyopaikkaa, joista vakinaisia oli 1 025,

madraaikaisia 1 277 ja kesatoitd 313. Tyonha-
kijoita ndihin tehtaviin oli yhteensa 34 456.
Rekrytoinnissa kiinnitettiin erityista
huomiota esimiesten valintaan. Esimiesrekry-
toinnin prosessiin liitettiin mukaan rekry-
toinnin asiantuntija. Asiantuntija oli mukana
hakemusten lapikdynnissa, haastatteluissa ja
niiden analysoinnissa seka jatkoon valin-
nassa. Henkilostdpalvelut tuki rekrytoivaa
esimiestd tydhonoton vaiheissa. Rekrytoinnin
tuen tyontekijat tarkistivat ja julkaisivat tyo-

paikkailmoituksen. Lisaksi he olivat yhtey-
dessa hakijoihin rekrytoinnin eri vaiheissa ja
tarkistivat tarvittavat taustatiedot. Parhaim-
millaan tyénhakijalla oli hyvin reaaliaikainen
tieto rekrytointiprosessin etenemisesta,
mikali rekrytoiva esimies vdlitti tietoa tukitii-
mille. Reaaliaikainen yhteydenpito vaikuttaa
voimakkaasti myds tydnantajakuvaan.

Esimiesrekrytoinneissa kaytettiin henki-
I6arviointia. Arvioinnin tavoitteena on saada
paatoksenteon tueksi objektiivista lisatietoa
hakijoista ja heidan soveltuvuudestaan teh-
tévaan. Arvioinnin avulla ennakoitiin hakijan
menestymistd tehtdvassa, selvitettiin osaa-
mista, motivaatiota, tydtehtavissa suoriutu-
mista, tydhon ja tydyhteisdon soveltuvuutta
seka kehittymispotentiaalia. Henkildarviointi
teetettiin 109 hakijalle.

OPPILAITOSYHTEISTYO on osa ennakoivaa
rekrytointia. Oppilaitosyhteistyon painopiste-
alueena oli opintojen yhteydessd tapahtuva
harjoittelu. Ammattikorkeakoulujen Diak,
Laurea ja Metropolia kanssa neuvoteltiin
kaupunkitasoisesta harjoittelua edistavasta
puitesopimuksesta. Sen tavoitteena on lisdta
yhteistyon systemaattisuutta. Oppilaitosyh-
teistyon osana jatkettiin Opinnoista osaajaksi
-hankkeen toimintamallin jalkauttamista.
Sosiaali- ja terveydenhuollon toimialalla
Metropolian kanssa toteutettu Osaamisen
ennakointi -hanke vahvisti yhteistyota hank-
keeseen osallistuneiden ammattiryhmien ja
koulutusalaryhmien kanssa ja toi opintoja
ldhemmas tydeldaman tarpeita, muun muassa



hankkeeseen osallistuneiden ammattiryhmi-
en osalta. Ammattiryhmistd olivat mukana
sairaanhoitajat, sosionomit, fysioterapeutit ja
toimintaterapeutit. Kaupunki pystyi vaikut-
tamaan siihen, mitd valmiuksia tyoelamaa
aloittelevalta vaaditaan. Kaupunki tarjosi
aiempaa suunnitellummin ammattikorkea-
koululle kehitysprojektien ja opinnaytetdiden
aiheita, ja vastuuhenkil6t vaihtoivat tietoja
saannollisesti. Suhteet koulun lehtorien ja
kaupungin eri alojen asiantuntijoiden valilla
vakiintuivat.

HENKILOSTO- JA HENKILOSTOMENOSUUN-
NITTELU kytkettiin entista tiiviimmin osaksi
taloussuunnitteluprosessia. Henkilosto- ja
henkiléstomenosuunnitelmien pohjana on
talousarvion laadinnan kehys. Henkil6sto-
suunnitelma toimii pohjana henkil6stéraken-
teen muutoksille ja yksittaiselle rekrytoinnille.
Vakanssien tayttdlupamenettelyd jatkettiin.
Vuoden lopussa henkildstdsuunnitelmiin
liitettiin koulutus- ja kehittdmissuunnitelmat
ensimmadisen kerran.

OSAAVAN TYOVOIMAN VARMISTAMISEK-

Sl ja palvelulupauksesta kiinnipitamiseksi
aikuissosiaalitydssa tehtiin muutos, jossa
sosiaalityontekijdn, erityissosiaaliohjaajan

ja sosiaaliohjaajan tuli kyeta hyddyntamaan
parhaalla mahdollisella tavalla koulutuksensa
ja osaamisensa seka tuottaa asiakkaan tar-
vitsemaa palvelua. Muutoksessa selkiytettiin
my®ds tyonkuvia ja rooleja, vahvistettiin yhtei-
sollistd toimintatapaa ja luotiin tyota tukeva

johtamisjarjestelma. Muutos on valtakunnalli-
sestikin merkittdva.

Kuudelle Vantaan sosiaaliasemalle muo-
toiltiin tiimimallit, jotka vastasivat parhaiten
asiakaskunnan tarpeisiin. Tuloksena 38
sosiaalityontekijan vakanssista 4 muutettiin
erityissosiaaliohjaajan ja 16 sosiaaliohjaajan
vakanssiksi. Lisdksi toimeentulotuen kasitte-
lemiseksi perustettiin oma toimeentulotuen
kasittelyn eriyttdmishanke.

LAHTIJOIDEN PALAUTETTA keréttiin sahkoi-
sesti sekd palvelussuhteessa etta harjoittelus-
sa olleilta. Kyselyyn vastasi 190 tydssa ja 66
harjoittelussa ollutta. Tydpaikan vaihtajista
yli puolet siirtyi muun kunnan palvelukseen
ja vajaa puolet yksityiselle sektorille. Lahti-

Vaihtuvuus

2013

joista valtaosa oli tydskennellyt kaupungilla
alle viisi vuotta. Palvelussuhteen pdattdaneet
kokivat hyvédna tydyhteison ilmapiirin, yh-
teistyon toimivuuden esimiehen kanssa seka
tyotehtdvien tavoitteiden selkeyden. Ladhtoon
vaikutti eniten halu uralla etenemiseen ja uu-
siin haasteisiin. Vastaajista noin viidenneksen
I&htoon vaikutti tydnantajasta johtuvat syyt.
Harjoittelijat pitivét tyotehtavia mielenkiintoi-
sina ja perehdytystd tydhon hyvana.

HENKILOSTON KOKONAISMAARA on pysynyt
ldhestulkoon samana verrattuna vuoteen
2012.Vuonna 2013 kaupungin palveluksessa
oli yhteensa 10 319 vakituisessa ja maaraai-
kaisessa palvelussuhteessa olevaa henkil6a.
Tyollistettyjen maara on noussut edellisen

Varhennettu vanhuuseldke
Elékkeelle siirtyminen idn perusteella
tyokyvyttomyyseldke toistaiseksi
Eronneet

Muu syy

Vaihtuvuuteen vaikuttaa eniten eldkkeelle jaavien lukumaaran vuosittainen
vaihtelu. Vuonna 2013 eldkeidn saavutti 177 henkil6a.
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vuoden notkahduksen jalkeen 70 henkil6lla.
Tyollistettyja vuonna 2013 oli 263 henkil 6a.

Henkilston maariin eri toimialoilla ovat
vaikuttaneet organisaatiomuutokset. Vapaa-
ajan ja asukaspalveluiden toimiala lakkau-
tettiin vuoden 2012 lopussa ja henkil6stoa
siirrettiin muille toimialoille. Vuoden 2013
alussa muodostettiin uudet toimialat, konser-
ni- ja asukaspalvelut seka kaupunginjohtajan
toimiala.

Henkildstdstd on naisia 80 prosenttia ja
miehid 20 prosenttia. Vakituisten ja maa-
rdaikaisten ikdrakenne on pysynyt lahes-
tulkoon samanlaisena verrattuna vuosiin
2012 ja 2011. Suhteellisesti eniten on miehia
ikdhaarukassa 50-54 vuotta (15,4 prosenttia)
ja naisia ikdhaarukassa 45-49 vuotta (14,3
prosenttia).

Henkilostomaara toimialoittain

2013

Vuonna 2013 kaupungin palveluksessa oli yhteensa 10 319 tydntekijaa.

Seure Henkilostopalvelut Oy:n ostetun
tilapaisen tyovoiman kayttd oli 424 henki-
|6tydvuotta. Seuren kdyton kustannukset
muodostivat 16,3 miljoonaa euroa.

TyOajan jakaantumista voidaan seurata
SAP:n henkilostokapasiteettiraportilla.
Raportilta saatujen tietojen mukaan vaki-
tuisen henkildston teoreettisesta tydajasta
on tehtya tydaikaa 73 prosenttia. Tyajasta
on kaytetty vuosilomiin 11 prosenttia ja
lakisaateisiin vapaisiin 7 prosenttia. Muiden
poissaolojen ja sairauslomien osuus on
10 prosenttia. Lahtovaihtuvuus nousi edel-
liseen vuoteen verrattuna. Eniten nousuun
vaikutti elakkeelle jadneiden maard, joka oli
36,8 prosenttia poislahteneista.

Tavoitteet 2014:

Osana systemaattista oppilaitos-
yhteistyota on kaytossa kiinted
harjoitteluyhteistyo vahintaan
viidella ammattiryhmalla.

Tydnantajan
suositteleminen kasvaa.

M sito
Soster

[ Konsas

W Mato Sito

B Kajo
Soster
Konsas
Mato
Kajo

Taulukoissa kdytetyt lyhenteet

Sivistystoimen toimiala

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimiala
Konserni- ja asukaspalveluiden toimiala
Maankayton, rakentamisen ja ympariston toimiala
Kaupunginjohtajan toimiala




Aira Tillstrom-Sinkko (oik.) on
ollut mukana oppilaitosyhteis-
tyon kehittamisessa. Fysio-
terapeutti Mervi Salminen on
Vantaan kaupungin oppilaitos-
yhteistyon yhdyshenkilo
ammattikorkeakouluihin ja
Myyrmaen terveysaseman

opiskelijaohjauksesta vastaava.

Oppilaitosyhteistyo auttaa teoriaa kohtaamaan
tyoelaman

Fysioterapian esimies Aira Tillstrom-Sinkko, Myyrmaen terveysasema

! Oppilaitosyhteistydn myo6ta terveysasemamme ovat

paasseet kartalle siita, mita fysioterapian koulutus
on tana padivana. Olemme saaneet mahdollisuuden vaikut-
taa Metropolia-ammattikorkeakoulun fysioterapian koulu-
tusohjelman sisaltoon ja ulottaa opintosisaltoja paremmin
tydeldman tarpeita vastaaviksi. Yhteistyo on laajentunut
uusiin ulottuvuuksiin.

Oppilaitos puolestaan saa enemman opiskelijoita tydela-
majaksoille, ja pystymme jakamaan eri ammattikorkeakou-
lujen harjoittelijat tasaisemmin kaupungin tyopaikkoihin.
Otamme Vantaalle vuosittain vahintdan 12 Metropolian
fysioterapeuttiharjoittelijaa 2-7 viikon tydeldmajaksolle.
Harjoittelijan vastaanottaminen sitoo tydpaikan resursseja,
mutta systemaattisen yhteistydn myéta olemme harjaantu-
neet. Kdytdssamme on kasikirja opiskelijoiden ohjaamiseen.
Harjoittelijoita ohjaavat fysioterapeutit ovat osallistuneet
ohjaajan koulutukseen. Tydeldmajaksolle tuleva opiskelija
puolestaan kdy ohjaajansa kanssa lapi tsekkauslistan, mitd tydeldman kannalta keskeisia
tietoja kannattaa kerrata ennen harjoittelun aloitusta.

Opiskelijoiden tekemat harjoitus- ja opinndytety&t ovat tydelamalahtdisia. Keraam-
me koulun kanssa pidettéviin seminaareihin Vantaan terveysasemien fysioterapian
kannalta hyodyllisia tutkimusaiheita. Opinndytetdiden myota saamme ajankohtaista ja
tuoreinta tutkimustietoa meille tarkedsta aiheesta, kuten syvien lihasten tai lihaskalvo-
jen toiminnasta.

Systemaattisen harjoittelijapalautteen my6ta olemme muuttaneet kdytantoja.
Tyodeldmajaksolle tulijaa ei ohjata kylmiltdan asiakaspalvelutilanteeseen, vaan ennen
ensimmadista omaa terapiatilannettaan harjoittelija on seuraajana mukana asiakkaan
vastaanottotilanteessa.’
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Henkilostomaara sukupuolijakauman mukaan
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Henkildston ikdrakenne on tasainen ja se on sdilynyt hyvana tarkastelujakson 2011-2013 ajan.
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Vuonna 2013 Vantaan kaupungilla oli
yhteensd 8 489 henkil6d vakinaisessa
palvelussuhteessa ja 1 830 tyontekijaa
madraaikaisessa palvelussuhteessa.
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Tutkintotasot

2011

%

2013

0,5 1,51,7

2012

0,5 1,124

2011

04 2,6

Ei koulutusta tai tuntematon
Alempi perusaste

Ylempi perusaste

Keskiaste

Alin korkea-aste

Alempi korkeakouluaste
Ylempi korkeakouluaste
Tutkijakoulutus

Korkeakoulututkinnon suorittaneiden osuus on vuodesta 2012 noussut 2,1 prosenttiyksikkod.
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Vakituisen henkildston tydajan jakautuminen

2013

Tehty tyoaika
Vuosilomat
Sairauspoissaolot
Lakisdateiset vapaat
Muut poissaolot

Noin neljénnes laskennallisesta tydajasta on muuta
kuin tyon tekemista.
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Osaamista strategiseen johtamiseen

[ Vuonna 2013 tavoitteena oli luoda sys-
temaattinen esimiesvalmennus, joka tukee
esimiehia ja paallikoita Vantaan kaupungin
talous- ja velkaohjelman ldpiviennissa, tulok-
sellisuuden parantamisessa seka henkil6sto-
resurssien tehokkaassa kaytossa. Tavoitteena
oli my6s kuvata tulosalueiden johtamisjar-
jestelmat ja kdynnistaa johtamisen kehitta-
minen analyysin ja kehittdmissuunnitelmien
pohjalta.

SYSTEMAATTINEN ESIMIESVALMENNUS
tarkoittaa Vantaan kaupungilla selkeda ja
jarjestelmallistd esimiesten valmennuskoko-
naisuutta. Valmennusten sisallolliset teemat
ja menetelmat on myds systematisoitu tuke-
maan strategian toteutumista. Kokonaisuus
sisaltda kehittymisen portaat muodostavia

valmennuksia, joihin jokainen Vantaan kau-
pungin esimies voi osallistua.
Johtamistarjotin sisalsi teemallisia valmen-
nuspaivia HR-jarjestelmien kdyttoon, tyo-
ehtosopimusten soveltamiseen, muutoksen
johtamiseen, rekrytointiin seka palvelussuh-
teen aloittamiseen liittyen. Uusien esimiesten
valmennus on vuoden mittainen kaikille
uusille esimiehille suunnattu kompetenssin
kehittdmiseen tahtdava valmennus, johon
liittyy mentorointi. Vuonna 2013 toteutettiin
kolme uusien esimiesten valmennusryhmaa.
Strategisen johtamisen tueksi pilotoitiin stra-
tegista esimiesvalmennusta ja paallikkdtason
esimiehille jatkettiin johtamisen erikois-
ammattitutkinnon toteutusta yhteistydssa
Amiedun kanssa. Liséksi ylimmalle johdolle
toteutettiin kolme valmennus- ja verkostopai-

Esimiesten maara ja sukupuolijakauma

vaa strategiaan ja hyvien johtamiskdytéantei-
den jakamiseen liittyen.

ESIMIESCOACHING valittiin Vantaan kaupun-
gin menetelmaksi ohjattuun ja systemaat-
tiseen esimiesten ja esimiesryhmien kehit-
témiseen tyonohjauksen rinnalle. Coaching
on valmentavaa johtamista, jossa esimies
saa valmiuksia johtamiseen niin, ettd esimies
kehittyy myos yksilona. Sen tarkoituksena on
auttaa johtajaa tai paallikkoa ottamaan kayt-
t66n hanelld jo olemassa olevat voimavarat ja
taidot, joita han tarvitsee tyonsa tavoitteiden
saavuttamiseksi.

JOHTAMISJARJESTELMAN KEHITTAMINEN
on yksi Vantaan kaupungin strategisista
tavoitteista. Konsulttitoimisto KPMG arvioi

20 —I 3 Johto Ylempi keskijohto Keskijohto Esimiehet Yhteensa | Tyontekijoitd / esimies
Sito 0 1 4 5 27 60 21 124 242 22,6
Soster 1 0 4 1 1 21 15 144 187 15,0
Konsas 1 1 3 6 6 10 71 22 120 6,8
Mato 1 0 5 2 13 15 50 21 107 55
Kajo 1 0 3 3 4 4 0 10 25 6,1
Yhteensa 4 2 19 17 51 110 157 321 681 14,5

Esimiehista 66 prosenttia on naisia.

10



tulosalueiden johtamisjdrjestelmia vuosina
2012-2013. Arviointiin osallistui haastat-
teluissa tai kyselyyn vastaamalla noin 700
kaupungin tyontekijaa.

Tulosalueet ovat poimineet kehittamis-
kohteistaan konkreettiset kehittamistoi-
menpiteet. Tavoitteena on, ettd johtamis-
jarjestelman toimivuutta seka kehittymista
ja toimenpiteiden vaikutusta arvioidaan
uudelleen vuonna 2015.

STRATEGIATYOKALUT laadittiin systemaat-
tisen ja yhtendisen johtamistydn avuksi
johdolle, paallikaille ja esimiehille. Tyokalujen
avulla strategia ei jaa vain kirjatuksi ideaksi,
vaan se konkretisoituu kdytannon toimintana
organisaation eri tasoilla. Strategiatyokalujen
avulla esimies méadrittelee yhdessa tydyh-
teisonsa kanssa yksikon toiminta-ajatuksen,
tavoitteet ja toiminnan tulokset tuleville

vuosille seka tulevan kauden toimenpiteet.
Tavoitteet yhdistyvat lopuksi ryhman ja yksi-
I6n tulos- ja kehityskeskusteluihin ja niiden
pohjalta laaditaan kehittymissuunnitelma.
Tyokalut julkaistaan vuoden 2014 toiminnan
suunnitteluun intranetiss, esitteend ja séh-
koisind lomakkeina. Tulosalueiden johtajat
valmennetaan strategian johtamiseen ja
tyokalujen kayttoon.

Johtamisjarjestelman arvioinnin tulokset

KAUPUNGIN VAHVUUKSIA OVAT:

+ Tuottavuuden nakdkulman huomioiminen toiminnassa

+ Perustehtavasta selkea kasitys

« Ammattitaitoinen henkil6sto, panostus osaamisen
varmistamiseen ja johtamisen kehittamiseen

+ Luottamus omaan toimintaan, substanssin vankka
tuntemus

+ Yksildiden tarpeiden huomioonottaminen tyon
jarjestamisessa

« Pitkat tydurat: tunnetaan kollegat ja organisaatio

+ Kannustamisen keinoista ammattitaidon ja tyon
kehittdamiseen tahtaava koulutus

+ Vahva yhteisollisyys tulosalueiden yksikoissa

+ Avoin ja keskusteleva johtamiskulttuuri

- Matala organisaatio

- Riittavasti johtamisen foorumeita

+ Systemaattinen toiminnan suunnittelu

KEHITETTAVAA KAUPUNGILLA ON VIELA:

+ Tulosalue- ja toimialarajojen ylittdminen asiakas- ja
palveluprosessien kehittamisessa

+ Tuloskorttityoskentelyn laajentaminen

« Talous- ja velkaohjelman vaikutusten ennakointi

+ Kehittdmistoiminnan johtaminen

+ Lahiesimiestyon tukeminen

+ Tulos- ja kehityskeskusteluprosessin kehittaminen

- Kannustamisen ja palkitsemisen tavoitteet, keinot ja
mallit

+ Aineettoman kannustamisen lisadminen

« Johtoryhmaty&skentelyn kehittédminen

+ Tukipalveluiden toiminta

+ Sisainen viestinta

« Kaupungin ja asiakkaan nakokulman korostaminen
padtoksenteossa
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AMMATILLISEN OSAAMISEN KEHITTAMISEN
PROSESSI luotiin tueksi koko henkildstdn
koulutusten suunnitteluun ja seurantaan.
Vuoden 2014 toimialojen ja tulosalueiden
koulutussuunnitelmat on laadittu prosessin
mukaisesti henkilostotietojarjestelmaan. Jar-
jestelmaan on tehty prosessia varten muu-
toksia, jotta koulutusten toteutusta voidaan
myds seurata. Prosessin laatimisen taustalla
on uusi lakisaateinen velvoite henkildsto-

ja koulutussuunnitelmasta. Koulutusten
suunnittelu aloitetaan Vantaan kaupungilla
tulos- ja kehityskeskusteluissa laadittavista
yksilén kehittymissuunnitelmasta ja ryhméan
koulutus- ja kehittdmissuunnitelmasta.

OPPIMISPAIVIA oli yhteensa 30 430, joista
ulkoisia oli 15 870 ja sisdisia 14 560. Koulu-
tuspaivia tydntekijaa kohden oli 2,95.
Luvussa on mukana kaikki vakinaiset ja maa-
rdaikaiset tyontekijat. Ulkoisen koulutuksen
oppimispdivien maara laski edellisvuodesta,
ja koulutuksissa on painotettu sisdisiin val-
mennuksiin osallistumista.

Omaehtoisen koulutuksen tukea
myodnnettiin tyontekijoille, jotka kehittavat
ammattiin liittyvaa osaamista omalla kus-
tannuksellaan. Vuonna 2013 tukea makset-
tiin 45 000 euroa ja se jaettiin 91:lle tukea
hakeneelle.
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KAYTYJEN TULOS- JA KEHITYSKESKUSTELU-
JEN prosenttiosuus kasvoi edellisesta vuodes-
ta nelja prosenttia. Suurinta toteutuneiden
keskustelujen prosenttiosuuden kasvu oli
konserni- ja asukaspalvelujen liikelaitoksissa
ja sivistystoimessa. Maankdyton-, rakenta-
misen ja ympariston toimialalla laskua oli
kuusi prosenttia.

TYOAIKARATKAISUJEN TALOUSVAIKUTUKSIA
ja tyoaikakdytanteita selvitettiin talous- ja
velkaohjelman tavoitteiden mukaisesti.
Selvitystydn seurauksena kaupungin tydaika-
ohjeistusta tarkennetaan ja kiinnitetaan eri-
tyista huomiota palvelutuotannon tarpeista

Tulos- ja kehityskeskustelut

2013

Sito

Soster

Suun terveydenhuollon liikelaitos

Konsas

Konsas / liikelaitokset

Mato

Kaupunginjoht. toimiala sis. yleishallinnon

Koko kaupunki
%

o

ldhtevaan tydaika- ja tydvuorosuunnitteluun.
Suunnittelussa huomioidaan myds tydaika-
autonomian periaatteet, joilla tuetaan ty6- ja
yksityiseldm@n yhteensovittamista.

KAUPUNGIN YHTEISTOIMINTARYHMA
kokoontui 10 kertaa.

Yhteistoimintaa toteutettiin myds talous-
ja velkaohjelman tavoitteiden toteuttamiseen
téhtadvissa muutoshankkeissa. Tavoitteena
oli kertoa muutoksen tavoitteista seka nako-
piirissa olevista kehittymistarpeista. Neuvot-
teluissa keskusteltiin keinoista kaupungin
palvelujen kehittdmiseksi seka tyoyhteisoon
vaikuttavista ratkaisuista.

20 40 60 80 100

Tulos- ja kehityskeskusteluihin osallistui 79 prosenttia henkil6stosta.
Vuonna 2012 vastaava luku oli 75 prosenttia.



Johtamisen erikoisammattitutkinto tuotti
asiakasohjausmallin

Projektipaallikkd Anne Matilainen, tyodllisyyspalvelut:

! Aloitin projektijohtamisen erikoisammattitutkinnon, koska ajattelin,
ettd valmennusohjelma voisi vahvistaa projektiosaamistani. Tyos-
kentelin silloin uutena projektipaallikkdna nuorten tyollistymista edistavdssa
Petra-hankkeessa. Olin ollut vasta vdahan aikaa tdissa Vantaan kaupungilla, ja
opiskelut olivat minulle my&s verkostoitumismahdollisuus. Olin silloin viela
maadrdaikaisessa tehtdvdssa, mutta esimieheni katsoi, ettd valmennusohjel-
maan kannatti osallistua.
Tutkinnon suorittamisen aikana siirryin uusiin tehtaviin.
Sain tehtavakseni kdynnistada ja johtaa tyollisyyden kuntako-

Anne Matilaisen mieles- keiluhanketta, jonka tehtivana on ohjata pitkaaikaistydttdmat

ta projektijohtamisen vantaalaiset tyohon, koulutukseen tai muihin ty6llistymista
erikoisammattitutkinto edistéviin palveluihin. Aloitimme toiminnan jirjestamisen
opetti konkreettisesti projektimuotoisesti. Jet-kehitystydni aihekin liittyi kiintessti
verkostotydskentelyd ja yksikkémme uuteen toimintaan. Pilotoin yksikkémme asiakas-
projektimallisen tyds- ohjausmallia, joka sittemmin on vakiintunut kayttoon.
kentelyn ja johtamisen. Jetiin osallistuminen on laajin tyon ohessa suorittamani

valmennus. Se antoi minulle eniten valmiuksia projektipaallik-

kona toimimiseen. Ymmarsin uutta verkostojen toimimisesta,

erityisesti sen, etta johtamiseen liittyy omat haasteensa, kun en
toimi verkoston jasenten linjaesimiehena ja jasenet voivat edustaa kokonaan toista organi-
saatiota. Eri ammattilaisilla on oltava omat roolinsa ja jopa asiakkaat on saatava sitoutumaan
verkostona tuotettuun tukeen. Oivalsin, ettd omalla henkil6st6lla verkoston yhtend osana on
suuri merkitys siihen, miten verkostoyhteistyo kokonaisuutena toimii.

Jos harkitsee yli vuoden mittaisen tutkinnon suorittamista, kannattaa miettia omaa tyo-
ja eldamantilannetta. Opiskelu vaatii tyontekoa vapaa-ajalla. Se, ettd aloitin opintojen varrella
vield uuden tydn, vei voimavaroja, ja joskus oli hankalaa irrottautua lahipaiville. Esimiehen
tuki oli tarkedd, ja kehitysprojektissa minua motivoi se, ettd vertaisarvioitsijani tunsi tyoni ja
sain hadneltd rakentavaa palautetta.”



JOHTAMISEN JA TYOYHTEISOJEN KEHITTAMINEN

llkka Kalo kertoo, etta
perusopetuksen johto on
uudistanut johtamiskay-
tantojaan. On muodostet-
tu foorumeita, joissa on
tilaa aidolle keskustelulle
ennen paatoksentekoa.

Tavoitteet 2014:

Paatoksenteon oikeuden-
mukaisuus ja sosiaalinen padgoma
kasvavat.

Osaamisen johtamisen uusi
toimintamalli on kaytossa.
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Keskustelemalla parempia
paatoksia
Perusopetuksen johtaja Ilkka Kalo, sivistystoimi:

! Meilld on tarve kehittda perusopetuksen tulosaluetta,

jotta johtaminen pohjautuu kiintedsti kaupungin ja
perusopetuksen strategiaan ja jotta organisaatiokulttuuri seka
-rakenne kehittyvat. Kehittdmiskohteet ovat nousseet esiin
johtamisjarjestelman arvioinnin myé&ta.

Olemme halunneet organisaatiokulttuuria ja -rakennetta
aikaisempaa osallistavammaksi ja avoimemmaksi. Kulttuurin
muutos edellyttda tdysin uudenlaisten johtamiskdytantdjen
kayttdonottoa ja johtoryhmatydskentelyn uudistusta. Koko
tulosalueen johto on kdynyt lapi johtoryhmatydskentelyn kehittdmiseen tdhtadvan val-
mennuksen tyOpajoissa, ja itse olen saanut hyvaa sparrausta strategiaprosessin toteutuk-
seen coachingin avulla.

Yhteisollisyyden peruskivia ovat saannélliset kokouskdytannot. Aluepdallikkomme
kokoavat yhteen rehtorit, ja tavoitteena on, etta sivistysviraston asiantuntijat menevat mu-
kaan alueellisiin kokouksiin. Koulujemme johtoryhmat osallistuvat useita kertoja vuodessa
koko perusopetuksen kehittamistydhon. Kaikki 1 500 opettajaa kokoontuu vahintaan
kerran vuodessa koulutukseen, jossa kdsittelemme ajankohtaisia asioita, tdna vuonna
arvoja, visiota ja strategiaa.

Lahtokohtana on, ettd perusopetuksen merkittavien asioiden valmistelussa on riittava
edustus, tarvittaessa koko henkildsto. Tallaiseen tydryhmaan liittyy usein alatyéryhmid,
joista jokainen perehtyy oman erityisasiansa ratkaisemiseen. Lahikouluperiaatteen toteut-
taminen on esimerkki osallistamalla toteutetusta muutoksesta. Kun tydoryhmat tuottavat
tulosalueen johtoryhmalle ndkemyksensa ja ehdotuksensa, saamme hyddynnettya toimin-
taperiaatteisiin, kokemukseen ja toimiviin kdytantdihin liittyvia nakékulmia, joita ei muuten
pystyttaisi huomioimaan.

Osallistava tyoskentelytapamme vaikuttaa siihen, miten yksilé muutokseen suhtautuu.
Keskustelu vahentda vastakkainasettelua, ja vuorovaikutuksen myota toisen arvostus
paranee. Tavoitteenamme on, ettd organisaatio hengittaa. Se voisi elda vield paljon parem-
min, mutta vauhtiin on paasty.”



Evaita virikkeellisen arjen ja motivoituneen tydyhteison rakentamiseen

Palvelupaallikké Minna Lahnalampi-Lahtinen, hoiva-asumisen palvelut:

! Vanhus- ja vammaispalvelujen paallikiden yhteisessa Tyoaikojen uudelleen jarjestaminen ja esimiesten osallistuminen
coachingissa saimme valmiuksia kehittda johtamisjar- mahdollistavat asukkaille merkitykselliset tilaisuudet, kuten
jestelm@@mme ja omaa rooliamme johtajina. Hoiva-asumisen kaikkien asukkaiden samanaikaisen ulkoilun.
esimiesten ja johdon omassa coaching-prosessissa selkey- Kerddmme tydsta palautetta muun muassa omaistyytyvai-
timme esimiestyon tavoitteita, johtamisen perustehtavaa ja syyskyselyn avulla. Kehittdmisen vaikuttavuudesta kertoo se, etta
tydajan hallintaa seka kokouskaytantoja. Opimme nakemaan lyhyet sairauspoissaolot ovat vahentyneet. Kaikkiaan negatiivi-
johtamisen kolmesta ndkokulmasta: miten kehitdn omaa joh- sen kehan katkeaminen on nahtavissa. Stressi ja konfliktitilanteet
tamistani, miten huolehdin yhteissta ja miten koko Vantaan ovat vahentyneet ja tydon mielekkyys tydyhteisdssa kasvanut”

hoiva-asumisen palveluita saadaan kehitettya.
Coaching-prosessi on vienyt eteenpain
tulosyksikdssamme kdynnistynytta kult-
tuurin muutoksen hanketta. Sen tavoit-
teena on luoda hoiva-asumisen palvelut,
joissa on motivoitunutta ja sitoutunutta
henkil6stoa ja arvostetaan tyontekijoiden
ammatillisuutta. Asukkailla on virikkeel-
linen arki ja tydyhteisot houkuttelevat
puoleensa parasta mahdollista osaamista.
Muutos on ndkynyt niin, ettd monet
asukkaiden palvelun tuottamiseen liitty-
vdt muutokset ovat tuoneet mielekkyytta
hoivatyohon. Yksikdissa pidetadn sadn-

Johtamisvalmennus on tukenut
Simonkylan vanhustenkeskuk-
sen kulttuurinmuutoksen toteu-

ndllisia hoitoneuvotteluita ja omaisiltoja. tusta. Tilojen ja toimintatapojen
Omahoitajat perehtyvdt asukkaan eldmaan haastattelemalla muutoksessa ovat olleet mukana
omaisia ja keraamalla jokaisesta asukkaasta tietoa yksilollisen koko henkil6st6, myds virike-
hoivan jérjestamiseksi. Jarjestimme vaatehuollon niin, ettd toiminnanohjaaja Helena Sallila-
asukkailla on mahdollisuus pukeutua omiin vaatteisiinsa. Muu- Tahtinen (vas.), osastonhoitaja
timme tilojamme kodinomaiseksi, ja muutostdissa olemme Hanna Pekkarinen ja Minna
kdyttaneet luovasti kaupungin omia tydpajoja ja oppilaitoksia. Lahnalampi-Lahtinen.
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Palkitsemista strategisten tavoitteiden saavuttamisesta

[ Palkkaukseen ja palkitsemiseen liittyen
vuoden 2013 tavoitteena oli, ettd henkildstoa
palkitaan talous- ja velkaohjelman mukaisten
toimenpiteiden saavuttamisesta kaupungin
palkitsemisjarjestelman mukaisesti.

PALKKAMENOT nousivat maltillisesti, ollen
yhteensd 361,1 miljoonaa euroa. Kasvu tuli
kunta-alan palkkaratkaisusta, joka korotti

palkkoja keskimaarin 1,46 prosenttia. Luku

sisaltda tyollistetyt. Naisten ja miesten vélinen
palkkaero on kaventunut. Naisten euro oli
keskimaarin 84 senttia miesten eurosta, ja ero
vuodesta 2012 on kaventunut yhden sentin
verran.

HENKILOKOHTAISTA LISAA sai 42 prosenttia
vakituisesta henkilstosta. Lisan kayttd on
kasvanut vuodesta 2012 noin kaksi prosent-
tia. Lisdn suuruus oli keskimaérin 142 euroa ja

Vakituisten, taytta palkkaa saavien tyotekijoiden keskiansio
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lisien kustannusvaikutus palkkamenoihin oli
7,8 miljoonaa euroa.

TULOSPALKKIOITA maksettiin Vantaan
tyoterveyshuollon henkil6stolle 32 700 euroa.
Lisaksi ylimmalle johdolle varattiin 160 000
euroa tulospalkkioiden maksuun. Vantaan
tyoterveyshuollon henkildston tulospalkkio-
jarjestelmdssa on mukana 18 henkil6a ja
ylimman johdon tulospalkkiojarjestelmdssa
42 johtajaa.

Kokonaiskeskiansiot ovat
padsaantoisesti kohonneet.
Poikkeuksen muodostavat
tuntipalkkaiset, joilla ylitdiden
maara vaheni vuonna 2013, ja
miesladkarit joiden maara vahe-
ni suhteessa naislaakareihin.

2013 [
2012
2011

2013
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2011

8000



KANNUSTUSPALKKIOIDEN piirissa vuonna
2013 oli 1 390 tyontekijad, joista suurin osa oli
sosiaali- ja terveystoimen toimialalla. Palkkio
mydnnetddn ryhmalle tai yksildlle, joka on
saavuttanut etukdteen asetetut tavoitteet.
Vuoden 2013 kannustuspalkkioiden kus-
tannus oli noin 320 000 euroa, josta on jo
maksettu noin 250 000 euroa.

ERIKOISPALKKIO on keino huomioida kerta-
luontoisesti ja tilannesidonnaisesti oikeasta
toiminnasta. Vuonna 2013 kaupunki kaytti
225 700 euroa erikoispalkkioihin, ja palkkio
mydnnettiin 915 tydntekijalle. Luku on koko-
naiskustannus, joka siséltda verokompensaa-
tion seka sosiaalikustannukset.

Pitkaan palveluksessa olleita palkittiin 20,
30 ja 40 vuoden tyonteosta Vantaan kaupun-
gilla. Palkkio on yksi ylimaarainen lomaviik-
ko ja lahjakortti, jonka arvo on 250 euroa.
Palkkiolomaa piti vuoden 2013 aikana 184
henkil6a.

VALTION KUNNIAMERKKEJA mydnnettiin
kuudelle henkil6lle. Kuntaliiton ansiomerkke-
ja mydnnettiin 119 tyontekijalle. Ansiomerk-
kien saajista 83 prosenttia on naisia ja
17 prosenttia miehia.

50- ja 60-vuotismerkkipdivaa viettdneita ja
eldkkeelle Iahtijoita muistettiin lahjalla. Vuon-
na 2013 lahjoja annettiin 714 henkildlle.

HYVA TYOYHTEISO -KILPAILU (ent. Tuloksel-
linen tydyhteiso -kilpailu) jaettiin 13. kerran.
Kilpailuun osallistui 17 tydyhteisoa. Palkinto

mydnnettiin Martinlaakson terveysasemalle
ja Vantaan aikuisopisto sai kunniamaininnan.
Perusteena palkinnon saamiseksi on tuloksel-
linen tyonteko ja henkildston tydhyvinvoin-
tiin vaikuttaneet kehittamistoimenpiteet.

TYOMATKASETELEITA haki vuonna 2013 yh-
teensa 5 602 henkiloa. Tama on 795 henkiloa

Henklokohtainen lisa
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enemmadn ja lukumaaraisesti 16,5 prosenttia
enemmadn kuin vuonna 2012. Haettuihin
tydmatkaseteleihin kdytettiin vuonna 2013
Yhteensd 496 880 euroa. Vantaalla tydmatka-
seteli on kymmenen euron arvoinen maksu-
véline, jota kdytetdan kausilippua tai arvoa
ostettaessa.

Henkilokohtaista lisaa
maksettiin useammalle
tyontekijélle kuin vuonna
2012.
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Tyomatkaseteleitd voi kdyttaa Helsingin seudun liikkenteen, VR:n tai Matkahuollon

matkalippuihin.
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Tydyhteison hyva henki nakyy asiakaspalvelussa

Apulaisylilaakari Toni Vuori, Martinlaakson terveysasema

! Meilld Martinlaakson terveysasemalla jokainen

tyontekija on valmis suosittelemaan tyopaikkaansa
ystavalleen Kunta 10 -tutkimuksen mukaan. Hyvasta tyon-
antajamaineesta kertoo se, ettd olemme saaneet rekrytoitua
riittdvasti henkilostoa tydvoimapulasta karsivalle alalle.
Télle vuodelle kaikki ladkarivirat on taytettynd omilla
ladkareilla.

Voitimme Vantaan kaupungin hyva tydyhteiso -kilpai-
lun, jossa palkitaan yksi kaupungin tydyksikko pitkdjan-
teisesta ja vaikuttavia tuloksia saavuttaneesta tydyhtei-
son kehittamistydstd. Hyva kehitys on usean vuoden tyén
ja ty6honsa sitoutuneen henkildston aikaansaannosta.

Toimintamme laht6kohtana ovat asiakas ja tyon
sujuvuus. Kaikki tyontekijat padsevat osallistumaan toi-
minnan kehittdmiseen ja hyvan asiakaspalvelun tuotta-
miseen. Aloitimme muun muassa paivapoliklinikkatoi-
minnan, jossa asiakkaat padsevat hoitajan vastaanotolle
akuutissa asiassa ilman ajanvarausta. 90 prosenttia asiakkaista
padsee vastaanotolle alle puolessa tunnissa. Hoitajat tyosken-
televat omahoitajamallilla, jolloin sama hoitaja pitda yhteytta
eniten palveluja tarvitseviin asiakkaisiin.

Puhelinruuhkaa helpottamaan olemme ottaneet kdyttoon
puhelinpalvelun, jossa hoitajat soittavat etukdteen sovittuna
aikana potilaalle. Se saattaa aiheuttaa hoitajille enemman
téiden organisointia, mutta toisaalta asiakkaan asiat saadaan
hoidettua yhdelld kertaa ja hoitaja ehtii valmistautumaan
asiakaspalvelutilanteeseen. Esimerkiksi laboratoriotulosten
kertomisen lisdksi hoitaja voi konsultoida etukateen ladkaria.
N&in yhdelld puhelinsoitolla hoitaja kertoo asiakkaalle,
ettd han tarvitsee antibioottikuurin ja tarvittava sdahkdinen

Sairaanhoitaja Liisa Lindén
on ollut Toni Vuoren kanssa
ideoimassa Martinlaakson
terveysaseman palveluja su-
juvammiksi. “"Muutos ei ldhde
aina liikkeelle helpoimman
kautta, vaan pohdimme, mika
tuottaa hyotya asiakkaalle ja
on lopputuloksena parasta.”

resepti on toimitettu
apteekkiin.

Terveysasemalla
on kehitetty depres-
siohoitajamalli, joka
on levinnyt valtakun-
nalliseen kayttéon. Mallin tavoitteena on, etta terveysasemat
pystyvat tarjoamaan hoitoa masennuksesta karsiville asiak-
kaille. Terveyskeskusladkareilla ei ole aina riittavasti valmiuksia
tallaiseen mielenterveystyohon ja sdéannolliseen asiakkaan
tapaamiseen, joten loimme mallin, jossa voimme jdrjestaa
tukea tarvitseville asiakkaille yksilotapaamisten jakson, ja
tehtdvdan varattiin psykiatrinen sairaanhoitaja.

Toiden sujuvuutta parantaa eri ammattiryhmien valisen
hierarkian valttaminen. Martinlaaksossa hoitajat perehdytta-
vat uuden laakarin hoitotydhon ja tydskentelyperiaatteisiin.
Kaikki meilla ovat samanarvoisia, ja keneltd tahansa voi kysya
apua tyotehtaviin. Ovet esimiesten tydhuoneisiin ovat auki.
Meilld ei ole aikaa toimintaa jaykistaviin kiemuroihin.



Tavoite 2014:

Palkitaan TVO:n
mukaisten tavoitteiden
toteutumisesta.

Sovelluskoordinaattori
Tiina Salo (oik.) oli yksi reilu
tyokaveri -palkinnon saajista.
Minna Sevén uskoo, etta
esimerkillisestd toiminnasta
palkitseminen kannustaa
muitakin ja ddnestamismah-
dollisuus luo yhteisollisyyden
ilmapiiria.

Erikoispalkkio kannustaa reiluuteen
Talouspalvelukeskuksen johtaja Minna Sevén, konsernipalvelut:

! ! Palkitsimme viime syksyna reilusta tykaveruudesta erikoispalkkiolla. Palkitse-

misen taustalla on Kunta 10 -tutkimuksen tulokset, joiden mukaan talouspalve-
lukeskuksen tydyhteisétaidot ovat laskeneet vuodesta 2008. Esimerkiksi auttamisessa ja
huomaavaisuudessa on oleellisesti parantamisen varaa.

Palkitseminen on vain yksi kehittdmistoimenpiteista. Tilanteita on otettu puheeksi.
Olemme kdyneet lapi koko tulosalueen tydyhteisdvalmennuksen, jossa loimme yhteiset
pelisddnnét. Sovimme, millaisesta toiminnasta kannan vastuun itse, mita odotan tyo-
kaverilta ja mista vastaa esimies. Halusimme
kuitenkin lisaksi jotain konkreettisempaa.
Tartuimme ideaan, kun yksi tyoyhteisémme
jasen ehdotti, eikd hyvasta kaytoksesta voisi
palkita.

Olen tottunut tydkulttuuriin, jossa toi-
mintaa mitataan ja sen mukaan palkitaan.
Koulumaailmassa reilun kdytoksen mittarina
kdytetdadan hymypatsaita. Talouspalvelukes-
kuksessa paadyimme hymypatsaan sijasta
erikoispalkkioon. Kaikilla tulosalueen tyonte-
kijoilld oli mahdollisuus dénestaa tyokaveri-
aan syyskuussa. 72 prosenttia henkil0stdsta
osallistui ddnestykseen, ja palkitsimme viisi
eniten dania saanutta tyontekijaa 120-200
euron lahjakortilla.

Ensi kevadna on uusi ddnestys, ja seuraavan Kunta 10 -tutkimuksen jalkeen voimme
arvioida, onko erikoispalkkio ohjannut toimintatapojamme.

Tuloskorttitavoitteiden saavuttamisessa olemme lisaksi kdyttaneet aikoinaan tulos-
palkkiota ja kannustuslisdd, jotka ovat ohjanneet tuloksekkaasti toimintaamme. Aineet-
toman palkitsemisen keinoista nostaisin tarkeimmaksi esimiehen tavoitettavuuden
ja lasndolon. Olemme toimineet kahdessa eri kiinteistdssa, ja nyt kevéalld padsemme
muuttamaan yhteiseen toimistoon. Uskon, ettd se parantaa yhteisollisyytta.”



TERVEYS JA HYVINVOINTI

Terveysjohtamista ja tukea terveellisempadan elamaan

[ Tavoitteena vuodelle 2013 oli vihentia
sairauspoissaolojen maaraa puolella prosent-
tiyksikolla.

SAIRAUSPOISSAOLOT kasvoivat vuonna 2013,
vaikka esimiehet, tyontekijat, henkilostoasia-
tuntijat ja tyOterveyshuolto toteuttivat monia
toimenpiteitd sairauspoissaolojen vahentami-
seksi. Vuoden aikana oli ennakoitua enemman
pitkittyneita sairauspoissaoloja ja influenssa-
aaltoja. Sairauspoissaoloprosentti oli 4,44.
Kuukausipalkkaisilla oli sairaudesta johtuvia
poissaoloja keskimaarin 18,2 paivaa. Suurin
sairauspoissaolojen syy oli tuki- ja liikkuntaelin-
sairaudet. 24 prosenttia sairauspoissaoloista
oli mydnnetty esimiehen luvalla ja lopuista
ty6terveyshuollon myéntémista 90 prosenttia
oli lddkarintodistuksen perusteella myénnet-
tyja. Koko henkildstén vuoden sairauspoissa-
olot muodostavat yhteensd 440 henkil6tyo-

Sairauspoissaolopaivien maara
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Tilakeskuksen toimiala (mm. Vantti Oy) on mukana

vuoden 2011 luvuissa.
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[ tuntipalkkaiset
[ opettajat
B Kkk-palkkaiset

vuotta ja niistd aiheutuvat kustannukset ovat
noin 17,5 miljoonaa euroa.

TERVEYSJOHTAMINEN valittiin keinoksi
henkil6ston tydhyvinvoinnin edistémiseen ja
sairauspoissaolojen ehkaisemiseen. Henki-
|6stoasiantuntijat tekivat terveysjohtamisen
vierailuja tydyksikoihin ja terveysjohtamisen
teemaa pidettiin ylla johtoryhmissd ja eri tilai-
suuksissa. Vierailuilla pohdittiin keinoja tyohy-
vinvoinnin edistamiseen tyoyksikdssa, neuvo-
teltiin tydssajatkamisen mahdollisuuksista ja
tehtiin tyokykyarvioita. Tydhyvinvoinnin opas,
"Ty6hyvinvointia johtamalla ja voimaantumal-
la’; laadittiin kiteyttdmaan Vantaan tapa toimia
tydhyvinvoinnin johtamisessa.
Henkilstohallinnon sahkdiseen jarjestel-
maan, HR-tydpoytadn, madriteltiin aktiivisen
vélittdmisen raportointi ja tydkalut, jolloin
esimies ja tyontekija saavat samanaikaisesti

herdtteen sahkopostiinsa, kun puheeksioton
rajat tayttyvat. Jarjestelma tulee kayttoon
kevaalla 2014.

WATTI 2, kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
kehittdmisen hanke paattyi huhtikuun
lopussa. Kayttajien kokemukset hankkeesta
olivat pddsaantdisesti positiivisia, ja erityisesti
tehostettuun valmennukseen osallistuneet
kokivat hankkeen hyvin onnistuneena. He
osallistuivat muun muassa kahdesti viikossa
ohjattuun kuntosaliharjoitteluun ja osalle
liikuntaharrastus muuttui pysyvaksi osaksi
arkea. Sairauspoissaolot véhenivit 1,6 paivaa
osallistujaa kohti hanketta edeltdneeseen
vuoteen verrattuna. Se tarkoitti noin 500 eu-
ron saastoa sairastunutta kohti. Hankkeeseen
osallistui runsaat 1 200 tyontekijaa, joista 70
paasi tehovalmennukseen.

Sairauspoissaolot diagnoosiryhmittdin

2013
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Lahes kolmannes sairauspoissaoloista
aiheutui tuki- ja liikuntaelinten sairauksista.
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Vain konserni- ja asukas-
palveluiden toimialalla
poissaolot ovat véhenty-
neet koko tarkastelujakson
2011-2013 ajan.
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Ikaluokissa 40—54 -vuotiaat sairauspoissaolot ovat vahentyneet
tasaisesti joka vuosi seurantajaksolla 2011-2013.

MY WELLNESS TRAINER —niminen nettipohjainen hyvinvoin-
tiohjelma hankittiin koko henkildston kdyttdon vuodeksi.
Ohjelma toimii henkilokohtaisena hyvinvointivalmentajana.
Ohjelmasta saa tukea, tietoa ja neuvoja kuntoiluun, ravitse-
mukseen, painonhallintaan, rentoutumiseen ja taukoliikun-
taan.

HENKILOSTOLIKUNNAN TOTEUTTAMISESTA luotiin uusi
toimintamalli, joka astui voimaan vuoden 2014 alussa. Toi-
mintamallissa hyvinvoinnin edistdmisen tuki kohdennetaan
liikuntaharrastuksen aloittamiseen ryhmdssa. Tavoitteena on
saada mahdollisimman moni kaupungin tyontekijd innostu-
maan lilkkkumisesta ja oman hyvinvointinsa edistdmisesta.
Tydyhteisojen jarjestdman henkilostoliikunnan lisaksi
Vantaan kaupungin henkilokunta paasi alennetulla hinnalla
kaupungin kuntosaleille ja uimahalleihin sekd osaan Vantaan
aikuisopiston ja lilkuntapalvelujen liikuntaryhmistd. Vantaan
henkil6std oli mukana padkaupunkiseudun yhteistyona
toteutetussa Taysi Kymppi -liikuntatapahtumassa, joka jarjes-
tettiin vuonna 2013 jalleen Eldintarhan kentélld Helsingissa.

TYOTERVEYSHUOLLON KUSTANNUKSET nousivat vuodesta
2012. Kolmelta palveluntuottajalta kdytetyt palvelut olivat
yhteensa noin 3,55 miljoonaa euroa, noin 200 000 euroa
enemman kuin vuonna 2012. Kustannusten nousu johtui
muun muassa siitd, ettd tydkykyneuvotteluja pidettiin aiem-
paa enemman, tydntekijoita ohjattiin aiempaa tehokkaam-
min tydterveyshuollon piiriin ja tydntekijat asioivat

17 prosenttia edellisvuotta enemman, keskimaarin 2,2 ker-
taa vuoden aikana, tyoterveyshuollon vastaanotolla. Lisaksi
vuonna 2012 voimaan astunut sairausvakuutus- ja tyoter-
veyshuoltolakien muutos kasvatti vuoden 2013 tyoterveys-
huollon kustannusten osuutta.
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TYOTERVEYSHUOLLON ASIAKASTYYTY-
VAISYYSKYSELYT toteutettiin maaliskuussa.
Kyselyista toinen oli suunnattu esimiehille ja
toinen koko henkilostolle. Tulokset paranivat
vuonna 2011 toteutetusta kyselystd. Eniten
olivat parantuneet Vantaan Tyoterveyden toi-
minta ja palvelut. Kiitosta saivat etenkin toimi-
alalle nimetyt tyoterveyshoitajat ja -ladkarit
seka vastaanotolle paasy. Kritiikkia kyselyssa
annettiin siitd, ettd aina vastaanottoaika ei
jarjestynyt toivotusti. Vastanneista esimiehista
81 prosentilla oli ollut tarve esimiehena olla
yhteydessa tyoterveyshuoltoon. Tyoterveys-
yhteisty6ta oli ollut etenkin liittyen tyokyky-
arvioihin ja pitkittyviin sairauspoissaoloihin.
Vastanneista 74 prosenttia koki, etta yhtey-
denottotilanteissa esimies oli saanut tukea
terveysjohtamiseensa.

Vuoden 2013 aikana tydterveyshuollon
toimintaa kehitettiin yhteistydssa kaikkien
kolmen palveluntuottajan kanssa. Tavoittee-
na oli turvata toimivat tyoterveyspalvelut

Tyoterveyshuollon kustannukset

kustannustehokkaasti ottaen huomioon

my0s lainsaddantouudistusten vaikutukset.
Sairausvakuutus- ja tyoterveyshuoltolakien
uudistukseen liittyvaa tydnantajan ilmoitus-
velvollisuutta tydterveyshuoltoon toteutettiin
kattavasti. Lisdksi sovittiin kdytannostd, etta
tyontekijan sairauspoissaolojen ylittdessa 30
paivaa, tyoterveyshuolto ottaa yhteytta tyon-
tekijadn tyokyvyn edistamiseksi, mikali tyon-
tekija ei ole tyoterveyspalveluja kdyttanyt.
Lisdksi tyoterveyshuollon tydpaikkakayntipro-
sessia kehitettiin niin, ettd kdynnin yhteydessa
hyédynnetdan aiempaa enemman tyoolojen
arviointia, Kunta10 -tuloksia ja terveysperus-
teisia poissaolotietoja.

TYOKYKYARVIOITA tehtiin vuonna 2013
yhteensa 204 henkil6lle. Lisdksi jarjestettiin
tyokykyneuvotteluja tilanteissa, joissa tyonte-
kija palasi toihin pitkittyneeltd sairauslomalta,
epaili oireilua heikosta sisdilmasta tai kun oli
tarve keskustella ty6ilmapiiriongelmista tai

Laakarikeskus Aava [
Diacor [T
Vantaan Tyoterveys I
liikelaitos - : : : : H 2013
Keskimaarin [ ——— | 2012
; : : : : 20m
€/tydntekija 0 100 200 300 400 500 600

Tyoterveyshuolto maksoi keskimadrin 358 euroa per tyontekija.
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hoitoonohjauksesta. Tydkykyneuvotteluissa
oli mukana ainakin tyontekija, esimies ja tyo-
terveyshuollon edustajat sekd usein toimialan
terveysjohtamisen yhteyshenkil6 ja joskus
my0s tydntekijan pyytama tukihenkild.

UUDELLEENSIJOITUKSEEN liittyvid tydssa-
jatkamisen selvittdmistapauksia oli yhteensa
138 kappaletta, kun vuonna 2012 niitd oli 67.
Suurin osa pystyi jatkamaan entisessa
tehtdvassdan sen jalkeen kun tyotehtavia
muokattiin tydkyvyn muutokset huomioiden.
Selvittdmisen jélkeen varsinaisia uudeelleen-
sijoituksia eli uuteen tehtdvaan terveydelli-
sistd syysta siirtyneita oli 21. Selvittelyssa oli
tyontekijan ja esimiehen lisdksi terveysjohta-
misen yhteyshenkil.

KUNTOUTUSTA jarjestettiin Aslak-kursseina.
Osallistujina oli opettajia ja erityisopettajia,
sairaala- ja hoivapalvelujen henkil6st6a ja
kirjastotyontekijoita. Lisdksi palomiehid ja
paloesimiehid osallistui Kelan jarjestdmaan
kuntoutuksen pilottikurssille, jonka tavoittee-
na oli kehittaa edelleen Aslak-kursseja.

ENNENAIKAISISTA ELAKELAKOIYTYMISISTA
aiheutuneet kustannukset olivat yhteensa
3,71 miljoonaa euroa. Kustannukset olivat
suurelta osin tydkyvyttomyyseldkemaksuja,
jotka muodostuvat Kevassa vakuutettujen
varhaiseldkemenoperusteisista maksuista ja
Valtiokonttorissa vakuutettujen tyokyvytto-
myysmaksuista.



TYOOLOJEN ARVIOINNIN JA KUNTA10
-KYSELYN TULOSTEN kasittelyn yhdistamisen
jalkeen esimiehet raportoivat ensimmaista
kertaa molemmista kyselyistd esiin nousseet
kehittamiskohteet yhdessa. Kehittamistar-
peissa painottuivat uhka- ja vakivaltatilantei-
den hallinta, tydyhteisotaidot ja sosiaalinen
padoma seka tyon hallinta. Huolta aiheuttivat
sisdilma-asiat seka kiinteistojen kunto. Kehit-
tamiskohteet oli valittu strategisten painopis-
tealueiden pohjalta ja niissa oli jonkin verran
eroja toimialojen valilla. Esimiesten mukaan
tyoyhteisdjen hyvinvointia edistavind vah-
vuuksina ja voimavaratekijéind ovat tyOyhtei-
son hyva yhteishenki ja ilmapiiri.

TYOHYVINVOINTIVERKOSTON toiminnan
painopisteenad oli tydpaikkakdyntiprosessin
kehittaminen seka tyoterveyshuollon toi-
mintasuunnitelman ja tydsuojelun toiminta-
ohjelman laatiminen. Verkoston muodostavat
tyosuojelun, tydterveyshuollon, toimialojen

henkilostoyksikoiden ja henkilostokeskuksen
edustajat.

TYOTAPATURMIEN kehitys ei edennyt tavoit-
teen mukaisesti vuonna 2013. Tapaturmataa-
juus, eli tapaturmien maara suhteutettuna
tehtyihin tyotunteihin, nousi. Vuonna 2012
TyOtapaturmataajuus oli 41,4 tapaturmaa/
miljoona tehtya ty6tuntia, kun vuonna 2013
vastaava luku oli 42. Tapaturmia sattui yhteen-
sd 667 kappaletta, ja niistd eniten tapaturmia
sattui tydssa. Tyossa sattuneet tapaturmat oli-
vat suurelta osin liukastumisia ja kaatumisia.
Tapaturmalukuja ja sairauspoissaoloja seu-
rattiin organisaation eri tasoilla. Tavoitteena oli
tarttua asioihin mahdollisimman ripeasti, jotta
véltyttdisiin ennenaikaisista eldkkeistd aiheu-
tuvista kustannuksilta. Tytapaturmien ennal-
taehkaisy valittiin myos tydsuojelun painopis-
teeksi alkavalle toimintakaudelle 2014-2017.
TyOsuojeluaiheista laadittiin Teema-kortteja
esimiesten ja tyOyhteisojen kayttoon.

Ennenaikaisista elakoitymisesta aiheutuneet kustannukset
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Toimialojen osuus tyokyvyttomyyseldkemaksuista oli 2,9 miljoonaa euroa.

TAPATURMAVAKUUTUSYHTIOIDEN kans-

sa tehtdvaa yhteistyota haluttiin tiivistaa.
Kilpailutuksessa haettiin kumppania, jolla on
aktiivinen ote ja halu yhteistydohon tapatur-
mien ennaltaehkaisemiseksi. Tapaturmava-
kuutusyhtiot vaihtuivat vuoden paattyessa.
Uuden yhteistyon tavoitteena on viahentaa
tyotapaturmia ja sitd kautta my6s sairauspois-
saoloja, varmistaa entistd nopeampi tyéhon
paluu tapaturmien jalkeen, ehkaista poissa-
olojen pitkittymista ja tapaturmista johtuvia
elakoitymisia sekd vahentda vakuutusmaksuja
ja korvausmenoja.

UHKA- JA VAKIVALTATILANTEIDEN ILMOI-
TUKSIA tehtiin [dhes kaksinkertainen maara
edellisvuoteen verrattuna, yhteensa 1 801
kappaletta. Lisdksi ilmoituksia epdasiallisesta
kohtelusta tehtiin 76. Tilanteiden maara on
kasvanut, mutta osa kehityksesta selittyy sill3,
ettd tyoyhteisossa on tiedostettu, millainen
kaytos ei liity osaksi normaalia tyontekoa ja
ilmoituksia tehdaan aiempaa aktiivisemmin.
Turvallisuusriskien arvioimiseksi laadittiin diat
esimiesten ja tyoyhteisojen kayttoon.

TYOSUOJELUN TOIMINTAKAUDEN paattyessa
Vantaalla laadittiin henkil6ston edustajien ja
tydnantajan kesken uusi tydsuojelu- ja tydym-
paristosopimus kaudelle 2014-2017. Tydsuo-
jeluvaltuutetut uudelle toimikaudelle valittiin
osassa alueista sopuvaalein ja osassa pidettiin
varsinaiset vaalit. Tydsuojeluvaltuutettujen
ajankaytto lisdéntyi kahdella henkil6tyévuo-
della aiempaan verrattuna.
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Tavoite 2014:

Sairauspoissaolojen
madrd vahenee.

Sari Hovi (vas.) huolehtii
konkreettisista toimen-
piteista tydhyvinvoinnin
johtamiseksi paivakodis-
sa yhteistydssa varahenki-
I16nsa erityislastentarhan-
opettaja Salla Sutisen
kanssa.
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Paamaaratietoista terveysjohtamista
Sari Hovi, paivakodin johtaja, Rekolanmaen ja Piilipuun paivakodit:

Tydyhteisddmme rasittavat valilla pitkittyneet sairauspoissaolot ja tyoturvallisuu-
! ! teen liittyvat uhka- ja vakivaltatilanteet. Sairauspoissaolot voivat olla useiden viik-

kojen toipumista tapaturmasta, toisinaan ne liittyvat henkilokohtaiseen elamaan.
Tybnantaja tukee tilannetta omalta osaltaan. Tyoterveyspalvelujen asiantuntijaty on ollut
ndissa tilanteissa suureksi avuksi.

Yhden tyontekijan sairauspoissaolo vaikuttaa koko tiimin tydskentelyyn, emmeka pysty
parhaimpaan tyosuoritukseen. Silloin tyoskentelyd ohjaa muun muassa tiimisopimus
perustehtévastd, tavoitteista, paatoksenteosta, vastuista ja tiedonkulusta. Tiimien véliset
kirjalliset yhteistydsopimukset auttavat joustoa vaativissa tilanteissa. Tyoyhteiséssa on
sovittu, miten tyotehtavat hoidetaan poikkeustilanteissa.

Erilaiset uhka- ja vakivaltatilanteet puolestaan
lisddvat stressid ty0ssa ja pitkddn jatkuvina ne voivat
johtaa uupumukseen tai konfliktien lisédntymiseen
tyossa. Uhkaavia tilanteita voivat aiheuttaa lapset,
heidadn huoltajansa tai tdysin ulkopuoliset, paivakodin
tiloihin pyrkivat henkilt. Tydntekija saattaa valtella
stressia aiheuttavia tehtavia ja tilanteita. Poissaolot
tyOstad saattavat lisddntyd. Puutumme tilanteeseen
vélittdmasti ja selvitimme tilanteen keskustelemalla
kaupungin aktiivisen valittdmisen toimintamallin
mubkaisesti. Voimme jarjestda tyovuorot siten, etta
tyontekija ei jaa iltaisin yksin sulkemaan pdivakotia.
Paivakodin ulko-ovet pidetaan lukittuina. Aamupaéivat
ja lasten leikit rauhoitamme kaanteisella paivajarjes-
tykselld. Ulkoilemme lounaan jélkeen.

Kannustan tyontekijoitani terveellisiin eldméantapoihin. Osallistuimme tydhyvinvoinnin
kehittdamishankkeeseen, joka havahdutti osan tyontekijoistimme tarkastelemaan omaa
hyvinvointiaan. Muutama tydntekija teki paatoksen tupakoinnin lopettamisesta. Kun
jarjestdmme tydyhteison ulkoilu- ja virkistyspdivan, on ohjelmassa aina liikunnallinen ja
yhteiséllinen kokemus.



HENKILOSTOKESKUKSEN PALVELUT

Tukea johtamisen ja HR-jarjestelmien kehitykseen

B Henkildstokeskuksen palvelujen toimi-
vuutta testataan sisdisen asiakastyytyvaisyys-
kyselyn avulla. Tyytyvaisten ja melko tyyty-
vdisten esimiesten osuus tydantajapalvelujen
toimintaan nousi hieman edellisvuodesta ja
kriittisesti suhtautuvien vaheni. Esimiesten
tyytyvaisyys henkilostdpalveluihin laski,
mutta tyontekijoiden tyytyvaisyys parantui
hieman. Parannusta tapahtui henkil&stojar-
jestelmiin ja palvelussuhteisiin liittyvassa tu-
essa sekd henkil6stdasioista tiedottamisessa.

SUORA ASIAKASTYO painottui henkilsto-
keskuksen tyonantajapalvelujen toiminnassa.
Asiakastyo oli valmentamista, konsultointia,
sparrausta, coachingia ja neuvontaa. Uutena

Asiantuntijoiden asiakastyon
jakautuminen toimialojen valilla
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Ty06std noin kolmannes kohdistui yhteisesti koko
kaupungille ja toinen kolmannes kaupunginjohta-
jan seka konserni- ja asukaspalveluiden toimialoille,
joiden henkilostoyksikkona henkilostokeskus
toimii.

toimintamuotona olivat terveysjohtamisen
esimiestapaamiset. Terveysjohtamisen vierai-
luja tehtiin 70 kertaa vuoden aikana.

TULOSALUENEUVOTTELUKAYTANTO jatkui
vuonna 2013. Neuvottelujen tarkoituksena
on keskustella yhteistydssa henkiloston
tilanteesta, muutoksista ja kehittamistarpeis-
ta. Neuvotteluissa ovat mukana henkil6sto-
keskuksen kehittamisen asiakkuusvastaavat
ja yksi HR-asiantuntija, tulosaluejohtaja seka
henkilostopaallikkd. Neuvottelut auttavat
strategisten henkilostétavoitteiden toteutu-
mista toimialalla ja tulosalueella. Yhteensa
tulosalueneuvotteluja toteutettiin 27 kappa-
letta.

HENKILOSTOKESKUS OHJASI PUITE-
SOPIMUSKUMPPANEINA toimivien ulkois-
ten kehittamiskonsulttien tyoskentelya
Vantaan kaupungilla. 34 kumppania
tuottavat johtoryhmatyon kehittamispal-
veluita, johtamisen coachausta, tyoyhtei-
sOn ja esimiestyon kehittamispalveluja
seka esimiestydn tydnohjausta. Puiteso-
pimuskumppaneita tavattiin nelja kertaa
verkostotapaamisissa, joissa kasiteltiin
valtuustokauden strategiaa ja strategista
johtamista.

COACHING valittiin menetelmaksi joh-
tamisen kehittdmiseen valmennusten
rinnalle. Ryhma-coachingin rinnalla toteu-
tettiin yksil6tilaisuuksia, joihin osallistui
apulaiskaupunginjohtajia ja tulosalueiden

johtoa. Valmentajina toimivat sisdiset ja ulkoi-
set kehittdmiskonsultit. Coaching-tilaisuuksia
toteutettiin henkilostokeskuksen jarjestamina
noin 36 tyopaivaa. Lisdksi toimialat tilasivat
coachingia ulkoisilta kehittamiskonsulteilta.

AKUUTIN SAIRAANHOIDON UUSI TOIMINTA-
TAPA kehitettiin tyoterveyshuollon kasvavien
kustannusten hillitsemiseksi. Tyoterveys-
huollon kustannusten alentamistarpeesta
huolimatta kaupungin henkil6stélla haluttiin
sailyttaa sairaanhoitopalvelut. Uudistuksen
tavoitteena on turhien lddkarissakayntien
vélttaminen silloin, kun sairauden laatu ei
vaadi ladketieteellistd tutkimusta tai hoitoa.
Lisdksi vaativampaa hoitoa vaativat sairaudet
voidaan keskittaa nimetylle tyoterveyslaaka-
rille. Uudistusta valmisteltiin loppuvuodesta
2013 ja malli otettiin kdyttoon vuoden 2014
alussa.

TYOYHTEISOTYON OHJAUKSESSA kehitettiin
tiiviimpi yhteistydmalli henkildstokeskuksen
ja tyoterveyshuollon palveluntuottajien va-
lille. Toimintamallissa toimialojen asiakkuus-
vastaavina toimivat henkilstoasiantuntijat
arvioivat, milld tyokalulla ja mika taho ohjauk-
seen ryhtyy. Mallilla véltetdan péallekkaisyys
ja varmistetaan kehittamistyon jatkumo ja
vaikuttavuus.

HENKILOSTOKESKUKSEN ASIAKASTYOTA
seurattiin asiantuntijoittain. Asiakastyon
hallinnan parantaminen nousi kehittdmis-
kohteeksi johtamisjdrjestelman arvioinnissa.
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Asiakastyosta kolmannes oli yhteisesti koko
kaupungin organisaatiolle tehtdvaa ja loput
jakautui toimialoille. Toimialoista konserni- ja
asukaspalvelujen toimiala sai eniten henkil6s-
tdasioiden tukea. Kyseessa on uusi toimiala,
jonka toimintaa kehitettiin ja organisaatiota
muutettiin vuoden alussa, ja muutoksia
toteutettiin osittain yhteistydssa henkil6sto-
keskuksen kanssa.

TOIMIALOILLA TAPAHTUVAAN KEHITTAMI-
SEEN budjetoitu henkilstokeskuksen raha
kaytettiin esimiestyon ja tydyhteisdjen kehit-
tdmiseen, johtamisen kehittamiseen, tyon-
ohjaukseen sekd omaehtoisen koulutuksen
tukemiseen. Lisdksi madrarahalla toteutettiin
uusien tyontekijoiden perehdyttdaminen,
esimiesten valmennuksia sekd johtamisjarjes-
telmaén arviointi. 56 prosenttia maararahasta
kaytettiin kaikkien toimialojen yhteisiin tilai-
suuksiin, 17 prosenttia sivistystoimen seka 17

Kehittamisrahojen jakautuminen
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prosenttia sosiaali- ja terveystoimen kehitta-
mishankkeisiin ja loput muiden toimialojen
kehittdmiseen. Rahan kdytté on maaritelty
tulosalueneuvotteluissa esiin nousseiden
kehittamistarpeiden mukaisesti.
Henkildstdasioiden sisdisessa viestinndssa
panostettiin esimiesviestintaan. Henkilos-
tdasioiden sahkoinen uutiskirje esimiehille
ilmestyi kerran kuussa, lisdksi perustettiin
HR-asiantuntijoiden sisdinen uutiskirje.

HENKILOSTOTIETOJARJESTELMIEN KEHITYK-
SEEN liittyen henkildstopalvelut valmisteli
yhteistydssa padkaupunkiseudun kuntien
kanssa palkkahallinnon tehostamiseen
liittyvda muutosta, jossa tydnantaja toimittaa
Kelaan pdivarahapaatoksiin tarvittavat palk-
katiedot sahkoisen valityspalvelun kautta.
Sahkoistaminen vdahentada paperinkulutusta.
Lisdksi kdynnistettiin henkilstohallinnon
jarjestelman HR-ty6poydan teknologinen

Kaikkia toimialoja koskevat
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44 prosenttia kehittdmisrahoista
kohdistui toimialojen tilaamaan
kehittamistukeen.

uudistaminen. Vuoden lopussa toteutettiin
myos padkaupunkiseudun kuntien yhteistyo-
na kurssirekisterin muutokset ammatillisen
osaamisen kehittdmiseen ja koulutuskorvauk-
sen hakemiseen liittyen.

LOPUTKIN PALKKALASKELMAT SAHKOIS-
TETTIIN ja kaupunki luopui vuoden lopussa
paperisen palkkalaskelman lahettamisesta
muutamaa saajaryhmaa lukuun ottamatta.
Suorituksen saaja vastaanottaa sahkoisen
palkkalaskelman verkkopalkkapalveluun.
Henkilostopalvelujen tuottamien palvelujen
tunnettuutta parannettiin kuvaamalla palve-
lut intranetissa, Avaimessa. Edellisen vuoden
aikana tuotteistetut palvelut hinnoiteltiin.
Toimenpiteiden tavoitteena on parantaa
palveluiden kustannustehokkuutta. Sahkoiset
palkkalaskelmat vdahentavat huomattavasti
paperin kulutusta, ja toimenpide oli osa kau-
pungin ympadristdohjelman toteutusta.

PAALUOTTAMUSMIESTEN kanssa pidettiin
kuukausittain kokoukset, joissa kasiteltiin
muun muassa erilaisia henkildstdohjeita ja
-raportteja, ilmidita seka talous- ja velkaoh-
jelman haasteita. Lisaksi alkuvuodesta kaytiin
kaikkien sopimusalojen jarjestelyvaraneuvot-
telut ja elo-syyskuussa tydsuojeluvaltuutettu-
jen ajankayttoneuvottelut vuosille 2014-2017.
Yhteisen arvion mukaan yhteisty® henkil6s-
tokeskuksen ja jarjestojen valilla on hyvaa ja
avointa. Kevaan yt-seminaarin teemana oli
esimiehen ja tydntekijan roolit.



Tavoite 2014:

Henkilostoasiantuntijoi-
den tyon vaikuttavuus
paranee entisestaan.

Tiina Ekholm (vas.) veti lapi
muutoksen, jossa kaupungin
oma painotoiminta paattyi ja
painotuotteet siirtyivat koko-
naan ulkoa tilattaviksi. Raakel
Kreanderin tyoyksikko siirtyi
hankintayksikkdon ja tehtavat
muuttuivat keskitettyjen pai-
notyétilausten hoitamiseen.

Muutoksen hallintaa yli toimialarajojen

Hankintajohtaja Tiina Ekholm, hankintakeskus:

! Vantaan kaupungin painotoiminta lakkautettiin vuoden 2013 lopussa. Painon toimin-
ta oli ollut tappiollista, eivatka painotdista saatavat tulot enda kattaneet toiminnan

kustannuksia. Toimintaa oli uudistettu kertaalleen vuonna 2010, mutta sahkaisiin julkaisuihin

siirtyminen oli vahentdnyt painotuotteiden kysyntaa edelleen, eika toimintaa pystytty enempaa

supistamaan.

Alasajo pystyttiin toteuttamaan eri osapuolia tyydyttavasti, koska henkildstélla oli ollut tieto
toiminnan kannattamattomuudesta. Kdvimme saanndéllisesti lapi yksikon taloutta. Lakkautta-
minen ei tullut kenellekdan taytena yllatyksena. Oli osittain myos helpotus, ettd vdistamaton

tosiasia toteutui.

Muutos alkoi kaupunginhallituksen paatoksella
yt-neuvottelujen aloittamisesta. Tyot paattyisivat
tuotannollisista syistd. Linjauspdatoksen jalkeen
prosessi eteni nopeasti. Konsultoin henkildstokes-
kusta, joka antoi aktiivisesti tukea tydntekijoiden
uudelleensijoituksissa. Henkildstokeskus perui
yhden tayttéluvan ja ilmoitti toimialojen henki-
|6stoyksikoihin uudelleensijoitustarpeesta. Kolme
henkil6a siirtyi muille toimialoille ja yksi henkild
tulosalueellamme uusiin tehtaviin. Totesimme
henkildston edustajien kanssa, ettd neuvottelu-
prosessin voi pdattaa ratkaisujen [0ydyttya.

Tyontekijat olivat itse valmiita uusiin toihin
ja heille pystyttiin tarjoamaan uutta, osaamista
vastaavaa ty6ta. Epdvarmuuden tunne kesti vain

vahan aikaa ja ratkaisuihin paadyttiin nopeasti. Muutos ei myoskaan tullut yllatyksend, vaan

henkil6stolla oli avoin tieto yksikdn toiminnan tilanteesta.

Muutoksen nopea eteneminen on edellyttdnyt hyvaa yhteistyota henkilstdasiantuntijoiden
kanssa. Sain tukea muutoksen johtamiseen nopeasti. Henkildstdasiantuntijat ovat tunteneet
rekrytointitarpeen ja vapautumassa olevan osaamisen. Sitten palikat on saatu loksahtamaan

paikoilleen.”
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TUNNUSLUVUT ESPOO, HELSINKI VANTAA

Tunnusluku Kunta 2009 2010 2011 2012 2013
Palvelussuhteiden Espoo 14106 13611 13538 13787 13970
lukum&éra Helsinki 39746 39198 39438 40129 40139
Vantaa 11416 11332 11377 10298 10319
Tyollistettyja Espoo 60 93 70 88 101
Helsinki 841 1245 785 892 1126
Vantaa 356 374 260 177 263
Vakinaisia % Espoo 79,5 80,8 80,9 80,6 80,5
Helsinki 83,1 83,7 83,2 83,2 84,0
Vantaa 78,5 81,3 82,0 82,4 82,3
Naisten osuus % Espoo 79,6 79,8 79,5 79,6 79,5
henkilstosta Helsinki 74,5 74,7 74,7 74,6 74,6
Vantaa 78,9 79,4 80,5 79,7 79,7
Naisten osuus Espoo 56,1 46,5 45,5 45,9 45,0
johtotehtdvissa % Helsinki 358 362 36,2 39,7 39,3
Vantaa 43,4 44,5 43,5 48,0 44,2
Keski-ika Espoo 44,1 44,5 44,6 44,5 44,6
(ylemmiailla rivilla koko henkiléston 45,9 46,0 46,1 46,1 46,1
jaalemmalla rivilla vakituisen Helsinki 447 448 44,9 44,9 44,8
henkiloston keski-ika)
46,4 46,4 46,5 46,5 46,4
Vantaa 44,7 44,9 44,8 44,6 44,7
46,5 46,4 46,2 46,0 46,0
Keskiméaardinen Espoo 12,7 12,7 12,8 12,6 12,5
palvelusaika, vuotta Helsinki 13,4 133 13,4 133 13,1
Wi A ) Vantaa 13,2 13,0 12,7 12,7 126
Lahtovaihtuvuus % Espoo 53 6,1 6,2 6,1 58
(vakituinen henkildsto) josta elikkeelle siirtyneet 1,7 2.2 23 2,0 2,0
Helsinki 52 56 6,5 59 6,2
josta eldkkeelle siirtyneet 23 24 2,5 2,0 2,5
Vantaa 54 6,1 6,4 58 6,4
josta eldkkeelle siirtyneet 2,1 23 24 1,9 24
Eldkeika Espoo 62,0 62,4 62,2 63,2 63,6
Helsinki 62,4 62,5 62,9 63,1 63,3
Vantaa 61,9 62,5 62,7 62,9 62,6
Vanhuuseldkkeiden Espoo 78,8 76,9 76,5 84,0 87,8
osuus % Helsinki 71,2 75,8 79,0 78,2 80,1
Vantaa 72,3 77,7 76,8 84,0 78,9




Tunnusluku Kunta 2009 2010 2011 2012 2013
Koulutustasomittain Espoo 4,6 4,7 4,7 4,9 51
(koulutusasteikolla 0-8) Helsinki 42 47 48 48 49
Vantaa 50 50 51 55 56
Korkeakoulutaso % Espoo 37,5 39,0 40,1 41,9 44,1
Helsinki 30,2 35,0 35,5 36,4 37,4
Vantaa 39,6 41,2 41,8 47,9 50,0
Josta ylemman korkeakoulu- Espoo 60,4 60,3 59,8 584 57,4
tutkinnon suorittaneita % Helsinki 56,7 55,5 55,3 54,8 54,3
Vantaa 56,5 56,6 56,8 57,0 57,8
Maahanmuuttajia % Espoo 2,9 3,6 4,1 4,6 51
(virallisesta henkil6stomaarasta) Helsinki 3,8 4,0 46 5,4 6,2
Vantaa 2,7 3,5 39 3,5 3,6
Terveysperusteiset Espoo 4,8 4,9 4,7 4,4 4,2
poissaolot % Helsinki 55 53 53 5,1 5,1
Vantaa 4,7 4,8 4,9 4,3 4,4
Terveysperusteiset poissaolot Espoo 17,6 18,0 17,3 16,2 15,2
(péivad/henkilotydvuosi) Helsinki 18,7 184 19,1 18,6 18,7
Vantaa 17,1 17,6 18,0 15,8 16,2
Ei yhtdan sairauspoissaolopaivaa % Espoo 25 25 26 26 27
Helsinki 23 25 26 25 25
Vantaa 25 25 24 25 26
Palkkasumman kasvu % Espoo 2,9 -0,9 2,0 4,6 31
Helsinki 6,1 33 2,0 33 2,1
Vantaa 4,0 1,8 3,5 3,6 1,3
Vuokratydvoima Espoo 12455424 17 933 641 22929939 27 316 839 27610591
euroa/vuosi Helsinki 43765012 35540 087 38 699 804 31701 291 28 645410
Vantaa 8207613 14 250577 19336978 18908 446 21578429
josta Seuren osuus Espoo 8622843 14 257 513 19151518 22171516 21973048
euroa/vuosi Helsinki 31783033 24 974 766 27 982 886 29664 001 28594 108
Vantaa 5999 368 11243179 13620 663 13 805 969 16262 101
Seuren henkildtyévuodet Espoo 224 374 511 565 543
Helsinki 794 627 699 721 686
Vantaa 179 327 383 372 424

Tunnusluvut on esitetty ilman tydllistettyja kaupunkiin ndhden. Jos henkild on vakituinen, mutta poiminta-ajankohtana on hoitanut sijaisuutta,
hanet luokitellaan vakituiseksi. Tiedot on poimittu ajankohdasta 31.12.

Tunnuslukujen keradjat: Marja Pakarinen, Espoo | Johanna Aro, Helsinki | Kaisa Halme, Vantaa
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SAMMANDRAG

Konkreta utvecklingsatgarder

[ Den genomsnittliga anstillda vid Vanda
stad dr en 46-arig kvinna med fast anstéllning
inom utbildningens verksamhetsomrade.
Hon har varit anstélld i 12,6 ar och har en
kvinnlig chef. Hon &r arligen sjukskriven 16
dagar och gar i pension vid 62,6 ars alder.

Férutom med exemplet ovan kan Vanda
stads personalstruktur dven beskrivas med
nyckeltal som anger hur antalet anstallda
samt sjukfranvaron utvecklats. Antalet
anstallda i stadens tjanst var ar 2013 totalt
10 319 personer. Det dr ungefar samma niva
som ar 2012. Sjukfranvaron har inte sjunkit
trots att manga utvecklingsatgarder vidta-
gits. Personalens sammanlagda sjukfranvaro
motsvarar 440 arsverken och utgér en utgift
pa 17,5 miljoner euro. Likasa steg olycksfalls-
frekvensen, d.v.s. antalet olycksfall i forhal-
lande till antalet arbetstimmar. Ar 2012 var
olycksfallsfrekvensen 41,4 olycksfall per 1
miljon arbetstimmar.

Det viktigaste sattet att paverka sjukfran-
varon var ar 2013 halsofrdmjande ledarskap.
Personalexperterna besokte arbetsplatserna,
och under métena dryftades olika satt att
framja trivsel och vélbefinnande pa arbets-
platsen samt férebygga sjukfranvaro. Man
stodde dven mojligheterna till ork i arbetet.
Dessutom hanvisades de anstallda till rehabi-
litering samt verksamhet som uppratthaller
och forbattrar arbetsformagan och vélbefin-
nandet. Pa arbetsplatserna utreddes olika
satt att minska hot- och véldsituationer och
man férberedde sig pa hur dylika situationer
kunde hanteras. Stadens linje ar absolut noll-
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tolerans infor hot- och véldsituationer som
orsakats av klienter.

For att forbattra den férebyggande rekry-
teringen inleddes 6verlaggningar for att fa till
stand ett systematiskt praktiksamarbete med
tre yrkeshogskolor. Genom det systematiska
samarbetet far staden arbetspraktikanter
som klarar av arbetslivets krav, och forsk-
ningsresultat som ar arbetslivet till gagn samt
potentiell framtida arbetskraft. Social- och
hélsovardsvasendet hade ett omfattande
utvecklingssamarbete framst med yrkeshog-
skolan Metropolia. Dessutom satsade man
vid rekryteringen pa val av chefer.

Chefsutbildningen gjordes mer syste-
matisk i syfte att utveckla ledarskaps- och
chefsutbildningen samt séttet den genom-
fors pa. Staden erbjuder olika utvecklingssti-
gar i vilka ingar utbildning av nyvalda chefer,
en utbildningsbricka, specialyrkesexamen i
ledarskap, strategisk chefsutbildning (TAJUA)
samt utbildning for den hogsta ledningen.
Den systematiska chefsutbildningen omfattar
en utvecklingstrappa for ledarskap pa olika
nivaer. Det systematiska greppet innebar
ocksa att staden utbildar cheferna i den egna
organisationens ledarskapssatt och praxis.
Personalens sammanlagda arbetsdagar in-
riktade pa utbildning var 30 430 dagar, vilket
innebar 2,95 utbildningsdagar per anstalld.

| syfte att utveckla ledarskapet genomfor-
des en utvdrdering av ledarskapssystemet.
| arbetet deltog stadens samtliga resultatom-
raden och ungefar 700 av stadens anstallda
antingen utforde utvarderingen eller deltog

i intervjuerna.Till stadens starka sidor hor
bland annat att man i verksamheten beaktar
produktiviteten, att basuppgifterna ar tydli-
ga, personalen ar kunnig och yrkesskicklig,
och att staden sporrar utveckling. Daremot
bor bland annat den gransoverskridande
verksamheten mellan organisationerna, styr-
kortsarbetet samt belénings- och bonuspro-
grammen dnnu utvecklas. Ur resultatet kan
varje resultatomrade plocka ut de konkreta
utvecklingsatgdarder som passar dem.

Personalcentralen stédde verksamhets-
omradena bland annat med att utveckla
ledarskapet och arbetsgemenskaperna.
Personalexperterna satsade speciellt pa det
direkta klientarbetet, och utvecklingsatgarder
planerades utgaende fran de resultatomra-
desoverlaggningar som man hallit med verk-
samhetsomradena. Under dret genomfordes
dessutom en utveckling av HR-systemen och
anvandningen av foretagshalsovardens tjans-
ter fornyades for att stavja kostnadsokningen
och bevara serviceutbudet.
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