PERSONALBERATTELSEN 2022

KAUNIAISTEN KAUPUNKI GRANKULLA STAD

Stadsfullméktige 19.6.2023



Innehall

LT =To 1 V1 o P SRR 2
Stadens strategi och personalpolitiska Mal..........ccccoouveiieiiieiieece e 3
(@0 = a1 EF= Ui o] B PP P PP PP PPPPPPPPPPP 4
ST Y0 =T EST =] Qo 1= o 4

PersSoNal, NEIA STAUEN .....veeiie ettt ettt et et e e et e et s et e e e ea e et e et eeneens 5
PEerSONAIOMSELINING ...ttt 8

Kompetens- och prestationSIe@dNing .......eevvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 9
Personalutbildning ........cooiiiiiiiie e e a e 9

AVIONING OCN PIreMIEIING coeiiiiiiiiiiiiiiee et 11
De KOMMUN@IA QVEAIEN ... .. snsnnsnnnee 11
PErSONAIKOSINAE . ... . uiiiiiiiiiiiiiiii s nnnnnnnes 12
Lonesubvention 0ch SYSSEISANING ........uuiiiiiiiiiiiice e e 12
Premiering och anstallningSTOrMANET ...........cocvviiiiiiiee e 12

Utvecklande av sporrande 16nesattning 0Ch Premiering .......c..eeeeoveeeeiiieee i 12
PerSONAIFOMMANET .......cuiitiiitiieie ettt bttt 13
UppVvaktning @V @NSTAIIA ..........coiiiiiiiiiiiie ettt as 13
THANSLEDOSTATET .....eeiiiiiiie ettt ettt e ettt e e st bt e e e sabb e e e e snbae e e e abneeeeans 13

ATDEESNEISA ..o 14
SRS T o] & = o PP 14
1Y = 1 £ = 1 1= (= TP 14
FOretagShaISOVAITEN ........ccceeiee et e e e e et e e e et ae e e e s eareeeeeeenraeaeaans 15
01 = Vg 1VZ= T TSR 16
ArbetarskyddSVErKSAMNEL ..........uiii i e e e et e e e e e aeeanes 17
(@)Y o &S 1= 1 = T o= (=) APPSR 18

Y= L =T o =] = PP 18

Jamlikhet, likabehandling och mangfald............cccoooiiiiieiii i 19

GBINMOIMISTAG e 21



Inledning

Personalberattelsen, som godkéanns i anslutning till budgeten, faststaller ramarna for varje
verksamhetsar. Forutom ratt riktade personalresurser ar det viktigt att sakerstalla att
arbetsgemenskaperna fungerar val bland annat genom att satsa pa gott ledarskap samt god
arbetsmiljo och goda sociala fardigheter inom arbetsgemenskapen. Trots det kan ovantade
situationer uppsta som kraver snabba atgarder och nya verksamhetssatt.

Aret 2022 har varit férandringarnas r, d& Grankulla férberedde éverféringen av social- och
halsovardens verksamhet till valfardsomradet samt stadens nya riktning och kultur.
Forberedelsearbetet infor valfardsomradet belastade sarskilt allmanna forvaltningen. Ar
2022 tog staden i bruk Sarastia 365-programmet och avstod samtidigt fran det gamla HR-
systemet. Projektet med det nya informationssystemet har varit komplext och projektet
kommer att fortsatta under ar 2023. Under aret forbereddes och godkandes Grankulla stads
nya strategi 2023-2030.

Det goda sysselsattningslaget i Finland paverkade ocksa Grankulla. Avgangsomsattningen
bland personalen inom kommunsektorn ékade, vilket syntes aven i Grankulla. Rekryteringen
av ny personal var svarare an tidigare ar och darfor fortsatte staden att anvanda
rekryteringstillagget for de arbetsuppgifter som det var utmanande att rekrytera ny personal
till. Trots ett ar av forandring berattar statistiken att ledarskapet varit lyckat samt att
arbetstagarna ar kunniga och kanner engagemang for arbetsgivaren. Det har utgér en god
grund for vart fortsatta arbete. Tack till alla er som gjort hela det goda resultatet ar 2022
mojligt.

Maari Valli
Personaldirektor



Stadens strategi och personalpolitiska mal

Det centrala inom temat "Smart verksamhet, ekonomi och samarbete i Grankulla” i stadens
strategi for 2018-2022 ar att bli en flexibel organisation och en attraktiv arbetsgivare. |
enlighet med strategin fortsatte staden att frimja personalens arbetshélsa samt att utveckla
ledarskapskompetensen och ledningsmodellerna.

Pulssi-matningar gjordes regelbundet under aret, Kevas arbetshalsoenkat genomfordes i
november 2021 och chefsforum hélls regelbundet for att sakra chefernas
ledarskapskompetens.

Sektorerna uppskattade sina resursbehov for att sakerstalla verksamheten, servicenivan,
resultatnivan och produktiviteten. P& personalplaneringen inverkar, forutom eventuell
lagstadgad personaldimensionering, de nationella rekommendationerna samt jamforelser
inom regionen.

Grankulla som arbetsgivare stbder jamstalldhet och likabehandling samt férebygger
diskriminering. Vi har ocksa som mal att utveckla en arbetskultur som praglas av
uppmuntran och uppskattning samt acceptans for mangfald.

Med tanke pa att sakra en god personalpolitik och gemensamma verksamhetssétt &r det
ocksa viktigt att uppdatera olika verksamhetsmodeller och anvisningar. Detta arbete har
fortsatt under 2022.
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Organisation

Stadens organisation &r indelad i fyra sektorer, som har hand om servicen inom den
allmanna forvaltningen, bildningen, social- och halsovarden samt samhallstekniken.

Grankulla stads organisation

Stadsdirektér

ALLMAN FORVALTNING
{Fénaltningsdirektr)

Fanvaltningstjanster
Ekonomitjdnster
Personal- och |

rvaltning

SAMHALLSTEKNIK
(Direktdr for samhallstekniken)

Lokalcentralen
Kommunteknik
Byggnadstillsyn

SOCIAL- OCH HALSOVARD
[Social- och halsowirdsdirektor)
Farvaltning
socialtjanster
Ald g

H
Mun- och tandwird
Specialiserad sjukvard

BILDNING
[Bildningsdirektir)
Forvaltning

@ och ekonomi
Smibarms

Figur 1: Grankulla stads organisationsschema ar 2022

Personalenheten ansvarar inom Grankulla stad bland annat for att verkstélla personal- och
I6nepolitiken; utveckla ledningen och personalen, for samarbetet kring foretagshéalsovarden,
ledarskap som framjar arbetsformagan, arbetarskyddet, stodsysselsattningen, den operativa
I6netrafiken och kontakterna med pensionsinrattningar och myndigheter.

Personalsektionen

Personalsektionen lyder under stadsstyrelsen och har till uppgift att ha hand om de
centraliserade personalfragor som aligger staden i egenskap av arbetsgivare samt att

utveckla och leda stadens personalpolitik.

Ordinarie ledamoter

Lauri Ant-Wuorinen, ordférande
Johan Johansson, vice ordférande

Suvi Kiesilainen

Personliga ersattare

Mikko J. Salminen
Veronica Rehn-Kivi
Susanna Westermarck

Stadsdirektoren ar permanent sakkunnig i sektionen. Arendena foredras for
personalsektionen av personaldirektdren. Personalsektionen sammantradde atta ganger

under aret.



Personal, hela staden

Antalet anstallda 31.12.2022 var 817 (aret innan 766). | siffran ingar alla ordinarie
anstallningar (80 %) och visstidsanstallningar (20 %) som var i kraft den dagen.

| antalet anstéllda ingar samtliga anstéllningsforhallanden inom staden 31.12.2022. Saledes
ar till exempel alla familjelediga och deras vikarier medraknade. Aven alla ordinarie anstallda
vars provotid annu pagar ingar i statistiken som visstidsanstallda.
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Figur 2: Antalet anstéllda och andelen ordinarie och visstidsanstallda i procent av
personalen aren 2017-2022

Staden tillampar inte ett regelratt forfarande med rekryteringstillstand. | stallet fattar
stadsdirektdren beslut om inrattande av visstidsbefattningar och anstallning till projekt eller
andra sadana uppgifter av tillfallig karaktar eller pa bestamd tid som inte ingar i
personalplanen som har godkants i anslutning till budgeten. Dartill uppmanas alla sektorer
att aven granska verksamheten och processerna kritiskt med avseende pa saval ekonomin
som effektiviteten.

Enligt de personalpolitiska riktlinjerna anstalls personalen i regel i anstéllningsforhallanden
som galler tills vidare. Storsta delen av personalen (80 %) var fast anstéllda. Da en person
anstalls for viss tid bor det finnas grunder for visstidsanstallningen. Motiveringen ar oftast att
det ar fraga om ett vikariat. Andra godkéanda grunder for visstidsanstéllning som tas upp i
kollektivavtalet ar arbetets natur, projektanstallning eller arbetstagarens eget initiativ.

En del av de visstidsanstallda anstélls utan befattning, vilket forklarar skillnaden mellan
antalet anstallda och antalet befattningar.
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Figur 3: Antalet anstéllda och andelen ordinarie och visstidsanstallda i procent av
personalen sektorsvis ar 2022
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Figur 4: Antal befattningar aren 2017-2022

Proaktiv personalplanering kan utféras pa basis av sektorspecifika tabeller Gver
aldersstrukturen. Det vasentliga ar att sektorerna, resultatomradena och resultatenheterna
beaktar personalens aldersstruktur i personalplaneringen och forbereder sig for bland annat
framtida pensioneringar.
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Figur 5: Personalens aldersfordelning (antal) sektorsvis ar 2022
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Figur 6: Personalens aldersfordelning (%) sektorsvis ar 2022

Personalens medelalder ar 44,4 var ar. | personalen ar aldersgrupperna 30-39 ar, 40-49 ar
och 50-59 ar nastan lika stora (24—26 %).

| slutet av 2022 hade 9,2 procent av den ordinarie personalen nagot annat sprak an finska
eller svenska som modersmal.
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Figur 7: Personalens aldersfordelning ar 2022

Personalomsattning

Avgangsomsattningen okade 2022 jamfort med foregaende ar. Avgangsomsattningen 2021
var 12,6 procent jamfért med 15,4 procent ar 2022. Den tydliga forklaringen till detta var det
goda sysselsattningslaget i Finland och bristen pa utbildad personal fér manga centrala
uppgifter inom kommunsektorn.

Tabell 1: Avgangsomsattning (ordinarie personal) och pensioneringarnas andel av den ar
2022

Ordinarie Avgangs- Pensionerade
omsattning
antal % (antal) antal
Allméan férvaltning 76 22,4 a7 3,9 3)
Social- och hélsovard 157 24,2 (38) 3,8 (6)
Samhallsteknik 57 8,8 (5) 1,8 (2)
Bildning 365 11,2 (41) 0,5 2
TOTALT 655 15,4  (101) 1,8 (12)

Tabell 2: Avgdngsomsattning (ordinarie personal) och pensioneringarnas andel av den aren
2017-2022

Ordinarie Avgangsomsattning Pensionerade
antal % (antal) % (antal)
2022 655 15,4 (101) 1,8 (12)
2021 603 12,6 (76) 15 ©))
2020 581 7,6 (44) 1,2 @)
2019 563 8,7 (49) 1,6 9)
2018 531 11,5 (61) 3,8 (20)
2017 526 11,0 (58) 1,3 (7



Kommunalt anstéllda far i nulaget ga i alderspension i aldern 63—68 enligt eget val. Under ar
2022 gick tolv av Grankulla stads anstallda i alderspension. Deras medelalder var 66,2 ar.

Modellen for att uppratthalla arbetsformagan, som togs i bruk p& hosten 2020, underlattar
uppfoljningen av langre sjukfranvaro och ger stdd till dem som atervander till arbetet efter
l&ng sjukfranvaro. Samtal om arbetsférméagan i enlighet med modellen fordes inom
foretagshalsovarden cirka 27 ganger under ar 2022.

Det ar viktigt att reagera pa langre sjukfranvaro eftersom det ofta forebadar fortida
pensionering. | Grankulla stad har enstaka personer varje ar borjat fa
rehabiliteringsunderstdd eller blivit sjukpensionerade, och frekvensen av pensioneringar till
foljd av minskad arbetsférmaga har i Grankulla legat under Kevas prognos.

Kompetens- och prestationsledning

Som arbetsgivare erbjuder staden sin personal mojligheter att utoka och uppratthalla
kompetensen samtidigt som hela organisationen och arbetsenheterna utvecklas.

Arbetsenheternas sjalvvardering och faststéllandet av deras utvecklingsbehov visavi stadens
varderingar och mal utgor inslag i stadens strategiprocess. Arbetsenheterna planerar och
utvarderar sin verksamhet och faststaller den kompetens hos enheten och individerna som
behdvs for att malen ska kunna nas. Utvarderingen &r till hjalp nar det galler att finna
arbetsenheternas och individernas utvecklingsutmaningar i férhallande till malen och
strategierna.

Utvecklingssamtal fors i Grankulla stad enligt ett enhetligt verksamhetssatt i systemet
Sympa under tiden 1.1-31.3. Enligt data fran systemet hade utvecklingssamtal forts med
cirka 90 procent av personalen.

Stadens principer for personalledning

Tuloksellisuus syntyy houkuttelevista tavoitteista ja innostavasta johtamisesta

Kiinnita huomio hyvaan, se lisaantyy
Jokaisella on oikeus osata,
osallistua ja onnistua

—————
—_— — Hyvaa elamaa kuntalaisille
Toissa on tasa-arvioinen,

kunnioittava ja arvostava
tyokulttuuri

Tydmotivaatio rakentuu
kyvykkyyden, vapauden,
merkityksellisyyden ja
yhteenkuuluvuuden
kokemuksesta

Personalutbildning

Lagen om ekonomiskt understodd utveckling av yrkeskompetensen har varit i kraft sedan
2014. Arbetsloshetsforsékringsfonden ersatter arbetsgivaren for en del av I6nekostnaderna
for tre dagar per person. Malet &r att varje anstalld ska delta i utbildning som uppratthaller
och uppdaterar hens kunnande minst tre arbetsdagar under kalenderaret.



Utbildningsplanen gas igenom i samarbetskommittén. Utbildningsplanen bygger pa
strategin, de arliga malen, analys av verksamhetsmiljon, personalmatningar och
utvecklingssamtalen. Vid uppréttandet av utbildningsplanen beaktas de olika
personalgruppernas behov.

For ar 2022 fick Grankulla stad 17 899 euro i utbildningsersattning (19 295 euro aret innan).
Ar 2022 uppgick antalet dagar som beréttigade till utbildningsersattning till sammanlagt 802,
och de fordelades mellan sektorerna pa foljande satt: allmanna forvaltningen 74, social- och
halsovarden 243, samhallstekniken 45 och bildningen 440.
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Figur 8: Kostnaderna for personalutbildning aren 2017-2022
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Figur 9: Kostnaderna for personalutbildning sektorsvis aren 2017-2022

Antalet utbildningsdagar steg ar 2021 jamfoért med aret innan da de flesta utbildningar holls
pa distans pa grund av den rddande coronasituationen.

Personalenheten ordnade centraliserat utbildningar i ledarskap och chefsarbete samt
sprakutbildningar for personalen. For att stodja ledarskap och chefsarbete fortsatte de
regelbundna chefsforumen vars syfte ar att starka chefsarbetet. Samarbetet kring
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utbildningen for specialyrkesexamen i ledarskap (KuntaProJohtaja) fortsatte med Omnia och
Perho PRO Liiketalousopisto.

Sprakkurserna i finska och svenska for hela personalen fortsatte i samarbete med
medborgarinstitutet. Malet med sprakutbildningen ar att forbattra de sprakkunskaper som
personalen behéver inom kundtjanst.

Avloning och premiering
De kommunala avtalen

De kommunala avtalen ar allménna kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet (AKTA),
kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet fér undervisningspersonal (UKTA), avtalet for
tekniska sektorn (TS), avtalet for timavionade (TIM-AKTA) och lakaravtalet (LAKTA). Som
Overenskommits i de kommunala férhandlingarna omfattas social- och
halsovardspersonalen av SH-avtalet fran och med 1.9.2021. P4 storsta delen av personalen
tillampas det allmanna kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet (AKTA) och
kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet fér undervisningspersonal (UKTA).

OAKTA
OSH
OLAKTA
oTsS
OUKTA
BTIM-AKTA

6 %
(48) 2%
17)

Figur 10: Personal i Grankulla som omfattas av de kommunala avtalen ar 2022

Avloningen i kommunbranschen ar baserad pa arbetsuppgifterna och deras svarighetsgrad
samt pa arbetsresultaten, yrkesskickligheten och anstallningstiden. Den uppgiftsbaserade
I6nen faststalls i forsta hand utifran svarighetsgraden hos de uppgifter som
tjansteinnehavaren eller arbetstagaren skéter och dessutom pa basis av bland annat den
allmanna lénenivan inom yrkesgruppen och regionen. Individuellt tillagg kan betalas pa basis
av individuella arbetsresultat, yrkesskicklighet och andra individuella fardigheter enligt vad
som bestamts lokalt. Nivan pa& den uppgiftsrelaterade lI6nen paverkas dels av
arbetsuppgifternas svarighetsgrad, dels av bland annat den allménna I6nenivan pa orten

och inom branschen i fraga. Dessutom betalas arbetserfarenhetstillagg.

Det lokala bedémningssystemet for utbetalning av individuellt tillagg fornyades 2021.
Grunder for utbetalning av individuellt tillagg kan — vid sidan av yrkeskompetens och hur
man klarar av arbetet — vara resultatbringande arbete, mangkunnighet, specialfardigheter,
samarbets- och initiativfdrmaga samt utvecklingsiver.
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Personalkostnader

Kollektivavtalet for kommunsektorn &r i kraft 1.5.2022—-30.4.2025. Den allmanna
forhojningen enligt AKTA var 2 procent 1.6.2022 d& aven minimilonen i § 3 i kapitlet om
l6ner fastslogs till 1 699,91 euro. Den centraliserade potten pa 0,5 procent férdelades som
en allmén forhojning 1.10.2022.

Tabell 3: Personalutgifterna ar 2022

BS/BU BS/BU
BS 2021 BU 2022 BS 2022 Skillnad Utfall i-%
2022 2022
Allméan forvaltning -4 019 223 -4 235 758 -3 972 388 263 370 93,8 %
Social- och halsovard -10076 350 -10507 374 -9 742 531 764 843 92,7 %
Samhallsteknik -3483 978 -3 965 954 -3458 529 507 425 87.2%
Bildning -20 854 208 -22886 247 -21 701 769 1184 478 94,8 %
TOTALT -38433759 -41595333 -38875217 2720 116 93,5 %
€
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Figur 11: Personalkostnaderna aren 2017—-2022

Lénesubvention och sysselsattning

Staden anstallde ar 2022 langtidsarbetslosa Grankullabor for visstidsanstallning. For dessa
anstallningsforhallanden tacktes 40-50 procent av I6nekostnaderna med I6nesubvention
fran staten.

Premiering och anstallningsformaner
Utvecklande av sporrande I6neséattning och premiering

Syftet med premiering ar att motivera personalen att arbeta enligt strategin och mer
resultatinriktat an tidigare. Premieringen bidrar ocksa till arbetshalsan. Riktlinjerna for

12



engangsarvoden uppdaterades 2021 och samtidigt faststalldes maximibeloppet for
engangsarvodet. Engangsarvodet ska ha en anslutning till strategiska mal och det ska
beviljas s& snart som mdjligt efter att grunden for premiering har uppfylits.

Personalforméaner

En enkat om personalférmaner gjordes under varen 2021 eftersom personalen hade gett
aterkoppling om att personalféormanerna riktades sarskilt till dem som varit anstallda hos
staden under en lang tid. Resultatet av enkéaten var att personalen ville ha storre satsningar
pa ePassi. Pengabeloppet som anvands for personalférmaner kommer att forbli detsamma
men utgaende fran personalenkaten kommer det att riktas mer till ePassi. | enlighet med
personalsektionens beslut kommer det arliga saldot i ePassi att hojas fran och med 1.1.2022
med 50 euro, dvs. till 150 euro per person om aret.

Staden uppmuntrar dessutom personalen att valja kollektivtrafiken fér resorna mellan
hemmet och arbetsplatsen genom att ge en forman pa 110 euro om aret for arbetsresor. Av
stadens personal anvande 789 ePassi under ar 2022 med sammanlagt 153 411 euro. Av
detta gick 26 procent at till motionstjanster, 19 procent till kulturtjanster, 14 procent till
valmaendetjanster och 41 procent till arbetsresor.

Personalen har fortfarande mdjlighet att avgiftsfritt anvanda stadens simhall och delta i ledd
verksamhet. Sedan sommaren 2021 har staden, som den andra kommunala organisationen
i Finland, erbjudit personalen mgjligheten till en tjanstecykel.

Uppvaktning av anstallda

Anstallda som varit l&nge i tjanst fick Finlands Kommunforbunds fortjansttecken, antingen i
guld eller silver. Dessutom uppvaktade arbetsgivaren anstallda med en gava pa 50- och 60-
arsdagar och d& anstéllda avgick med alderspension. Personer som har rétt till gavor kan
valja en gava bland de produkter eller tjanster som erbjuds av Grankullaféretagen som
valdes ut i upphandlingen.

En sa kallad premieledighet beviljas pa grundval av anstallningstid pa 20, 30 och 40 ar hos
Grankulla stad.

Tjanstebostader

Grankulla stad har totalt 44 tjanstebostader, av vilka 22 ar direktdgda i fastighetsaktiebolag
och 22 uthyrda i andra hand (KEVA?).

1 Antalet KEVA-bostader som hyrts ut i andra hand ar totalt 22 st. (Koy Kalliokrouvi), av vilka 7 hyrts
ut till personalen och 15 anvands som vanliga kommunala hyresbostader. Bostaderna i fraga hyrs
dock i forsta hand ut som tjanstebostader (efter behov och efterfragan).

13



Arbetshalsa

| Grankulla stads strategi 2018—2022 ingar som ett av malen att ett arbetshalsoprogram for
personalen ska gdras upp. Programmet har nu gjorts upp i samarbete mellan stadens
ledning, chefer, arbetarskyddet, foretagshalsovarden och personalens representanter.
Fokusomradena for arbetshalsoprogrammet &r individens och arbetsgemenskapens
formagor, ledning och chefskap, arbetarskydd och sékerhet i arbetet, samt Grankulla stad
som en tilltalande arbetsgivare.

De arliga malen for arbetshalsoprogrammet kommer fran verksamhetsplanerna for
arbetarskydd, arbetshélsa och foretagshalsovard, och samtidigt beaktas ocksa den
strategiska helheten. Bland de mal som personalsektionen godkande for aret 2021 ingar
bland annat foljande:

- regelbundna chefsforum

- regelbunden Pulssi-enkat

- arbetsplatsutredningar i bildningens enheter

- utveckling av sociala fardigheter inom arbetsgemenskapen

- upprattande av anvisningar for introduktion och satsningar pa introduktion fér nya
medarbetare

PULSSI-enkaten

Under aret fortsatte Pulssi-enkaten som mater personalens valmaende, tillfredsstallelse med
arbetet och asikter om chefernas arbete. Pulssi-matningen gjordes i februari, april och
september. | november 2021 genomfordes Kevas arbetshalsoenkat.

Malet med Pulssi-enkéaten var att f& snabba och kortfattade kartlaggningar av personalens
kéanslolage nastan i realtid for ledningen och cheferna. Méatresultaten ger méjligheter till att
vidta férebyggande atgarder och att reagera snabbt.

Enkaten besvaras via en lank som sands till de anstalldas e-postadress pa arbetet.
Resultaten i eNPS-indexet ar 2022 var foljande for sektorerna (inom parentes resultatet ar
2021): bildningen 29 (14), social- och halsovarden 20 (1), samhallstekniken 5 (10) och
allmanna forvaltningen 48 (42).

Distansarbete

Stadens anvisningar om distansarbete under normala férhallanden uppdaterades pa hosten
2020. Andelen distansarbete &r avsevart hdgre &n under tiden fére pandemin. | Grankulla
gors ett avtal om distansarbete med alla som arbetar pa distans dven om det ar sporadiskt.

Arbetet under pandemin har visat att distansarbete fungerar bra for valdigt manga slag av

arbete inom kommunen. | fortsattningen ar det dock viktigt att se till att det finns enhetliga
spelregler for distansarbetet, bade for arbetarskydd och for arbetsdagens langd och pauser.
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Foretagshalsovarden

Enligt lagen om foretagshalsovard ska arbetsgivaren tillhandahalla féretagshalsovard, som
framjar forebyggandet av sjukdomar och olycksfall i anslutning till arbetet, hélsa och
sakerhet i arbetet och arbetsmiljon, verksamheten bland de anstéllda samt de anstalldas
halsa och arbets- och funktionsférmaga. Det ankommer pa personalsektionen att besluta om
foretagshalsovardens innehall och omfattning.

Den foretagshalsovard som staden tillhandahaller fokuserar pa férebyggande
foretagshalsovard och uppmarksammande av problem som ror arbetsformagan. Fram till
slutet av 2021 fungerade L&karcentralen Aava vid verksamhetsstéllet i Hagalund som
tilhandahallare av foretagshalsovard.

Avtalet om foretagshalsovard ska konkurrensutséttas regelbundet. Personalsektionen
beslutade att konkurrensutsatta foretagshalsotjansterna pa samma niva som tidigare och
konkurrensutsattningen genomfordes sommaren 2021. Pihlajalinna Ab valdes till
tilhandahallare av foretagshalsovard fran och med 1.1.2022.

| foretagshalsovarden ingar lagstadgad och forebyggande foretagshalsovard samt
verksamhet for att uppratthalla arbetsformagan. Till den forebyggande foretagshalsovarden
hor halsoundersokningar, arbetsplatsutredningar, handledning och radgivning av en
foretagspsykolog och foretagsfysioterapeut, forebyggandet av rusmedelsskador,
verksamhetsmodeller for tidigt stdd samt kontroll och uppféljning av arbets- och
funktionsformagan. Dessutom innehaller planen i viss man sjukvard med fokus pa
foretagshalsovard. Foretagshéalsovarden tar hand om sjukdomar och symtom dar man
kraftigt misstanker en arbetsrelaterad orsak (symtom som inte gar over eller forvarras under
arbetet och som klart orsakat langa eller upprepade sjukledigheter) mentala symtom och
sjukdomar, utmattningssymtom samt situationer dar en kronisk sjukdom med vasentlig
inverkan pa arbetsformagan forvarras.

Kostnaderna for foretagshalsovarden uppgick ar 2022 till 193 876 euro. Den vasentliga

budgetoverskridningen foregdende ar berodde pa coronatester som 2021 inte langre képtes
fran foretagshalsovarden.
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Figur 12: Kostnader for personalens féretagshalsovard aren 2017-2022

De mal som sattes upp i verksamhetsplanen for féretagshalsovarden ar 2022 var bland
annat minskning av psykosociala belastningsfaktorer och sjukfranvaro samt stdd for delvis
arbetsférmogna anstéllda i arbetet och tidig upptéckt.

De uppsatta malen uppnaddes ratt bra pa basis av de uppsatta matarna. Sjukfranvaron
minskade jamfort med tidigare ar och samtal om arbetsformagan fordes cirka 27 ganger.

Sjukfranvaro

Sjukfranvaron minskade jamfort med aret innan och var tydligt lagre &n genomsnittet for
kommunsektorn.

Tabell 4: Sjukfr&nvarodagar per person sektorsvis ar 20222

Sjukfranvaro-
) Personer  Dagar/person

dagar
Allman forvaltning 957 98 9,8
Social- och halsovard 2 245 246 9,1
Samhallsteknik 453 69 6,6
Bildning 5824 600 9,7
TOTALT 9479 1013 9.4

2 Antalet personer omfattar alla anstallda, inklusive de som slutat under aret.

16



20
18 A

16 -
4l 130

11,8
’ 11,0
12 | \ 10,8 10,0

10 A = =

O N b~ O
1

2017 2018 2019 2020 2021 2022

Figur 13: Sjukfranvarodagar per person under 2017-2022

Liksom tidigare ar var sjukdomar i stéd- och rérelseorganen och psykiska problem de
framsta orsakerna till arbetsoférmaga.

Tabell 5: Olika langa sjukledigheter per sektor, antal dagar och ganger ar 2022

1-3dagar  4-7 dagar 8-14 dagar = 15-30 dagar over 30 Alla
Tot. Ggr @ Tot. Ggr | Tot. Ggr | Tot. Ggr Tot. Ggr Tot. Ggr
Allman fdérvaltning 343 166 180 36 147 14 51 3 236 4 957 223
Social- och halsovard 680 357 446 86 390 38 379 18 350 8 2245 507
Samhaéllsteknik 187 94 119 22 127 12 20 1 0 0 453 129
Bildning 2 1069 1403 278 905 86 646 34 854 13 5824 1480
TOTALT 3 1686 2148 422 1569 150 1096 56 1440 25 9479 2339

Enligt Grankulla stads modell for att uppratthalla arbetsformagan ska chefen halla ett samtal
om tidigt stod med en medarbetare senast da hen har varit franvarande 20 dagar under
kalenderaret eller tre ganger under tre manader. Samtal om tidigt stod har som syfte att
utreda om arbetstagaren behover stod for sin arbetsférmaga och om det behdvs ett samtal
om arbetsformagan.

Enligt var modell for att uppratthalla arbetsformagan kan chefen bevilja sjukledigt utan
lakarintyg tva dagar at gangen upp till hogst sex dagar sammanlagt. Overgaende franvaro
som inte leder till langre perioder av arbetsoférmaga kan pa detta sétt skétas utan
lakarbesok.

Arbetarskyddsverksamhet

Arbetarskyddet stoder arbetsenheternas sjalvstandiga verksamhet pa egna villkor. Malet for
arbetarskyddet ar att arbetsenheterna sjélva standigt ska utvardera och utveckla sin egen
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verksamhet, arbetsmiljé och personal. Verksamheten, arbetsmiljon och personalen
utvecklas pa ett satt som ar gynnsamt och hallbart med tanke pa sakerheten i arbetet,
arbetsférmagan och halsan samt arbetsresultatet. Arbetarskyddet har som ambition att
trygga och uppratthalla de anstalldas arbetsformaga genom att forbattra arbetsmiljon samt
foérebygga och hindra olycksfall i arbetet, yrkessjukdomar och andra oldgenheter som arbetet
och arbetsmiljon kan innebara for de anstalldas fysiska och psykiska héalsa.

Arbetarskyddskommittén fungerar som samarbetsorgan mellan arbetsgivaren och
personalen i arbetarskyddsfragor. Personaldirektoren ar aven stadens arbetarskyddschef.

Arbetarskyddet verkar i ndra samarbete med arbetsgruppen for inomhusluften, som har
representanter for sektorerna och arbetarskyddskommittén, samt foretagshalsovarden och
Esboregionens miljo- och halsoskydd.

Under aret gjorde arbetarskyddet arbetsplatsutredningar inom bildningen.

Olycksfall i arbetet

Antalet olycksfall i arbetet har minskat avsevart sedan ar 2020. Orsaken till den positiva
utvecklingen &r delvis 6kningen av distansarbete. Ar 2022 intraffade 24 olycksfall i arbetet
(aret innan 27 st.). Antalet olycksfall under arbetsresor var 21 (aret innan 11 st.).
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Figur 14: Olycksfall i arbetet och under arbetsresor aren 2017-2022

Samarbete

Syftet med samarbetslagen &r att framja samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen,
trygga arbetstagarnas paverkningsmojligheter och framja ett gott resultat i friga om den
kommunala serviceproduktionen och kvaliteten pa personalens arbetsliv. Enligt lagen ska
det i kommunen arligen utarbetas en personalplan dar principerna for anvandningen av olika
anstallningsformer framgar.
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Personalen i Grankulla anstélls i regel i anstallningsférhallanden som galler tills vidare.
Personalplanen ingar i budgetboken och anvandningen av de andra anstallningsformerna
per 31.12 rapporteras arligen i personalberattelsen.

Enligt lagen behandlas i samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen atminstone
arenden som galler:

1) sadana férandringar i organiseringen av arbetet, kommunens servicestruktur,
kommunindelningen eller i samarbetet mellan kommunerna som har betydande
konsekvenser for personalens stallning

2) principerna for omorganisering av tjansterna, om arendet kan ha vasentliga
personalkonsekvenser (ex. anlitande av utomstaende arbetskraft)

3) principer och planer som hanfor sig till personalen, utvecklandet av och likvéardigt
bemétande av personalen samt till det interna informationsutbytet inom
arbetskollektivet.

Samarbetskommittén ar stadens lagstadgade representativa samarbetsorgan.
Stadsdirektoren och personaldirektdren ar arbetsgivarens representanter i kommittén och
huvudfortroendemannen representerar personalen.

| samarbetskommittén behandlades under aret bland annat budgeten, personalpolitik och
uppdatering av olika verksamhetsanvisningar. Med huvudfértroendeménnen behandlades
ocksa bland annat grunderna for beviljande av premiering och rekryteringstillagg.
Samarbetskommittén sammantradde sex ganger under aret.

Jamlikhet, likabehandling och mangfald

Att arbeta for personalens véalbefinnande ingar i stadens strategiska riktlinjer. Grankulla som
arbetsgivare stdder jamstélldhet och likabehandling samt férebygger diskriminering. Vi har
ocksa som mal att utveckla en arbetskultur som préaglas av uppmuntran och uppskattning
samt acceptans for olikheter.

Med jamstélldhet mellan kvinnor och mén avses att alla behandlas jamlikt oberoende av kon
i olika situationer i det dagliga arbetslivet. Kvinnor och mén har samma férmaner, rattigheter
och skyldigheter pa arbetsplatsen.

Arbetsgivaren ser till att ingen anstalld rakar i ett ofordelaktigt lage pa grund av orsaker som
hanfor sig till hens person, bakgrund eller privatliv. Sddana orsaker ar bland annat kon,
alder, etnisk bakgrund och politisk verksamhet.

Syftet med att integrera jamstélldheten mellan kdnen ar dels att jamstalldhetsperspektivet
och jAmstalldhetstankandet ska rota sig i all planering och beredning och allt beslutsfattande
pa arbetsplatsen som ror personalen och arbetsmiljon, dels att vi ska utveckla sddana
forvaltnings- och verksamhetsmetoder som stdder framjandet av jAmstélldhet som ett led i
stadens verksamhet.

Av de anstéllda var 75 % kvinnor och 25 % man.

19



En lonekartlaggning som ett inslag i likabehandlingsplanen har senast genomférts ar 2019,
da inga missférhallanden i I6nesattningen med anledning av personens kon uppdagades.
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Figur 15: Antalet anstallda samt andelen kvinnor och méan i personalen aren 2017-2022
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Genomslag

Personalberattelsen utgor ett sammandrag av det gadngna arets personalnyckeltal och
personalpolitiska atgarder. Genomslag bedéms utgaende fran bland annat hur vi har lyckats
med att utveckla personalens kunnande och vélbefinnande samt med att utveckla
verksamhetsprocesserna och verksamsatten. Dartill bor vi bedéma hur de uppkomna
personalpolitiska utmaningarna har bemotts.

Aret 2021 praglades stamningen fortfarande av coronapandemin. Detta paverkade framfor
allt social- och halsovardens enheter. Enheterna inom bildningen maste ocksa ¢vervaga nya
l6sningar pa de fragor som pandemin orsakat. Det exceptionella aret hade en tydlig
paverkan pa personalens véalbefinnande och arbetsbelastning i dessa sektorer.
Arbetsplatsutredningarna syftade till att rikta nédvandiga stédétgérder till dessa enheter. Aret
2022 var ett forandringarnas ar da vi forberedde oss pa overféringen av social- och
halsovardstjansterna till valfardsomradet. Forberedelserna kravde anstrangningar sarskilt av
allménna forvaltningen.

Pa basis av Pulssi-enkaterna och Kevas tidigare arbetshalsoenkat finns det fortfarande
utrymme for utveckling av sociala fardigheter inom arbetsgemenskapen och aterkoppling pa
stadsniva. Det ar viktigt att fortfarande satsa pa utveckling av ledarskapet och av
relationerna mellan arbetsgemenskaperna. Vad géller premiering har
verksamhetsmodellerna uppdaterats och ett rekryteringstillagg har inforts for att sakerstalla
rekryteringen inom sektorerna som lider av personalbrist.
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