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1 Inledning

Personalberattelsen ar en del av stadens bokslut. Syftet ar att kombinera malen for personalarbetet och in-
formation om personalen med information om verksamheten och ekonomin. Pa det har séttet blir det mer
konkret hur viktigt personalens arbete och vélbefinnande i arbetet ar fér att staden ska kunna genomféra sin
verksamhet [6nsamt och uppna sina mal.

Visionen for stadens strategi for &ren 2023-2030 &r "Ett handlingskraftigt, valmaende, levande tvasprakigt och
mangkulturellt Grani som bygger framtiden pa ett resurssmart satt”. | strategin finns fokusomradet personalens
valmaende och kompetens med malet att staden &r en tilldragande arbetsplats déar folk véljer att stanna. Malet
ar aven att ha den kunnigaste personalen i huvudstadsregionen. Personalberattelsen, som godkéanns i anslut-
ning till budgeten, faststéller ramarna for varje verksamhetsar. Utover att rikta personalresurserna ratt ar det
viktigt att sakerstalla att arbetsgemenskapen fungerar val bland annat genom att satsa pa gott ledarskap, god
anda och sociala fardigheter bland personalen. Trots det kan ovantade situationer uppsta som kraver snabba
atgarder och nya verksamhetssatt. Med tanke pa att sakra en god personalpolitik och gemensamma verksam-
hetssatt uppdaterade vi olika verksamhetsmodeller och anvisningar under aret.

Franvaro av halsomaéssiga skal var tydligt lagre jamfort med 2024 ars statistik frin Kommun- och valfardsom-
radesarbetsgivarna KT. Personalomsattningen pa 15,4 procent 6kade jamfort med aret innan (2023: 11,4 pro-
cent). Under aret utvecklade vi digitala processer och ledning av arbetsformagan. Vi ordnade regelbundet
chefsforum och breddade dess innehall och delaktighet.

Vi utforde fyra matningar av medarbetarupplevelsen under aret, varav en var den omfattande personalenkéten
i november. Medarbetarupplevelsen har utvecklats positivt och staden klarade sig fint i kommun- och stads-
jamforelsen.

En bra arbetsgivarprofil grundar sig pa en kompetent, motiverad och engagerad personal. | Grankulla utvecklar
vi arbetsgivarprofilen vidare med konkurrenskraftig I6nesattning, flexibilitet i arbetet och genom att involvera
personalen i att utveckla arbetet och verksamheten. Som arbetsgivare stoder vi jAmstalldhet och likabehand-
ling och foérebygger diskriminering. Malet ar en uppmuntrande och respektfull arbetskultur som accepterar
mangfald.

| och med andringar i den kommunala ekonomins finansieringsbas utarbetade vi i slutet av aret ett balanse-
ringsprogram for ekonomin. Dessutom inleddes utredningar om produktionsséatten, vilket skapade mycket oro,
omsattning och osékerhet.

Trots ett ar av forandring visar statistiken att vi lyckats i vardagen och att arbetstagarna ar engagerade och
kompetenta. Det har utgor en god grund for vart fortsatta arbete.

Tack till alla er som gjort det majligt for oss att lyckas ar 2024.

Maari Valli,
Personaldirektor



2 Personalresurser

2.1 Organisation

Stadens organisation ar indelad i tre sektorer, som har hand om servicen inom den allmanna for-
valtningen, bildningen och samhallstekniken.

Kauniaisten kaupungin organisaatio

Kaupunginjohtaja

YHDYSKUNTATOIMI
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YLEISHALLINTO
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Ruoka- ja puhdistuspalvelut

Figur 1: Grankulla stads organisationsschema 2024.

2.2 Personalsektion

Personalsektionen lyder under stadsstyrelsen. Sektionen har hand om de centraliserade personal-
fragor som aligger staden i egenskap av arbetsgivare. Dessutom utvecklar och koordinerar perso-
nalsektionen stadens personalpolitik.

Stadsdirektoren &r sektionens permanenta sakkunnig. Personaldirektéren ar féredragande for per-
sonalsektionen. Personalsektionen sammantradde sju ganger under aret.

Ordinarie medlemmar Ersattare

Johan Johansson, ordférande Veronica Rehn-Kivi
Mikko J. Salminen, vice ordférande Sami Villa

Suvi Kiesildinen Susanna Westermarck

Tabell 1: Medlemmar i personalsektionen.



2.3 Antalanstallda och struktur

Antalet anstéallda var 663 personer 31.12.2024 (2023: 695) | siffran ingar alla ordinarie anstallningar
(78 %) och visstidsanstallningar (22 %) som var i kraft den dagen.

| antalet anstallda ingar samtliga anstallningsforhallanden inom staden 31.12.2024. Séaledes ar till
exempel alla familjelediga och deras vikarier medréknade.
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Figur 2: Antal anstéllda och andel ordinarie
och visstidsanstallda i procent av personalen aren 2017—2024.

Antalet anstallda beskriver hur manga personer som arbetar inom organisationen. Det anger dock
inte den verkliga personalresurs som arbetet produceras med. Vid sidan av antalet anstéllda &ar det
viktigt att félja utvecklingen av arsverken. Ett arsverke motsvarar en arbetstagares arbetsinsats un-
der hela ret. All franvaro och allt deltidsarbete dras av frAn arsverkena. Arsverkena beskriver den
faktiska arbetsinsatsen hos den personal som &r tillganglig. Antalet anstallda i staden var 663, men
vi producerade tjansterna med 574 arsverken (figur 3).
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Figur 3: Arsverken och antalet anstallda &r 2024.

Deltidsarbete pa arbetstagarens egen begéaran har blivit vanligare. Fenomenet forklaras av bland
annat andrade varderingar till arbete, valmaende och arbetsliv. Arbetstagarnas intresse for och moj-
lighet att studera och byta bransch i vuxen &lder paverkar ocksé deltidsarbetet. A andra sidan upp-
lever arbetstagare att de knappa resurserna kombinerat med den konstanta bradskan och tidspres-
sen inom vissa sektorer driver dem till att byta bransch. For att vi som arbetsgivare ska ha en till-
racklig mangd arbetstagare till vart forfogande i relation till den tjanst som produceras ska vi forhalla
oss positivt till dessa fenomen och utveckla vara egna verksamhetsmodeller.

Ar 2024 tillampade staden forfarandet med rekryteringstillstand. Stadens ledningsgrupp har behand-
lat alla rekryteringsbehov. Sektorerna har efter eget gottfinnande kunnat besluta att inte tillsatta en
vakant uppgift. De har ocksa kunnat féresla andringar i uppgifterna i férhallande till andrade behov i
tjansteproduktionen. Dartill har alla sektorer granskat verksamheten och processerna kritiskt med
avseende pa saval ekonomin som effektiviteten.

Vi anstéller personal i regel i anstallningsforhallanden som géller tills vidare. Storsta delen av perso-
nalen (78 %) var fast anstallda. D& vi anstéller en person for viss tid ska det finnas nagon lagstadgad
grund for visstidsanstallningen. Den vanligaste grunden ar vikariat. Andra grunder for visstidsanstall-
ning som faststélls i arbets- och tjanstekollektivavtalet ar: arbetets art, projekt eller arbetstagarens
egen begaran.
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Figur 4: Antal anstallda samt andel fast anstéllda och visstidsanstallda av personalen i varje sektor ar 2024.

2.4 Personalens alders- och kdnsfordelning

Vi gor proaktiv personalplanering sektorsvis och beaktar da bland annat alder och pensionering,
kompetens och personalstruktur. Ar 2024 var stérsta delen av de anstéllda i &ldern 40-49 &r eller
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Figur 5: Personalens aldersfordelning 2024.




160

141141
140
121
120
100 -29
£ 30-39
80
~
= 66 W 40-49
60 P B 50-59
B 60-
40 36
24 [ 26 28
20
5 6 2 6 4 I
2
5 mlm
Yleishallinto Yhdyskuntatoimi Sivistystoimi

Figur 6: Personalens aldersfordelning (antal) i varje sektor ar 2024.
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Figur 7: Antalet 60—64-aringar och anstéllda som fyllt 65 ar i varje sektor.

| slutet av ar 2024 hade 64,67 procent av de fast anstallda finska som modersmal och 31,29 procent
svenska som modersmal, medan 4,04 procent hade annat modersmal &n finska eller svenska.
72 procent av de anstallda var kvinnor och 28 procent man.

2.5 Personalomsattning

Avgangsomsattningen 6kade ar 2024 jamfoért med aret innan. Avgangsomsattningen for de fast an-
stallda var 15,4 procent (2023: 11,4 procent). Orsaker till omsattningen &r arbetstagarens flyttning,
dvergang till anstallning hos en annan arbetsgivare, avloning eller byte av bransch. Pa grund av den
stramare ekonomiska situationen har vi minskade personalresurser. Darfor har personalen utfort



mer omfattande arbetsuppgifter an tidigare och kant sig mer belastade. Under aret inleddes utred-
ningar om produktionsséatten. Det har 6kade oron och osakerheten hos personalen, vilket bidrog till
personalomsattningen. | allmanhet forklaras omsattningen pa arbetskraft av antalet lediga arbets-
platser.
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Figur 8: Avgangsomsattning for fast anstalld personal
och andel pensionerade ar 2024.
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Figur 9: Avgangsomsattning for pensionerade bland fast anstélld personal
och jamforelse med ar 2023.



18
159% > 16,1%
16 ’ 15,4 %

14 12,7 %
19 11% 11,4 %

10

5 8,1%

Yleishallinto Yhdyskuntatoimi Sivistystoimi Yhteensa

2023 #2024

Figur 10: Avgangsomsattning for fast anstélld personal ar 2024
och jamforelse med ar 2023.
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Figur 11: Avgadngsomsattning for fast anstalld personal
och andel pensionerade aren 2017-2024.

For narvarande far kommunalt anstéllda enligt eget val ga i alderspension i aldern 63—-68. Ar 2024
gick fyra av Grankulla stads anstallda i alderspension. Deras medelalder var 65,2 ar.

Varje ar har endast enstaka personer fatt rehabiliteringsstod eller gatt i invalidpension. Inledandet
av pensionsformer som baserar sig pa arbetsoférmaga har enligt Kevas statistik 6ver arbetsofor-
maga varit anmarkningsvart mindre i Grankulla an i jamférelsekommuner och jamforelsestader. Det
har visar att vi har lyckats med att tillampa modellen till stod for arbetsformagan.



3 Utveckling av personalkostnaderna

3.1 Loéner och arvoden

Kollektivavtalet for kommunsektorn ar i kraft 1.5.2022—-30.4.2025. Den allmanna férhéjningen enligt
AKTA, TS och TIM-AKA var 2,27 procent och enligt UKTA 1,50 procent fran och med 1.6.2024. Da
faststélldes &ven minimildénen 1 785,63 euro i 3 § i kapitlet om |6ner. Den centraliserade justerings-
potten var 0,73 procent. Den lokala justeringspotten AKTA 1,0 procent, UKTA 0,60 procent, UKTA
avsnitt G 1,0 procent och TS 0,881 procent allokerades genom lokala forhandlingar 1.6.2024. | juni
betalades ocksa semesterpenningen.

Ar 2024 var personalkostnaderna totalt 32 501 879 euro (2023: 32 481 548 euro). Personalkostna-
derna 6kade med 0,06 procent jamfort med aret innan. Under aret minskade dock kostnaderna med
758 911 euro fran budget till bokslut.

Budget 2024 Bokslut 2024 Skillnad Budget, forandring i %
2023-2024
Allmanna forvalt- | -2637 193,00 -2279 645,86 -13,56 % -38,63 %
ningen
Samhallstek- -6 611 945,00 -6 013 259,73 -9,05 % 56,27 %
niska sektorn
Bildningssektorn | -24 011 652,00 -24208 973,48 0,82 % 1,50 %
Hela staden -33260 790,00 -32501 879,07 -2,28% 3,34 %

Tabell 2: Jamforelse av personalkostnaderna i budgeten och bokslutet 2023-2024.

Allméant kan vi konstatera att hanteringen av personalkostnaderna har paverkats av att sektorerna
sjalvstandigt, savitt majligt, kunnat besluta att inte tillsatta vakanta uppgifter. Ocksa praxisen med
rekryteringstillstand som fortsatte hela aret, att personalen tog ut gamla semesterdagar och att sta-
den begransade oOvertidsarbete paverkade hanteringen av kostnaderna. Utredningen om produkt-
ionssatten som inleddes under aret och den stramare anvandningen av personalresurserna (den
upplevda belastningen) bidrog till avgangsomsattningen for personalen. Pa grund av avgangsom-
sattningen har det uppstatt utmaningar med rekryteringen av vissa sakkunniga. Vi har inte lyckats
tillsatta alla uppagifter.

Andringen i budgeten for samhallstekniska sektorn beror pa att kost- och rengoringsservicen flytta-
des fran allmanna forvaltningen till sektorn i fraga.

I allménna forvaltningen har personalresurserna minskat och sektorn har till exempel saknat en it-
chef i nastan ett ar.



Personalkostnader som tacktes med projektfinansiering syns i bildningssektorns personalkostnader.
A andra sidan syns de &ven pa inkomstsidan, som ocksa den kalkylméssiga effekten av semester-
I6neskulderna gor.
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Figur 12: Personalkostnader aren 2017-2024.

| statistiken 6ver personalkostnaderna i figur 12 syns att Villa Breda inledde sin verksamhet ar 2018
och valfardsomradet ar 2023.

3.2 Kollektivavtal och principer for |[6neséattning

De kommunala avtal som Grankulla stad tillampar ar allménna kommunala tjanste- och arbetskol-
lektivavtalet (AKTA), kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet for undervisningspersonal
(UKTA), avtalet for tekniska sektorn (TS) och avtalet for timavionade (TIM-AKTA). Storsta delen av
personalen omfattas av det allmdnna kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet (AKTA) och
kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet for undervisningspersonal (UKTA).
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Figur 13: Personal som omfattas av de kommunala avtalen
ar 2024.
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Lonen inom kommunsektorn baserar sig pa uppgifterna och deras svarighetsgrad samt pa arbets-
resultaten, yrkeskompetensen och anstéllningstiden. Den uppgiftsrelaterade 16nen bestams i forsta
hand enligt svarighetsgraden av de uppgifter som tjansteinnehavaren eller arbetstagaren skoter.
Dessutom bestams I6nen enligt bland annat den allménna lénenivan inom regionen och yrkesgrup-
pen. Staden kan betala personligt tillagg pa basis av personliga arbetsresultat, yrkeskompetens och
andra lokalt definierade personliga fardigheter. Nivan pa den uppgiftsrelaterade I6nen paverkas dels
av uppgifternas svarighetsgrad, dels av bland annat den allmanna I6nenivan pa orten och inom
branschen. Dessutom betalas pa basis av arbetserfarenheten ett arbetserfarenhetstillagg pa det satt
som kollektivavtalen faststaller.

3.3 Utveckling av sporrande l6énesattning och premiering

Syftet med I6nesystemet ar att framja en resultatrik verksamhet inom staden, motivera personalen
till goda arbetsprestationer och férsékra konkurrenskraften for de kommunala I6nerna. Lonesyste-
met stoder verksamhetsstrategin, inverkar positivt pa organisationens mal och ar en integrerad del
av ledningen.

Ar 2024 14g tyngdpunkten i utvecklingen av [6nesystemet i att 6ka konkurrenskraften for de uppgifts-
relaterade lonerna. Centralt var ocksa att allokera de olika I6netillagg som ingar i ldnestrukturen och
Oppna upp vilken betydelse I6netillaggen har for sammansattningen av personalkostnaderna.

Det var mdjligt att forbattra konkurrenskraften for de uppgiftsrelaterade I6nerna med hjalp av juste-
ringspotterna ar 2024. Staden bestamde pa forhand att koncentrera justeringspotterna for ar 2024
for att justera laga I6ner och for att se 6ver de olika nivaerna for sakkunniguppgifter. Under varens
lopp granskade och uppdaterade vi befattningsbeskrivningarna utifran sektorernas behov.

Syftet med premiering ar att motivera personalen att arbeta enligt strategin och mer resultatinriktat
an tidigare. Premieringen framjar ocksa valbefinnande i arbetet.

Det kan handla om en ekonomisk engangsersattning for att premiera en individ eller en grupp. Er-
sattningen kan till exempel motiveras med tydliga férbattringar i produktiviteten av arbetet eller ut-
markt kundrespons. Engangsersattningen ska ha en koppling till de strategiska malen. Syftet ar att
utveckla effektiva tillvagagangssatt och sporra de anstallda till att utveckla det egna arbetet.

Utbver ekonomiska ersattningar kan staden aven premiera goda resultat med biobiljetter, en gemen-
sam lunch tillsammans med kollegorna eller pa ett annat lampligt séatt.

Stadens personal kan fa en rekryteringsbonus. Vi uppmuntrar personalen att ge rekommendationer
och betalar en bonus for tips som leder till rekrytering. Bonusen betalas for en rekrytering for en fast
anstallning eller en tidsbunden uppgift (visstidsanstalining 6ver 12 manader). Bonusbeloppet ar
400 euro.

3.4 Kostnader for vikariat

Inom tjanstesektorn anvands korta, tidsbundna anstallningsférhallanden enligt planerna eller for vi-
kariat vid till exempel plétslig lagstadgad franvaro. De kan aven anvandas for att uppfylla den di-
mensionering eller kompetens som anges i lagen. De betydligt minskade kostnaderna ar 2022 beror
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pa att social- och halsovarden 6verfordes till valfardsomradet. Under ar 2024 lag lonekostnaderna
for vikarier och tillfalligt anstéllda pa nastan samma niva som ar 2023.
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Figur 14: Loner for vikarier och tillfalligt anstéllda i hela staden 2020-2024.

Inom bildningssektorn har kostnaderna for vikariat stigit jamfort med ar 2023. Registreringspraxisen
for Ionekostnaderna for vikarier och tillfalligt anstallda inom bildningssektorn har korrigerats jamfort
med ar 2023. Da registrerade cheferna Ioner for vikarier och tillfalligt anstéllda pa de visstidsanstall-
das konton. A andra sidan slutade bildningssektorn i borjan av aret att anvénda vikarier och korttids-
anstallda fran Seure Oy (jamfor kop av tjanster) och 6vergick till att stéarka den egna personalen.
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Figur 15: Loner for vikarier och tillfalligt anstéllda i varje sektor 2020—2024.
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4 Rekrytering

Rekryteringsprocessen ar en del av processen for ledning av personalresurserna. | rekryteringspro-
cessen beaktar vi kompetensbehov utifran verksamheten, krav fran verksamhetsmiljon och forand-
ringar inom tjanstesektorn. Vidare beaktar vi mdéjligheter som kommer med teknologin, kompetens
som behdvs for méjligheterna och férandringar i kompetensen. Ar 2024 utvecklade vi rekryteringen
genom att gora den effektivare. Vi koncentrerade oss pa att rikta platsannonserna rétt, forbattra
sdkandens upplevelse och goéra rekryteringsprocessen snabbare och flexiblare.

Det &r svart att rekrytera till vissa uppgifter. | sddana fall 6kade vi platsannonsernas synlighet i soci-
ala medier. Vi publicerade platsannonser allmant i arbets- och naringsbyrans webbtjanster, pa webb-
platserna kuntarekry.fi och oikotie.fi samt pa de sociala medierna LinkedIn, Instagram och Facebook.
Vi borjade centralisera rekryteringen och skapa en tydligare arbetsgivarprofil. Arbetet fortsatte ar
2024.

Det uppstod problem med rekryteringen inom smabarnspedagogiken, vilket framgick av den for laga
andelen behdriga anstéllda. Rekryteringen av sakkunniga till lokalcentralen och kommuntekniken
vackte stort intresse. Det var utmanande att rekrytera enstaka sakkunniga, och vi var tvungna att
granska kraven pa sprakkunskaper for vissa uppgifter under aret. Ar 2024 férekom narmast enstaka
utmaningar med rekryteringen. | regel lyckades den bra. Kost- och rengéringsservicen lyckades ut-
markt med sina rekryteringar till den mangkulturella arbetsgemenskapen.

5 Valbefinnande i arbetet och arbetarskydd

Arbetarskyddet ar en myndighetsdvervakad och lagstadgad verksamhet. Arbetarskyddets uppgift &ar
att forbattra arbetstagarens sakerhet, halsa och arbetsférmaga. Malet ar battre arbetssakerhet, det
vill sdga foérebyggande av arbetsolyckor, men fér halsan, sjukdomar och skador. Begreppen arbe-
tarskydd och valbefinnande i arbetet omfattar alla de funktioner som sakrar personalens arbetsfér-
maga, sakerhet, arbetsmotivation och hur personalen uppnar malen for arbetet.

5.1 Framjande av arbetsformagan och féretagshalsovard

Lagen om foretagshalsovard forutsatter att arbetsgivaren ordnar foretagshéalsovard som framjar fo-
rebyggandet av sjukdomar och olycksfall i anslutning till eller som f6ljd av arbetet, hdlsa och sékerhet
i arbetet och arbetsmiljon, verksamheten bland de anstéllda och arbetstagarnas héalsa och arbets-
och funktionsformaga. Personalsektionen beslutar om féretagshalsovardens innehall och omfatt-
ning.

Staden tillhandahaller férebyggande foretagshalsovard som ingriper i problem som galler arbetsfor-
magan. Producenten for foéretagshalsovarden har sedan 1.1.2022 varit Pihlajalinna Oy.

Foretagshalsovarden omfattar lagstadgad och férebyggande foretagshalsovard och verksamhet
som uppratthadller arbetsférmagan. | den forebyggande foretagshalsovarden ingar halsoundersok-
ningar, arbetsplatsutredningar, handledning och radgivning av en foretagspsykolog och foretagsfy-
sioterapeut, forebyggande av missbruksrelaterade skador, verksamhetsmodeller for tidigt stod samt
kontroll och uppféljining av arbets- och funktionsférmagan. Dessutom innehaller planen i viss man
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foretagshalsoinriktad sjukvard. Foretagshéalsovarden har hand om sjukdomar och symtom om det
finns en stark misstanke om en arbetsrelaterad orsak (kontinuerliga symtom eller symtom som fér-
varras i arbetet och som tydligt har bidragit till langa eller flera sjukledigheter), psykiska symtom och
sjukdomar, utmattningssymtom och férsamringsperioder vid kroniska sjukdomar som inverkar pa
arbetsférmagan.
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Figur 16: Kostnader for personalens foretagshéalsovard aren 2018-2024.

Kostnaderna for foretagshalsovarden ar 2024 uppgick totalt till 261 139 euro (2023: 234 917 euro).
De arliga kostnaderna per anstalld var 414 euro (2023: 338 euro). Kostnaderna for foretagshalso-
varden 6kade ar 2024 med 8 procent jamfort med ar 2023.

De okade kostnaderna forklaras delvis av tva situationer ar 2024 som kravde akut krisarbete. God
tillgang till lakartider hos foretagshalsovarden mojliggjorde ocksé en 6kad anvandning av tjansten.
Nar det galler de tkade kostnaderna for foretagshalsovarden bor vi beakta att foretagshalsovarden
har hallit betydligt fler samtal om arbetsférmagan an aret innan. Aven sjukledigheterna hos staden
har minskat och praktiskt taget ingen gar i fortidspension.

Nagra av malen i foretagshalsovardens verksamhetsplan ar 2024 var till exempel att minska pa de
psykosociala belastningsfaktorerna samt sjukledigheterna. Bland malen fanns ocksa stod till partiellt
arbetsfora och tidig identifiering. Vi uppnadde malen riktigt bra utifran de uppsatta indikatorerna.

Modellen till stod for arbetsférmagan hjalper att folia upp langvarig sjukfranvaro och stoder ater-
gangen till arbetet efter lang sjukfranvaro. Foretagshalsovarden holl 51 samtal om arbetsformagan i
enlighet med modellen ar 2024 (2023: 30 samtal).

Det ar viktigt att reagera pa langre sjukfranvaro. Det ar namligen ofta ett tecken pa att den anstallda
ar pa vag mot fortidspension. Varje ar har endast enstaka personer hos staden fatt rehabiliterings-
stdd eller gatt i invalidpension. Inledandet av pensionsformer som baserar sig pa arbetsoférmaga
har ocksa varit lagre an Kevas prognos. | samband med lang franvaro diskuterar vi om att placera
den anstallda i nagon annan uppgift for en viss tid. Alternativt har vi kunnat omforma arbetet och pa
det sattet fA den anstallda att fortsatta arbeta. Cheferna och medarbetarna har forhallit sig positivt
till att partiellt arbetsféra anstéllda omplaceras inom staden.
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5.2 Sjukfranvaro

Sjukfranvaron var 9,4 dagar/arbetstagare (2023: 10,3 dagar/arbetstagare) och lag klart under me-
deltalet inom kommunsektorn. | genomsnitt var franvaro pa grund av sjukdom inom kommunsektorn
forra aret 20,7 dagar/person (2023: 16,5 dagar/person). Hos offentliga arbetsgivare som kommuner
drog sjukskrivningarna ocksa ut pa tiden, vilket avviker fran stadens profil.
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Figur 17: Sjukfranvarodagar per person i varje sektor ar 2024.
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Figur 18: SjukfrAnvarodagar per person aren 2017-2024.
| likhet med tidigare ar var de vanligaste orsakerna till arbetsoférmaga sjukdomar i muskuloskeletala

systemet (33 procent) och psykiska problem (20 procent). 10 procent av bestken hos foretagshal-
sovarden berodde pa angest och stress (2023: 12 procent) och 12 procent pa forkylning eller andra
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sasongsjukdomar. Sjukdomarna i muskuloskeletala systemet var allra vanligast inom smabarnspe-
dagogiken. Dar ar de anstallda ofta tvungna att lyfta tunga saker och arbeta i en bgjd stallning (till
exempel nar de klar barnen).

Enligt foretagshéalsovardens héalsorapport var 43 procent av personalen inte borta fran arbetet pa
grund av sjukdom ar 2024 (2023: 58 procent). Det forekom endast fa langa sjukskrivningar (6ver
60 dagar), ungefar 1 procent. (2023: 2 procent).

60

50
43 %

40

25%

20 16%
11%
10 6%

Ei poissaoloja 1-3pv 4-12pv 13-30pv yli 30 pv
Figur 19: Personalens sjukledighetsdagar 2024 (halsoprocent).

Enligt Grankulla stads modell till stod for arbetsférmagan ska chefen halla ett samtal om tidigt stod
med en anstalld senast da den anstallda har varit franvarande 20 dagar under kalenderaret eller tre
ganger under tre manader. Syftet med samtalet om tidigt stod &r att ta reda pa behovet av eventuella
stodatgarder for arbetsformagan och ett eventuellt behov av ett samtal om arbetsformagan.

Enligt var modell till stod for arbetsformagan kan chefen bevilja sjukledigt utan lakarintyg i perioder
om tv& dagar i sammanlagt tio dagar. Overgdende franvaro som inte leder till langre perioder av
arbetsoférmaga kan pa detta satt skotas utan lakarbesok.

5.3 Arbetarskydd

Arbetarskyddet stoder spontan och sjalvstandig verksamhet bland personalen. Malet for arbetar-
skyddet ar att arbetsenheterna sjalva utvarderar och utvecklar sin egen verksamhet, arbetsmiljo och
personal. Syftet med arbetarskyddet &r att skapa en béttre arbetsmiljo och battre arbetsforhallanden
for att trygga och uppratthalla arbetsférmagan. Malet ar ocksa att forebygga och forhindra arbetso-
lyckor, yrkessjukdomar och andra fysiska och psykiska men som beror pa arbetet eller arbetsmiljon.

Arbetarskyddskommittén fungerar som samarbetsorgan mellan arbetsgivaren och personalen i ar-
betarskyddsfragor. Personaldirektdren ar aven stadens arbetarskyddschef.
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Arbetarskyddet har ndra samarbete med en arbetsgrupp som har utsetts for att ta itu med eventuella
problem med inomhusluften. Utover representanter fran sektorerna, Esbo stads miljo- och halso-
skydd och arbetarskyddskommittén far arbetsgruppen information via foretagshalsovarden.

Arbetsplatsutredningar ar en del av arbetsgivarens lagstadgade verksamhet tillsammans med verk-
samheten hos foretagshalsovarden. | en arbetsplatsutredning utreder och beddémer foretagshalso-
varden om forhallandena i arbetet och pa arbetsplatsen ar sunda och sakra. Foretagshalsovarden
avvager ocksa hurdan betydelse forhallandena har for arbetstagarnas halsa och arbetsformaga. Ar-
betsplatsutredningarna genomfors som en del av foretagshélsovrdens verksamhetsplan. Ar 2024
genomforde foretagshalsovarden en arbetsplatsutredning som hanfér sig till arbetarskyddet for
byggnadskontoret, stadshuset, kost- och rengoringsservicen och idrottstjansterna. Utifran stadshu-
sets arbetsplatsutredning holl en foretagspsykolog en genomgéang for personalen i anslutning till
hanteringen av psykosocial belastning. Regionforvaltningsverket informerade Byggnadskontoret om
arbetarskyddsinspektionen. Foretagspsykologen gav oss instruktioner. Vi atgardade brister och ut-
vecklade bland annat riskhanteringen.

Ar 2024 uppdaterade vi forhallningsreglerna for arbetarskyddet och vélbefinnande i arbetet. Sek-
torerna skapade ocksa gemensamma strukturer och mal fér behandling av arbetarskyddsfragor. De
storsta utmaningarna for arbetarskyddet har varit hanteringen av psykosocial belastning. Framfor
allt samhalleliga foreteelser bidrar till utmaningarna.

Sambhallstekniska sektorns samarbetsgrupp sammantradde. Det framkom inga missforhallanden
som skulle ha behandlats i sektorns ledningsgrupp eller i arbetarskyddskommissionen. Enligt direk-
toren for samhallstekniska sektorn har sammanhallningen och arbetsklimatet samt personalens ar-
betsmoral och engagemang trots den stora arbetsbérdan varit bra.

Inga arbetarskyddsanmalningar kom in under aret, vilket visar att cheferna och personalen ar villiga
att hantera och l6sa konflikter genast. Under aret hade vi mer arbetarskyddsverksamhet an tidigare
i samarbete med sektorerna. Vi behandlade ocksa framférhallning, verktyg och verksamhetsmo-
deller tillsammans med stadens chefer. Aret var relativt lugnt inom arbetarskyddet. Vi gar at ratt hall
for att saker och verksamhetsmodeller ska utvecklas i vardagen. | borjan av aret intraffade tva sar-
skilt allvarliga handelser. | den ena férolyckades en anstélld hos staden och i den andra en utomsta-
ende. | bada fallen kravdes betydande krisarbete.

Pa grund av den andrade ekonomiska situationen uppstod en klyfta mellan det minskade antalet
anstallda och utvecklingen av arbetet, de nya verksamhetsséatten och verktygen. Genom styrelsens
beslut inleddes en utredning om produktionssatten som géller hela staden. Det har orsakade oro
och vackte fragor och diskussion bland personalen sarskilt i slutet av aret.

5.4 Olycksfall i arbetet

Antalet olycksfall i arbetet har minskat patagligt fran ar 2022. Orsaken till skillnaden mellan siffrorna
ar 2022 och 2023 &r att social- och halsovarden flyttade over till valfardsomradet. Ar 2024 intraffade
27 olycksfall i arbetet (2023: 17). Inom kommuntekniken intr&ffade inga olycksfall i arbetet. Olycksfall
under resa mellan hem och arbete var 13 (2023: 9). Ar 2024 var det vanligaste skadeséttet vid
arbetsolycksfall att personen snubblade eller ramlade. Det férekom inga yrkessjukdomar.
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Figur 20: Antal olycksfall i arbetet, olycksfall under resa mellan hem och arbete och yrkessjukdomar dren 2019-
2024. (kélla Pohjola)

5.5 Verksamhet for valbefinnande i arbetet

Valbefinnande i arbetet har i Grankulla stad frimjats i samarbete mellan stadens ledning, chefer,
arbetarskyddet, foretagshalsovarden och representanter for personalen. Fokus i verksamheten har
legat pa individens och personalens fardigheter, ledning och chefsarbete, arbetarskydd och sakerhet
i arbetet samt staden som en tilltalande arbetsgivare.

De arliga malen for arbetshalsoprogrammet kommer fran verksamhetsplanerna for arbetarskyddet,
valbefinnande i arbetet samt foretagshéalsovarden. Samtidigt beaktas ocksa den strategiska hel-
heten. Temana for valbefinnandet ar 2024 var bland annat foljande:

- regelbundna chefsforum

- regelbundna Pulssi-enkéater

- omfattande medarbetarenkéat

- riktade arbetsplatsutredningar

- utveckling av sociala fardigheter bland personalen
- motions- och halsokampanjer.

Som arbetsgivare erbjuder staden sin personal mdjligheten att anvanda simhallen och att delta i
grupptraning och vattengympa avgiftsfritt. Staden ordnade en Ma bra-kampanj (kilometertavling) i
april. | kampanjen var det mgjligt att motionera en timme i veckan sjalvstandigt pa arbetstid. Pa varen
hade de anstallda ocksa mojlighet att delta i Iopevenemanget Kurrerundan som ordnas i Grankulla.

Sektorerna ordnade personaldagar med varierande program for sina anstallda. Staden bjod perso-
nalen pa en jullunch och julgrét. Pa grund av den férsamrade ekonomiska situationen kunde staden
inte ordna en julfest men uppvaktade personalen med en julblomma. Gavan var vard 30 euro och
de anstéllda kunde hamta den i tva blomsteraffarer i Grankulla genom att visa stadens personalkort.
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5.6 Balansen mellan arbete och privatliv

Personalen har mojlighet att jobba pa distans i en del uppgifter. Den s kallade hybridarbetsmodellen
har blivit praxis hos oss. De anstéllda har majlighet att arbeta tre dagar i veckan pa distans och ska
vara fysiskt narvarande pa arbetsplatsen tva dagar i veckan. Vi uppdaterade anvisningarna om di-
stansarbete ar 2024.

Det ar majligt att arbeta pa distans i flera uppgifter, och vi ingar fortfarande ett avtal om distansarbete.
Vi ingér ett avtal om distansarbete ocks& med alla som sporadiskt arbetar pa distans. Det ar dock
viktigt att komma ihdag de gemensamma spelreglerna for distansarbetet och arbetarskyddsa-
spekterna bland annat i friga om arbetsdagens langd och pauser.

Det &r majligt att tillampa flexibel arbetstid i flera arbetsuppgifter. Det har innebér att den anstéllda
sjalvstandigt kan borja och sluta arbeta enligt tiderna i anvisningarna om flexibel arbetstid (6.30-9
och 14.30-18).

Arbetsgivaren mojliggor vid behov deltidsarbete som géller for viss tid eller tills vidare. Deltidsarbetet
har varit ett vaxande fenomen i arbetslivet. For partiellt arbetsfora anstéallda ger vi mojlighet till ar-
betsomformning eller till placering i en annan enhet. Genom arbetsomformningen kan vi bland annat
minska fortida pensionering och sjukpension. Den anstéllda kan av egen vilja kan flytta till en annan
enhet om det ar mgjligt.

| karriarmodellen forsdker vi beakta den anstalldas karriar vid alla férandringar i livssituationen. Den
anstéllda och chefen diskuterar ledigt balansen mellan arbete och privatliv i utvecklingssamtalet, i
konfidentiella samtal och under introduktionen.

5.7 Matning av medarbetarupplevelsen

Det har aret genomforde vi en omfattande personalenkat och tre méatningar av medarbetarupplevel-
sen. Méatningarna var Pulssi-enkater som mater valbefinnande i arbetet, arbetstillfredsstéllelse och
asikter om chefsarbetet. Pulssi-matningarna genomférdes i februari, april och september.

Malet med Pulssi-enkaten ar att géra en snabb och kortfattad kartlaggning av personalens kanslor
och ge respons for ledningen och cheferna nastan i realtid. Utifran matresultaten kan vi vidta fore-
byggande atgarder och reagera snabbt.

| november 2024 matte vi medarbetarupplevelsen genom en omfattande personalenkét som 374
anstallda deltog i. Svarsprocenten i hela staden var 57 procent. Det totala medelvardet for svaren
var 4,62 (2023: 4,65) (pa skalan 0-6). Medarbetarnas vilja att rekommendera arbetsplatsen fick 22
eNPS-poang (2023: 22) pa skalan (-100—+100). Viljan att rekommendera chefen fick 45 eNPS-po-
ang (2023:36) pa skalan (-100—+100).

Né&r det galler viljan att rekommendera arbetsplatsen och chefen har vi stallt upp 50 eNPS-poang
som mal fér stadens strategiperiod.
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Figur 21: Medelvarden av svaren enligt tema och totalt medelvarde
Vi jamforde resultaten i den omfattande personalenkaten (figur 22) med resultat i andra lika stora

stader och kommuner. Grankulla stad klarade sig val i den omfattande personalenkaten i jamforel-
sen med tio andra offentliga aktdrer (stad/kommun) med totalt cirka 10 000 enkétsvar.
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Figur 22: Jamforelse av resultaten 2024 enligt tema, Grankulla och kommuner/stader.

5.8 Personalférmaner enligt prévning

Varen 2021 fick personalen svara pa en enkat om personalférmaner. Enligt svaren ville personalen
att staden skulle satsa mer pa Epassi. Beloppet som anvands for personalformaner ar fortfarande
detsamma. Pa grund av svaren i personalenkaten ar dock en storre andel av beloppet avsedd for
Epassi.
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Arbetstagaren har kunnat ladda Epassi med totalt 260 euro/ar och anvanda summan pa kultur-,
motions- och valfardstjanster samt kostnader for arbetsresor i kollektivtrafiken (arbetsreseférman).

Ar 2024 var arbetsgivarens kostnad fér Epassi 140 575 euro (&r 2023: 140 680 euro)

Férmaner 2024 2023

Motionsférman 49 092 euro 47 035 euro
Kulturforman 23 391 euro 24 365 euro
Valfardsforman 24 045 euro 21 038 euro
Arbetsreseférman 44 049 euro 48 243 euro

Tabell 3: Anvandning av Epassi 2024-2023.

Personalen har mojlighet till subventionerade maltider i skolorna, i daghemmen och pa stadshuset.
Dessutom erbjuds gratis kaffe och te utan begrénsning under arbetsdagarna.

Staden uppvaktar de anstéllda med en gava och kaffeservering pa 50- och 60-arsdagar och nar de
anstallda gar i lderspension. De anstallda har om de vill mgjlighet att hyra stadens tjanstebostader.
Arbetsgivaren ger de anstéllda mdjlighet att avqiftsfritt delta i vissa grupptraningstimmar och besdka
simhallen under aret.

6 Kompetens- och prestationsledning

Kompetensledning har till uppgift att skapa férutséttningar for personalens grundlaggande kompe-
tens och kompetensutveckling. Stadens verksamhet bygger pa kompetens, 6msesidig tillit och for-
maga att arbeta lésningsorienterat. | riktlinjerna foér kompetensutvecklingen beaktar vi dessutom de
varierande tjansteprocesserna och forandringarna i servicekulturen. Vidare beaktar vi de kompe-
tensbehov som identifierats i tjansteprocesserna och servicekulturen. Vi har planerat atgarderna sa
att de stoder malen for kompetensutvecklingen. Under aret har vi forstarkt kompetensen ockséa ge-
nom forandringar i arbetsuppgifterna.

Som arbetsgivare erbjuder staden sin personal mdjlighet att 6ka och uppratthalla kompetensen ge-
nom personalutbildning. Samtidigt utvecklar vi &ven hela organisationen och arbetsplatserna.

Stadens strategiprocess innebdar att personalen utvarderar sig sjalva och att vi faststaller utveckl-
ingsbehoven i forhallande till stadens strategi. Arbetsenheterna planerar och utvarderar sin verk-
samhet och definierar den kompetens som behévs av arbetsenheten och av den enskilda individen
for att uppna malen. Avsikten &r att hitta utmaningar i utvecklingen hos arbetsenheterna och indivi-
derna i forhallande till strategin och de uppstallda malen.

Vi holl utvecklingssamtal for personalen under tiden 8.1-30.4.2023. Utvecklingssamtalen hdlls med
alla fast anstallda och med alla som &r anstallda for viss tid i minst 6 manader. Vi genomférde ut-
vecklingssamtalen i det nya Sarastia365HR-systemet. | utvecklingssamtalen gick vi igenom mal,
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utvecklingsbehov, karriarmal, styrkor och svagheter samt utbildningsbehov som bidrar till att den
anstallda lyckas i arbetsuppgifterna.

6.1 Personalutbildning

Lagen om ekonomiskt understodd utveckling av yrkeskompetensen har varit i kraft sedan ar 2014.
For en genomford utbildning ersatter arbetsloshetsforsakringsfonden arbetsgivaren en del av l1one-
kostnaderna for tre dagar per person. Malet ar att varje anstélld ska delta i utbildning som uppratt-
haller och uppdaterar hens kunnande minst tre arbetsdagar under kalenderaret.

Planerna for utbildningen bygger pa strategin, de arliga malen, en analys av verksamhetsmiljon,
personalméatningarna och utvecklingssamtalen. Nar vi gor upp planen for utbildningen beaktar vi de
olika personalgruppernas behov.
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Figur 23: Kostnader foér personalutbildningen 2017-2024.

Utbildningskostnaderna inom bildningssektorn minskade i slutet av ar 2023. Inom samhallstekniska
sektorn har utbildningskostnaderna 6kat eftersom kost- och rengéringsservicen éverfordes fran all-
manna forvaltningen till samhéllstekniska sektorn. Darfor har utbildningskostnaderna inom allmanna
forvaltningen i sin tur minskat nagot.
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Figur 24: Kostnader for personalutbildningen enligt sektor 2017-2024.

Inom byggnadstillsynen berodde det stora uthildningsbehovet pa revideringen av markanvandnings-
och bygglagen, som tradde i kraft i borjan av ar 2025. Personalen inom smabarnspedagogiken fick
utbildning i medicinering. Vi skaffade utbildningen av Omnia tillsammans med andra kommuner i
omradet. Lokalcentralen och kommuntekniken ordnade lagstadgade sakerhetsutbildningar (till ex-
empel arbetssakerhet, forsta hjalpen, kort for heta arbeten, vagskydd).

Kost- och rengoringsservicen ordnade riktade utbildningar och lyckades bra med att inga avtal om
laroavtalsutbildning. Vi kan sarskilt konstatera att en av cheferna for kost- och rengéringsservicen
fick motta ett pris for fortjanstfullt arbete som laroavtalshandledare.

Vi fortsatte med sprakundervisning for hela personalen i samarbete med medborgarinstitutet i saval
finska som svenska. Malet med sprakundervisningen ar att forbattra de sprakkunskaper som perso-
nalen behdver inom kundtjanst. De regelbundna interna chefsforum, vars syfte ar att starka ledar-
skapet och chefsarbetet, fortsatte. Fem personer paborjade en chefsutbildning hos Management
Institute of Finland MIF Oy. De kommer att slutfora utbildningen under ar 2025.

Staden var sedan ar 2022 med i digiprojektet "En digiresa mot informationsbaserat ledarskap i or-
ganisationen”. Borga ledde projektet, och férutom Grankulla var aven Lojo med. Projektet avslutades
ar 2024. Det huvudsakliga malet for projektet var att utveckla de digitala fardigheterna och den digi-
tala kulturen i kommunerna sa att de motsvarar de mgjligheter som digitala system och den digitala
infrastrukturen erbjuder.

Det viktigaste som vi astadkom ar 2024 var en forandring av verksamhetssatten vid uppféljiningen
av strategin och klimatarbetet. Det har innebar ocksa en djupare implementering av det Power Plat-
form-baserade strategiverktyget. Inom ramen for projektet for informationsbaserat ledarskap ord-
nade vi nagra kurser med utbildning i Al fér cheferna och nyckelpersonerna. Under granskningsaret
fortsatte vi att utveckla uppfoljningen av riskhanteringen samt informationshanteringsmodellen BI-
baserat.
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Personalen i hela staden behdver fortfarande omfattande utbildning i anv&ndning och hantering av
digitala verktyg.

Personalen och cheferna har tillgang till Eduhouses digitala plattform for utbildning och kompetens-
utveckling. Vi anvander ett webbaserat utbildningsbibliotek och en modern webbaserad utbildnings-
plattform. Utbildningarna férdjupar sig i ekonomi-, I6ne- och personalfragor, juridik och it-fardigheter.
Det har varit mojligt att utveckla sin kompetens med hjalp av ett omfattande videobibliotek, podcaster
och ovrigt material for sjalvstudier, utbildningar pa distans under ledning av utbildare samt webbtréa-
ningar. Utbildningsmodellen gér det maijligt fér experter och anstallda inom den offentliga foérvalt-
ningen att kontinuerligt utbilda sig mangsidigt.

7 Jamlikhet, likabehandling och mangfald

Att framja personalens valbefinnande ingar i stadens strategiska riktlinjer. Som arbetsgivare stoder
vi jamstalldhet och likabehandling och forebygger diskriminering. Vi har ocksa som mal att utveckla
en uppmuntrande och respektfull arbetskultur som accepterar olikheter.

Jamstalldhet mellan kvinnor och man innebér att alla behandlas pa ett jamstallt satt oberoende av
kon i olika situationer i det dagliga arbetslivet. Kvinnor och mén har samma formaner, rattigheter och
skyldigheter pa arbetsplatsen.

Arbetsgivaren ska se till att ingen i personalen forsatts i oférdelaktigt lage pa grund av orsaker som
har att géra med hens person, bakgrund eller privatliv. Sddana orsaker &ar bland annat kon, alder,
etnisk bakgrund och politisk verksamhet.

Malet med jamstalldhetsintegrering &r att implementera jamstalldhetsperspektivet och jamstalldhets-
ténkandet i all planering och beredning och allt beslutsfattande som rér personalen och arbetsmiljon
pa arbetsplatsen. Avsikten ar ocksa att utveckla sddana férvaltnings- och verksamhetsme-
toder som stdder framjandet av jamstalldhet som en del av stadens verksamhet. | slutet av ar 2024
gjorde staden upp en plan for jamstalldhet och likabehandling.

Ar 2024 var 72 procent av de anstéllda kvinnor och 28 procent man. Figur 25 visar andelen kvinnor
och man i personalen enligt sektor.
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Figur 26: Andel kvinnor och man i personalen enligt sektor ar 2024.
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Enligt Ibnekartlaggningen fick man i medeltal 6 procent hégre ordinarie 16n &n kvinnor. Den ordinarie
Ionen omfattar den uppgiftsrelaterade I6nen och alla tillagg som personen far, sdsom arbetserfaren-
hetstillagg eller beviljade tillagg. Under ar 2025 ska vi narmare utreda orsakerna bakom skillnaderna.
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8 Samarbete

Syftet med samarbete ar att ge personalen mgjlighet att i samférstand med arbetsgivaren delta i
utvecklingen av stadens verksamhet och paverka beredningen av beslut som géller det egna arbetet
och personalen. Samtidigt gynnar vi en resultatrik verksamhet inom den offentliga tjansteprodukt-
ionen och kvaliteten pa personalens arbetsliv.

Som centrala principer for samarbete betonar vi dppenhet, transparens, fortroende mellan parterna
och daglig véaxelverkan och samarbete mellan chefer och de anstédllda. Personalen har en faktisk
mojlighet att inverka pa innehallet i arbetet och arbetsmiljon. Nar arenden bereds i samarbete ska
tidtabellen for beredningen och genomférandet beaktas. Pa sa satt ser vi till att det ar mojligt att
paverka i tillrackligt god tid. D& har personalen en genuin och verklig majlighet att paverka innehallet
i arendet eller beslutet.

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

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

2) principer fér omorganiseringen av tjanster, om arendet kan ha vasentliga konsekvenser for
personalen (t.ex. anlitande av utomstaende arbetskraft)

3) principer och planer som hanfér sig till personalen, utveckling och likabehandling av perso-
nalen samt internt informationsutbyte bland personalen.

Stadens representativa lagstadgade samarbetsorgan ar samarbetskommittén. Arbetsgivarens fore-
tradare i kommittén ar stadsdirektéren och personaldirektéren. Personalens féretradare ar huvud-
fortroendeméannen.

Under aret behandlade samarbetskommittén bland annat budgeten, personalpolitik och uppdate-
ringar av olika forhallningsregler samt en omfattande utredning om produktionsséatten som galler
hela staden och som regeringen inledde. Samarbetskommittén sammantradde totalt sju ganger un-
der aret. Kommittén férhandlade bland annat om dimensionering och verksamhetsstallen inom sma-
barnspedagogiken. Under aret kallades huvudfortroendeméannen tva ganger till ett ekonomisemi-
narium tillsammans med styrelsen, fullméktige och stadens ledningsgrupp.
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Bilaga: Uppgifter 2024
Ordinarie personal 31.12.2024

YLEISHALLINTO - ALLMAN FORVALTNING

KAUPUNGINHALLITUS JA KAUPUNGINJOH-
TAJA - STADSSTYRELSEN OCH STADSDIREK-
TOREN

stadsdirektor

FORVALTNINGS- OCH EKONOMITJANSTER

Hallintopalvelut - Férvaltningstjanster

forvaltningsdirektor

stadsjurist

specialsakkunnig i forvaltning

oOversattare

datahanteringssekreterare

informator

natinformator

boenderadgivare

byrasekreterare

forvaltningssekreterare

vaktmastare

kvallsvaktmastare

RIR|RIRIRIR[R|[R|IN|R|[R (R

Henkilést6hallinto - Personalférvaltning

=
w

personaldirektor

|6dnesekreterare

2,5

I6ne- och HR-specialist

Talouspalvelut - Ekonomitjdnster

4,5

ekonomidirektor

redovisningsplanerare

ekonomi- och upphandlingsexpert

huvudkassor

DR, |R|R
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Tietohallinto - Dataadministration

it-chef

it-huvudplanerare

it-planerare

dataadministrationsexpert

ICT-expert

AR |R[N|R |~

YLEISHALLINTO YHT. - ALLMAN FORVALT-
NING TOTALT

28,5

YHDYSKUNTATOIMI — SAMHALLSTEKNIK

HALLINTO — FORVALTNING

direktor for samhallstekniken

ekonomi- och forvaltningsexpert

MAANKAYTTO — MARKANVANDNING

markanvandningschef

fastighetsingenjor

markanvandningsingenjor

lantmateriingenjor

GIS-expert

kartingenjor

ansvarig matare

markanvandningssekreterare

YMPARISTOTOIMI - MILJOENHET

O|lR|R[R|R|[R|IN|R |k

miljochef

miljoexpert

TILAKESKUS — LOKALCENTRAL

byggchef

sekreterare for lokaladministrationen

byrasekreterare

Rakennuttaminen - Byggherreverksamhet

projektingenjor

VVS-expert

teknisk assistent

projektovervakare

NiRr|Rr|ks
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Kiinteistépalvelut - Fastighetstjanster

underhallsingenjor

fastighetsskotare

teknisk fastighetsskotare

servicemastare

timmerman

N IR IN P

KUNTATEKNIIKKA - KOMMUNTEKNIK

kommunteknikchef

projektingenjor

kommunteknikingenjor

stadstradgardsmastare

projektansvarig inom kommuntekniken

byrasekreterare

Kunnossapito - Underhall

AR |R[(R|R|[R|R

kommunteknikmastare

underhallsmastare

underhallstradgardsmastare

underhallsforman

begravningsplatsens skotare

RR|(R|R|k

underhallsarbetare

chauffor

[E

bil- och maskinmontor

RAKENNUSVALVONTA - BYGGNADSTILL-
SYN

19

ledande byggnadsinspektor

byggnadsinspektor

assistent vid byggnadstillsynen

Ruoka- ja puhdistuspalvelut - Kost- och
rengoringsservice

[SVR =N N Y

chef for kost- och rengéringsservice

kostservicechef

servicechef

kostserviceansvarig

N S N

kostservicearbetare

kock

lokalvardare

25

54
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YHDYSKUNTATOIMI YHT. - SAMHALLSTEK-

NIK TOTALT 114
SIVISTYSTOIMI - BILDNING
HALLINTO JA TALOUS - FORVALTNING OCH
EKONOMI
bildningsdirektor 1
bildningssektorns ekonomichef 1
valfardskoordinator 1
bildningssektorns planerare 2
forvaltningsassistent 2
7
VARHAISKASVATUS - SMABARNSPEDAGO-
GIK
chef for smabarnspedagogiken 1
servicehandledare 1
enhetschef inom smabarnspedagogiken 5
speciallarare inom smabarnspedagogiken 4
sprak- och kulturlarare inom smabarnspe- 1
dagogiken
larare inom smabarnspedagogiken 39
barnskétare inom smabarnspedagogiken 34
socionom inom smabarnspedagogiken 2
daghemsbitrade 7
specialhandledare 8
familjedagvardare 2
104
FINSKSPRAKIG UNDERVISNING
HALLINTO JA YHTEISET TOIMINNOT - FOR-
VALTNING OCH GEMENSAMMA FUNKT-
IONER
undervisningschef 0,5
inventarieskotare 1
projektresurs* 0,7
skolsekreterare 3
5,2

* projektresurs for lokalprojekt, visstidsan-
stallning for 3 ar, 50-75 %
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KAUNIAISTEN PERUSKOULU ja LUKIO

skolgangshandledare 12
ansvarig ledare for eftermiddagsverksam- 1
heten
ungdomsarbetare 2
vaktmastare 2
ledare for eftermiddagsverksamheten 2
19
Opetushenkildsto - Undervisningspersonal
rektor for grundlaggande utbildning 1
rektor for gymnasiet 1
bitradande rektor (bendmning enligt UKTA) |2
klasslarare 23
klassladrare (forberedande undervisning) 0
speciallarare 7
specialklasslarare 2
timlarare 13
S2-larare 1
lektor 46
96
Opetushenkildsto - Undervisningspersonal
studiehandledare 2
2
SUOMENKIELINEN OPETUS YHT. - 122,2
FINSKSPRAKIG UTBILDNING TOTALT
SVENSKSPRAKIG UTBILDNING - RU-
OTSINKIELINEN OPETUS
HALLINTO JA YHTEISET TOIMINNOT - FOR-
VALTNING OCH GEMENSAMMA FUNKT-
IONER
undervisningschef 0,5
skolsekreterare 2,5
inventarieskotare (gemensam med finska 05
undervisningen) ’
3,5
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GRUNDSKOLAN | GRANKULLA
GRANHULTSSKOLAN

skolgangshandledare (koulunkaynnino-

hjaaja) 14
skolvard (kouluisanta) 1
ledare for eftermiddagsverksamheten 4
19
Ordinarie larare - Vakinaiset opettajat
rektor for grundlaggande utbildning (pe- 1
ruskoulun rehtori)
rektor for gymnasiet (lukion rehtori) 1
bitradande rektor (bendmning enligt UKTA) 5
(apulaisrehtori)
klasslarare (luokanopettaja) 18
speciallarare (erityisopettaja) 6
lektor (lehtori) 44
specialklasslarare (erityisluokanopettaja) 1
timlarare (tuntiopettaja) 8
81
Ovrig personal
ungdomsledare 1
vaktmastare (vahtimestari) 1
studiehandledare (opinto-ohjaaja) 2
4
SVENSKSPRAKIG UTBILDNING TOTALT
RUOTSINKIELINEN OPETUS YHT. 107,5
HYVINVOINTIPALVELUT - VALFARDSTJANS-
TER 36
HALLINTO - FORVALTNING
kultur- och fritidschef 1
kultur- och kommunikationsplanerare 0
byrasekreterare 1
2
Kulttuuripalvelut - Kulturtjanster
kulturkoordinator 1
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Kansalaisopisto - Medborgarinstitutet

rektor 1
byraforestandare 1
planeringsldrare 1
idrottsplanerare 1
idrottsinstruktor 1
timlarare vid medborgarinstitutet

5
Kaupunginkirjasto - Stadsbiblioteket
chef for biblioteks- och kulturtjansterna 1
informatiker 5
ansvarig biblioteksfunktionar 2
biblioteksfunktionar 3
kulturkoordinator 1

12
Nuorisopalvelut - Ungdomstjanster
ansvarig for ungdomstjansterna 1
specialungdomsarbetare 2
ungdomsledare 1
uppstkande ungdomsarbetare 1

5
Liikuntapalvelut - Idrottstjanster
idrottsplatschef 1
fastighetsmaskinist 2
servicemastare 1
kundtjanstmedarbetare 2
idrottsanlaggningsskotare 6

12
Vaktmaéstare pa sina egna kostnadsstéllen* 12

37
SIVISTYSTOIMI YHT. - BILDNING TOTALT 377,7

378
YHTEENSA - TOTALT 31.12.2024 2024
Personalen totalt, inkl. ordin./visstidsan-
stallda 663
ARSVERKEN 574
Ordinarie personal 517
Visstidsanstallda 145
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