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Inledning

For att stddja genomférandet av stadens mal och strategi lagger man i personalarbetet
sarskild vikt vid ledarskapet och arbetskulturen i enheterna. Personalens syn pa ledarskap
och hur organisationen fungerar utreds regelbundet. Vid arbetsplatsutredningarna kartlagger
man utover fysiska faktorer pa arbetsplatsen ocksa arbetsklimatet och faktorer som
eventuellt forhindrar resultatrikt arbete.

Den érliga operationaliseringen av de mal som fullméktige satt upp for sin mandatperiod
presenteras i budgeten. | samma sammanhang faststalls personalresurserna. Sektorerna ar
forpliktade att bedéma resursanvandningen med beaktande av hur deras verksamhet,
arbetsresultat och produktivitet kunde forbattras. Vid personalplaneringen beaktas, férutom
eventuell lagstadgad personaldimensionering, de nationella rekommendationerna samt
jamfoérelser inom regionen.

Vid analysen av den befintliga personalresursen beaktas den lagstadgade utvecklings- och
utbildningsverksamheten for personalen, de anstalldas alder och pensioneringsar,
arbetsférmaga och sjukfrekvens samt personalomsattningen vid varje enhet.

Utbver det sedvanliga utvarderingsarbete som riktar sig till arbetsplatsens fysiska och
mentala strukturer samarbetar arbetarskyddet med foretagshalsovarden for att hoja ivern
och forbattra redskapen for halsoframjande insatser pa eget initiativ.

Ett sarskilt fokusomrade under aret var utvecklandet av premieringen med anledning av
resultatbringande arbete. Grankulla har traditionellt tillampat en praxis med sporrande
I6nesattning inom alla avtalsbranscher. Malet var nu att annu tydligare uppmuntra till
individuellt resultatbringande arbete.

De tidigare avtalade |6nefoérhojningarna i kommunbranschen verkstalldes 1.7.2015. Inom
den storsta avtalsbranschen, som omfattas av det allmdnna kommunala tjanste- och
arbetskollektivavtalet, verkstalldes ingen allman forhojning, utan forhéjningen riktades in pa
I6nesattningen inom forvaltningen och bildningssektorn.

Efter den nya regeringens utspel férde arbetsmarknadsparterna i flera repriser férhandlingar
om ett samhallsfordrag i syfte att avtala om atgarder som framjar konkurrenskraften bl.a.
genom en sankning av enhetspriset for arbete. Under aret startade ocksa beredningen av
s.k. tvangslagar for andring av arbetsvillkoren.

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

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



Stadens varderingar och personalpolitiska mal

Grankulla ar en framtidsorienterad, manniskonara stad som respekterar sitt kulturarv och
vars trivsamma miljoé 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
Néarhet till naturen
Smidig utveckling

Personalpolitiken under fullmaktigeperioden 2013-2016 fokuserar pa att utveckla
ledarskapet och arbetsmiljon sa att staden kan trygga arbetshalsan, arbetsférmagan och en
langre tid i arbetslivet for sin personal samt mdjliggéra en resultatrik verksamhet.
Personalens forutsattningar att klara av sitt arbete stdds med hjalp av utbildning, tréning och
arbetshandledning, samtidigt som staden framjar valbefinnandet vid arbetsenheterna, dar
mangfald och tolerans star hogt i kurs.

Organisation

Stadens organisation ar indelad i tre sektorer, som har hand om servicen inom bildningen,
social- och halsovarden samt samhallstekniken. Allménna forvaltningens uppgift ar att
samordna de fortroendevaldas och fortroendeorganens arbetsforutsattningar samt dra
forsorg 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 2015

Den centraliserade personal- och l6neférvaltningens delomraden var bl.a. personal- och
I6nepolitiken, stbdet for ledarskapet, personalutvecklingen, I6nestddssystemet och
stodsysselsattningen, I6neférvaltningen och I6neutbetalningarna. 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 personalpolitik.

Ordinarie ledamaoter Personliga ersattare

Finn Berg, ordf. Stefan Stenberg

Tiina Rintamaki-Ovaska, v. ordf. Marianne Kivela

Johanna Hammarberg Anna Lena Karlsson-Finne

Stadsdirektoren ar permanent sakkunnig och personalchefen féredragande i
personalsektionen.

Sektorernas arsoversikter

Allmanna férvaltningens personaldimensionering ar oférandrad med 60,9 tjanster och
befattningar, av vilka ungefar halften hor till kost- och rengéringsservicen. For att fa bukt
med driftsutgifterna har stadskansliet haft ett vikariat obesatt hela aret och skott arbetet
genom interna arrangemang. Inom ekonomiférvaltningen lamnades en ledigbliven befattning
obesatt, och den har skétts genom interna arrangemang mellan den befintliga personalen pa
dratselkontoret och stadskansliet. Arrangemangen har fungerat utomordentligt bra tack vare
medverkan av hela allmanna forvaltningens personal. Med tanke pa den forestaende
tillbyggnaden av Villa Breda har ledigblivna befattningar inom kostservicen skotts med inhyrd
arbetskraft for att underlatta placeringen av den ordinarie kokspersonalen fran bérjan av
2016.

Inom social- och halsovarden hanforde sig den storsta forandringen ar 2015 vad géller
personalen till omstruktureringen av dldreomsorgen. Under aret beredde man sig pa
nedlaggningen av Villa Breda aldringshem genom att lamna ledigblivna befattningar (2
sjukskotare och 3 narvardare) obesatta och anstélla langvariga vikarier till dem. De ordinarie
anstallda fick saga var de ville arbeta under byggprojektet vid Villa Breda, och de kunde alla
ges en uppgift enligt eget 6nskemal inom aldreomsorgen, halsovarden eller kost- och
renhallningsservicen. Overforingen gallde avdelningsskotaren, sju (7) narvardare och tva (2)
anstaltsvardare. Villa Breda torde sta klart varen 2018.

Samhallstekniska sektorns personalplan for ar 2015 omfattade 57 personer, vilket
fortfarande motsvarade nivan for ar 2003 (57,5). Stadens personalenkat genomfordes ater
ar 2015. Samhallsteknikens totala resultat var mycket gott (3,75) och igen en aning béttre an
i den foregaende enkaten (2013). Sarskilt gott betyg (6ver 4 i hela sektorn) gavs for moderna
och tillréckliga arbetsredskap, inbordes fértroende, meningsfulla uppgifter enligt
kompetensnivan, mojligheten att fa utbildning, delaktighet i ett arbetslag/team och
regelbundna utvecklingssamtal med chefen, samt framfor allt for pastaendena "Grankulla ar
en bra arbetsgivare” och "Jag upplever att mitt arbete ar vardefullt". De svagaste resultaten
hanforde sig till 6ppen hantering av konflikter, avldning, tillracklig respons och information,
aven om betyget ocksa pa dessa punkter 6verskred vitsordet 3. Varje resultatomrade har
gjort upp forteckningar 6ver sina egna styrkor, som man ska halla fast vid, samt saker som
ska forbattras med till buds stdende medel och som ska agnas storre uppmarksamhet i
framtiden.

Stadens byggchef sade upp sig i november. Rekryteringen inleddes genast och en ny
innehavare valdes till tjansten i februari 2016. Mot slutet av aret utlystes ocksa tjansten som
byggnadsingenjor for sokning pa viss tid, och en vikarie anstalldes for ett ar. Inom
resultatomradet for markanvandning anstélldes ocksa en ny markanvandningssekreterare i
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september efter att foretradaren hade gatt i pension. En anstalld vid underhallsenheten gick i
pension i borjan av aret och en ny arbetstagare anstalldes.

Bildningssektorns personal bestar av 425 personer och 25 chefer. Bildningssektorns
ledningsgrupp sammantrader en gang i veckan. Inom bildningssektorn framjar Koko Hela
Grani-natverkets moten 2 ganger/ar och métena mellan alla chefer 2 ganger/ar utvecklingen
av en gemensam vision och verksamhetskultur. Ambitionen &r att skapa en god fértroende-,
delnings- och forsokskultur. Undervisningscheferna, chefen for smabarnsfostran samt kultur-
och fritidschefen haller regelbundna moten med cheferna inom sitt resultatomrade.
Bildningens strategiska riktlinjer handlar om férgangarskap, valbefinnande och en levande
tvasprakighet.

Projektet Koko Hela Grani (2014—-16) ar hela bildningssektorns gemensamma
digitaliseringsprojekt. Inom projektet har man kartlagt lararnas digikompetens, utvecklat
matare for digikompetens samt utvecklat och testat olika modeller for it-pedagogiskt stod. |
natverket deltar representanter for varje enhet, sammantaget en tiondedel av
bildningssektorns hela personal. Undervisningspersonalens digikompetens forbattrades
avsevart under 2015.

Under hdsten analyserades bildningssektorns resultat i personalenkéaten vid varje enhet, och
bildningsdirektdren forde utvecklingssamtal med alla resultatomradeschefer om
resultatomradenas resultat och atgarder. Bildningssektorns rekrytering lyckades bra under
aret. Sektorn har tagit i bruk en egen inskolningsplan for nyanstallda. Den anvands vid sidan
av stadens inskolningshandbok.

Verksamheten pa Sansakers daghem startade i slutet av februari 2015 samtidigt som tre
daghem lades ned. | samband med detta minskades antalet befattningar med tre genom
naturlig avgang. Pa grund av det 6kade antalet barn inrattades i bérjan av oktober 2015 tva
nya barntradgardslarartjanster inom finsk smabarnsfostran. Dessa placerades till att borja
med i Sansakers daghem. En kompetenskartlaggning bland daghemsférestandare,
barntradgardslarare och barnskétare gjordes i samarbete med Omnia. Behorighetsgraden
bland barntradgardslararna steg under aret inom saval den svenska smabarnsfostran (65 %
i december) som den finska smabarnsfostran (84 % i december). Behorighetsgraden bland
barnskotarna sjonk under aret inom den svenska smabarnsfostran (59 % i december),
medan den steg inom den finska smabarnsfostran (89 % i december).

Skolornas verksamhet har praglats kraftigt av laroplansarbetet, som alla anstallda har
deltagit i. Alla skolor och undervisningsforvaltningen har medverkat aktivt i nationella natverk
for utvecklingsskolor, ex. Utbildningsstyrelsens natverk Toppkompetens, KuntaKesuKuntoon
och Majakka. Fortbildning har ocksa ordnats i samarbete med de 6vriga HSR-kommunerna
samt andra gymnasier och aktorer.

Antalet anstéllda ar oférandrat i de svenska skolorna, Kasavuoren koulu och Kauniaisten
lukio. | Mantymaen koulu 6kade antalet anstallda med tva (en klasslarare och en
ungdomsarbetare), da en forberedande klass inledde sin verksamhet i november. Darutéver
inrattades en klasslarartjanst i Mantymaen koulu i augusti pa grund av okat elevantal.
Andelen behoriga larare holl sig pd samma niva som aret innan: 100 % i Mantymaen koulu,
95 % i Kasavuoren koulu, 97 % i Kauniaisten lukio, 84 % i Granhultsskolan, 90 % i
Hagelstamska skolan och 100 % i Gymnasiet Grankulla samskola.

Den ledda motionen flyttades éver fran idrottstjansterna till medborgarinstitutet 1.1.2015.
Samtidigt 6verfordes aven tva arbetstagare (motionsplaneraren och idrottsinstruktéren) till
medborgarinstitutet. Till idrottstjansterna anstalldes under aret en ny hallmastare och till
kulturtjansterna en ny kulturproducent.



Personal

Antalet anstallda 31.12.2015 var 730 (ett ar tidigare 719). | siffran ingar alla ordinarie
anstéllningar (76 %) och visstidsanstallningar (24 %) som var i kraft den dagen.
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Figur 2: Antalet anstéllda och andelen ordinarie och visstidsanstallda i procent av
personalen 2010-2015

| antalet anstéllda ingar samtliga anstallningsforhallanden inom staden 31.12. Saledes ar
t.ex. alla familjelediga och deras vikarier medraknade. Som visstidsanstéllda betraktas ocksa
alla ordinarie anstallda vars provotid &nnu pagar.

Enligt de personalpolitiska riktlinjerna anstalls personalen i regel i anstallningsférhallanden
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
visstidsanstéllda anstélls utan befattning, vilket forklarar skillnaden mellan antalet anstéllda
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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Personalforvaltningen producerar egna tabeller ver 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 tillracklig kompetens och
resurstilldelning inom sektorerna. Sektorerna ansvarar sjélva for planeringen.

! Smabarnsfostran med sina 127 befattningar 6verfordes fran social- och halsovarden till
bildningssektorn 1.1.2013.
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Figur 6: Personalens aldersfordelning (procent) sektorsvis 2015

Personalens aldersstruktur, eventuellt kompetensunderskott pa grund av pensioneringar
samt atgarder med anledning av dessa behandlas narmare tillsammans med cheferna och
personalférvaltningen i anslutning till sektorernas personalplanering. Pensionsaldern i
Finland &r for narvarande 63—68 ar. | Grankulla var medelaldern hos dem som gick i
alderspension 65,2 ar.

Personalens medelalder ar 44,4 ar. Den storsta aldersgruppen ar 50-59-aringarna.
Anstéllningens genomsnittliga varaktighet var 11,5 ar.



| slutet av 2015 hade 2,9 % av den ordinarie personalen nagot annat sprak an finska eller
svenska som modersmal.
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Figur 7: Personalens aldersférdelning 2015
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Figur 8: Anstéllningens varaktighet bland ordinarie personal 2015
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Figur 9: Anstéllningens varaktighet bland ordinarie personal sektorsvis 2015

Kompetens- och prestationsledning

Som arbetsgivare erbjuder staden sin personal méjligheter att utoka 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 behdvs for att malen ska kunna nas. Utvarderingen ar till hjalp nar det galler
att finna arbetsenheternas och individernas utvecklingsutmaningar i férhallande till malen
och strategierna.

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

Stadens principer for personalledning

Resultat uppkommer tack vare lockande mal och inspirerande ledarskap

Fokusera pa det goda, da vaxer det

Var och en har ratt att

kunna, delta och lyckas Ett gott liv fér invanarna

Arbetskulturen pa
arbetsplatsen
kdnnetecknas av
jamlikhet, respekt och
uppskattning

Arbetsmotivationen byggs
upp av att man upplever
en kdnsla av kompetens,
frihet, meningsfullhet och
samhdrighet
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Den centraliserade personalutbildningen har fokuserat pa chefsutbildning som forbereder for
specialyrkesexamen i ledarskap. Utbildningen slutférdes pa varen 2015 och en ny grupp
borjade pa hosten. Utbildningen ordnas i samarbete med Kyrkslatts kommun och Omnia.
Centraliserad personalutbildning har ocksa ordnats om anstallningsfragor och arbetshélsa.

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 utgdende fran resultaten av den enkat om
arbetsklimatet som genomforts bland de anstallda aret innan. Om projekten rapporterades
till sdval personalsektionen som revisionsnamnden.

Inom projektet for att undersdka och stodja narstaendevardarskap fran arbetsgivarens sida
gjorde personalférvaltningen en enkat om temat. Det mangariga projektet kring
narstaendevardarskap slutfordes i slutet av aret. Under projektet skapades en databank ned
information om narstaendevardarskap till stod for stadens anstallda och chefer.

Staden som arbetsgivare garanterar personalen mojlighet 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.

Avléning och premiering
De kommunala avtalen

Inom den kommunala branschen tillampas féljande avtal: det allmanna kommunala tjanste-
och arbetskollektivavtalet, tjdnste- och arbetskollektivavtalet fér undervisningspersonal,
tjanste- och arbetskollektivavtalet for teknisk personal, arbetskollektivavtalet for timaviénade
och tjanstekollektivavtalet for lakare.

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

Avloningen i kommunbranschen ar baserad pa arbetsuppgifterna och deras svarighetsgrad
samt pa arbetsresultaten, yrkesskickligheten och anstallningstiden. Den uppgiftsbaserade
I6nen faststalls i forsta hand utifran svarighetsgraden hos de uppgifter som
tjansteinnehavaren eller arbetstagaren skéter och dessutom pa basis av bl.a. den allméanna
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 lonepolitiken ar god 6verensstammelse mellan 16n och individ,
alltsa att I6nen 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 allménna I6nenivan pa orten och inom branschen i friga. Uppgifternas svarighetsgrad
jAmfdrs inom samma Ionesattningspunkt/Ibnegrupp.
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Figur 10: Kommunala avtal som Grankulla stads personal omfattades av 2015

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 ar av betydelse for arbetsresultatet (t.ex.
samarbetsférmaga, ansvarskansla, flexibilitet och utvecklingsvilja). Provningsbaserat 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 till 31.1.2017. Avtalsperioden bestar av tva kortare perioder, av
vilka den ena varade 1.3.2014-31.12.2015 (22 manader) och den andra varar 1.1.2016—
31.1.2017 (13 manader). Efter 31.1.2017 fortséatter avtalet att galla ett ar i sénder, om det
inte sags upp skriftligt senast sex veckor innan avtalsperioden gar ut.

De tidigare avtalade l6neférhojningarna i kommunbranschen verkstalldes 1.7.2015. Inom
den storsta avtalsbranschen, som omfattas av det allmanna kommunala tjanste- och
arbetskollektivavtalet, verkstalldes ingen allman forhojning, utan forhéjningen riktades in pa
vissa justeringar av nedre grénsen inom forvaltningens och bildningssektorns ldnesattning.

Tabell 1: Personalkostnader 2015

BS/BG BS/BG
BS 2014 Budget 2015 BS 2015 Differens Utfall i %
2015 2015
Allman férvaltning -3159279  -3258789  -3002542 256 247 92,1 %
Social- och hélsovard -8655682 -8967 937  -8821647 146 290 98,4 %
Samhallsteknik -3090936  -3412361  -3098624 313737 90,8 %
Bildning -19 225024 -19555986 -19 466 563 89 423 99,5 %
TOTALT -34130920 -35195073 -34389 375 786 698 97,7 %
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Figur 11: Personalkostnader 2010-2015

Lénesubvention och sysselsattning

Personalférvaltningen har tillsammans med sektorerna forberett sig pa forandringarna i
arbetslagstiftningen fran 1.1.2015. | och med att lagstiftningen @ndrats har kommunernas
ansvar for finansieringen av arbetsmarknadsstodet 6kat och fortsatter att 6ka avsevart.
Arbetet for att forbattra sysselséttningen fortsatter och utvecklas vidare med arbets- och
naringsbyran och det nya multiprofessionella servicecentret for arbetskraften. | slutet av aret
godkande stadsstyrelsen ett ettarigt projekt som syftar till att skapa en modell for
sysselséttningsframjande tjanster i Grankulla och att vidareutveckla metoderna for
sysselsattning med Iénesubvention. For projektet har anstéllts en person, och
huvudansvaret for ledning av projektet ligger pa resultatomradet for socialtjanster.

Staden stodde under aret sysselsattningen av sex personer med hjalp av olika former av
|[6nesubvention.

Premiering och anstallningsféormaner
Utvecklande av sporrande I0nesattning och premiering

| Grankulla & engangsarvodet en viktig premieringsform vid sidan av den 6vriga sporrande
I6nesattningen.

Enligt personalsektionens riktlinjer ska engangsarvodet anvandas som en form av snabb
och omedelbar premiering.

Engangsarvodet syftar till att htja personalens arbetsmotivation samt forbattra resultaten
och produktiviteten. Det kan ges till en grupp av anstallda eller en individ. Till
engangsarvoden som element i sporrande avloning ar det majligt att anvanda 0,4 % av
kommunens totala I6nebelopp for manadsavionade tjansteinnehavare och arbetstagare. Har
galler alltsd samma princip som tillampades pé de tidigare motivationstillaggen. Enligt
avtalen betalas engangsarvoden inom alla avtalsbranscher.

For att utveckla resultatrik verksamhet, gott ledarskap och sporrande avioning férbattrar man
prestationsledningen i forsta hand med hjalp av utvecklings-, malsattnings- och
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utvarderingssamtal. Till stod for ledarskapet bereddes en ny utvarderingsmodell, och
modellblanketten for malsattnings- och utvarderingssamtal fornyades.

Personalutbildning

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 hog 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 berakningen av utbildningskostnaderna.
Samma samarbetsmodell utnyttjades och en ny utbildningsgrupp med Kyrkslatt bérjade
arbeta pa hosten.
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Figur 12: Kostnaderna for personalutbildning 2010-2015
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Figur 13: Kostnaderna fér personalutbildning sektorsvis 2010-20152

% Smabarnsfostran med sina 127 befattningar 6verfordes fran social- och halsovarden till
bildningssektorn 1.1.2013.
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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.
Arbetsloshetsforsakringsfonden ersétter arbetsgivaren for en del av I6nekostnaderna for tre
dagar per person. Ar 2015 uppgick antalet utbildningsdagar som beréttigar till erséattning till
totalt 1221 st. (mot 1065 aret innan), och siffran omfattar

- 97 personer for 1 kursdag
- 82 personer for 2 kursdagar och
- 320 personer for 3 kursdag (268 aret innan)

Sammanlagt 499 personer av 700 deltog i kurser, och av dessa hade 320 (45 %) tre
kursdagar i enlighet med malet i lagen. For ar 2015 fick Grankulla stad 24 100 euro i
utbildningsersattning (mot 21 500 euro aret innan).

Subvention till personalen fér motion och kulturtjanster 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 442 ePassi
under 2015, totalt 1167 ganger. Av detta gick 63 % at till motionstjanster och 37 % till
kulturtjanster.

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

Motionsklubben &r en av de anstélldas personalklubbar. Den ger ekonomiskt stod till
personalens motionsverksamhet, nar stadens lag deltar i bollspelsserier som
arbetsplatsidrotten organiserar och nar anstallda representerar staden i stora
motionsevenemang.

Ar 2015 fordelades klubbens stéd enligt féljande:

- Vasterledsloppet 18 personer

- Finlandialoppet 1

- Paavo Nurmi Marathon 1

- Huvudstadsloppet 1

- Tour de Helsinki (cykel) 1

- Esbo strandmaraton 1

- Vihtijarviholkka 1

totalt 24 personer och 705 euro

Staden fortsatte att stddja frivilliga insatser for den egna halsan ocksa genom att erbjuda de
anstallda mojlighet att delta i en gratis I6pskola i samarbete med foretagshalsovarden.
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Uppvaktning av anstallda

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

Tjanstebostader

Grankulla stad har totalt 62 tjanstebostader, av vilka 24 ar direktagda, 25 i
fastighetsaktiebolag och 13 uthyrda i andra hand (VVO 5 st., KEVA 8 st.®). Fér narvarande
ar fyra av tjanstebostaderna uthyrda som kommunala hyresbostéader, nio stycken till
pensionarer som evakueringsbostader och en bostad till en anstalld vid HRM.

Personalbiljett

Sammanlagt 248 personer skaffade sig personalbiljett under aret. Staden subventionerar
alla innehavare av personalbiljett, oberoende av hemort och val av kollektivtrafikmedel, med
hdgst 25 % av biljettpriset enligt tariffen fér den interna trafiken i Esbo och Grankulla. For
tillfallet uppgar subventionen till 10 euro. Personalbiljett ges till dem som aker kollektivt till
och fran arbetet.
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Figur 14: Antal anvandare av personalbiljetten 2010-2015

Arbetshélsa
Foretagshéalsovarden

Enligt lagen om foretagshéalsovard ska arbetsgivaren tillhandahalla foretagshéalsovard som
framjar forebyggandet av sjukdomar och olycksfall i anslutning till eller som féljd av arbetet,
halsa och sékerhet i arbetet och arbetsmiljon, verksamheten bland de anstéllda samt de

® 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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anstalldas halsa och arbets- och funktionsformaga. Personalsektionen beslutar om
foretagshalsovardens innehall och omfattning.

Den foretagshalsovard som staden tillhandahaller fokuserar pa férebyggande
foretagshalsovard och uppmarksammande av problem som ror arbetsformagan. Samarbetet
med L&akarikeskus 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.

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 arbetsférméagan.

Malen i foretagshalsovardens verksamhetsplan for ar 2015 var foljande:

1. Att halla aldrande arbetstagare i arbetsfort skick

2. Battre arbetsformaga i riskbranscher (kost- och rengéringsservice + fastighets- och
underhalsservice)

3. Okat samarbete med ledningen

Malen uppfylldes delvis. De anstallda har méjlighet att med hjélp av en digital halsokontroll
fa information om sitt halsotillstdnd och vid behov konsultera foretagshalsovarden. For
byggnadskontorets personal utarbetades som pilotprojekt ett program for friskvard och
valbefinnande, gruppen "Eldmasi kuntoon”. Samarbetet med ledningen startade och
foretagshalsovarden besokte ledningsgruppernas moten.

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 halsa.

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

Tillsammans med arbetarskyddskommittén utvecklade foretagshalsovarden sattet for
rapporteringen av risker samt arbetarskyddets verksamhetsprogram, och reviderade det
missbruksférebyggande programmet. For cheferna ordnades utbildning med Keva om tidigt
uppmarksammande och rehabilitering.

En enkat om arbetstillfredsstallelse ("Henty”) gjordes igen efter att par ars paus (FCG).
Personalchefen vidareutvecklade verktygen for analys av undersokningsresultaten
tilsammans med arbetarskyddet. Dessutom presenterades personalenkaten i den utvidgade
ledningsgruppen. Foretagspsykologen lotsade ett par arbetsenheter i framtagandet av
utvecklingsidéer kring den.

Foretagshalsovarden deltar vid behov i kurser och informationsméten for personalen.

Sjukfréanvaron ar 2015 berodde huvudsakligen pa besvar i stod- och rorelseorganen,
problem med den mentala halsan samt forkylningar.

De anstéallda erbjods igen mgjlighet till vaccinering mot influensa. Dessutom satsade man
speciellt inom social- och halsovarden pa en vaccinering av personalen pa bred basis.
Sammanlagt vaccinerades ca 160 personer.
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Anstéllda skickades till nationella rehabiliteringar efter behov. Egna rehabiliteringsgrupper
bildades inte.
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Figur 15: Kostnader for personalens foretagshalsovard 2010-2015

Sjukfranvaro

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

Personal- och loneforvaltningen producerar separat uppgifter om sjukfranvaron at sektorerna
enligt modellen for tidigt uppméarksammande.

Tabell 2: Sjukfr@nvarodagar per person sektorsvis 2015*

Sjukfranvaroda Personer Dagar/person

gar
Allman forvaltning 580 70 8,3
Social- och halsovard 2 636 202 13,0
Samhallsteknik 1277 106 12,0
Bildning 4 406 490 9,0
TOTALT 8 899 868 10,3

* Antalet personer omfattar alla anstallda, inklusive de som slutat under aret.
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Figur 16: Sjukfranvarodagar per person 2010-2015

Tabell 3: Olika langa sjukledigheter per sektor 2015, antal dagar och ganger

2015

1-3 dagar 4-7 dagar 8-14 dagar 15-30 dagar over 30 dagar
Tot. Ganger Tot. Ganger Tot. Ganger Tot. Ganger Tot. Ganger

Allmén
forvaltning 139 71 98 18 67 7 159 8 117 2
Social- och 741 386 456 86 716 71 570 29 153 3
halsovard
Samhallsteknik 188 100 118 24 229 19 343 15 399 9
Bildning 1592 912 720 140 673 64 754 35 667 15
TOTALT 2660 1469 1392 268 1685 161 1826 87 1336 29

Arbetarskyddsverksamhet

Alla
Tot. Ganger
580 106
2 636 575
1277 167
4 406 1166
8 899 2014

Arbetarskyddet stoder arbetsenheternas sjalvstandiga verksamhet pa egna villkor. Malet for
arbetarskyddet ar att arbetsenheterna sjélva ska standigt utvardera och utveckla sin egen

verksamhet, arbetsmiljo och personal. Verksamheten, arbetsmiljon och personalen

utvecklas pa ett satt som ar gynnsamt och hallbart med tanke pa sakerheten i arbetet,

arbetsformagan och halsan samt arbetsresultatet. Arbetarskyddet har som ambition att

trygga och uppratthalla de anstalldas arbetsférmaga genom att forbattra arbetsmiljon samt
férebygga och hindra arbetsolyckor, yrkessjukdomar och andra olagenheter som arbetet och

arbetsmiljon kan innebéra for de anstélldas fysiska och mentala hélsa.

Arbetarskyddskommittén fungerar som samarbetsorgan mellan arbetsgivaren och
personalen i arbetarskyddsfragor.

Arbetarskyddet tillsammans med foretagshéalsovarden skaffade sig utbildning i

arbetarskyddslagstiftning och géallande praxis. Personalchefen &r aven stadens
arbetarskyddschef.
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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 gemensam god praxis for
framjande av arbetshélsan. De tjansteinnehavare som ansvarar for arbetshélsan och
arbetarskyddet traffas regelbundet.

Olycksfall i arbetet

Ar 2015 intraffade 27 olycksfall i arbetet (aret innan 31 st.). Antalet olycksfall under
arbetsresor var 6 (aret innan 9 st.). Staden har inlett ett mer omfattande samarbete an
tidigare med forsakringsbolaget Pohjola for att férbattra arbetarskyddet och olika metoder for
riskhantering.
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Figur 17: Olycksfall i arbetet och under arbetsresor 2010-2015

Arbetstillfredsstallelse

Under ar 2015 genomférdes en undersokning om arbetsklimatet ("Henty”). Svarsaktiviteten
var 63 %. En motsvarande undersokning har tidigare gjorts bl.a. 2013, 2010, 2008 och 2005.

Inom hela staden gav foljande tre punkter de basta vitsorden:

- Jag upplever att mitt arbete ar vardefullt (4,63)

- Mina nuvarande arbetsuppgifter ar meningsfulla (4,35)
- Jag kanner att jag hor till ett arbetslag/team (4,21)

- Arbetet motsvarar min kompetensniva (4,21).

Utvecklingsbehov finns inom hela staden pa féljande punkter :

- Konflikterna behandlas 6ppet (3,03)
- Personliga arbetsresultat har beaktats i avloningen (3,12)
- Informationsgangen i enheterna (3,37).
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Henty-resultaten har behandlats i stadens ledningsgrupper, sektorer och arbetsenheter i
syfte att dryfta de starka sidorna och utvecklingsbehoven i den egna enheten samt fundera
pa hur man kunde beméta utmaningarna. Resultaten tas upp ocksa vid utarbetandet av
verksamhetsprogrammet och 6vriga planer for foretagshalsovarden och arbetarskyddet.

Samarbete

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

| samarbetskommittén behandlades bl.a. budgeten, personalpolitiken och projekt som galler
utvecklingen av hela kommunen. Kommittén sammantradde atta ganger under aret.
Personalchefen ar ordférande for samarbetskommittén.

Syftet med samarbetslagen ar att "framja samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen,
trygga arbetstagarnas paverkningsmojligheter och framja ett gott resultat i fraiga 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 anstéllningsformer framgar. Med olika
anstallningsformer avses anstallningar som géller tills vidare samt visstids- och
deltidsanstallningar.

Personalen i Grankulla anstélls i regel i anstallningsférhallanden som galler tills vidare,
personalplanen ingar i budgetboken och anvandningen av de andra anstallningsformerna
rapporteras arligen per 31.12 i personalberattelsen.

| samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen ska enligt lagen behandlas atminstone
arenden som galler

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

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

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

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

Kommunikation pa arbetsplatsen

En valskott kommunikation pa arbetsplatsen stoder ledarskapet och har betydelse for
arbetshélsan. Ledningen har en central betydelse for skapandet av en dppen, interaktiv
kultur. Arbetshalsan paverkas av att kommunikationen ar 6msesidig, dppen och snabb samt
av ett tillitsfullt arbetsklimat. Som bast framjar kommunikationen pa arbetsplatsen skapandet
av en 6ppen och interaktiv kultur och starker delaktigheten och motivationen.

Fokus i den interna kommunikationen ligger pa utvecklandet av kommunikationen ver
natet, och den viktigaste kanalen har ar intranatet, traditionella chefsforum och
arbetsplatsmoten inte att forglomma. Bruket av sociala medier har Okat ytterligare. For
nyanstallda ordnas arligen valkomstmaoten, dar man berattar om beslutsfattandet i staden
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samt stadens organisation och arbetskultur. Kanaler for intern kommunikation &ar ocksa
infobrev, enkéter, e-brev samt utvecklings- och malsattningssamtal.

Jamlikhet, likabehandling och mangfald

Att arbeta for personalens véalbefinnande ingar i stadens strategiska riktlinjer. Grankulla som
arbetsgivare stoder jamstalldhet och likabehandling samt forebygger 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 kén
i olika situationer i det dagliga arbetslivet. Kvinnor och man har samma féormaner, rattigheter
och skyldigheter pa arbetsplatsen.

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

Syftet med att integrera jamstalldheten mellan kénen ar dels att jamstalldhetsperspektivet
och jamstalldhetstankandet ska rota sig i all planering och beredning och allt beslutsfattande
pa arbetsplatsen som rér personalen och arbetsmiljon, dels att det ska utvecklas sadana
forvaltnings- och verksamhetsmetoder som stoder framjandet av jaAmstéalldhet som ett led i
stadens verksamhet.

Av de anstéllda var 77 % kvinnor och 23 % man.
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Figur 18: Antalet anstéllda samt andelen kvinnor och man i personalen 2010-2015
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Figur 19: Antalet anstéllda samt andelen kvinnor och mén i de olika sektorerna 2015

Pensionsavgang

Tabell 4: Avgdngsomsattning (ordinarie personal) och pensioneringarnas andel av den 2015

Allman forvaltning
Social- och hélsovard
Samhallsteknik
Bildning

TOTALT

Ordinarie
antal
50
136
54
316

556

Avgangsomsattning

%
16,0
59
5,6
6,6

7,2

23

(antal)

(8)
(8)
3)
(21)

(40)

Pensionerade

%
2,0
0,7
3,7
1,9

1,8

(antal)
(1)
(1)
(2)
(6)

(10)
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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 sakerheten i arbetet och de anstalldas arbetsformaga
samt sanka antalet pensionsavgangar pa grund av arbetsoférmaga.

Ar 2015 gick 10 personer i alderspension. Deras medeldlder var 65,2 &r. Tre personer
sjukpensionerades under det gangna aret.

Tabell 5: Avgangsomsattning (ordinarie personal) och pensioneringarnas andel av den
2010-2015

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

2015 556 7,2 (40) 1,8 (20)
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)

Personalftrvaltningen 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.
Mojligheten att framféra synpunkter har utnyttjats ganska séllan.

Forfarandet med tillstand for besattande galler sddana tjianster 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 rétt inriktad
ledarskap.
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