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1 Inledning

Personalberattelsen kombinerar malen for personalarbetet och information om personalen och kopplar ihop
dem med helheten for verksamheten och ekonomin. Pa det sattet kan vi tydligare an tidigare pavisa vilken
avgorande roll personalens valbefinnande pa arbetsplatsen och pa fritiden har for att staden ska ha smidiga
tjanster, uppna sina mal och forbattra sin Idnsamhet.

Stadens nya strategi 2026— “Kestévdasti onnellinen — i en lite béttre stad” som faststalldes i september 2025
anger riktlinjerna for de kommande aren. De tva huvudmalen i strategin, ”Finlands attraktivaste” och ”En
ansvarsfullt vaxande och stark ekonomi” avspeglar sig ocksa starkt i personalarbetet. Ur personalens
synpunkt ar centrala tyngdpunkter kontinuerlig kompetensutveckling, modernisering av arbetssatten och ett
hdgklassigt, inkluderande ledarskap.

Personalberattelsen, som behandlas i anslutning till budgeten, faststaller ramarna for verksamhetsaret. Utéver
tillrackliga och valriktade personalresurser betonar vi fungerande arbetsenheter. Det har har férutsatt att vi har
satsat pa ett gott ledarskap, god anda och sociala fardigheter bland personalen. Férandringar kan dnda krava
snabba insatser och nya verksamhetsmodeller. Under aret uppdaterade vi flera anvisningar och
verksamhetssitt for att personalpolitiken och de gemensamma verksamhetssatten ska stédja malen.

Franvaro av halsoskdl ¢kade i viss man, men holl sig fortfarande betydligt under genomsnittet for
kommunsektorn. Ocksa personalomsattningen sjonk klart till 11,2 procent (2024: 15,4 procent), vilket tyder pa
starkare engagemang. Under aret utvecklade vi digitala automatiserade processer och ledning av
arbetsformagan. Vi ordnade regelbundet chefsforum och breddade dess innehall och inkluderande metoder.

Vi matte medarbetarupplevelsen fyra ganger. Den omfattande personalenkat som vi genomférde i november
gav oss vardefull information om utvecklingen. Trots ekonomiska utmaningar och férandringar visar resultaten
en positiv utveckling av medarbetarupplevelsen som helhet, vilket ar ett tecken pa en stark organisation och
en resilient personal.

En bra arbetsgivarprofil grundar sig pd en kompetent, motiverad och engagerad personal. Vi starker
Grankullas profil som arbetsgivare med en konkurrenskraftig I6nesattning, flexibla arbetsformer och genom att
frmja personalens delaktighet i utvecklingen av arbetet och verksamheten. Vi frAmjar jamstalldhet och
likabehandling, forebygger diskriminering och stdder mangfald. Grunden for allt det har ar en uppmuntrande,
respektfull arbetskultur med vaxelverkan.

Som en del av balanseringsprogrammet fér ekonomin gjorde vi utredningar om produktionssatten. Syftet med
utredningarna ar att hitta de effektivaste och ekonomiskt mest hallbara verksamhetsmodellerna. Utredningarna
stoder den langsiktiga utvecklingen och genomférandet av strategin i staden.

Aret 2025 var pa méanga satt ett ar av férandring och férnyelse. Personalens engagemang, kompetens och
framgangar i vardagen syns i bade det praktiska arbetet och resultaten. Utifran den har starka bakgrunden
fortsatter vi mot malen i den nya strategin och mot ett annu mer hallbart och lyckligare Grankulla.

Jag tackar varmt alla som med sin egen arbetsinsats bidrog till framgangarna ar 2025. Tillsammans
gor vi Grankulla till en bra stad att leva och arbeta i.

Maari Valli,
Personaldirektor



2 Personalresurser

2.1 Organisation

Stadens organisation ar indelad i tre sektorer, som har hand om servicen inom den allmanna
forvaltningen, sektorn for bildning och valfard samt samhallstekniken.

Kauniaisten kaupungin organisaatio

(1.1.2025 alkaen)

Kaupunginjohtaja

YLEISHALLINTO YHDYSKUNTATOIMI
(Hallintojohtaja) {Yhdyskuntatoimen johtaja)

SIVISTYKSEN JA
HYVINVOINNIN TOIMIALA
(Sivistys- ja
hyvinvointitoimenjohtaja)

Hallintopalvelut Hallinto
Talouspalvelut Maankaytto
HR-palvelut Ymparistotoimi
Tilakeskus
Kuntatekniikka
Rakennusvalvonta

Hallinto- ja talouspalvelut
Varhaiskasvatuspalvelut
Suomenkieliset opetuspalvelut
Ruotsinkieliset opetuspalvelut
Vapaa-aikapalvelut
Hyvinvointityd

Ruoka- ja puhdistuspalvelut

Figur 1. Grankulla stads organisationsschema 2025.

Personalsektion

Stadsstyrelsens personalsektion har till uppgift att félja upp de centraliserade personalfragor som
aligger staden i egenskap av arbetsgivare och att utveckla stadens personalpolitik.

Stadsdirektéren ar sektionens permanenta sakkunnig. Personaldirektéren ar féredragande for
personalsektionen. Personalsektionen sammantraddde sex ganger under aret.

Personalsektionen till 16.6.2025:

Ordinarie medlemmar Ersattare

Johan Johansson, ordférande Mikko J. Salminen
Mikko J. Salminen, vice ordférande Sami Villa

Suvi Kiesilainen Susanna Westermarck




Medlemmarna till den nya personalsektionen fér perioden 2025-2027 valdes genom stadsstyrelsens
beslutijuni (STS 15.6.2025 § 124). De nya foértroendevalda inledde perioden pa personalsektionens
sammantrade 2.9.2025.

Ordinarie medlemmar Ersattare
Lofstedt-Sdderholm Gunilla, ordférande Johansson, Johan
Hannuksela Matti, vice ordférande Villa Sami

Waselius Frederik Colliander-Nyman, Nina

Tabell 1: Medlemmar i personalsektionen 2025.

2.2 Antal anstallda och personalstruktur

Antalet anstallda var 650 personer 31.12.2025 (2024: 663) | siffran ingar alla ordinarie anstallningar
(80 %) och visstidsanstallningar (20 %) som var i kraft den dagen.

Antalet anstallda inbegriper alla gallande anstallningsférhallanden for stadens personal 31.12.2025.
Darmed omfattar siffran till exempel alla familjelediga och deras vikarier.
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Figur 2. Antal anstéllda och andel ordinarie
och visstidsanstéllda i procent av personalen aren 2018-2025.

Antalet anstallda beskriver hur manga personer som arbetar inom organisationen. Det anger dock
inte den verkliga personalresurs som arbetet produceras med. Vid sidan av antalet anstallda ar det
viktigt att folja utvecklingen av arsverken. Ett arsverke motsvarar en arbetstagares arbetsinsats
under hela aret. All frAnvaro och allt deltidsarbete dras av fran arsverkena. Arsverkena beskriver den



faktiska arbetsinsatsen hos den personal som &r tillganglig. Antalet anstallda i staden var 650 (2024:
663) och vi producerade tjansterna med 564 arsverken (2024: 574) (figur 3).
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Figur 3. Arsverken och antal anstéllda &r 2025.

Arbetstagare deltidsarbetar i huvudsak pa egen begaran. Andelen deltidsanstallda av personalen
var 15 procent ar 2025. Det har forklaras av bland annat andrade attityder till arbetet, valbefinnandet
och arbetslivet. Arbetstagarnas intresse for och maojlighet att studera och byta bransch i vuxen alder
paverkar ocksa deltidsarbetet. A andra sidan upplever arbetstagare att de knappa resurserna
kombinerat med den konstanta bradskan och tidspressen inom vissa sektorer driver dem till att byta
bransch. For att vi som arbetsgivare ska ha en tillrdcklig mangd arbetstagare till vart férfogande i
relation till den tjanst som produceras ska vi férhalla oss positivt till dessa fenomen och utveckla vara
egna verksamhetsmodeller.

Ar 2025 tillampade staden férfarandet med rekryteringstillstand. Stadens ledningsgrupp har
behandlat alla rekryteringsbehov. Sektorerna har efter eget gottfinnande kunnat besluta att inte
tillsatta en vakant uppgift. De har ocksa kunnat foresla andringar i uppgifterna i forhallande till
andrade behov i tjansteproduktionen. Dartill har alla sektorer granskat verksamheten och
processerna kritiskt med avseende pa saval ekonomin som effektiviteten.

Vi anstaller personal i regel i anstallningsférhallanden som galler tills vidare. Stérsta delen av
personalen (80 %) var fast anstallda. Da vi anstaller en person for viss tid ska det finnas nagon
lagstadgad grund for visstidsanstallningen. Den vanligaste grunden ar vikariat. Andra grunder for
visstidsanstallining som faststalls i arbets- och tjanstekollektivavtalet ar: arbetets art, projekt eller
arbetstagarens egen begaran.
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Figur 4. Antal anstidllda samt andel fast anstéllda och visstidsanstédllda av personalen i varje sektor
31.12.2025.

2.3 Personalens alders- och konsfordelning

Vi gor proaktiv personalplanering sektorsvis och beaktar da bland annat alder och pensionering,
kompetens och personalstruktur. Ar 2025 var stérsta delen av de anstéllda i aldern 40—49 ar eller
50-59 ar.
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Figur 5. Personalens aldersférdelning ar 2025.
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Figur 6. Personalens aldersférdelning (antal) i varje sektor ar 2025.
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Figur 7. Antalet 60—64-aringar och anstéllda som fyllt 65 ar i varje sektor.

| slutet av ar 2025 hade 65 procent av de fast anstéllda finska som modersmal och 31 procent
svenska, medan 4,1 procent hade annat modersmal an finska eller svenska. 70 procent av de
anstallda var kvinnor och 30 procent man.



2.4 Personalomsattning

Avgangsomsattningen sjonk ar 2025 jamfort med féregaende ar. Avgangsomsattningen for de fast
anstallda var 11,3 procent (2024: 15,4 procent). Orsaker till omsattningen ar arbetstagarens
flyttning, 6évergang till anstallning hos en annan arbetsgivare, avloning eller byte av bransch. Den
sjunkande personalomsattningen forklaras av det allmant daliga sysselsattningslaget i Finland med
betydligt farre lediga arbetsplatser. A andra sidan ar bedémningarna enligt medarbetarupplevelsen
battre an féregaende ar, och de anstallda vardesatter sina arbetsplatser.
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Figur 8. Avgangsomséttning for fast anstélld personal
och andel pensionerade ar 2025.
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Figur 9. Avgangsomséttning fér pensionerade bland fast anstélld personal &r 2025 och jamférelse med éar
2024.
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Figur 10. Avgangsomséttning for fast anstélld personal ar 2025 och jamférelse med ar 2024.
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Figur 11. Avgadngsomséttning for fast anstélld personal och andel pensionerade &ren 2018—2025.

For narvarande far kommunalt anstallda enligt eget val g& i alderspension i aldern 63—-70. | och med
pensionsreformen 2017 ar pensionsaldern fér dem som ar fédda 1962 eller senare ungefar 70 ar. |
samma pensionsreform slopades deltidspensionen och ersattes av den partiella fortida
alderspensionen. Ar 2025 gick sex av Grankulla stads anstéllda i &lderspension. Deras medelalder
var 65,6 ar. (2024 65,2 ar).



Varje ar har endast enstaka personer gatt i invalidpension. Inledandet av pensionsformer som
baserar sig pa arbetsoférmaga har enligt Kevas statistik Over arbetsoférmaga varit anmarkningsvart
mindre i Grankulla an i jamférelsekommuner och jamférelsestader. Det har visar att vi har lyckats
med att tilldmpa modellen till stdd for arbetsférmagan.

3 Utveckling av personalkostnaderna

3.1 Loner och arvoden

Den kommunala avtalsperioden gallde 1.5.2022-30.4.2025 och de nya avtalen trader i kraft
1.5.2025-29.2.2028. Den allmanna héjningen inom alla avtalssektorer fran och med 1.10.2025 var
2,50 procent. Da faststalldes aven minimilénen pa 1 838,63 euro i 3 § i kapitlet om I6ner. Den lokala
utvecklingspotten AKTA 0,45 procent, UKTA 0,40 procent, UKTA avsnitt G 0,25 procent, TS
0,50 procent och TTES 0,40 procent allokerades genom lokala férhandlingar. | juni betalades ocksa
semesterpenningen.

Ar 2025 var personalkostnaderna totalt 32 953 149 euro (2024: 32 501 879 euro).
Personalkostnaderna 6kade med cirka 1,4 procent jamfort med aret innan. Under aret minskade
dock kostnaderna med cirka 2,25 procent (758 911 euro) fran budget till bokslut.

Budget 2025 Bokslut 2025 Skillnad Budget,

forandring i %
2024-2025

Allméanna -2614 652,00 -2 266 484,41 -13,32% -0,85%

forvaltningen

Sambhillstekniska | -6 690 404,00 -5977 520,28 -10,66 % 1,19%

sektorn

Bildningssektorn -24 417 659,00 -24 709 144,58 1,19% 1,69 %

Hela staden -33722715,00 -32953 149,27 -2,28 % 1,39 %

Tabell 2. Jamférelse av personalkostnaderna i budgeten och bokslutet 2024—2025.

Kommun- och valfardsomradesarbetsgivarna KT forpliktade offentliga arbetsgivare att ta i bruk det
nya nivalonesystemet i AKTA. Nivaldnesystemet tradde i kraft 1.2.2025. Enligt KT skulle
arbetsgivarna inféra systemet senast 30.9.2025 och |6ner enligt det nya systemet skulle betalas ut
senast fran och med 1.10.2025. Hojningar enligt det nya avtalet skulle dock betalas ut fran och med
1.6.2025, vid behov retroaktivt. | nivaldnesystemet baserar sig strukturen pa att Idnerna grundar sig
pa en tanke pa nivaer i tre steg. A, B och C. Niva A = kunnande och ansvar pa normal niva, nivaer
B och C = uppgifter med hdgre krav. Det har vid behov varit mgjligt att komma 6verens om fler lokala
nivaer (D, E) enligt KT:s anvisningar.

De nationella nivakriterierna faststalls for varje yrkesgrupp i I6nebilagorna till avtalet. Lokalt har det
varit mojligt att utarbeta preciserande nivabeskrivningar. | Grankulla stad har det varit tillrackligt att



ta i bruk AKTA:s nivakriterier och fortsatta att anvanda och uppdatera nya befattningsbeskrivningar
enligt KT:s anvisningar. | det nya l6nesystemet ersattes extra ansvarstillagg med nivatillagg.
Nivatillagg ar nationellt forpliktande nivatillagg, sasom till exempel handledning av studerande,
lakemedelsbehandling inom smabarnspedagogiken och kandidat- och magisterexamina i
smabarnspedagogik. Det ar mgjligt att anvanda nivatillagg enligt lokala behov. Det var en stor
anstrangning att ta i bruk det lokala nivalénesystemet. Cheferna och fértroendepersonerna kommer
att utveckla och granska systemet arligen, sdsom 6vriga avtalssystem som staden anvander (UKTA,
TS och TIM-AKA).

Nationell samordning av l6ner pa de olika nivaerna har hort till nivalénesystemet. Eftersom staden
hade utvecklat |6onesystemen under de tva foregaende aren, kunde vi samordna I6nerna i
nivalénesystemet sommaren 2025.

Allmant kan vi konstatera att hanteringen av personalkostnaderna har paverkats av att sektorerna
sjalvstandigt, savitt maojligt, kunnat besluta att inte tillsatta vakanta uppgifter. Ocksa praxisen med
rekryteringstillstdand som fortsatte hela aret, att personalen tog ut gamla semesterdagar och att
staden begransade Overtidsarbete paverkade hanteringen av kostnaderna. Ocksa utveckling av
arbetet och uppgifterna inom sektorerna har resulterat i framgang.
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Figur 12. Personalkostnader dren 2018—2025.

| statistiken 6ver personalkostnaderna i figur 10 syns att Villa Breda inledde sin verksamhet ar 2018
och valfardsomradet ar 2023.
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3.2 Kollektivavtal och principer for I6nesattning

De kommunala avtal som Grankulla stad tillampar ar allmadnna kommunala tjanste- och
arbetskollektivavtalet  (AKTA), kommunala  tjanste-  och arbetskollektivavtalet  for
undervisningspersonal (UKTA), avtalet for tekniska sektorn (TS) och avtalet for timaviénade (TIM-
AKA). Storsta delen av personalen omfattas av kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet for
undervisningspersonal (UKTA) och det allmanna kommunala tjanste- och arbetskollektivavtalet
(AKTA).

12;2%

Tuntipalkkaiset

314; 48 %
= Teknisten sopimus

= Yleinenvirka- ja
tyoehtosopimus

Opetusala

Figur 13. Personal som omfattas av de kommunala avtalen
ar 2025.

Lénen inom kommunsektorn baserar sig allmant pa uppgifterna (kunnande och ansvar),
svarighetsgraden samt pa arbetsresultaten, yrkeskompetensen och anstalliningstiden. Utéver de har
ar bland annat den allmanna lénenivan i regionen och inom branschen grunder fér bestdmmande
av uppgiftsrelaterade I6ner och nivaloner. Staden kan betala personligt tillagg pa basis av personliga
arbetsresultat, yrkeskompetens och andra lokalt definierade personliga fardigheter. Dessutom
betalas pa basis av arbetserfarenheten ett arbetserfarenhetstillagg pa det satt som kollektivavtalen
faststaller.

3.3 Utveckling av sporrande Ionesattning och premiering

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

Ar 2025 Iag tyngdpunkten i utvecklingen av lénesystemet i att ta i bruk det nya AKTA-Iénesystemet
och att 6ka konkurrenskraften for nivalénerna och de uppgiftsrelaterade I6nerna. Centralt var ocksa
att allokera de olika I6netillagg som ingar i l6nestrukturen och 6ppna upp vilken betydelse
I6netillaggen har for sammansattningen av personalkostnaderna.
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Det var mgjligt att forbattra konkurrenskraften for de uppgiftsrelaterade I6nerna och nivalénerna med
hjalp av justeringspotterna ar 2025. Tyngdpunkterna i justeringspotterna ar 2025 var strategiska,
principerna for tillganglighet och kontinuitet.

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

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

Utéver ekonomiska ersattningar kan staden aven premiera goda resultat med biobiljetter, en
gemensam lunch tillsammans med kollegorna eller pa ett annat lampligt satt.

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

3.4 Kostnader for vikariat

Inom tjanstesektorn anvands tidsbundna anstallningsférhallanden enligt planerna eller for vikariat
vid till exempel pldtslig lagstadgad franvaro. De kan &ven anvandas for att uppfylla den
dimensionering eller kompetens som anges i lagen. De betydligt minskade kostnaderna ar 2022
beror pa att social- och halsovarden éverfordes till valfardsomradet. Lénekostnaderna for vikarier
och tillfalligt anstallda minskade med nastan 15 procent jamfort med féregaende ar, vilket beror pa
minskade kostnader inom sektorn for bildning och valfard. Andringarna inom de 6vriga sektorerna
var mattliga.
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Figur 14. Léner for vikarier och tillfélligt anstéllda i hela staden 2021-2025.
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Figur 15. Léner for vikarier och tillfélligt anstéllda i varje sektor 2021-2025.

4 Rekrytering

Rekryteringsprocessen ar en del av processen for ledning av personalresurserna. |
rekryteringsprocessen beaktar vi kompetensbehov utifran verksamheten, krav fran
verksamhetsmiljéon och férandringar inom tjanstesektorn. Vidare beaktar vi méjligheter som kommer
med teknologin, kompetens som behdvs for méjligheterna och férandringar i kompetensen. Ar 2025
utvecklade vi rekryteringen genom att ta i bruk anonym rekrytering. Vi koncentrerade oss pa att rikta
platsannonserna ratt, forbattra sbkandens upplevelse och gdra rekryteringsprocessen snabbare och
flexiblare.

Det ar svart att rekrytera till vissa uppgifter. | sadana fall 6kade vi platsannonsernas synlighet i
sociala medier. Vi publicerade platsannonser allmant i arbets- och naringsbyrans webbtjanster, pa
webbplatserna kuntarekry.fi och oikotie.fi samt pa de sociala medierna LinkedIn, Instagram och
Facebook.
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Figur 16. Rekryteringar 2024—-2025

Antalet rekryteringar i staden minskade med cirka 17 procent fran ar 2024 till &r 2025 och det totala
antalet arbetsplatser minskade med cirka 20 procent. Ordinarie anstallningsférhallanden minskade
mest (-23 procent), medan anstallningsforhallanden pa viss tid 6kade nagot (+8 procent).

Utvecklingen ar i linje med den allmanna situationen inom kommunsektorn dar rekryteringen klart
minskar. Det har syns som ett minskat antal lediga arbetsplatser trots ett kat antal sokande.

Inom smabarnspedagogiken var staden med i en kampanj i huvudstadsregionen, bland annat pa
Studia- och Educa-massorna. Inom smabarnspedagogiken skapade vi ocksa en rekrytering for
tillfalliga vikariat pa Kuntarekry. Undervisningsvasendet deltog i Educa-massan. De var ocksa aktiva
pa sociala medier for att starka stadens dragningskraft och fa personalen att stanna hos staden samt
stddja stadens varumarke.

Lyckade rekryteringar i markanvandningen och lokalcentralen stddde stadens strategiska mal.
Kommuntekniken gjorde fyra rekryteringar och konstaterade allmant att insynen i I6neséattningen
samt en tidigare rekrytering av sasongsanstallda forbattrade bade kvaliteten och kvantiteten hos
sOkande. Enligt alla sektorer fungerade forfarandet med rekryteringstillstand bra och smidigt under
aret. Pa grund av det daliga sysselsattningslaget kom det in manga ansokningar i alla rekryteringar.

Tilgangen pa behoériga larare orsakade fortfarande utmaningar med rekryteringen inom
smabarnspedagogiken och undervisningsvasendet.

5 Valbefinnande i arbetet och arbetarskydd

Arbetarskyddet ar arbetsgivarens myndighetsdvervakade och lagstadgade verksamhet.
Arbetarskyddets uppgift ar att forbattra arbetstagarens sakerhet, halsa och arbetsférmaga. Malet ar
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battre arbetssakerhet, det vill sdga férebyggande av arbetsolyckor, men for halsan, sjukdomar och
skador . Begreppen arbetarskydd och valbefinnande i arbetet omfattar alla de funktioner som sakrar
personalens arbetsformaga, sakerhet, arbetsmotivation och hur personalen uppnar malen for
arbetet.

5.1 Framjande av arbetsformagan och foretagshalsovard

Lagen om foretagshalsovard férutsatter att arbetsgivaren ordnar féretagshalsovard som framjar
férebyggandet av sjukdomar och olycksfall i anslutning till eller som féljd av arbetet, halsa och
sakerhet i arbetet och arbetsmiljon, verksamheten bland de anstallda och arbetstagarnas halsa och
arbets- och funktionsformaga. Personalsektionen beslutar om foretagshalsovardens innehall och
omfattning.

Staden tillhandahaller forebyggande foretagshalsovard som ingriper i problem som galler
arbetsformagan. Producenten for foretagshalsovarden har sedan 1.1.2022 varit Pihlajalinna Oy.

Foretagshalsovarden omfattar lagstadgad och foérebyggande féretagshalsovard och verksamhet
som uppratthaller arbetsféormagan. | den férebyggande foéretagshalsovarden ingar
halsoundersékningar, arbetsplatsutredningar, handledning och radgivning av en foretagspsykolog
och féretagsfysioterapeut, forebyggande av missbruksrelaterade skador, verksamhetsmodeller for
tidigt stéd samt kontroll och uppféljning av arbets- och funktionsférmagan. Dessutom innehaller
planen i viss man foretagshalsoinriktad sjukvard. Féretagshalsovarden har hand om sjukdomar och
symtom om det finns en stark misstanke om en arbetsrelaterad orsak (kontinuerliga symtom eller
symtom som forvarras i arbetet och som tydligt har bidragit till langa eller flera sjukledigheter),
psykiska symtom och sjukdomar, utmattningssymtom och férsamringsperioder vid kroniska
sjukdomar som inverkar pa arbetsformagan. Arbetsgivaren har erbjudit influensavacciner at
personalen varje ar.
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Figur 17. Kostnader fér personalens féretagshélsovard dren 2018-2025.
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Kostnaderna for foretagshalsovarden ar 2025 uppgick totalt till 253 935 euro (2024: 261 139 euro).
De arliga kostnaderna per anstalld var 395euro (2024: 414 euro). Kostnaderna for
foretagshalsovarden minskade med cirka 2,7 procent ar 2025. De minskade kostnaderna forklaras
av den elektroniska informationséverféringen som staden tog i bruk féregaende ar 2024 och
kostnaderna for krisarbetet som inte langre belastade staden ar 2025.

Nagra av malen i foretagshalsovardens verksamhetsplan ar 2024 var till exempel att minska pa de
psykosociala belastningsfaktorerna och sjukledigheterna. Bland malen fanns ocksa stdd till partiellt
arbetsfdra och tidig identifiering.

Modellen till stéd for arbetsformagan hjalper att folia upp langvarig sjukfranvaro och stoder
atergangen till arbetet efter lang sjukfranvaro. Foretagshalsovarden holl 61 samtal om
arbetsférmagan i enlighet med modellen ar 2025 (2024: 51 samtal).

Det ar viktigt att reagera pa langre sjukfranvaro. Det ar ndmligen ofta ett tecken pa att den anstéllda
ar pa vag mot fortidspension. Varje ar har endast enstaka personer hos staden fatt
rehabiliteringsstod eller gatt i invalidpension. Inledandet av pensionsformer som baserar sig pa
arbetsofdrmaga har ocksa varit betydligt lagre an Kevas prognos. | samband med langre
sjukfranvaro ar det maijligt att diskutera om att placera arbetstagaren i ndgon annan uppgift fér en
viss tid. Alternativt har vi kunnat omforma arbetet och pa det sattet fa den anstéllda att fortsatta
arbeta. Cheferna och medarbetarna har férhallit sig positivt till att partiellt arbetsféra anstallda
omplaceras inom staden.

5.2 Sjukfranvaro

Sjukfranvaro per anstalld 6kade med 12,5 dagar/person (2024: 9,4 dagar/person) jamfort med aret
innan, men fortfarande ar den lagre an allmant inom kommunsektorn. Uppskattningen av
sjukfranvarodagar ar 2025 inom kommunsektorn ar i genomsnitt 16,5-18,5 dagar/person. Hos
offentliga arbetsgivare som kommuner drog sjukskrivningar ocksa pa tiden, vilket avviker fran
stadens profil.
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Figur 18. Sjukfranvarodagar per person i varje sektor ar 2025.
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Figur 19. Sjukfranvarodagar per person aren 2018—2025.

| likhet med tidigare ar var de vanligaste orsakerna till arbetsoférmaga sjukdomar i muskuloskeletala
systemet, 33 procent och psykiska problem, 26 procent (2024: 18 procent). Cirka 11 procent av
besoken hos foretagshalsovarden berodde pa forkylning eller andra sasongssjukdomar. Sjukdomar
i muskuloskeletala systemet forekom oftast inom smabarnspedagogiken och kost- och
rengoringsservicen. Det ar vart att notera att antalet olycksfall i arbetet har 6kat i skolorna och inom
smabarnspedagogiken.

Enligt foretagshalsovardens halsorapport var 39 procent av personalen inte borta fran arbetet pa
grund av sjukdom ar 2025 (2024: 43 procent). Det férekom endast fa langa sjukskrivningar (Gver
60 dagar), ungefar 1 procent. (2024: 1 procent).
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Figur 20. Personalens sjukledighetsdagar 2025 (hélsoprocent).
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Enligt Grankulla stads modell till stéd for arbetsférmagan ska chefen halla ett samtal om tidigt stoéd
med en anstalld senast da den anstallda har varit franvarande 20 dagar under kalenderaret eller tre
ganger under tre manader. Syftet med samtalet om tidigt stod ar att ta reda pa behovet av eventuella
stodatgarder for arbetsformagan och ett eventuellt behov av ett samtal om arbetsformagan.

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

5.3 Arbetarskydd

Det centrala malet for arbetarskyddet ar att stédja spontan och sjalvstandig verksamhet bland
personalen sa att arbetsenheterna kan utvardera och utveckla sin egen arbetsmiljé, arbetsprocesser
och personalens valmaende. Arbetarskyddet har som mal att kontinuerligt forbattra
arbetsforhallandena, trygga och uppratthalla arbetsformagan och foérebygga olyckor,
yrkessjukdomar och andra fysiska och psykiska sanitdra olagenheter.

Det officiella samarbetsorganet for arbetarskyddet i staden ar arbetarskyddskommittén med
personaldirektéren som arbetarskyddschef. Kommittén behandlar fragor som handlar om sakerhet
och valbefinnande i arbetet i hela staden. Kommittén ser ocksa till att staden tar med synvinklarna
for arbetarskyddet vid beslutsfattandet. Arbetarskyddet arbetar i nara samarbete med arbetsgruppen
for inomhusklimat. Arbetsgruppen bestar av representanter fran alla sektorer, en sakkunnig fran
Esbo stads milj6- och halsoskydd samt foretagshalsovarden. Multiprofessionellt samarbete gor det
mojligt att snabbt identifiera situationer och agera férebyggande.

Arbetsplatsutredningar ar en lagstadgad del av férebyggande arbetarskydd. Vi genomfor
arbetsplatsutredningarna i samarbete med foretagshalsovarden som en del av dess
verksamhetsplan. Syftet med utredningarna ar att utvardera hur sunda, sékra och belastande arbetet
och arbetsférhallandena &r och hurdan inverkan de har pa personalens arbetsférmaga. Ar 2025
riktade sig arbetsplatsutredningarna pa de smabarnspedagogiska enheterna dar vi utvarderade
bade de fysiska férhallandena och riskfaktorerna for psykosocial belastning. Vi utvarderade ocksa
funktionerna pa begravningsplatsen som ingar i samhallstekniska sektorn.

Hantering av den psykosociala belastningen har varit en av de mest centrala utmaningarna inom
arbetarskyddet. Sarskilt samhalleliga fenomen, sasom de vaxande utmaningarna bland barn och
unga inom smabarnspedagogiken och i skolan 6kade pa belastningen. Situationerna forutsatter mer
framforhallning och fler fungerande stddprocesser och snabba reaktioner an tidigare.

Inom sektorn for bildning och valfard utarbetade skolorna handlingsplaner for elever som utgér en
sakerhetsrisk och faststallde stoédprocesserna for eventuella handelser. Inom arbetet for halsa och
valfard forbattrade vi arbetssakerheten och den férebyggande verksamheten genom att sluta goéra
hembestk ensamma. | stéllet traffar de anstallda kunderna under tryggare forhallanden i stadens
lokaler.

| sakkunnigarbetet uppstar den psykosociala belastningen framfér allt pa grund av kognitiva krav,
bradska, otydliga mal och standig interaktion. Arbetet kraver samtidigt sjalvstyrning, beslutsfattande
och prioriteringsférmaga. Tydliga roller och mal, tillrdckliga pauser for aterhamtning och en
arbetskultur dar det ar tillatet att dppet tala om belastning hjalper att hantera belastningen.

Den teknologiska utvecklingen kan ha s&val en positiv som en negativ inverkan pa belastningen. A
ena sidan underlattar utvecklingen rutinerna, férbattrar informationshanteringen och stdder
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beslutsfattandet, men a andra sidan Okar den trycket pa kontinuerligt larande och kan sudda ut
granserna for arbetet. Det ar avgérande hur organisationen stdder anvandningen av teknologin.

Samhallstekniska sektorn uppdaterade riskbedémningen inom underhallsenheten och utarbetade
ett forebyggande program for arbetssakerhet. Tillsammans med féretagshalsovarden gjorde vi en
omfattande riskbeddmning pa begravningsplatsen som omfattade en bedémning av risker som
orsakas av vaxter. Som stdod for atgarderna genomférde foretagshalsovarden en separat
arbetsplatsutredning.

Ett starkare arbetarskydd i vardagen paverkar valbefinnandet i arbetet. Under aret hade vi mer
arbetarskyddsverksamhet an tidigare i samarbete med sektorerna och cheferna. Vi betonade
framférhallning, fungerande verktyg och tydliga verksamhetsmodeller. Det har syntes i vardagen
som snabbare praxis for reagerande, enhetligare arbetssatt och 6kad tillgang till stod.

Det starkare omedelbara arbetarskyddet avspeglade sig ocksa som battre resultat i matningar av
medarbetarupplevelsen. De anstdllda upplevde att de fick stdéd i utmanande situationer, att
informationsflédet var battre an tidigare och att cheferna utvecklade en battre formaga att beakta
arbetsbelastningen. De pagaende utredningarna om produktionssatten har ékat oron och kanslan
av osakerhet hos personalen. Arbetarskyddet syntes som konkreta insatser, sdsom riskbedémning,
férbattrade arbetsarrangemang och tydligare sakerhetsprocesser. Det har oOkade tilliten till
organisationen och starkte kanslan av trygghet bland de anstallda.

5.4 Olycksfall i arbetet

Antalet olycksfall i arbetet har 6kat betydligt ar 2025. Nar det galler statistiksiffrorna ar 2022 och
2023 ska vi beakta att social- och halsovarden flyttade dver till valfardsomradet. Ar 2025 intraffade
totalt 49 olycksfall i arbetet (2024: 30). Sex av olyckorna skedde under resan mellan hemmet och
arbetet. Det 6kade antalet olycksfall i arbetet syns sarskilt i de smabarnspedagogiska enheterna.
Olycksfallen har varit relaterade till aggressivt beteende hos barn eller ungdomar, men det har ocksa
hant att anstallda och elever snubblat eller ramlat under vanliga lektioner och i grupparbete. Annars
var olycksfall i arbetet enskilda fall i olika enheter. Det férekom inga yrkessjukdomar.
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Figur 21. Antal olycksfall i arbetet, olycksfall under resa mellan hem och arbete och yrkessjukdomar aren
2020-2025. (kélla OP Pohjola)

5.5 Verksamhet for valbefinnande i arbetet

Valbefinnande i arbetet framjas i Grankulla stad langsiktigt och i tatt samarbete mellan stadens
ledning, chefer, arbetarskyddet, foretagshalsovarden och representanter for personalen. Arbetet
med valbefinnande i arbetet styrs av stadens strategiska riktlinjer. Tyngdpunkterna i verksamheten
bygger pa en starkare individuell och gemensam kompetens, ett gott ledarskap och chefsarbete,
arbetarskyddet och arbetssakerheten samt stadens dragningskraft som arbetsgivare.

De arliga malen for arbetshalsoprogrammet grundar sig pa verksamhetsplanerna for arbetarskyddet,
valbefinnandet i arbetet samt foretagshalsovarden. Tillsammans bildar verksamhetsplanerna en
helhet med stadens strategiska mal. Ar 2025 var centrala teman inom vélbefinnande i arbetet:

e regelbundna chefsforum

o aterkommande Pulssi-enkater

o den omfattande medarbetarenkaten

o riktade arbetsplatsutredningar

o utveckling av sociala fardigheter bland personalen

e motions- och halsokampanijer.

Staden stdder personalens valmaende ocksa genom att erbjuda konkreta férmaner och mojligheter
i vardagen. De anstéllda kan besodka simhallen och delta i vissa grupptraningstimmar avgiftsfritt.
Staden ordnade en Ma bra-kampanj i april. | kampanjen var det mdjligt att motionera en timme i
veckan sjalvstandigt eller i ledd motion péa arbetstid. | kampanjen ingick ocksa en traditionell, lekfull
motionsutmaning. Den har gangen var det fritidstjansterna inom sektorn for bildning och valfard som
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vann i utmaningen. Pa varen hade de anstallda ocksa mdjlighet att avgiftsfritt delta i Idpevenemanget
Kurrerundan som ordnas i Grankulla.

Sektorerna ordnade egna personaldagar med innehall som varierade enligt sektorernas behov och
personalens 6nskemal. Inom samhallstekniska sektorn lag fokus i programmet pa att genomféra
strategin, starka gemenskapen och stédja arbetsklimatet och resiliensen i belastande situationer.
Inom sektorn for bildning och valfard koncentrerade sig smabarnspedagogiken pa utbildningar i
positiv pedagogik och utveckling av arbetssatten. Inom undervisningen sammanstalldes en
arsklocka for att stodja valbefinnande i arbetet. Processbeskrivningarna utvecklades for att gora
arbetet i vardagen smidigare och rikta resurserna battre. Dessutom starktes dmsesidigt stod,
sjalvledarskap och arbetssatt som framhaver flexibilitet och tillit.

Under aret uppmarksammade vi ocksa personalen med gemensamma evenemang och sma gester.
Staden bjod personalen pa en jullunch och gav en mgjlighet att hamta en julblomma vard 30 euro i
tva lokala blomsteraffarer mot att visa upp personalkortet. Nastan 500 anstillda hamtade
julblomman och nastan lika manga deltog i jullunchen. Det har visar att personalen kanner
gemenskap och uppskattar evenemang.

5.6 Balansen mellan arbete och privatliv

Grankulla stad har etablerat distansarbete som en del av den moderna vardagen. De anstallda har
mojlighet att arbeta pa distans i flera uppgifter. Den sa kallade hybridarbetsmodellen har blivit praxis
hos oss. | den kan de anstéllda arbeta tre dagar i veckan pa distans. Ar 2024 uppdaterade vi
anvisningarna for distansarbete. Nu motsvarar anvisningarna de férandrade arbetssatten och
sakerstaller att hela organisationen har samma verksamhetsprinciper.

Vi ingar alltid ett avtal om distansarbete — ocksa med alla som endast sporadiskt arbetar pa distans.
Gemensam praxis, tydliga ansvar och synvinklarna fér arbetarskyddet har en central roll. Det ar
sarskilt viktigt att fasta uppmarksamhet vid hantering av arbetsdagens langd, pauser och
arbetsergonomi. Da ar arbetet sa sakert som mgjligt och stdder valbefinnandet oavsett plats.

Det ar aven mojligt att tilldmpa flexibel arbetstid i flera arbetsuppgifter. Det har gér vardagen
smidigare. De anstéllda kan namligen bérja och sluta arbeta enligt tiderna i anvisningen om flexibel
arbetstid (kl. 6.30-9 och kl. 14.30-18), pa ett satt som bast stdder den egna arbetssituationen och
livssituationen.

Staden mojliggér vid behov deltidsarbete som galler for viss tid eller tills vidare, vilket stoder de
foranderliga behoven i arbetslivet. For partiellt arbetsfora anstéllda ger vi majlighet Htill
arbetsomformning eller vid behov placering i en annan enhet. Med de har I6sningarna kan vi minska
fértida pensionering och sjukpension och starka de anstalldas majligheter att fortsatta i arbetslivet i
enlighet med sina egna resurser. De anstallda har ocksa majlighet till placering i en annan enhet
enligt sin egen dnskan, om arbetsarrangemangen tillater det.

Med karriarmodellen stéder vi den anstdllda i olika faser i karriaren och vid férandringar i
livssituationen. Balansen mellan arbete och privatliv ar en naturlig del av dialogen i vardagen och ett
foremal for diskussion bade i utvecklingssamtal och émsesidiga diskussioner. Ocksa i samband med
introduktionen gar vi igenom flexibiliteten i arbetet, arbetstidslésningarna och évrig praxis som stoder
en lyckad karriar.
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5.7 Medarbetarupplevelse

Under aret foljde vi systematiskt upp medarbetarupplevelsen och valbefinnandet i arbetet bade
med den omfattande medarbetarenkaten och tre Pulssi-enkater. Vi genomfoérde Pulssi-
matningarna i februari, april och september. Syftet med matningarna var att snabbt fa en aktuell
bild av hur de anstallda mar i arbetet, hur néjda de ar med arbetet och hurdan kvalitet chefsarbetet
har.

Pulssi-enkaterna ar ett smidigt responsverktyg for korta men exakta kartlaggningar av personalens
upplevelser. Resultaten ger ledningen och cheferna information nastan i realtid, vilket gor det
mojligt att planera proaktiva atgarder och snabbt reagera pa eventuella utvecklingsbehov. Darmed
bidrar Pulssi-enkaterna till kontinuerlig forbattring av verksamheten och sakerstaller att
personalens rost blir hord vid beslutsfattandet i vardagen.

Den mer omfattande arliga personalenkaten ger i sin tur en mer ingaende helhetsbild av
personalens upplevelser och starker det strategiska utvecklingsarbetet inom organisationen pa
lang sikt. Tillsammans bildar de har indikatorerna en helhet som hjalper att sakerstalla de
anstalldas halsa, en saker arbetsmiljo och ett hallbart ledarskap som lyssnar till de anstallda.

I november 2025 matte vi medarbetarupplevelsen genom den omfattande personalenkaten som 412
anstallda deltog i (2024: 374 anstallda). Det totala medelvardet for svaren var 4,69 (2024: 4,62) pa
skalan 0—6. Medarbetarnas vilja att rekommendera arbetsplatsen fick 32 eNPS-poang (2024: 22) pa
skalan -100—+100. Viljan att rekommendera chefen fick 44 eNPS-poang (2024:48) pa skalan -100—
+100.

Nar det galler viljan att rekommendera arbetsplatsen och chefen har vi stallt upp som mal fér stadens
strategiperiod 50 eNPS-poang.

Keskiarvot paiakohdittain Kokonaiskeskiarvo

£,00 3

508 4 a5 501 405 44 434

472 ey 456 4 oo 476473 479 45 5,00
452 4 a1 § 5
4,15 4,06 ¥ s
20 4 4,00
4
3,00
2,00 ]
1,00
& 5 o ) o o o g
& & s O & & & o & :
@u\ & P zbo“ & Lo P o & &
& & £ & & 9 Ry 9
4B & 5 oF
Nl i F
& & N3
i <& 0
o« & 1
~ S

= 2025 - 2024 m 2025 2024

Figur 22. Medelvérden av svaren enligt tema och totalt medelvérde
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Resultaten i matningarna om medarbetarupplevelsen utvecklades mot det positiva inom alla
sektorerna. Det har ar sarskilt viktigt nu nar vi samtidigt pa grund av atgarderna for att balansera
ekonomin har varit tvungna att granska personalresurserna pa nytt, och det har pagatt flera
utredningar om produktionssatten i staden. Trots férandringar har personalen lyckats behalla
fortroendet, arbetsmotivationen och férmagan att samarbeta, och inom manga delomraden till och
med starka dem.

Resultaten visar att cheferna har arbetat utmarkt och att de anstéllda kan stodja varandra, anpassa
sig till férandringar och uppratthalla en konstruktiv atmosfar. Trots utmanande omstandigheter har
cheferna lyckats leda 6ppet, kommunicera aktivt och halla fokus pa personalens valbefinnande.
Samtidigt har personalen uppvisat stark resiliens och arbetat féor samma mal, vilket har hjalpt oss
igenom foérandringar.

Som en helhet ar resultaten ett uttryck for personalens engagemang, effekterna av stadens
fungerande ledningssystem samt den hallbara kultur av valbefinnande som vi byggt upp
tillsammans. Det har skapar ocksa en stabil grund foér framtida utvecklingsarbete och
andringshantering.

5.8 Personalformaner enligt prévning

Vi anvander Epassi. Arbetstagaren har kunnat ladda Epassi med totalt 260 euro/ar och anvanda
summan pa kultur-, motions- och valfardstjanster samt kostnader for arbetsresor i kollektivtrafiken
(arbetsreseférman). Ar 2025 var arbetsgivarens kostnad fér Epassi 164 206 euro (ar 2024:
140 575 euro).

Formaner 2025 2024

Motionsférman 54 803 euro 49 092 euro
Kulturférman 33 353 euro 23 391 euro
Valfardsforman 30 227 euro 24 045 euro
Arbetsreseférman 45 823 euro 44 049 euro

Tabell 4: Anvéndning av Epassi 2025-2024.

| borjan av aret 2025 visade arbetsgivaren sin uppskattning genom att erbjuda alla anstallda en extra
laddning till vardet pa 50 euro i Epassi, som tack for féregaende ars resultat. Gesten vackte mycket
positiv respons och var ett konkret satt att framja valbefinnandet hos de anstallda.

Staden erbjuder fortfarande sin personal en majlighet till subventionerade skolmaltider i skolorna, i
daghemmen och pa stadshuset. Dessutom erbjuds gratis kaffe och te under arbetsdagarna, vilket
stoder ork i vardagen och skapar moéten pa arbetsplatserna.
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Ar 2025 uppdaterade staden ocks& uppvaktningstraditionerna och gick éver till den moderna
servicemodellen Kiitoskauppa.fi. Enligt den nya verksamhetsmodellen uppvaktar vi de anstallda med
ett elektroniskt presentkort och kaffeservering pa 50- och 60-arsdagar och da anstéllda avgar med
alderspension. Med presentkortet kan den anstallda sjalv valja tjanster eller produkter i natbutiken
eller donera till valgoérenhet. Det har ar ett smidigt och ekologiskt verksamhetssatt som kraver varken
extra personalresurser eller lagring. Personalen har tagit emot den nya verksamhetsmodellen
mycket val.

De anstallda har fortfarande mdjlighet att hyra stadens tjanstebostader. Det har bidrar till flexibelt
boende och gor det lattare for nya anstéllda att bosatta sig i Grankulla. Dessutom erbjuder
arbetsgivaren under aret kostnadsfri tillgang till utvald grupptraning och simhallen, vilket uppmuntrar
de anstallda att uppratthalla bade det fysiska och psykiska valbefinnandet.

6 Kompetens- och prestationsledning

Kompetensutveckling har till uppgift att sékerstéalla att stadens personal har aktuell grundldggande
kompetens och forutsattningar for kontinuerlig yrkesmassig utveckling. Stadens verksamhet bygger
starkt pa kompetens, émsesidig tillit och férmaga att arbeta l6sningsorienterat. | riktlinjerna for
kompetensutvecklingen beaktar vi aven de mer varierande tjansteprocesserna och férandringarna i
servicekulturen. Vidare beaktar vi de kompetensbehov som tjansteprocesserna och servicekulturen
ger upphov till. Vi har planerat langsiktiga utvecklingsatgarder som bidrar till malen. Under aret har
vi ocksa forstarkt kompetensen genom forandringar i arbetsuppgifterna och omorganisering..

Som arbetsgivare framjar staden personalens yrkesmassiga utveckling genom att ge majligheter att
delta i mangsidiga personalutbildningar. Genom utbildningarna stéder vi inte bara
kompetensutvecklingen hos individer utan ocksa en modernare verksamhet i hela organisationen
och starkare arbetssatt i arbetsenheterna.

Varen 2025 uppdaterade staden sin strategi tilsammans med en extern partner. Hela ledningen,
cheferna och nyckelpersoner deltog pa ett omfattande satt i strategiprocessen. En central ny
egenskap i den nya strategin ar modellen med kaptenernas bord. Syftet med modellen ar att bidra
till att staden uppnar malen fér genombrottsprojekten, stddja férandringsledarskap och sakerstalla
att staden genomfoér atgarderna. Strategiprocessen innebar aven att personalen utvarderar sig sjalva
och att vi granskar utvecklingsbehoven i forhallande till de strategiska riktlinjerna. Personalen
utvarderar sin egen verksamhet, definierar de kunskaper som behdévs for att uppna malen och
identifierar utmaningar i utvecklingen saval hos saval individerna som arbetsenheterna.

Vi holl utvecklingssamtal fér personalen under tiden 8.1-30.4.2025. Utvecklingssamtalen hélls med
alla fast anstéllda och med alla som ar anstallda for viss tid i minst sex manader. Vi genomforde
utvecklingssamtalen i systemet Sarastia365 HR. | samtalen granskade vi malen for arbetet,
personliga utvecklingsomraden, 6nskemal kring karridren, styrkor, eventuella utmaningar och
utvecklingsbehov. Malet var att bidra till att de anstallda lyckas med arbetet och sakerstalla att
kompetensen bland de anstéllda utvecklas i enlighet med kraven i uppgifterna och organisationen.

Under granskningsaret utarbetade vi utbildningsinstruktioner som omfattar hela staden. De styr
kompetensutvecklingen hos personalen. Instruktionerna har som mal att sékerstalla en systematisk
kompetensutveckling som sker malinriktat och i linje med organisationens behov. Instruktionerna
fungerar som ett praktiskt verktyg for bade cheferna och personalen. De bidrar till aktuella
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utbildningar, jamlikhet och ett effektivt forvarv av kompetens och bjuder pa en tydlig struktur fér en
langsiktig yrkesmassig utveckling.

6.1 Personalutbildning

Lagen om ekonomiskt understddd utveckling av yrkeskompetensen har varit i kraft sedan ar 2014.
For en genomford utbildning ersatter arbetsloshetsforsakringsfonden arbetsgivaren en del av
I6nekostnaderna for tre dagar per person. Malet ar att alla anstallda ska delta i utbildning som
uppratthaller och uppdaterar deras kompetens minst tre arbetsdagar under kalenderaret. Modellen
for utbildningsersattning upphoér ar 2025 genom beslut av Finlands regering.

Stadens utbildningsplaner utgér grunden fér kompetensutvecklingen. Planerna bygger pa stadens
strategi, arliga mal, analys av verksamhetsmiljon och information utifran matningar av
medarbetarupplevelsen och utvecklingssamtal. Utifran de har utgangspunkterna sakerstaller vi att
utbildningen svarar mot framtida kompetensbehov i organisationen och bidrar till utveckling pa lang
sikt.

Nar vi planerar utbildningen beaktar vi sarskilt de olika personalgruppernas roller, ansvar och
kompetenskrav. Darmed stdder utbildningarna bade individuell yrkesmassig utveckling och
funktionella mal i organisationen. Utbildningarna bidrar ocksa till att utvecklingen och malen star i
linje med stadens strategi och utvecklingen av servicekulturen.

De okade utbildningskostnaderna beror pa strategiska riktlinjer. Med riktlinjerna ser vi till att
var organisation har forutsattningar att svara mot den snabba teknologiska utvecklingen i samhallet
och férandringar i ledningskulturen.

Vi har medvetet investerat mer i de teknologiska fardigheterna hos personalen, anvandningen av
digitala verktyg och databaserade arbetssatt. Samtidigt bygger vi upp ett modernt ledarskap som
betonar handledande arbetssatt, ett systematiskt genomférande av andringar och uppratthallande
av funktionsférmagan hos organisationen i férdnderliga omstandigheter samt sakra
arbetsforhallanden for personalen.

Valen syns i kostnaderna pa kort sikt. De ar anda nédvandiga for att vi ska kunna uppna vara mal
och sakerstalla den langsiktiga prestationsférmagan och konkurrenskraften hos organisationen.
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Figur 23. Kostnader for personalutbildningen 2018—2025.
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Figur 24. Kostnader for personalutbildningen enligt sektor 2018—2025.

Under aret starkte de olika sektorerna kompetensen pa manga olika satt. Vid sidan av arbetet avlade
personalen inom fastighetsunderhdllet examen inom fastighetsskbétsel (Omnia), och
servicemastaren inledde examensstudier fér serviceméstare (utbildningscentrum inom
fastighetsbranschen Kiinko). | markanvandningen inledde tva anstallda yrkeshoégskolestudier.
Dessutom satte sig bade markanvandningen och byggnadstillsynen in i andringarna som den nya
bygglagen forde med sig. Kommuntekniken satsade pa att uppratthalla kompetensen och utveckla
utbildningen i trafiksdkerhet.

Inom smabarnspedagogiken ordnades gemensamma startdagar och utbildningar i forsta hjalpen.
Inom undervisningen hdlls gemensamma utbildningsdagar och evenemang kring det nya stddet for
larande och en handbok om stéd fér ldrande sammanstalldes som ett verktyg for personalen. Inom
fritidstjansterna ordnades en utbildningsdag om hallbar utveckling, och medborgarinstitutet deltog i
det nationella projektet Medborgarinstitutens framtidsbilder. Inom framjandet av valfard och halsa
lag fokus pa att fordjupa sakkunskapen samt starka det sektorsdvergripande samarbetet och
kompetensen i informationsbaserat ledarskap.

Kost- och rengéringsservicen ordnade riktade utbildningar och ingick avtal om laroavtalsutbildning
for att utveckla kompetensen hos de anstallda.

De okade utbildningskostnaderna inom allmanna forvaltningen forklaras av inledda utbildningar i
ledarskap och nddvandiga utbildningar som hanfér sig till hanteringen av den teknologiska
forandringen.

Vi fortsatte med sprakundervisning for hela personalen i samarbete med medborgarinstitutet i saval
finska som svenska. Dessutom var alla anstéallda forpliktade att genomféra dataskyddsutbildningen
Navisec for att sékerstalla ett modernt dataskydd.

De regelbundna chefsforumen fortsatte. Deras syfte ar att stddja utvecklingen av ledarskapet och
erbjuda en gemensam plattform foér diskussion. Fem chefer avlade yrkesexamen i chefsarbete hos
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Management Institute of Finlands (MIF). En del av medlemmarna i ledningsgruppen inledde JOKO-
eller EMBA-ledarskapsutbildningen vid Aalto-universitetet. Utbildningarna stéder strategisk
utveckling och ger stéd for ledarskapet pa lang sikt.

Under aret inledde vi ocksa projektet Moderna arbetssatt. Syftet med projektet ar att hjalpa staden
att genomféra strategin genom att utveckla ledarskapet, arbetssatten och kompetensen i moderna
arbetssatt. Projektet satsar pa lang sikt bland annat pa att starka Al-kompetensen och stddja
implementeringen av digitala verktyg. Personalen i hela staden behdver fortfarande omfattande
utbildning i hantering av digitala verktyg.

Vi fortsatte att utveckla riskhanteringen och det informationsbaserade ledarskapet genom att bygga
upp lésningar som bygger pa Power Bl. HR-instrumentpanelen ar en ny egenskap pa Bl-plattformen.
Den ger cheferna och ledningen aktuell information for uppféljning av personalfragorna.

Personalen och cheferna hade under aret tillgang till Eduhouses digitala plattform fér utbildning och
kompetensutveckling. Via plattformen har det varit mgjligt att férdjupa kunskaperna i ekonomi-, I6ne-
och personalfragor, juridiska fragor och it. Plattformen framjar larandet med ett omfattande
videobibliotek, poddar, material for sjalvstudier samt utbildningar pa distans under ledning av
utbildare samt webbtraningar. Modellen gor det mdjligt med ett kontinuerligt, mangsidigt och
sjalvstandigt Iarande for experter inom den offentliga forvaltningen.

7 Jamlikhet, likabehandling och mangfald

Staden har som strategiskt mal att framja personalens valbefinnande pa lang sikt och pa ett
genomgripande satt. Staden som arbetsgivare forbinder sig till att starka likabehandling och
jamstalldhet och férebygga diskriminering i alla situationer i arbetslivet. Malet ar en uppmuntrande
och respektfull arbetskultur som genuint accepterar mangfald och dar alla anstallda kan kanna sig
trygga, sedda och delaktiga.

Jamstalldhet i vardagen pa en arbetsplats innebar att kvinnor och man har lika mdjligheter,
rattigheter och skyldigheter i sina arbetsuppgifter. Kon paverkar inte staliningen, bemaétandet eller
mdjligheterna att avancera i karriaren. | stallet grundar sig alla processer som galler personalen,
sasom rekrytering, karridrutveckling, premiering och organisering av arbetet pa kompetens och
uppgiftens svarighetsgrad.

Arbetsgivaren ska se till att ingen i personalen forsatts i oférdelaktigt lage pa grund av orsaker som
har att géra med hens person eller livssituation. Bland annat kon, alder, etnisk eller kulturell
bakgrund, politisk verksamhet och évertygelse ar skyddade grunder. Staden stravar efter att skapa
en arbetsmiljé dar olika bakgrunder och erfarenheter ses som en styrka och dar allas arbetsinsats
ar vardefull.

En del av stadens personalpolitik ar jamstalldhetsintegrering. Malet med jamstalldhetsintegreringen
ar att implementera ett jamstallt tankesatt i all planering, beredning, ledarskap och beslutsfattande.
Det har syns som konkreta verksamhetsmodeller och administrativ praxis som stoder rattvis och
transparent verksamhet.

| slutet av ar 2024 utarbetade staden en ny plan for jamstéalldhet och likabehandling. Planen
sammanstaller mal, atgarder och indikatorer for att framja en jamstalld och trygg arbetsmiljo. Som
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en del av utvecklingsarbetet tog vi i bruk anonym rekrytering pa Kuntarekry, vilket starker en objektiv
rekryteringsprocess. Med hjalp av den anonyma rekryteringen behandlar vi ansékningarna utan
identifieringsuppgifter om sékandena tills vi har fattat ett beslut om vem som kallas till intervju. Det
har sakerstaller att alla val grundar sig endast pa kompetens, erfarenhet och de krav som stalls pa
uppgiften.

Som en helhet bidrar stadens atgarder till en jamlik och tillitsfull arbetsplats dar personalen kan
fokusera pa att lyckas i arbetet och utvecklas yrkesmassigt.

Ar 2025 var 73 procent av de anstallda kvinnor och 27 procent man.
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Figur 25. Antal anstéllda samt andel kvinnor och mén i personalen
aren 2018-2025.
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Figur 26. Andel kvinnor och mén i personalen enligt sektor ar 2025.

Med det nuvarande HR-systemet gar det inte att gora en I6ne- eller meritiamforelse med tanke pa
jamstalldhet.

8 Samarbete

Genom samarbete har staden som mal att sakerstalla att de anstallda har reella méjligheter att delta
i utveckling av stadens verksamhet och paverka beredning av arenden som galler deras eget arbete
och arbetsplats. Samarbetet gynnar bade resultaten av den offentliga tjdnsteproduktionen och
kvaliteten pa personalens arbetsliv. Dessutom utgér det en viktig del av stadens strategiska
ledningssystem.

Principerna for samarbetet betonar dppenhet, transparens, dmsesidigt fortroende och kontinuerlig
vaxelverkan mellan cheferna och de anstéllda. Personalen har en faktisk mdjlighet att paverka
innehallet i sitt arbete och sin arbetsmiljo. Vi ska fora fram arenden som ska behandlas till samarbetet
i tillrackligt god tid sa att personalen kan paverka innehallet i Idsningarna innan vi fattar ett beslut.

| enlighet med lagstiftningen ska sarskilt féljande behandlas i samarbetet mellan arbetsgivaren och
personalen:

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

2. principer fér omorganiseringen av tjanster, om de har konsekvenser for personalen, till
exempel anlitande av utomstaende arbetskraft

3. planer och principer som hanfor sig till personalen och arbetsplatsen, sdsom personalens
kompetensutveckling, jamlikhet och likabehandling och internt informationsutbyte pa
arbetsplatsen.
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Stadens representativa samarbetsorgan ar samarbetskommittén. Arbetsgivarens foretradare i
kommittén ar stadsdirektéren och personaldirektéren. Personalens foretrddare ar
huvudfértroendemannen. Under aret behandlade samarbetskommittén bland annat budgeten,
personalpolitik, uppdateringar av olika forhallningsregler och den omfattande utredningen om
produktionssatten som galler hela staden och som styrelsen inledde. Kommittén sammantradde
totalt fem ganger under aret.

Vid sidan av det strukturella samarbetet ar det omedelbara samarbetet pa arbetsplatserna en central
faktor i en lyckad personalledning i staden. Samarbetet syns som dagliga teamméten, planering av
arbetet, utvecklingssamtal, 6ppen kommunikation frdn cheferna och en kontinuerlig dialog pa
arbetsplatserna.

Det omedelbara samarbetet har varit sarskilt betydande ar 2025 da det har pagatt atgarder for att
balansera ekonomin och flera utredningar om produktionssatt i staden. | det har tillstandet av
férandring har personalens férmaga att féra konstruktiv dialog, tillsammans I6sa utmaningar i
vardagen och stdédja varandra varit avgérande.

Effekten av det har arbetet syntes konkret som battre resultat i matningarna av
medarbetarupplevelsen. Det omedelbara samarbetet 6kade de anstalldas upplevelse av att bli horda
och deras tillit till chefsarbetet och starkte de anstalldas resiliens vid férandringar. Ocksa den aktuella
responsen fran Pulssi-matningarna hjalpte arbetsenheterna att snabbt gora sma men effektfulla
forbattringar, vilket fick personalen att kdnna sig ndjdare och ma battre i arbetet.

Ett fungerande och dppet samarbete ar inte bara en lagstadgad forpliktelse, utan en faktor som gér
det mojligt att arbeta smidigt och ma bra i arbetet. Genom samarbetet blir personalen delaktig i
utvecklingen av staden. Samarbetet verkar direkt avspegla sig som battre medarbetarupplevelse
och arbetsklimat och en tydligare gemensam riktning.
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