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1.

1.1.

Inledning

Grankulla stad framjar personalens valbefinnande och tillgangen pa arbetskraft vid
rekryteringar. Som arbetsgivare verkar staden for att framja resultatrikt och produktivt arbete
och god kvalitet i arbetslivet samt garantera sin personal mojligheter att arbeta effektivt,
anvanda sin kompetens, visa engagemang och att lyckas. Som ett inslag i utvecklandet av
kvalitet i arbetslivet forsoker vi ocksa framja olika former av sammanjamkning av arbetet och
familjelivet samt flexibla arbetstider.

For att framja en god ledarkompetens ordnade staden i samarbete med Kyrkslatts kommun
och Omnia en omfattande utbildning som forbereder for specialyrkesexamen i ledarskap.

Ansvariga aktdrer for ett utvecklings- och forskningsprojekt som undersoker
jamstalldhetsfragor var bl.a. Hanken och Jyvaskyla universitet.

Grankulla fortsatte samarbetet med narstdendevardarforbundet for att utveckla medel for
staden att som arbetsgivare stddja anstallda som verkar som narstdendevardare. Bl.a.
Helsingfors universitet deltar i projektet som samarbetspart.

Staden forsokte paverka sjukfranvaron med hjalp av en modell for tidigt uppméarksammande,
dar det i samarbete mellan personalen, cheferna, foretagshalsovarden samt vid behov
personalférvaltningen och arbetarskyddet reds ut hur man kunde hjalpa anstallda att klara av
arbetet efter lang franvaro och om arbetsmiljon har nagot samband med sjukfrekvensen.
Vidare utreddes hur staden som arbetsgivare kunde stddja och sporra de anstéllda att sjalv
skoéta om sin halsa och kondition. Arbetshandledning anvéandes for att reda ut problem i
arbetsgemenskapen. Aven individuell arbetshandledning kunde fas vid behov.

Positiv installning till utbildning, satsningar pa personalens kompetens och ett gott
arbetsklimat utgor konkurrensfoérdelar vid rekrytering och hdjer arbetsgivarprofilen.
Samarbetet med flera universitet fortsatte i syfte att skapa praktikplatser séarskilt for
hogskolestuderande med inriktning pa kommunalférvaltning. Pa det sattet och dartill med
hjalp av sommarjobb och sommarjobbsedlar fér ungdomar har vi forsokt gora staden béattre
ké&nd och det kommunala arbetet mer attraktivt.

Mal

Grankulla ar en framtidsorienterad, manniskonara stad som respekterar sitt kulturarv och
vars trivsamma miljé och tidsenliga tvasprakiga tjanster framjar den gemensamma
valfarden. Stadsfullméktige har faststéllt féljande varden som ska styra verksamheten:

Trygg narhet genom livet
Akta gemenskap
Levande tvasprakighet
Narhet till naturen
Smidig utveckling

Personalens forutsattningar att klara av sitt arbete stdds med hjalp av utbildning, traning och
arbetshandledning, samtidigt som staden framjar valbefinnandet vid arbetsenheterna, dar
mangfald och tolerans star hogt i kurs. | malen ingick ocksa att sjukledigheterna agnas
uppmarksamhet, och tillsammans med foretagshalsovarden forsoker staden hjalpa
personalen att ma bra, behalla halsan och arbetsformagan samt forlanga den
yrkesverksamma tiden.



1.2.

1.3.

Organisation

Stadens organisation &r indelad i tre sektorer, som har hand om servicen inom bildningen,
social- och halsovarden samt samhallstekniken. Allmanna férvaltningens uppgift ar att
samordna de fortroendevaldas och fortroendeorganens arbetsforutsattningar samt dra
férsorg om den praktiska forvaltningen och ekonomin.

STADSDIREKTOR

ALLMAN FORVALTNING

(STADSKANSLIET, DRATSELKONTORET)

SOCIAL- OCH HALSOVARD SAMHALLSTEKNIK BILDNING

- Socialtjanster - Markanvandning - Finsksprakig skolforvaltning
- Aldreomsorg - Miljéenheten - Svensksprakig skolforvaltning
- Halsovard - Byggnadstillstyn - Smabarnsfostran
- Mun- och tandvard - Byggherreverksamhet och teknisk planering - Kultur- och fritid
- Kommunalteknik

Figur 1: Grankulla stads organisation 2014

Den centraliserade personal- och |6neférvaltningens delomraden var bl.a. personal- och
I6nepolitik, stod for ledarskapet, personalutveckling, stédsysselsattning, I6neférvaltning och
l6neutbetalningar. Personalférvaltningen ansvarar ocksa for foretagshalsovarden och
arbetarskyddet, som bada har som ambition att trygga organisationens optimala funktion
inom ramen for sina resurser. Som ett led i personalutvecklingen stédde staden
verksamheten for framjande av arbetshalsan och arbetsférmagan.

Personalsektionen

Under stadsstyrelsen lyder en av styrelsen tillsatt personalsektion, som skoter sddana
personalfragor som aligger staden centraliserat i dess egenskap av arbetsgivare.
Personalsektionen ska ocksa utveckla och samordna stadens personalférvaltning och
personalpolitik.

Ordinarie ledamater Personliga ersattare

Finn Berg, ordf. Stefan Stenberg

Tiina Rintamaki-Ovaska, v. ordf. Marianne Kivela

Veronica Rehn-Kivi Anna Lena Karlsson-Finne

Stadsdirektoren ar permanent sakkunnig och personalchefen foredragande i
personalsektionen.

Personal

Antalet anstallda 31.12.2014 var 719 (aret innan 727). | siffran ingar alla ordinarie
anstéllningar (77 %) och visstidsanstallningar (23 %) som var i kraft den dagen.
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Figur 2: Antalet anstéllda och andelen ordinarie och visstidsanstallda i procent av
personalen 2009-2014

| antalet anstéllda ingar samtliga anstallningsforhallanden inom staden 31.12. Saledes ar
t.ex. alla familjelediga och deras vikarier medraknade. Som visstidsanstallda betraktas ocksa
alla ordinarie anstéallda vars proévotid annu pagar.

Enligt de personalpolitiska riktlinjerna anstalls personalen i regel i anstallningsforhallande
som galler tills vidare. Storsta delen av personalen var fast anstéllda. Av de visstidsanstallda
var de flesta vikarier, framst inom social- och halsovarden samt i skolor. En del av de
visstidsanstallda anstélls utan befattning, vilket forklarar skillnaden mellan antalet anstéallda
och antalet befattningar. Utan befattning anstélls bl.a. assistenter for barn som behdver
sarskilt stod, ofta pa grund av bradskande behov, t.ex. mitt under terminen.
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Figur 3: Antalet anstéllda och andelen ordinarie och visstidsanstallda i procent av
personalen sektorsvis 2014
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Figur 4: Antalet tjanster och befattningar 2009-2014"

Personalforvaltningen producerar egna tabeller éver aldersstrukturen at sektorerna. Dessa
kan da med framforhallning planera omorganiseringar och placeringar av personal i olika
uppgifter, eventuell omskolning o.s.v. i syfte att trygga tillrécklig kompetens och
resurstilldelning inom sektorerna. Sektorerna ansvarar sjélva for planeringen.
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Figur 5: Personalens aldersfordelning (antal personer) sektorsvis 2014

! Smabarnsfostran med sina 127 befattningar 6verfordes fran social- och halsovarden till
bildningssektorn 1.1.2013. For att underlatta jamforelsen har antalet befattningar i smabarnsfostran
beaktats som en del av bildningssektorn ocksé vad galler aren 2009-2012.
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Figur 6: Personalens aldersférdelning (procent) sektorsvis 2014

Personalens aldersstruktur, eventuellt kompetensunderskott pa grund av pensioneringar
samt atgarder med anledning av dessa behandlas narmare tillsammans med cheferna och
personalforvaltningen i anslutning till sektorernas personalplanering. Pensionsaldern ar for
narvarande i Finland 63—68 ar. | Grankulla var medelaldern hos dem som gick i
alderspension 64 ar.

Personalens medelalder ar 44,6 ar. Den storsta aldersgruppen ar 50-59-aringarna.
Anstallningens genomsnittliga varaktighet var 11 ar.

| slutet av 2014 hade 2,9 % av Grankullas ordinarie personal invandrarbakgrund. Som
personer med invandrarbakgrund betraktas enligt gangse praxis de som talar nagot annat
sprak an finska eller svenska som hemsprak.
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Figur 7: Personalens aldersférdelning 2014
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Figur 8: Anstallningens varaktighet bland ordinarie personal 2014
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Figur 9: Anstéliningens varaktighet bland ordinarie personal sektorsvis 2014

3. Kompetens- och prestationsledning

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

Arbetsenheternas sjalvvardering och faststallande av utvecklingsbehoven i forhallande till
stadens varderingar och mal &r ett inslag i stadens strategiprocess. Arbetsenheterna
planerar och utvarderar sin verksamhet och faststaller den kompetens hos enheten och
individerna som behovs 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.



De utvecklings-, malsattnings- och utvarderingssamtal som cheferna for med sina
medarbetare ar ett viktigt ledningsverktyg. De gemensamma samtalen &r det viktigaste
instrumentet inom kompetens- och prestationsledningen, och i samband med dem
utvarderas ocksa den individuella arbetsprestationen, samtidigt som eventuella
utvecklingsomraden faststalls gemensamt.

Den centraliserade personalutbildningen omfattade bl.a. chefsutbildning. En omfattande
chefsutbildning som forberedde for specialyrkesexamen i ledarskap avslutades pa hosten.

Den resurs som avsatts for att utveckla arbetsenheterna anvandes ocksa till
arbetshandledning och konsultation for chefer, personal och arbetsenheter.

Personalforvaltningen ansvarar for den centraliserade utbildningen. Sektorerna och
resultatomradena ansvarar for den yrkesinriktade pabyggnadsutbildningen inom respektive
sektor.

Enhetsvisa utvecklingsprojekt planerades utgaende fran resultaten av den enkat om
arbetsklimatet som genomforts bland de anstéllda. Om projekten rapporterades till saval
personalsektionen som revisionsndmnden.

Staden deltog i ett jamlikhetsprojekt, som gick ut pa att undersdka och utveckla
organisationens férmaga till jamlikt bemotande och ledarskap. Malet var att skapa ett system
som stoder ledarskapet och i vilket hela organisationen engageras att bara ansvar for
jamlikhets- och arbetarskyddsfragor.

Inom ett projekt dar arbetsgivaren stoder och studerar narstaendevardarskap genomforde
personalforvaltningen under varen en lang kursserie, dar man med hjalp av gemensamt
arbete forsokte ta fram personliga resurser for att svara mot utmaningarna i rollen som
narstdendevardare. Samarbetsparter vid planeringen och verkstéllandet av kursserien var,
forutom Esbo och Grankulla Narstdendevardare och Vanner rf, bl.a. medborgarinstitutet och
Filosofian Akatemia. Projektet fortsatte under hosten i form av kamratstodsmoéten. Kurserna
har varit 6ppna aven for kommuninvanare som verkar som narstaendevardare.

Staden som arbetsgivare garanterar personalen majlighet att medverka vid omorganisering
och utveckling av verksamheter. Detta sker bade inom sektorerna och vid arbetsgivarens
och personalrepresentanternas gemensamma moten. Utbildnings- och utvecklingsplaner foér
personalen har utarbetats pa det satt som den nya lagen forutsatter, och sektorernas
personalplanering utvecklas vidare. Utvarderingen av prestationsledningen och
premieringen var ett centralt utvecklingsomrade under aret.

Avioning och premiering

.De kommunala avtalen

Inom den kommunala branschen tillampas féljande avtal: det allmanna kommunala tjanste-
och arbetskollektivavtalet, tjanste- och arbetskollektivavtalet for undervisningspersonal,
tjanste- och arbetskollektivavtalet for teknisk personal, arbetskollektivavtalet for timaviénade
och tjanstekollektivavtalet for l&kare.

Storsta delen av personalen, 60 %, omfattas av det allmé&nna kommunala tjanste- och
arbetskollektivavtalet. Den naststorsta avtalsbranschen i Grankulla &r
undervisningsbranschen (ca 29 %).



4.2.

Avloningen i kommunbranschen ar baserad pa uppgifterna och deras svarighetsgrad samt
pa arbetsresultaten, yrkesskickligheten och anstéllningstiden. Den uppgiftsbaserade I6nen
faststalls i forsta hand utifran svarighetsgraden hos de uppgifter som tjansteinnehavaren
eller arbetstagaren skoter och dessutom pé basis av bl.a. den allmanna I6nenivan inom
yrkesgruppen och regionen. Individuellt tillagg kan betalas pa basis av individuella
arbetsresultat, yrkesskicklighet och andra individuella fardigheter enligt vad som bestamts
lokalt. Malet for I6nepolitiken ar god dverensstammelse mellan 16n och individ, alltsd att
l6nen ska bestammas enligt svarighetsgraden hos varje arbetstagares och
tjansteinnehavares arbete samt de individuella arbetsprestationerna. Nivan pa den
uppgiftsrelaterade lonen paverkas dels av arbetsuppgifternas svarighetsgrad, dels av bl.a.
den allmanna I6nenivan pa orten och inom branschen i fraga. Uppgifternas svarighetsgrad
jamfdrs inom samma Ioneséattningspunkt/Ibnegrupp.
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Figur 10: Kommunala avtal som Grankulla stads personal omfattas av 2014

Det provningsbaserade individuella tillagget kan grunda sig pa goda arbetsresultat, sarskilda
kunskaper eller specialkompetens som kan vara till nytta pa andra omraden inom
arbetsenheten eller pa andra faktorer som &r av betydelse for arbetsresultatet (t.ex.
samarbetsférmaga, ansvarskansla, flexibilitet och utvecklingsvilja). Prévningsbaserat tillagg
kan beviljas ocksa nar en person tar sarskilt personligt ansvar for att utveckla sin
kompetens, uppratthalla sina kunskaper och dela med sig av dem till forman for
arbetsenheten.

Personalkostnader

De kommunala avtalen galler 1.3.2014-31.1.2017. Avtalsperioden bestar av tva kortare
perioder, av vilka den ena varar 1.3.2014-31.12.2015 (22 manader) och den andra
1.1.2016-31.1.2017 (13 manader). Efter 31.1.2017 fortsatter avtalet att galla ett ar i sander,
om det inte sags upp skriftligt sex veckor innan avtalsperioden gar ut.

Den allménna férhdjningen 1.7.2014 gav tjansteinnehavarna och arbetstagarna 20 euro mer
i manaden i lon.



Tabell 1: Personalkostnader 2014

BS/BG BS/BG
BS 2013 Budget 2014 BS 2014 Differens Utfall i %
2014 2014
Allméan férvaltning -3515912 -3 400 041 -3 159 279 240 762 929 %
Social- och halsovard -8 330 059 -8 728 623 -8 655 682 72 941 99,2 %
Samhallsteknik -3 028 004 -3395 113 -3 090 936 304 177 91,0 %
Bildning -18 974 668 -19922 274 -19 225024 697 250 96,5 %
TOTALT -33848 643 -35446051 -34130920 1315131 96,3 %
€
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Figur 11: Personalkostnader 2009-2014

4.3.Lonesubvention och sysselsattning

Personalférvaltningen har tillsammans med sektorerna forberett sig pa forandringarna i
arbetslagstiftningen fran 1.1.2015, och hela organisationen har engagerats i att ta bara
ansvar for sysselsattningsfragorna. | och med att lagstiftningen andras, 6kar kommunernas
ansvar for finansieringen av arbetsmarknadssttdet. Arbetet for att forbattra sysselsattningen
fortsatter och utvecklas vidare med arbets- och naringsbyran och det nya multiprofessionella
servicecentret for arbetskraften.

For att framja sysselsattningen ordnade staden tillsammans med lokala foretagare ett
informationsmote om olika former av |I6nesubvention.

Staden stodde under aret sysselsattningen for atta personer med hjalp av olika stodformer.

4.4.Premiering och anstéallningsféormaner
4.4.1.Utvecklande av sporrande l6nesattning och premiering

| Grankulla &r engangsarvodet en viktig premieringsform vid sidan av den 6vriga sporrande
l6nesattningen. Enligt personalsektionens riktlinjer ska engangsarvodet anvandas som en
form av snabb och omedelbar premiering. Engangsarvodet syftar till att hoja personalens
arbetsmotivation samt forbattra resultaten och produktiviteten. Det kan ges till en grupp av
anstallda eller en individ. Till engdngsarvoden som element i sporrande avléning ar det
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mojligt att anvanda 0,4 % av kommunens totala I6nebelopp for manadsavionade
tjansteinnehavare och arbetstagare. Har galler alltsd samma princip som tillampades pa de
tidigare motivationstillaggen. Enligt avtalen betalas engangsarvoden inom alla
avtalsbranscher.

I samband med utvecklandet den sporrande lI6nesattningen och premieringen utreddes
mojligheten att infora ett system med resultatarvoden, eftersom fragan i flera repriser har
tagits upp i olika sammanhang inom stadens organisation. Utgaende fran utredningen
stannade personalsektionen for att inte infora ett system med resultatarvoden i det har
skedet. For att utveckla resultatrik verksamhet, gott ledarskap och sporrande aviéning
forbattrar man prestationsledningen i forsta hand med hjalp av utvecklings-, malsattnings-
och utvarderingssamtal.

4.4.2. Personalutbildning

250 000 1 225 419
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150 000 -
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Figur 12: Kostnaderna for personalutbildning 2009-2014
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Figur 13: Kostnaderna fér personalutbildning sektorsvis 2009-20142

% Smabarnsfostran med sina 127 befattningar 6verfordes fran social- och halsovarden till
bildningssektorn 1.1.2013. For att underlatta jamforelsen har antalet befattningar i smabarnsfostran
beaktats som en del av bildningssektorn ocksé vad géller aren 2009-2012.
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Personalforvaltningen svarar for den centraliserade personalutbildningen for hela
organisationen inklusive ledarskapsutbildning, traning, utvecklande av arbetsenheterna samt
omfattande utbildning kring digitala beslutsprocesser. En stor satsning under de tva senaste
aren var en omfattande utbildning som forberedde for specialyrkesexamen i ledarskap.
Manga chefer deltog i den, och tjanstemannaledningen och kolleger var i hdg grad
engagerade i den genom sin styrande roll. Utbildningen gavs i form av laroavtalsutbildning
och orsakade inga direkta kostnader i form av kursavgifter eller liknande. Den anvanda
arbetstiden med Ionekostnader har inte beaktats i berdkningen av utbildningskostnaderna.
Personalen inom social- och halsovarden deltar i lagstadgad obligatorisk fortbildning. Aven
bildningssektorn, framst lararna, ar forpliktade att delta i fortbildning enligt det kommunala
kollektivavtalet. | huvudstadsregionen ordnar olika myndigheter en hel del utbildning som ar
gratis for deltagarna.

En lag om ekonomiskt understddd utveckling av yrkeskompetensen tradde i kraft i bdrjan av
2014. Lagen innehaller bestammelser om utbildning som framjar yrkeskompetensen och den
utbildningsplan som ska upprattas for utveckling av arbetstagarnas yrkeskompetens. | den
utbildnings- och utvecklingsplanering som géaller personalen ska man beakta och bedéma
bland annat hur férandringar i omvarlden paverkar den kompetens som behovs. Alla
personalgrupper ska beaktas i utbildningsplanen. Sarskild uppmarksamhet ska dgnas at
aldre arbetstagare samt dem som &r bara delvis arbetsformégna. Sektorernas planer
godkandes i borjan av aret, och for den forverkligade utbildningen ersatter
Arbetsloshetsforsékringsfonden arbetsgivaren en del av I6nekostnaderna for tre dagar per
person.

4.4.3.Subvention till personalen fér motion och kulturtjdnster som egen aktivitet

Staden stoder motionsverksamhet pa egen hand genom ePassi (100 euro/ar). Passet kan
ocksd anvandas till kop av kulturtjanster. Av stadens hela personal anvande 414 ePassi
under 2014.

Personalen har mgjlighet att avgiftsfritt anvénda stadens simhall och delta i ledd verksamhet
(bl.a. vattengymnastik).

Motionsklubben ar till for hela personalen. Den ger ekonomiskt stod till personalens
motionsverksamhet, nér stadens lag deltar i bollspelsserier som arbetsplatsidrotten
organiserar och nar anstallda representerar staden i stora motionsevenemang.

4.4.4. Uppvaktning av anstallda

En person fick Finlands Kommunférbunds fortjansttecken i guld for 40 ars tjanst och tre
personer for 30 ars tjanst. Tio anstallda fick fortjansttecken i silver for 20 ars tjanst.
Dessutom uppmarksammade arbetsgivaren anstéllda som fyllde 50 ar och anstéallda som
gick i pension. En s.k. premieledighet beviljas pa grundval av lang anstallningstid.

4.45. Tjanstebostader

Grankulla stad har totalt 65 tjanstebostader, av vilka 24 ar direktagda, 25 i
fastighetsaktiebolag och 16 uthyrda i andra hand (VVO 8 st., KEVA 8 st.?). Fér narvarande

® Antalet KEVA-bostader som hyrts ut i andra hand &r totalt 22 st. (Koy Kalliokrouvi), av vilka 8 hyrts
ut till personalen och 14 anvands som vanliga kommunala hyresbostader. Bostaderna i fraga hyrs
dock i forsta hand ut som tjanstebostader (efter behov och efterfragan).
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4.4.6.

5.1.

ar fyra av tjanstebostaderna uthyrda som kommunala hyresbostéader, nio stycken till
pensionarer som evakueringsbostader och en bostad till en anstalld vid HRM.

Personalbiljett

Sammanlagt 275 personer skaffade sig personalbiljett under aret. Staden subventionerar
alla innehavare av personalbiljett, oberoende av hemort och val av kollektivtrafikmedel, med
hogst 25 % av biljettpriset enligt tariffen for den interna trafiken i Esbo och Grankulla. Fér
tillfallet uppgar subventionen till 10 euro. Personalbiljett ges till dem som aker kollektivt till
och fran arbetet.

antal
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Figur 14: Antal anvandare av personalbiljetten 2009-2014

Arbetshalsa

Foretagshalsovard

Enligt lagen om foretagshéalsovard ska arbetsgivaren tillhandahalla foretagshalsovard som
framjar forebyggandet av sjukdomar och olycksfall i anslutning till eller som foljd av arbetet,
halsa och sakerhet i arbetet och arbetsmiljon, verksamheten bland de anstéllda samt de
anstalldas halsa och arbets- och funktionsférmaga. Personalsektionen beslutar om
foretagshalsovardens innehall och omfattning.

Aret inleddes med upphandling av féretagshalsovardstjanster. Laakarikeskus Aava vann
anbudstavlan, och avtalet om féretagshalsovard forlangdes till &r 2017 som fortsattning pa
fyra gemensamma ar. Foretagshéalsoteamet fick nya medlemmar, och staden har nu tva
namngivna lakare, tva halsovardare, tva psykologer och tva fysioterapeuter i
foretagshalsovarden.

Den foretagshalsovard som staden tillhandahaller fokuserar pa férebyggande
foretagshalsovard och uppmarksammande av problem som rér arbetsformagan. Samarbetet
med Laakarikeskus Aava har fungerat utomordentligt bra under hela avtalsperioden.
Grankulla stads anstéllda har hanvisats till lakarcentralens mottagning i Hagalund.

Arbetsplatsutredningar gjordes under aret i skolorna. Problem med inomhusklimatet
undersoktes i samarbete med arbetarskyddet och stadens arbetsgrupp for inomhusklimat.
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Verksamheten enligt modellen for tidigt uppméarksammande har alltjamt fungerat bra.
Cheferna har varit aktiva och arbetshalsoférhandlingar har forts i syfte att minska
sjukfrekvensen och framja arbetshalsan och arbetsférmagan.

Malen i foretagshalsovardens verksamhetsplan for ar 2014 var foljande:

1. Personalen deltar i regelbundna halsoundersokningar. Malet ar 80 % i frdga om
aldersgruppsundersokningar och 95 % i frdiga om periodiska undersokningar.

2. De som &r delvis arbetsformogna undersoks i foretagshalsovarden, och planen
upprattas i samarbete mellan arbetsgivaren, arbetstagaren och foretagshalsovarden.

3. Revidering av det missbruksférebyggande programmet

4. Overenskomna arbetsplatsutredningar gors (6ppna familjeverksamheten,
centralkdket och Kasavuori skolcentrum).

Malen uppfylldes delvis. Bara 38 % av malgruppen i fraga deltog i
aldersgruppsundersokningar. Arbetsplatsutredningarna verkstalldes till 100 %, och man
lyckades battre an tidigare hitta de personer som ar inte ar helt arbetsformégna.
Revideringen av det missbruksférebyggande programmet pabérjades.
Foretagshalsovardens fysioterapeuter utférde ergonomigranskningar sdsom under tidigare
ar.

Problem med inomhusklimatet pa arbetsplatser medférde utmaningar. Det fanns problem pa
flera stallen, och staden satsade mycket pa undersokningar och pa kontroller av de
anstalldas hélsa.

Foretagshéalsovarden verkade i samarbete med arbetarskyddet och arbetsgruppen for
inomhusklimat i alla fragor som géallde inomhusluften. Tack vare samarbetet avancerade
undersokningarna snabbt.

Foretagshalsovarden holl tillsammans med arbetarskyddskommittén en kursdag i
arbetarskydd i Aavas lokaler i Hagalund pa varen. Pa hosten deltog ovan namnda personer
tilsammans i olycksfallsforséakringsbolaget Pohjolas utbildning.

Efter en enkat om arbetstillfredsstallelse ("Henty”) fortsatte arbetsenheterna med
utvecklingseftermiddagar. Foretagspsykologen lotsade grupparbeten och utvecklingsidéer i
flera arbetsenheter.

Psykologen holl ocksa ett foredrag om arbetsbelastning och dess inverkan pa minnet for
hela personalen.

Foretagshélsovarden deltar vid behov i infomoten for personalen, och i fiol ordnades en
sammankomst for nyanstallda, dar féretagshéalsovardaren talade om arbetshélsa och
innehallet i foretagshalsovardens avtal med staden.

Dessutom presenterar foretagshalsovarden tva ganger per ar en lagesrapport for
personalsektionen. | slutet av aret utvidgades samarbetet med cheferna, och bland annat
foretagshalsovardens arbetspraxis genomgicks tillsammans.

Pa hosten funderade vi 6ver aldersprogrammets riktning, nar Arbetshalsoinstitutet erbjod
mojlighet att delta i institutets eget aldersprogramprojekt och forskningsprojekt.
Medlemmarna i Grankullas "Mastarklubb” (aldersprogram for anstallda som fyllt 58) visade
inte entusiasm Gver projektet. | slutet av aret funderade personalchefen och
foretagshéalsovarden éver andra alternativ for att vid behov rikta annat sarskilt stod till aldre
arbetstagare.

Sjukfranvaron ar 2014 berodde huvudsakligen pa besvar i stod- och rorelseorganen,
problem med den mentala halsan samt férkylningar. Ett system for registrering av
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5.2.

sjukledigheterna i foretagshalsovardens datasystem ar under arbete. Det har handlar sarskilt
om langa sjukledigheter som kraver atgarder.

De anstallda erbjods igen mgjlighet till vaccinering mot influensa. Antalet personer som lat
vaccinera sig var storre an aret innan (139).

For 13 personer gjordes en bedémning av arbetsformagan. Arbetshalsoforhandlingar fordes
15 ganger.

Anstéllda skickades till nationella rehabiliteringar efter behov. Egna rehabiliteringsgrupper
bildades inte.

300 000

257 492

247 959

236 389

250 000 224 536

200 000 175 546

150 000

100 000

50 000 4

2009 2010 2011 2012 2013 2014

Figur 15: Kostnader for personalens foretagshalsovard 2009-2014

Sjukfranvaro

Staden forsoker paverka franvaro bl.a. med hjalp av modellen for tidigt uppméarksammande.
Atergangen till arbetet efter en l&ng sjukledighet kraver ofta samarbete mellan
arbetstagaren, chefen, foretagshalsovarden och vid behov personalférvaltningen.

Personal- och I6neforvaltningen producerar separat uppgifter om sjukfranvaron at sektorerna
enligt modellen for tidigt uppmarksammande.
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Allmén
forvaltning

Social- och
halsovard

Sambhallste

Bildning

TOTALT

Tabell 2: SjukfrAnvarodagar per person sektorsvis 2014*

Sjukfranvaro-

dagar Personer Dagar/person
Allméan férvaltning 1100 75 14,7
Social- och hélsovard 2 958 209 14,2
Samhallsteknik 1178 101 11,7
Bildning 5 365 500 10,7
TOTALT 10 601 885 12,0
antal
20 -
18 -
16 -
i: | 13 11,3 .y 106 11,2 ﬁo
+
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Figur 16: Sjukfranvarodagar per person 2009-2014

Okningen i antalet sjukfranvarodagar beror delvis pa en ny avtalsbestammelse enligt vilken
semesterdagar flyttas fram om arbetstagaren insjuknar under semestern. Bestammelsen,
som tradde i kraft 1.3.2014, grundar sig pa europeisk praxis.

Tabell 3: Olika langa sjukledigheter per sektor 2014, antal dagar och ganger

1-3 dagar
Tot. Ganger
189 93
699 357
knik 191 98
1659 937
2738 1485

4-7 dagar
Tot. Ganger Tot.
122 23 135

463 85 483

115 22 70
802 158 703

1502 288 1391

8-14 dagar

Géanger

11

44

6
66

127

15-30 dagar
Tot. Ganger
179 8
836 44
310 13
1130 53
2 455 118

* Antalet personer omfattar alla anstallda, inklusive de som slutat under aret.
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over 30 dagar
Ganger
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Alla
Tot. Ganger
1100 145
2 958 538
1178 145
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10 601 2068



5.3.Arbetarskyddsverksamhet

Arbetarskyddet stoder arbetsenheternas sjalvstandiga verksamhet pa egna villkor. Malet for
arbetarskyddet ar att arbetsenheterna sjélva ska standigt utvardera och utveckla sin egen
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 anstélldas arbetsformaga genom att forbattra arbetsmiljon samt
forebygga och hindra arbetsolyckor, yrkessjukdomar och andra olagenheter som arbetet och
arbetsmiljon kan innebéara for de anstalldas fysiska och mentala hélsa.

Arbetarskyddskommittén fungerar som samarbetsorgan mellan arbetsgivaren och
personalen i arbetarskyddsfragor. Arbetarskyddets nya verksamhetsperiod borjade i borjan
av aret. Arbetarskyddet tillsammans med foretagshalsovarden skaffade sig utbildning i
arbetarskyddslagstiftning och géllande praxis. Arbetarskyddet bekantade sig ocksa med bl.a.
Arbetarskyddscentralens verksamhet. Under det gdngna aret bedémdes
arbetarskyddsfullmaktiges tidsanvandning enligt kommunsektorns nya avtal och ordnades
val av arbetarskyddsfullmaktige for fljande mandatperiod, aren 2014-2016. Personalchefen
ar aven stadens arbetarskyddschef.

Arbetarskyddet samarbetar intimt med den arbetsgrupp som fatt i uppdrag att utreda
eventuella problem med inomhusluft och fuktskador.

Huvudstadsregionen har som gemensamt mal att bl.a. utveckla gemensamma goda rutiner
for framjande av arbetshélsan. De tjansteinnehavare som ansvarar for arbetshalsan och
arbetarskyddet traffas regelbundet. For personalen i huvudstadsregionens kommuner och
HNS ordnades i samarbete ett jippo for valfard och halsofrdmjande i T6l6 sporthall och
omradet kring Toloviken.

5.4.0Olycksfall i arbetet

Ar 2014 intraffade 22 olycksfall i arbetet (aret innan 29 st.). Antalet olycksfall under
arbetsresor var 6 (aret innan 15 st.). Staden har inlett ett mer omfattande samarbete &n
tidigare med forsakringsbolaget Pohjola for att férbattra arbetarskyddet och olika metoder for
riskhantering.

antal
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201 16 15 —#— Olycksfall pa arbetsplatsen
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Figur 17: Olycksfall i arbetet och under arbetsresor 2010-2014
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5.5. Arbetstillfredsstallelse

Under ar 2013 genomférdes en undersokning om arbetsklimatet ("HENTY”). En
motsvarande undersokning har tidigare gjorts bl.a. 2010, 2008 och 2005. Svarsaktiviteten
var 62 %.

Inom hela staden gav foljande tre punkter de basta vitsorden:

- Jag upplever att mitt arbete &r vardefullt (4,60/5)
- Mina nuvarande arbetsuppgifter ar meningsfulla (4,32/5)
- Jag kanner att jag hor till ett arbetslag/team (4,23/5)

De storsta utvecklingsbehoven inom hela staden galler féljande tre punkter:

- Min personliga kompetens och mina arbetsresultat har beaktats i min I6n (3,00/5)
- Konflikterna behandlas 6ppet (3,14/5)
- Informationsgangen vid min enhet har skétts val (3,26/5)

HENTY-resultaten har behandlats vid arbetsenheterna och inom sektorerna. Avsikten med
verksamheten ar att tillsammans dryfta styrkorna och utvecklingsbehoven pa den egna
arbetsplatsen och soka svar pa utvecklingsbehoven. Resultaten tas upp ocksa vid
utarbetandet av verksamhetsprogrammet och 6vriga planer for foretagshélsovarden och
arbetarskyddet. Arbetsenheterna har utifrdn enkatresultaten dryftat sina egna styrkor och
utvecklingsbehov samt planerat hur man kunde bemdta utvecklingsbehoven.
Arbetsenheterna fokuserade under aret pa att atgarda utvecklingsbehoven pa olika sétt.

6. Samarbete

Samarbetskommittén ar stadens lagstadgade representativa samarbetsorgan. Dessutom
ska foretradare for personalen delta i behandlingen av arenden som géller en enskild enhet
eller yrkesgrupp. Det ar vasentligt att foretradare fér personalen medverkar i beredningen.

| samarbetskommittén behandlades bl.a. stadens budget och personalpolitik samt det
pagaende arbetet inom projekt och arbetsgrupper for kommunreformen och framfor allt
kommunindelningsutredningarna. Kommittén sammantradde atta ganger under aret.
Personalchefen ar ordférande foér samarbetskommittén.

Syftet med samarbetslagen ar att framja samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen,
trygga arbetstagarnas paverkningsmojligheter och framja ett gott resultat i fraga om den
kommunala serviceproduktionen och kvaliteten pa personalens arbetsliv.

Enligt lagen ska det i kommunen arligen utarbetas en personalplan eller nagon annan plan
dar principerna for anvandningen av olika anstallningsformer framgar. Med olika
anstallningsformer avses anstallningar som galler tills vidare samt visstids- och
deltidsanstallningar.

Det konstaterades att personalen i Grankulla i regel anstélls i anstallningsforhallanden som
galler tills vidare, att personalplanen ingar i budgetboken och att anvandningen av de andra
anstallningsformerna rapporteras arligen per 31.12 i personalberéttelsen.

| samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen ska enligt lagen behandlas atminstone
arenden som galler
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1) sadana férandringar i organiseringen av arbetet, kommunens servicestruktur,
kommunindelningen eller i samarbetet mellan kommunerna som har betydande
konsekvenser for personalens stéllning

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
bemdotande av personalen samt till det interna informationsutbytet inom
arbetskollektivet

4) overforing av arbetstagare till anstallning pa deltid, permittering eller uppsagning, om
dessa atgarder vidtas av ekonomiska orsaker eller av produktionsorsaker.

Dessutom deltog foretradare for personalorganisationer tilsammans med personalchefen i
uppféljiningen av kommunstrukturutredningarna (utredningen Esbo—Grankulla—Kyrkslatt—
Vichtis, den séarskilda kommunindelningsutredningen for metropolomradets 9 kommuner).

7. Kommunikation pa arbetsplatsen

Den interna kommunikationen har en viktig uppgift i att stodja ledarskapet och ar en
vasentlig forutsattning for gemensamt utfort arbete. Ledarskap utan kommunikation &r en
omdgjlighet. Verksamhetens resultat framjas genom information om de 6ver- och
underordnade malen for verksamheten och genom 6kad delaktighet i
verksamhetsplaneringen. Med hjélp av intern information forankras och inskolas de
nyanstallda i staden samtidigt som man skapar grund fér gemensamma arbetssatt.

Viktiga forum for intern kommunikation ar férutom arbetsplatsmétena ocksa den utvidgade
ledningsgruppen, i vars sammankomster inte bara ledningen och personer som arbetar med
expertuppgifter utan ocksa rektorerna och fackorganisationernas huvudfértroendeman har
deltagit. For att sékerstélla ett friktionsfritt samarbete mellan beslutsfattarna och beredningen
informerar man regelbundet om stadsstyrelsens beslut pa detta forum genast dagen efter
motet.

Personaltidningen Vinkeln har kommit ut i bade nat- och pappersversion nagra ganger om
aret. Tyngdpunkten ocksa i den interna kommunikationen ligger pa att utveckla
natkommunikationen och att férsakra sig om allas delaktighet. Personaltidningens framtida
utformning har satts under lupp. Nyanstallda ges arligen tillfallen att satta sig in i stadens
beslutsfattande, organisation och arbetskultur. Anvandningen av sociala medier har tkat
ytterligare. Ocksa enkater, utvecklings- och malsamtal, meddelanden och e-brev samt
distribution av féredragningslistor och protokoll ar kanaler fér den interna kommunikationen.

8. Jamlikhet, likabehandling och mangfald

Att arbeta for personalens valbefinnande ingar i stadens strategiska riktlinjer. Grankulla som
arbetsgivare stoder jamstalldhet och likabehandling samt férebygger diskriminering. Vi har
ocksa som ambition att utveckla en arbetskultur som praglas 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 man har samma formaner, rattigheter
och skyldigheter pa arbetsplatsen.

Arbetsgivaren ser till att ingen anstalld hamnar i ett ofordelaktigt lage pa grund av orsaker
som hanfor sig till hens person, bakgrund eller privatliv. Sddana orsaker ar bl.a. kén, alder,
etnisk bakgrund och politisk verksamhet.

19



Syftet med att integrera jamstélldheten mellan kdnen ar dels att jamstélldhetsperspektivet
och jamstélldhetstankandet ska rota sig i all planering och beredning och allt beslutsfattande
pa arbetsplatsen som ror personalen och arbetsmiljon, dels att det ska utvecklas sadana
forvaltnings- och verksamhetsmetoder som stoder framjandet av jamstéalldhet som ett led i
stadens verksamhet.

Staden deltog i projektet Naisurat ("kvinnokarriarer”), vars syfte var att undersdka och
utveckla jamstéalldheten i organisationer. Da projektet startade, satte man upp som mal att
ge kvinnor och man lika mojligheter att skapa karriar, att gora chefer och féorman mer
medvetna om jamlikhetsfragor samt att 6ka transparensen i premieringssystemen och att
utveckla dem. Ett centralt utvecklingstema i projektet var att forankra jamstélldhetsarbetet
hos stadens beslutsfattare och de olika sektorerna samt att engagera ledningen i jamstalld-
hetsarbetet. | Grankulla 6kades medvetenheten om jamstalldhetsfragor genom att man
ordnade olika diskussionsmoéten och verkstader for beslutsfattare, tjansteinnehavare och
personalrepresentanter. Dessutom gjordes en Ionekartlaggning bland en utvald grupp av
anstéllda hos staden, undervisningspersonalen. En utmaning i stadens jamstéalldhetsarbete
ar att det personifieras specifikt i personaladministrationen, vilket kan gora arbetet sarbart.
Man upptackte dessutom att jamstéalldhet pa konkret niva anses som en sjalvklarhet, varfor
satsningar pa den inte anses vara av sarskilt stor betydelse. Jamlikhetstankandet

och -medvetenheten far ge vika for substansen trots att staden har en lagstadgad
jamlikhetsplan, som reviderats i flera repriser i samarbete. Planen konkretiseras inte till ett
tillrackligt kraftigt verktyg i det dagliga arbetet. Jamlikhetsfragorna kommer att vara foremal
for en sarskild granskning vid utarbetandet av inskolningsplaner. (Tasa-arvon
mahdollisuuksia avaamassa, Naisurat-hankkeen loppuraportti, Helsinki 2015)

Av de anstéllda var 79 % kvinnor och 21 % man.
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Figur 18: Antalet anstéllda samt andelen kvinnor och méan i personalen 2009-2014
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Figur 19: Antalet anstéllda samt andelen kvinnor och méan i de olika sektorerna 2014

9. Pensionsavgang

Tabell 4: Avgdngsomsattning (ordinarie personal) och pensioneringarnas andel av den 2014

Allméan férvaltning
Social- och halsovard

Samhallsteknik

Bildning

TOTALT

Ordinarie
antal
55
136
54
310

555

Avgangsomsattning

%
12,7
10,3

5,6

7,1

8,3

21

(antal)
(7
(14)

3)
(22)

(46)

Pensionerade

%
7,3
3,7
0,0
1,3

2,3

(antal)

(4)
()
()
(4)

(13)
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Figur 20: KEVA:s prognos 6ver pensionsavgangar inom Grankulla stad 2012—2030. Bruna
staplar = pensionsavgangar i Grankulla i %; gra kurva = hela kommunsektorn i %
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Figur 21: KEVA:s prognos 6ver pensionsavgangar inom Grankulla stad 2012-2030 (KomPL
och StPL). Antal personer; brun farg = alderspension, bla farg = sjukpension
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Det bor noteras att KEVA:s uppskattning av antalet sjukpensioneringar inte ser ut att sla in.
Med hjalp av forebyggande foretagshalsovard, arbetarskydd, utvecklande av arbetet och
gott ledarskap forsoker staden framja sékerheten i arbetet och de anstélldas arbetsformaga
samt sanka antalet pensionsavgangar pa grund av arbetsoférmaga.

Ar 2014 gick 13 personer i alderspension. Deras medelalder var 64,0 ar. Fyra personer
sjukpensionerades under det gangna aret.

Tabell 5: Avgangsomsattning (ordinarie personal) och pensioneringarnas andel 2009-2014

Ordinarie Avgangsomsattning Pensionerade
antal % (antal) % (antal)

2014 555 8,3 (46) 2,3 (13)
2013 552 6,7 (37) 1,6 9
2012 540 8,3 (45) 15 (8)
2011 537 6,9 (37) 0,6 3)
2010 515 8,7 (45) 1,9 (20)
2009 513 7,6 (39) 2,5 (13)

Personalférvaltningen har beslutat att alla de som lamnar organisationen ska erbjudas
mojlighet att framfora synpunkter i en avgangsintervju. Synpunkterna kan ocksa lamnas
anonymt. De behandlas tillsammans med respektive sektors ledning. Ambitionen ar att med
hjalp av synpunkterna kunna utvardera och vidareutveckla arbetsenheternas verksamhet.
Majligheten att framféra synpunkter har utnyttjats ganska sallan.

Forfarandet med tillstand for besattande galler sadana tjanster och befattningar som inte har
godkants i budgetens personalbilaga. Dartill uppmanas alla sektorer att &ven granska
verksamheten och processerna kritiskt med avseende pa saval ekonomin som effektiviteten.

Sektorernas ledning anser att beslutsfattande och flexibel rekrytering inom ramen for

anslagen ar ett uppmuntrande system som ger mdjlighet till tidmassigt ratt inriktad
ledarskap.
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