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Inledning

Den arliga operationaliseringen av de mal som fullmaktige satt upp for sin mandatperiod
presenteras i budgeten. | samma sammanhang faststalls personalresurserna. For att stodja
genomforandet av stadens mal och strategi lagger man i personalarbetet sarskild vikt vid
ledarskapet och kulturen vid arbetsenheterna. Personalens erfarenheter av ledarskapet och
av hur organisationen fungerar utreds regelbundet. Vid arbetsplatsutredningarna kartlagger
man utover fysiska faktorer pa arbetsplatsen ocksa arbetsklimatet samt uppmarksammar
faktorer som majliggor resultatrikt arbete. Vid analysen av den befintliga personalresursen
beaktas den lagstadgade utvecklings- och utbildningsverksamheten for personalen, de
anstalldas alder, risker for arbetsformagan samt personalomsattningen vid varje enhet.

| slutet av 2016 stadfastes ett konkurrenskraftsavtal, som inom kommunbranschen tradde i
kraft 2017. Avtalet omfattade en bestaende férlangning av arbetstiden per vecka och en

nedskarning av semesterpenningarna aren 2017-2019.

En del anstéllda premierades under aret for resultatrikt arbete; detta tack vare éverskottet i
stadens bokslut for 2017.

Stadens strategi och personalpolitiska mal

i o

Det centrala malet inom temat "Smart verksamhet, ekonomi och samarbete i Grankulla” i
stadens nya strategi 2018—-2022 ar att bli en flexibel organisation och en attraktiv
arbetsgivare. | enlighet med strategin och for att producera bra och effektiva tjanster
fortsatter staden att framja personalens arbetshélsa samt att utveckla
ledarskapskompetensen och ledarskapspraxisen. En 6ppen verksamhetskultur och ett 6ppet
arbetsklimat uppmuntrar personalen till att experimentera samt att standigt utvardera arbetet
och lara sig nagot nytt.

Sektorerna uppskattar sina resursbehov for att sékerstalla sin verksamhet, serviceniva,
resultatniva och produktivitet. P& personalplaneringen inverkar, férutom eventuell lagstadgad
personaldimensionering, de nationella rekommendationerna samt jamférelser inom
regionen.

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

Genom att stodja ledarskapet framjar staden vidare ocksa personalens arbetshalsa och
arbetsférmaga. Ett arbetshalsoprogram utarbetades under aret i samarbete mellan cheferna,



arbetarskyddet, foretradare for personalen samt foretagshalsovarden. Arbetsgivaren
sékerstéller de anstalldas kompetens med hjalp av utbildnings- och utvecklingsplaner samt
utvecklingssamtal. Arbetsenheterna preciserar arligen de mal som satts upp for dem och
den kompetens som behovs pa personniva.

Organisation

Stadens organisation &r indelad i tre sektorer, som har hand om servicen inom bildningen,
social- och halsovarden samt samhallstekniken. Allmanna forvaltningen har till uppgift att
samordna de fortroendevaldas och fortroendeorganens arbetsforutséattningar samt dra
forsorg om den praktiska forvaltningen och ekonomin.
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Figur 1: Grankulla stads organisation 2018

Den centraliserade personal- och |6neférvaltningens delomraden var bl.a. personal- och
I6nepolitiken, ledarskaps- och personalutvecklingen, I6nestédssystemet och
stodsysselsattningen, Ioneférvaltningen och de operativa Ionetransaktionerna, kontakterna
med pensionsanstalterna och myndigheterna mm. Férberedelserna for inforandet av ett
inkomstregister medférde en extra utmaning for Ioneforvaltningen i slutet av aret.
Personalftrvaltningen ansvarar aven for foretagshalsovarden och arbetarskyddet, som bada
stravar efter att trygga organisationens optimala funktion inom ramen for sina resurser. Att
utveckla sadant ledarskap som framjar arbetshalsan och arbetsformagan hor ocksa till
personalforvaltningens ansvarsomrade.

Personalsektionen

Stadsstyrelsen har tillsatt en underlydande personalsektion for att skota sadana
personalfragor som aligger staden centraliserat i dess egenskap av arbetsgivare.
Personalsektionen ska ocksa utveckla och samordna stadens personalpolitik.

Ordinarie ledamaoter Personliga ersattare
Veronica Rehn-Kivi, ordf. Juha Pesonen

Lauri Ant-Wuorinen v. ordf. Tiina Rintaméaki-Ovaska
Johan Johansson Sofia Stolt



Stadsdirektoren ar permanent sakkunnig i sektionen. Arendena foredras for
personalsektionen av personalchefen. Personalsektionen sammantradde sju ganger under
aret.

Sektorernas arsoversikter

Allmanna foérvaltningens personaldimensionering justerades under 2018 bland annat sa att
de uppgifter som hort till den ledigblivna telefonistbefattningen omorganiserades, och
befattningen &r tills vidare obesatt. Den ena dversattaren, som haft 60-procentig arbetstid,
gick under slutet av aret over till heltid for att skéta aven den andra deltidsbefattningen, da
den blivit vakant. Detta ger en resursinbesparing pa 20 procent. Kost- och
rengoringsservicen avstod av kostnads- och kvalitetsskal fran kop av tjanster motsvarande
tre arsverken. | stallet anstalldes tre nya lokalvardare for viss tid. Under slutet av aret
anstalldes dessutom en servicehandledare pa viss tid for att starka renlighetsévervakningen
vid enheterna samt handledningen och utbildningen av personalen. Den ena
systemexpertbefattningen drogs in 1.7.2018, och i stallet inrattades en befattning som IT-
planerare med ett mer omfattande uppgiftsfalt for att svara mot dataadministrationens
behov. Personalplaneringen utgick fran den planerade 6vergangen till en ny social- och
halsovardsforvaltning och landskapsforvaltning.

Social- och halsovardssektorn hade i enlighet med personalplanen 145,2 befattningar ar
2018. Antalet befattningar steg med 13,5 — samtliga inom &ldreomsorgen.

Staden forberedde sig pa vardreformen genom att medverka i Nyland 2019-
beredningsgrupper. Nylandsprojektet, Apotti och Villa Breda-projektet har utéver sektorns
ledning och chefer dven sysselsatt den évriga personalen. Engagemanget i krdvande projekt
aterspeglas pa den ovriga verksamheten samt kunderna och personalen. HelaSOTE-
handboken, som pabdrjats aret innan, blev fardig under varen, och det gemensamma
arbetet visade sig vara en god process som stoder férandringsledarskapet. Handboken och
visualiseringarna i den har stott ledningen och kommunikationen kring strategin sa att
verksamhetsmalen klarnat och forstaelsen dkat for betydelsen av en god klient- och
personalupplevelse.

De storsta foréandringarna i personalen hade faktiskt att gbra med att Villa Breda stod klart.
Verksamheten i Villa Anemone flyttades i sin helhet till Villa Breda, och likasa hemvardens
kontor. Servicecentret fick storre, fornyade lokaler efter en evakuering pa ett par ar.
Vardenheten har fyra vardhem med 15 platser vartdera, varfor det trefaldiga antalet boende
jamfort med Villa Anemone forutsatte ocksa ny personal, 17 narvardarbefattningar. Samtidigt
har staden kunnat minska pa koépet av tjanster. Geriatrikern sade upp sig, varfor man pa
hdsten var tvungen att ty sig till kép av tjanster for att trygga lakarservicen inom
aldreomsorgen.

Inom aldreomsorgen anstalldes bl.a. en deltidsanstélld sjungande planerare, som vid sidan
av planeringen av frivilligarbetets strukturer och verksamhetsmodell sjunger pa
servicecentret men sarskilt i grupphemmen for de boende och med dem. Samtidigt utvecklar
planeraren ett koncept som paverkar pa manga plan och ger gladje i vardagen.



Aven en del beteckningar andrades: P& Villa Breda finns férestandare for vardenheten,
hemvarden och servicecentret. Alla tre tjanster lyckades man besétta som ordinarie under
hosten. Beteckningen hemvardshandledare dndrades till serviceinstruktor. Till
serviceinstruktorsteamet hor tre serviceinstruktorer, som fokuserar pa handledning och
radgivning inom bl.a. narstaendevarden, veteranservicen och hemvarden. For narvarande ar
personaldimensioneringen vid vardenheten 0,63; i siffran ingar narvardarna och
sjukskotarna. Dessutom har vardenheten en ansvarig lokalvardare och sex andra
lokalvardare, som assisterar bl.a. vid maltiderna. Alla befattningar &r tillsatta och
rekryteringen har mestadels 16pt bra.

Inom socialtjansterna éndrades socialhandledarbefattningen till en befattning som
specialsocialhandledare, och tjansten som serviceinstruktér inom mental- och
missbrukarvarden andrades till en heldagstjanst. Tjansten som familjeradgivare blev vakant
och kunde besattas under hosten.

Inom social- och halsovardens forvaltning kunde man astadkomma en andra befattning som
forvaltningsassistent genom att befattningarna som kanslist pa familjeradgivningen och en
tidigare befattning som byraforestandare slogs samman. Ekonomichefen flyttades i februari
tillbaka fran allmanna forvaltningen till social- och halsovardssektorn.

Personalplanen for samhallstekniska sektorn omfattade 58 personer, en 6kning med en
person fran aret innan. Okningen hanforde sig till lokalcentralen, vars underdimensionerade
personalresurs starktes genom att man inrattade en ny projektingenjérsbefattning. Den nya
projektingenjoren tilltradde under varen 2018. Under aret agde flera personbyten rum, och
tidvis hade sektorn personalunderskott. Under hésten forsvarades personallaget vid
lokalcentralens fastighetsenhet allvarligt pa grund av att flera fastighetsskotare gick i pension
nastan samtidigt, och det visade sig svart att rekrytera nya personer.

D& markanvandningsingenjoren vid markanvandningsenheten sade upp sig,
omorganiserades befattningarna och arbetsuppgifterna inom resultatomradet: den som skott
befattningen som markanvandningssekreterare avancerade efter ny utbildning och
kompetensutveckling till markanvandningsingenjor, medan GIS-handlaggaren tog blev ny
markanvandningssekreterare. G1S-handlaggarvakansen andrades i budgeten till en
befattning som GIS-sakkunnig, som tillsétts under 2019. [GIS = geografiskt informationssystem.
Overs. anm.]

Kommunteknikchefen sade upp sig i juni och rekryteringen kom i gang i augusti. Den nya
chefen tilltradde i bérjan av december.

Fullméaktige godkande i november en ny tvaarig miljoexpertresurs till miljoenhetens
resultatomrade for att framja stadens strategiska kolneutralitetsmal. Miljoexperten inledde
sitt arbete redan under 2018, till att b6rja med i ett projektuppdrag.

Inom bildningssektorn arbetade under ar 2018 totalt 415 personer, av vilka 19 innehade en
chefsposition. Antalet anstéllda har hallit sig oférandrat inom bildningens administration, i
den svenska undervisningen samt i kultur- och fritidstjansterna. Inom den finsksprakiga
undervisningen har personalen 6kat med tva personer pa grund av dkat behov av



assistenter och pedagogiskt stod. Inom smabarnspedagogiken har antalet anstallda okat
med tre pa grund av ett stérre antal barn. Pa grund av den nya lagen om
smabarnspedagogik har dessutom en del barnskétare i takt med naturlig avgang fatt sina
befattningar andrade till befattningar som larare inom smabarnspedagogiken. Inom den
svensksprakiga undervisningen pilottestades en l6sning dar hogstadiets rektor ocksa ar
rektor for lagstadiet. Vardera skolan har en egen bitradande tjansterektor.

Bildningens ledningsgrupp sammankommer varje vecka, och sektorns alla chefer har
gemensamma moten tva ganger om aret, vilket bidrar till att utveckla en gemensam vision
och verksamhetskultur med malet att bygga upp en god tillits- och forsokskultur. Cheferna
inom bildningen beddémde redan i januari 2018 att férsokskulturen redan ar en av sektorns
styrkor. Varje &r sedan 2013 har en s.k. safari ordnats for alla chefer pa hosten. Dar far de i
sma grupper sétta sig in i verksamheten inom de 6vriga enheterna inom bildningssektorn
eller i andra kommuner. Undervisningscheferna, chefen for smabarnspedagogiken samt
kultur- och fritidschefen haller regelbundna méten med cheferna inom sina respektive
resultatomraden. Under 2018 fortsatte man med det strategiarbete som startade 2017, och
forankringen av strategin borjade genast efter att fullmaktige godkant stadens strategi i
mars.

Samtliga daghem och skolor deltog i pilottestningen av olika verksamhetsmodeller inom
forandringsprogrammet for barn- och familjetjanster (LAPE). Inom huvudstadsregionens
eget projekt antogs 15 modeller, som férankras under aren 2019 och 2020.
Utvecklingsplaneraren samordnade arbetet och framjade utvecklandet av modellerna for
samarbete mellan bildningen och social- och halsovardssektorn.

Koko Hela Grani ar hela bildningssektorns gemensamma digitaliseringsprojekt sedan 2014.
Inom projektet har man kartlagt lararnas digikompetens, utvecklat matare fér digikompetens
samt utvecklat och testat olika modeller for it-pedagogiskt stod. Ar 2018 arrangerades 90
verkstader for sammanlagt 1 400 deltagare. Tva ganger om aret ordnas gemensamma
inspirationsdagar for hela natverket. Larmiljdutvecklaren ar hela bildningssektorns digi-
inspiratdr, och varje skola har tva digi-tutorer. | oktober 6ppnades ett DigiLab som
experiment i Odenwall. DigiLab &r ett fysiskt utrymme dar stadens personal och
kommuninvanare far delta i verkstader som handlar om digitalisering.
Undervisningspersonalens digikompetens forbattrades avsevart under aren 2014—-2018.
Enligt mataren Opeka har lararnas digikunskaper blivit klart battre: 2,7 ar 2014 och 3,6 ar
2018 (skala 1-5). Resultatet for hela landet var 3,0 ar 2018.

Resultaten av 2017 ars enkat om arbetsklimat och arbetsnojdhet (Henty) analyserades i alla
enheter samt i bildningens ledningsgrupp och utvidgade ledningsgrupp. Resultaten och
atgardsforslagen behandlades i bildningssektorns alla enheter. Skolorna bedémde datrtill
personaltrivseln med hjalp av egna enkéter. Bildningssektorns personal upplever sitt arbete
som vardefullt och meningsfullt. De anser att teamarbetet och samarbetet I6per val, att sattet
att leda ar bra och att de far uppmuntran av cheferna. Malen satts upp tillsammans och f6ljs
upp regelbundet. Cheferna inom bildningen lyfte fram foljande styrkor: fritt fram att
experimentera, vart arbete ar vardefullt, bra anda pé jobbet, uppgifterna ar meningsfulla och
folk arbetar med entusiasm. Men det fanns ocksa rum for utveckling. Cheferna vill utveckla
systemen for respons; de 6nskade satsningar pa utbildning och pa mojligheten att fokusera



pa den grundlaggande uppgiften. Personalen har horts om bl.a. utredningarna om
forskoleundervisningen och skolorna.

Tillgdngen pa utbildade larare inom smabarnspedagogiken har blivit samre i Grankulla och
hela huvudstadsregionen. Enligt en gemensam utredning som staderna i
huvudstadsregionen har gjort vaxer den aldersgrupp som ska ges smabarnspedagogik, och
allt fler barn deltar i verksamheten. Efterfragan pa smabarnspedagogik har ocksa okat till
foljd av det forbattrade sysselsattningslaget, och rekryteringen har férsvarats. | synnerhet
rader det brist p& svensksprakiga larare inom smabarnspedagogiken.

Behorighetsgraden bland lararna inom smabarnspedagogiken (tidigare barntradgardslarare)
sjonk under aret inom saval den svenska (59 % i januari, 42 % i december) som den finska
(67 % i januari, 63 % i december) smabarnspedagogiken. Behdrighetsgraden bland
barnskotarna inom smabarnspedagogik (tidigare endast "barnskotare”) sjonk under aret
inom saval den svenska (65 % i januari, 64 % i december) som den finska (76 % i januari,
58 % i december) smabarnspedagogiken. Under hosten beslutade staden om betydande
[6neforhajningar fran borjan av 2019. Dessa kommer forhoppningsvis att paverka
rekryteringen positivt.

Lararrekryteringen har fungerat bra. Behdrighersgraderna per skola var 91 % i Mantymaen
koulu, 94 % i Kasavuoren koulu och 97 % i Kauniaisten lukio. Inom den svensksprakiga
undervisningen var behdérighetsgraderna som foljer: Granhultsskolan 90 %, Hagelstamska
skolan 95 % och Gymnasiet Grankulla samskola 93 %. Behdrighetsgraderna i de svenska
skolorna ar exceptionellt hbga i regional jamférelse.

Tillgangen pa speciallarare inom smabarnspedagogiken har varit svag. Av fyra befattningar
var bara en besatt hela aret 2018. Underskottet har lappats genom kdp av tjanster. Inom
svensksprakig undervisning atgardades resursbristen i fraga om skolpsykologservice delvis
genom kop av tjanster under varen.

Personal, hela staden

Antalet anstallda 31.12.2018 var 736 (ett ar tidigare 684). | siffran ingar alla ordinarie
anstallningar (72 %) och visstidsanstallningar (28 %) som var i kraft den dagen.
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Figur 2: Antalet anstéllda samt andelen ordinarie och visstidsanstallda i procent av
personalen 2013-2018

| siffrorna ingar samtliga anstallningsforhallanden inom staden 31.12. Saledes ar t.ex. alla
familjelediga och deras vikarier medraknade. Aven alla ordinarie anstallda vars provotid
annu pagar ingar i statistiken som visstidsanstallda.

De nya befattningarna pa den nya vardenheten vid Villa Breda syns som 6kning i
personalen.

Enligt de personalpolitiska riktlinjerna anstalls personalen i regel i anstallningsforhallanden
som galler tills vidare. Storsta delen av personalen var saledes fast anstéllda. Av de
visstidsanstéallda var de flesta vikarier, framst inom social- och halsovarden samt i skolor. En
del av de visstidsanstallda anstalls utan befattning, vilket forklarar skillnaden mellan antalet
anstéllda och antalet befattningar. For t.ex. barn som behdover sarskilt stéd kan man vid akut
behov, &ven mitt under en termin, anstalla en person utan egentlig befattning.
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Figur 3: Antalet anstéllda samt andelen ordinarie och visstidsanstallda i procent av
personalen sektorsvis 2018
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Figur 4: Antalet vakanser 2013-2018

Personalférvaltningen producerar egna tabeller éver aldersstrukturen at sektorerna. Dessa
kan d& med framforhallning planera omorganiseringar av befattningar som blir vakanta och
placeringar av personal i olika uppgifter, eventuell omskolning o.s.v. i syfte att trygga
tillracklig kompetens och resurstilldelning inom sektorerna. Sektorerna ansvarar sjalva for
planeringen.
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Figur 6: Personalens aldersfordelning (procent) sektorsvis 2018
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HR-matare och nyckeltal utvecklas i samarbete mellan sektorerna och personalférvaltningen
i anknytning till personalplaneringen. For narvarande ar den allmanna pensionsaldern i
Finland 63—68 ar, och i genomsnitt gar man i pension i 61,3 ars alder. | Grankulla var
medelaldern hos dem som gick i alderspension 63,8 ar.
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Personalens medelalder ar 44,5 ar. Den storsta aldersgruppen ar 50-59-aringarna. Den
ordinarie personalen hade varit anstalld hos staden i medeltal 10,9 ar.

| slutet av 2018 hade 5,3 procent av den ordinarie personalen nagot annat sprak an finska
eller svenska som modersmal.
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Figur 7: Personalens aldersfordelning 2018
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Figur 8: Anstéllningens varaktighet bland ordinarie personal 2018
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Figur 9: Anstéllningens varaktighet bland ordinarie personal sektorsvis 2018

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 faststéllandet av deras utvecklingsbehov visavi stadens
varderingar och mal utgor inslag i stadens strategiprocess. Arbetsenheterna planerar och
utvarderar sin verksamhet samt slar fast hurdan kompetens enheten och individerna
behover for att nd malen. Utvarderingen ar till nytta nar det galler att finna arbetsenheternas
och individernas utvecklingsbehov med tanke pa malen och strategierna.

De utvecklings-, malséattnings- och utvarderingssamtal som cheferna fér med sina
medarbetare ar ett viktigt redskap for ledningen. De gemensamma samtalen utgor det
viktigaste instrumentet inom kompetens- och prestationsledningen, och i samband med dem
utvarderas ocksa den individuella arbetsprestationen samtidigt som man enas om eventuella
utvecklingsomraden.

Stadens principer for personalledning

Tuloksellisuus syntyy houkuttelevista tavoitteista ja innostavasta johtamisesta

Kiinnita huomio hyvaan, se lisaantyy
Jokaisella on oikeus osata,

osallistua ja onnistua Hyvaa elamaa kuntalaisille

Toissa on tasa-arvioinen,
kunnioittava ja arvostava
tyokulttuuri

Tydmotivaatio rakentuu
kyvykkyyden, vapauden,
merkityksellisyyden ja
yhteenkuuluvuuden
kokemuksesta
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Den centraliserade personalutbildningen har alltjamt fokuserat pa stod for ledarskapet och
chefsarbetet. Uthildning som siktar pa specialyrkesexamen i ledarskap har anordnats i
samarbete med Kyrkslatts kommun och Omnia. Ansvarig aktor ar Perho PRO
Liiketalousopisto. Deltagarna blev klara med sina examina under berattelsearet, pa hosten. |
Grankulla har alla chefer inkl. vikarier och erséttare mojlighet att delta i utbildning som siktar
pa specialyrkesexamen i ledarskap. Som centraliserad personalutbildning har staden ocksa
anordnat utbildning om ledarskap och de centrala faserna i ett anstéllningsforhallande.
Sprakutbildning i svenska har arrangerats med medborgarinstitutet.

Avioning och premiering
De kommunala avtalen

De kommunala avtalen ar allménna kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet (AKTA),
kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet for undervisningspersonal (UKTA), avtalet for
tekniska sektorn (TS), avtalet for timavionade (TIM-AKTA) och lakaravtalet (LAKTA). Pa
storsta delen av personalen (60 %) tillampas det allménna kommunala tjanste- och
arbetskollektivavtalet. Den néststorsta avtalsbranschen i Grankulla &r
undervisningsbranschen (29 %).

2%
(17)
OAKTA
B LAKTA
oTS
OUKTA
7%
(51) 2 9% OTIM-AKTA

(15)

Figur 10: Kommunala avtal som Grankulla stads personal omfattas av 2018

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 for de arbetsuppgifter som
tjansteinnehavaren eller arbetstagaren skoter samt dessutom pa 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. Ett av malen for I6nepolitiken &r god 6verensstammelse mellan I6n och
individ, d.v.s. att I6nen ska bestammas enligt svarighetsgraden for varje arbetstagares och
tjansteinnehavares arbete samt de individuella arbetsprestationerna. Nivan pa den
uppgiftsrelaterade lonen paverkas alltsa inte bara av arbetsuppgifternas svarighetsgrad,
utan ocksd bl.a. den allmanna Iénenivan pa orten och inom branschen. Uppgifternas
svarighetsgrad jamfors inom samma I6nesattningspunkt/Ionegrupp. Dessutom betalas

13



arbetserfarenhetstillagg. Inom undervisningsbranschen uppdaterades de lokala
utvarderingskriterierna i juni.

Grunder for utbetalning av individuellt tillagg kan — vid sidan av yrkeskompetens och hur
man klarar av arbetet — vara resultatbringande arbete, mangkunnighet, specialfardigheter,
samarbets- och initiativfdrmaga samt utvecklingsiver. Provningsbaserat tillagg kan beviljas
ocksa nar nagon tar sarskilt personligt ansvar for att utveckla sin kompetens samt
uppratthalla sina kunskaper och dela med sig av dem till forman for arbetsenheten; detta i
enlighet med den lokala modellen for karriarstigar.

Personalkostnader

De nya kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalen géller under perioden 1.2.2018—
31.3.2020. Avtalen innehéll en allman férhojning fr.o.m. 1.5.2018 (26 euro eller minst 1,25
procent). Dessutom inneholl kollektivavtalen en lokal resultatbaserad engangspott, som
utgjorde 9,2 procent av arbetstagarens ordinarie I16n och betalades ut till hela personalen i
januari 2019.

Det nya avtalet inneholl ocksa en lokal justeringspott pa 1,2 procent av lonesumman for
utbetalning fran boérjan av ar 2019. Forhandlingarna om hur potten skulle inriktas startade i
augusti. | synnerhet oron for tillgangen pa utbildad personal inom smabarnspedagogiken
beaktades vid inriktandet av justeringspotten, och besluten fattades till denna del redan pa
hdsten i samband med att stadens budget for 2019 godkandes. Lararna inom
smabarnspedagogiken fick sina uppgiftsrelaterade I6ner hojda sa att de svarar mot den
regionala nivan.

Tabell 1: Personalutgifter 2018

Bokslut Budget Bokslut Bokslut/ Bokslut/

2017 2018 2018 Budget Budget

Skillnad 2018 Utfall i %
Allméan férvaltning -3068217 -3337714 -3218739 118 975 96,4 %
Social- och héalsovard -6 705 827 -8 719 004 -7 200 607 1518 397 82,6 %
Sambhallsteknik -3050014  -3284377 -3115269 169 108 94,9 %
Bildning -18 837041 -19801315 -19 294503 506 812 97,4 %
TOTALT -31661099 -35142410 -32829118 2 313292 93,4 %
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Figur 11: Personalkostnader 2013-2018

Lonesubvention och sysselsattning

Under aret kunde elva personer erbjudas visstidsanstallningar hos staden med hjalp av
|6nesubvention fran staten.

Premiering och anstallningsformaner
Utvecklande av sporrande [6neséattning och premiering

| Grankulla har engangsarvodet varit en viktig premieringsform vid sidan av den évriga
sporrande lonesattningen.

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

Som ett led i det ekonomiska balanseringsprogrammet avskaffades engangsarvodena fran
borjan av 2017 som element i den sporrande I6nesattningen i alla avtalsbranscher utom
AKTA.

Kostnadsnedskarningen syntes i personalens vardag som en resursminskning samt aven
som en minskning av just de anslag som anvisats for premiering och en hard gallring bland
utgifterna. For den resultatrika verksamheten under ar 2017 beslutade staden att belona
personalen genom att fordubbla det engangsbelopp som gavs for kop av motions- och
kulturtjanster pa egen hand. Som ett inslag i programmet for balansering av ekonomin
avstod staden tidigare ocksa fran personalens arbetsreseférman pa 110 euro. Denna forman
beslutade man att aterinféra under hosten 2018.

Under aret beslutade staden ocksa att infora ett rekryteringstillagg inom de branscher dar
det rader brist pa arbetskraft. Rekryteringstillagg kan sedan 1.6.2018 beviljas i samband
med rekrytering, om arbetstagarens arbetserfarenhet &nnu inte beréattigar till det forsta
erfarenhetstillagget enligt AKTA. Da arbetstagaren har fatt den arbetserfarenhet som
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forutsatts for arbetserfarenhetstillagget, upphor rekryteringstillagget, som da évergar i
arbetserfarenhetstillagg enligt AKTA. Rekryteringstillagget tillampas enbart pa sadana
befattningar under AKTA till vilka det har varit sarskilt svart att rekrytera nya personer (t.ex.
inom hemvarden och smabarnspedagogiken).

Personalutbildning

Personalforvaltningen svarar for den centraliserade personalutbildningen for hela
organisationen, inklusive ledarskapsutbildning, tréning och utvecklande av arbetsenheterna.
Under flera &r har staden satsat stort p& en omfattande utbildning som siktar pa
specialyrkesexamen i ledarskap. Storsta delen av cheferna och enhetschefernas erséttare
har deltagit i utbildningen (se s. 12). Tillsammans med Hallintoakatemia arrangerade staden
en tre dagars kursserie for personer som skéter assistent- och kontorsuppgifter inom
stadens forvaltning.

Teman for de chefsforum som anordnades under aret var bl.a. premiering, ledarskap,
forsokskultur och satsningar pa arbetshalsa.
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Figur 12: Kostnaderna for personalutbildning 2013-2018
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Figur 13: Kostnaderna for personalutbildning sektorsvis 2013-2018

Lagen om ekonomiskt understddd utveckling av yrkeskompetensen tradde i kraft i bérjan av
2014. Lagen innehaller bestammelser om utbildning som framjar yrkeskompetensen och den
utbildningsplan som ska upprattas for utveckling av arbetstagarnas yrkeskompetens.
Arbetsloshetsforsakringsfonden ersatter arbetsgivaren for en del av I6nekostnaderna for tre
dagar per person.

Ar 2018 fick Grankulla stad 17 093 euro i utbildningsersattning (mot 16 561 euro aret innan).
Ar 2018 uppgick antalet dagar som berattigade till utbildningserséttning till sammanlagt 917,
och de fordelades mellan sektorerna som fdljer: allmanna forvaltningen 64, social- och
halsovarden 212, samhallstekniken 94 och bildningen 547.

"Kodarmissionaren” Linda Liukas forelaste under slutet av aret for stadens personal.
Foredraget ingick i serien "arets festforelasning” med personalférvaltningen som arrangor.

Subvention till personalen for kop av motions- och kulturtjanster pa egen hand

Staden stdder personalens insatser for att framja héalsan och valbefinnandet genom ePassi
(100 euro/ar). Av stadens personal anvande 630 ePassi under 2018, totalt 2078 ganger. Av
detta gick 56 % at till motionstjanster och 44 % till kulturtjanster.

Personalen har mgjlighet att avgiftsfritt anvénda stadens simhall och delta i ledd verksamhet
(bl.a. vattengymnastik). Under aret utnyttjade 113 anstallda méjligheten att ga gratis i
simhallen. Antalet besdk var 1 167 och kostnaden for personalférvaltningen 3 501 euro.

Motionsklubben ger ekonomiskt stdd till personalens motionsaktiviteter, nar stadens lag

deltar i bollspelsserier som arbetsplatsidrotten organiserar och néar anstéllda representerar
staden i stora motionsevenemang. Ar 2018 delade klubben ut stéd p& sammanlagt 852 euro.
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Staden fick Olympiakommitténs hedersomnamnande for sin insats for att framja personalens
motionsutdvande.

| SUOMEN

Aktiivisin

TYOPAIKKA

SERTIFIKAATTI

Uppvaktning av anstallda

Anstéllda som varit lange i tjanst far Finlands Kommunforbunds fortjansttecken i antingen
guld eller silver. Sex personer fick fortjansttecken i guld for 30 ars tjanst och sju
fortjansttecken i silver for 20 ars tjanst. Dessutom uppvaktade arbetsgivaren anstéallda som
fyllde 50 ar och anstallda som gick i pension. En s.k. premieledighet beviljas pa grundval av
lang anstallningstid.

Tjanstebostader

Grankulla stad har totalt 75 tjanstebostader, av vilka 22 ar direktagda, 28 i
fastighetsaktiebolag och 25 uthyrda i andra hand (Lumo 3 st., KEVA 22 st.)* Fér narvarande
ar 12 av tjanstebostaderna uthyrda som kommunala hyresbostader, tva till pensionarer som
evakueringsbostader och en bostad till en anstalld vid HRM.

Arbetshalsa

Inom Grankulla stad genomférdes en arbetsndjdhetsenkéat (Henty) bland de anstéllda i
oktober 2017. Enkéaten besvarades av 403 personer, 59 procent (foregdende gang 440
personer, 63 procent) av personalen.

Svarsskalan ar 1-5. Enligt enkatsvaren upplevs arbetsuppgifterna som meningsfulla (4,26),
och de anstallda kdnner att deras arbete ar vardefullt (4,53). Dessutom upplever man att
arbetet motsvarar kompetensnivan (4,20), man kanner till malen (4,02), och storsta delen av
de svarande upplever ocksa att de hor till ett team/arbetslag (4,07). De svarande ansag
ocksa att Grankulla stad ar en bra arbetsgivare.

Rum fér utveckling for hela stadens del finns i avloningen, responsforfarandet och
forfarandet med regelbundna utvecklingssamtal.

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

Personalsektionen beslutade efter en forsoksperiod pa sex manader att géra majligheten till
distansarbete bestadende fr.o.m. 1.7.2018. Distansarbete ar mojligt om arbetet har tydliga
mal och om arbetet inte forutsatter standig narvaro pa arbetsplatsen. Pa distansarbete
tilampas samma lagar och kollektivavtal som pa motsvarande arbete i arbetsgivarens
lokaliteter. | medeltal 15 personer arbetar regelbundet pa distans (i genomsnitt 1 dag/vecka).
Dessa personer arbetar huvudsakligen inom férvaltningen och i planeringsuppgifter.

Foretagshalsovard

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

Den foretagshalsovard som staden tillhandahaller fokuserar pa férebyggande
foretagshalsovard och ingripandet i problem som ror arbetsformagan.

Problem med inomhusklimatet undersoktes i samarbete med arbetarskyddet och stadens
arbetsgrupp fér inomhusklimat.

| foretagshalsovarden ingar lagstadgad och férebyggande foretagshalsovard samt
verksamhet for att uppratthalla arbetsformagan. Till den forebyggande foretagshéalsovarden
hor halsoundersokningar, arbetsplatsutredningar, handledning och radgivning av en
foretagspsykolog och foretagsfysioterapeut, forebyggandet av rusmedelsskador,
verksamhetsmodeller for tidigt stdd samt kontroll och uppféljning av arbets- och
funktionsformagan. Dessutom innehaller planen i viss man sjukvard med fokus pa
foretagshalsovard. Foretagshéalsovarden tar hand om sjukdomar och symtom dar man
kraftigt misstanker en arbetsrelaterad orsak (symtom som inte gar 6ver eller férvarras under
arbetet och som klart orsakat langa eller upprepade sjukledigheter) mentala symtom och
sjukdomar, utmattningssymtom samt situationer dar en kronisk sjukdom med vasentlig
inverkan pa arbetsformagan forvarras.

Ar 2018 bestod foretagshalsovardens sarskilda mal av klarare regler fér tidigt stéd, metoder
for att inringa problem med arbetsformagan samt i man av mojlighet utveckling av
gruppverksamheten for anstallda som har akommor i stod- och rérelseorganen. Malen
uppnaddes delvis; gruppverksamheten kom inte i gang.

19



300 000 280 082 275 774

247 959

233 633

250 000 224 536

200 000

150 000

100 000

50 000 -

2013 2014 2015 2016 2017 2018

Figur 14: Kostnader for personalens féretagshalsovard 2013-2018

Sjukfranvaro

Staden forsoker paverka franvaron bl.a. med hjalp av modellen for tidigt uppméarksammande
och stod. Atergangen till arbetet efter en 1&ng sjukledighet kraver ofta samarbete mellan
arbetstagaren, chefen, foretagshéalsovarden och vid behov personalférvaltningen.

Personal- och I6neforvaltningen producerar separat statistik 6ver sjukfranvaron at sektorerna
enligt modellen for tidigt uppmarksammande.
Tabell 2: SjukfrAnvarodagar per person sektorsvis 20182

Sjukfranvaro-
) Personer Dagar/person

dagar
Allméan férvaltning 998 81 12,3
Social- och halsovard 3 906 191 20,5
Samhallsteknik 448 102 4.8
Bildning 5156 518 10,0
TOTALT 10 548 892 11,8

% Antalet personer omfattar alla anstallda, inklusive dem som slutat under aret.
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Figur 15: Sjukfranvarodagar per person 2013-2018

Tabell 3: Olika langa sjukledigheter per sektor 2018, antal dagar och ganger

1-3 dagar 4-7 dagar 8-14 dagar  15-30 dagar ©ver 30 dagar Alla
Tot. Ggr | Tot. Ggr  Tot. Ggr | Tot. Ggr Tot. Ggr Tot. Ggr

Aillman : 134 68 100 20 231 21 333 15 200 5 998 129
forvaltning

Social- och 537 202 448 82 460 43 1126 48 1335 20 3906 485
halsovard

Samhallsteknik 198 103 105 21 95 10 30 1 60 1 488 136
Bildning 1626 886 623 123 709 67 958 45 1240 20 5156 1141
TOTALT 2495 1349 1276 246 1495 141 2447 109 2835 46 10 1891

Arbetarskydd

Arbetarskyddet stoder den verksamhet som varje arbetsenhet genomfor sjalv, pa egna
villkor. Malet for arbetarskyddet ar att arbetsenheterna standigt ska utvardera och utveckla
sin egen verksamhet, arbetsmiljo och personal. Verksamheten, arbetsmiljon och personalen
utvecklas pa ett satt som ar gynnsamt och hallbart med hansyn till sakerheten i arbetet,
arbetsformagan och halsan samt arbetsresultatet. Arbetarskyddet har som ambition att
trygga och uppratthalla de anstalldas arbetsformaga genom att forbattra arbetsmiljon samt
forebygga och hindra olycksfall i arbetet, yrkessjukdomar och andra olagenheter som arbetet
och arbetsmiljon kan innebéra for de anstalldas fysiska och mentala hélsa.

Arbetarskyddskommittén fungerar som samarbetsorgan mellan arbetsgivaren och
personalen. Personalchefen &r aven stadens arbetarskyddschef.

21



Arbetarskyddet samarbetar intimt med den arbetsgrupp som tillsatts for att utreda eventuella
problem med inomhusklimatet.

Den nya arbetarskyddskommittén inledde arbetet 1.1.2018. Kommittén utbildade sig
tilsammans for att klara sina uppgifter och skyldigheter.

Under aret gjorde arbetarskyddet arbetsplatsutredningar inom allméanna férvaltningen samt
pa byggnadskontoret och Villa Breda. Regionalférvaltningsmyndigheten (AVI) genomférde
pa hosten en arbetarskyddsinspektion i skolorna.

Olycksfall i arbetet

Ar 2018 intraffade 24 olycksfall i arbetet (&ret innan 23 st.). Antalet olycksfall under
arbetsresor var 17 (aret innan 11 st.).
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Figur 16: Olycksfall pa arbetsplatsen och under arbetsresor 2013—-2018

Samarbete

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

| samarbetskommittén behandlades bl.a. budgeten, personalpolitiken och projekt som géller
utvecklingen av hela kommunen. Personalchefen &r ordférande for samarbetskommittén.

Syftet med samarbetslagen ar att framja samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen,

trygga arbetstagarnas paverkningsmojligheter samt framja ett gott resultat i den kommunala
serviceproduktionen och kvaliteten pa personalens arbetsliv.
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Enligt lagen ska det i kommunen arligen utarbetas en personalplan eller ndgon annan plan
dar principerna for anvandningen av olika anstallningsformer framgar. Med olika
anstallningsformer avses anstallningar som galler tills vidare samt visstids- och
deltidsanstallningar.

Personalen i Grankulla anstalls i regel i anstallningsforhallande som galler tills vidare;
personalplanen ingar i budgetboken och anvandningen av de ovan namnda
anstallningsformerna rapporteras arligen per 31.12 i personalberéttelsen.

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

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

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

3) principer och planer som beror personalen, utvecklandet av och likvardigt bemétande
av personalen samt det interna informationsutbytet inom arbetskollektivet.

Samarbetskommittén sammantradde fem ganger under aret.

Kommunikation pa arbetsplatsen

En valskott kommunikation inom arbetskollektivet stoder ledarskapet och har betydelse for
arbetshélsan. Ledningen har en central roll i skapandet av en 6ppen, interaktiv kultur.
Arbetshéalsan paverkas av att kommunikationen ar émsesidig, 6ppen och snabb samt av ett
tillitsfullt arbetsklimat. Som bast framjar kommunikationen pa arbetsplatsen skapandet av en
Oppen och interaktiv kultur, samtidigt som den starker delaktigheten och motivationen.

Fokus i den interna kommunikationen ligger pa utvecklandet av kommunikationen éver
natet; den viktigaste kanalen har ar intranatet. Moten pa arbetsplatsen, diskussioner och
chefstraffar hor alltjamt till de viktigaste formerna av inbérdes kommunikation. Kanaler for
intern kommunikation &r ocksa infobrev, enkéter, e-brev samt utvecklings- och
malsattningssamtal.

Jamlikhet, likabehandling och mangfald

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

Med jamstalldhet mellan kvinnor och man avses att alla behandlas jamlikt, oberoende av

kon, i olika situationer i det dagliga arbetslivet. Kvinnor och man har samma féormaner,
rattigheter och skyldigheter pa arbetsplatsen.
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Arbetsgivaren ser till att ingen anstalld rakar i ett ofordelaktigt lage pa grund av orsaker som
hanfor sig till hens person, bakgrund eller privatliv. Sddana orsaker ar bl.a. kén, 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 samt alla beslut pa
arbetsplatsen som ror personalen och arbetsmiljon, dels att det ska utvecklas saddana
forvaltnings- och verksamhetsmetoder som stdder framjandet av jamstélldhet som ett led i
stadens verksamhet.

Av de anstéllda var 78 procent kvinnor och 22 procent méan.

Personalorganisationerna och personalférvaltningen genomférde i samarbete en
l6nekartlaggning som ett inslag i likabehandlingsplanen. Nagra missférhallanden i
I6nesattningen med anledning av personens kén uppdagades inte.
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Figur 17: Antalet anstallda samt andelen kvinnor och mén i personalen 2013-2018
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Figur 18: Antalet anstéllda samt andelen kvinnor och mén i de olika sektorerna 2018
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Figur 19: KEVA:s prognos Gver pensionsavgangar inom Grankulla stad 2019-2038

Det ar vart att notera att KEVA:s prognos i fraga om sjukpensioneringar har underskridits
och fortsattningsvis torde underskridas arligen.
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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 fortida pensionsavgangar pa grund av arbetsoférmaga.

Under ar 2018 gick 20 personer i alderspension. Deras medelalder var 63,8 ar. En person
sjukpensionerade sig under det gadngna aret.

Tabell 4: Avgangsomsattning (ordinarie personal) och pensioneringarnas andel av den 2018

Ordinarie Avgangsomsattning Pensionerade

antal % (antal) % (antal)
Allmén férvaltning 51 15,7 (8) 9,8 (5)
Social- och héalsovard 129 10,1 (13) 1,6 (2)
Samhallsteknik 52 15,4 (8) 5,8 (3)
Bildning 299 10,7 (32) 3,3 (20)
TOTALT 531 11,5 (61) 3,8 (20)

Personalftrvaltningen dnskar att alla de som lamnar organisationen ska erbjudas mdjlighet
att framféra synpunkter i en avgangsintervju. Synpunkterna kan ocksa lamnas anonymt, och
de behandlas tillsammans med respektive sektors ledning. Malet &r att med hjalp av
synpunkterna kunna utvardera och vidareutveckla arbetsenheternas verksamhet.
Majligheten att framféra synpunkter har utnyttjats ratt sallan.

Forfarandet med tillstand for besattande galler sadana tjanster och befattningar som inte har
godkants i personalplanen i budgeten. Tillfalliga tillstand for besattande beviljas av
stadsdirektdren. Dartill uppmanas alla sektorer att aven granska verksamheten och
processerna kritiskt med avseende pa saval ekonomin som effektiviteten. Sektorernas
ledning anser att beslutsfattande och flexibel rekrytering inom ramen fér anslagen ar ett
uppmuntrande system, som ger mojlighet till tidsmassigt rétt inriktat ledarskap.

Tabell 5: Avgangsomsattning (ordinarie personal) och pensioneringarnas andel av den
2013-2018

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

2018 531 11,5 (61) 3,8 (20)
2017 526 11,0 (58) 1,3 (7)
2016 554 6,3 (35) 2,2 (12)
2015 556 7,2 (40) 1,8 (10)
2014 555 8,3 (46) 2,3 (13)
2013 552 6,7 (37) 1,6 (9)
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