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Ar 2021 praglades fortfarande starkt av utmaningar och begrinsningar pa grund av pandemin. Trots att vi under
en tid pa hosten hann fa smak pa ett normalt liv, atergick vi i slutet av aret till redan bekanta begrénsningar. Vi har
lart oss att leva i foranderliga situationer och anpassa oss till en ny slags vardag. Férutom utmaningarna férde
pandemitiden dven med sig moéjligheter. Formerna for distans- och hybridarbete har blivit allt mangsidigare, vi har
tagit ett digitalt sprang och kommer dven i fortsattningen att ha nytta av dessa redan inlarda férfaranden for att
personalen ska ha lattare att kombinera arbete och fritid. Nagot som &nda var bra under pandemitiden var att vi
fick tillbringa mer tid med vara familjer och nérstdende, njuta av naturen och bekanta oss med inrikesturism.

Coronavirussituationen innebar ocksa att det blev en utmaning att géra upp prognoser om ekonomin. Vi fick
mycket positiva nyheter nar det galler ekonomin, och de samarbetsférhandlingar och permitteringar som hade
legat som en skugga 6ver det foregdende dret kunde slutforas. Bokslutet fardigstalldes dverraskande positivt och
stimulerade var ekonomiska situation, vilket gjorde det méjligt att inhibera planerade permitteringar for slutet av
aret.

| bérjan av ar 2021 tradde den nya samkommunen fér Osterbottens valfardsomrade i kraft och blev en samman-
slutning bestaende av 13 kommuner. Organiseringen av samkommunen bereddes under hela aret och ca 1 700 an-
stéllda dverfordes fran staden till samkommunens anstallning 1.1.2022. Andringar innebér alltid utmaningar, och

i kombination med coronavirussituationen upplevde manga sakert dem som tunga. Tillsammans klarade vi ocksa
detta, och byggandet av nagot nytt fortsatter i gott samarbete. Sasom dven pandemitiden har visat ar modellen
med en organisation starkare an flera sma.

Ar 2021 koncentrerade vi oss ocksa pa arbetet med att bereda en ny strategi. Valfard &r fortsatt ett mycket centralt
tema i den nya strategin. Aven i framtiden ar det dragningskraften, féretagen, sysselsattningen och invadnarna som
tryggar skatteintakterna och valfarden. Pa s satt forbattras dven attraktionsfaktorerna och vi kan i allt storre grad
locka till oss ny behovlig arbetskraft. Uppgiften for stadens nya resultatomrade valfard, som inleder sin verksamhet
vid drsskiftet, ar att framja kommuninvdnarnas valfard samt koordinera samarbetet mellan staden och valfards-
samkommunen. Enheten har dven ansvar for bl.a. sysselsattnings- och integrationstjanster samt stadens arbete
for att framja valfard och halsa.

Ett viktigt mal ar ocksa ett klimatneutralt Vasa under detta decennium, nar verksamheten i staden inte langre
varmer klimatet. Var stad har stor potential, vi har en tat stadsstruktur som stéder hallbara fardsatt, och 80 % av
invdnarna bor narmare an 5 kilometer fran centrum. Staden 6nskar utveckla service genom vilken man hjalper
stadens olika organisationer att framja dven hallbara fardsatt till och fran jobbet. | augusti-september genomférde
vi den elektroniska enkaten Framtidens Vasa som var amnad for invanarna och personalen och som besvarades av
1473 stadsbor. Aven har framkom invdnarnas intresse fér att utféra sma klimatgarningar.

Nar vi tittar pa var strategikarta som en helhet och funderar pa de mal som dér har antecknats, har fullméaktige satt
som mal fér oss en hallbar kommunal ekonomi, en kunnig personal, en utmarkt arbetstagarerfarenhet och ett bra
ledarskap. En hallbar kommunal ekonomi uppréatthalls genom fungerande service och produktiva investeringar. Vi
har en kunnig personal och vi ville bl.a. genom uppdateringar i beloningsprogrammet uppmuntra till kompetens-
utveckling pa ett allt enklare satt genom incitament inriktade pa sjélvstandiga studier. Vart beléningsprogram sto-
der vart mal att vara regionens mest attraktiva arbetsgivare. Med hjélp av programmet stravar vi efter att férbattra
arbetstagarerfarenheten och pa sa satt i allt storre omfattning locka till oss kunnig arbetskraft. | bérjan av ar 2022
genomforde vi en arbetshalsoenkat, och arbetstagarerfarenheten utreds i fortsattningen allt mangsidigare t.ex.
genom stamningsmatare.

Vi fick i december ett nationellt pris for aktivt och inspirerande utvecklande av kommunarbetet. De vardeléften
som vart personalservicecomrade utvecklat om ett bra ledarskap premierades pa Kuntaty62030-galan i Finlan-
dia-huset. Med vardeloftena ges riktlinjer for vad coachande chefsarbete och goda arbetsgemenskapsfardigheter
innebar inom Vasa stad. Utgdngspunkten for det coachande ledarskapet ar att manniskorna utvecklas, mognar
och uppnar sin egen potential. Genom en verksamhet enligt vardeloftena stravar man efter att inverka pa indivi-
dens och arbetsgemenskapernas vadlbefinnande, en positiv installning till utveckling och innovativitet och i och
med det ocksa pa produktiviteten.






1 FORVERKLIGANDE AV MALEN |
PERSONALPROGRAMMET 2021

| stadens strategi och i Personalprogrammet (2018-2020) ar det centrala malet en vdlmaende och kunnig personal.
Malet ar att utveckla lednings- och chefsarbetet, arbetsgemenskapsfardigheterna — ett malinriktat och coachande
arbetsgrepp, en kultur som baserar sig pa samverkan och en positiv arbetsgivarimage.

Coronaviruspandemin paverkade alltjamt starkt var verksamhet ar 2021. Dessutom genomférdes en stor organisa-
tionsreform nér social- och halsovardens service éverférdes till samkommunen fér Osterbottens vélfardsomrade.
Det huvudsakliga malet har varit att koncentrera sig pa att stdda och ge anvisningar till sarskilt cheferna samt hela
personalen under de svara och exceptionella foérhallandena.

Ett coachande ledarskap och goda arbetsgemenskapsfardigheter - en valmdende
arbetsgemenskap

Vasa stad har i sin strategi och sitt personalprogram forbundit sig till att arbeta fér en coachande ledarskapsmo-
dell och goda arbetsgemenskapsfardigheter i all sin verksamhet. Vardel6ftena for en god ledare och medarbetare
ar en viktig metod for att férankra det coachande arbetsgreppet bland cheferna och medarbetarna. Betydelsen av
vardeloften och goda arbetsgemenskapsfardigheter betonades ytterligare under ar 2021.

Malet ar att samtliga chefer ska delta i utbildningen for ett coachande ledarskap. Vardeloftena har integrerats i
personalférvaltningens processer och de utnyttjas dven i form av workshoppar t.ex. i problematiska situationer i
arbetsgemenskaperna.

Samarbetet med foretagshalsovarden fortsatte pd samarbetsméten mellan resultatomradenas chefer och fore-
tagshalsovardens team, vilket ansags vara en nyttig del av ledningen av arbetsformagan. Stadens forandrings-
stodsarbetsgrupp, dar dven en representant for foretagshalsovarden ingar, planerade pa basis av en enkdt om
coronavirusets inverkan pa valbefinnandet i arbetet stodatgarder for personalen, bl.a. att marknadsfora foretags-
psykologens tjanster och erbjuda arbetshandledning. Gruppen planerade dven en avskedsvideo for de anstéllda
som Overgar till valfardssamkommunen. Samarbete for att framja arbetarskyddet och arbetshélsan bedrevs mel-
lan foretagshalsovarden, personalens representanter, arbetstagarna och ledningen/cheferna.

Kundinriktad och innovativ organisationskultur

Planeringen av framjandet av personalens initiativverksamhet fortsatte utgdende fran en verksamhetsmodell for
s.k. ”kontinuerligt forbattrande”. En arbetsgrupp for utvecklandet av initiativverksamheten inrattades i slutet av ar
2020. Malet ar bl.a. att digitalisera processen for initiativverksamhet sa att utvecklingsidéerna kunde fas framat sa
enkelt som mojligt och att de utvecklingsidéer som hor till det egna arbetet och arbetsenheten samt de som hor
till hela stadsorganisationen och verksamheten skulle vara transparenta. | slutet av dret tog man reda pa potentiel-
la parter av vilka man begdrde anbud om insamlingen av utvecklingsidéer betraffande den elektroniska applikatio-
nen. Man tog dven reda pa hur det nya intranatet Lykky kan anvandas fér denna uppgift. Beslutet om anskaffning
av en eventuell applikation for att samla in utvecklingsidéer fattas under ar 2022.

I modellen for kontinuerlig forbattring ar det centralt att stoda en sadan organisationskultur dar man klacker idéer
tillsammans och vagar prova pa nya verksamhetsmodeller utan radsla for ett misslyckande. De har betonas ocksa i
stadens vardelodften.

I den kundorienterade verksamhetsmodellen ar det viktigt att kunden inkluderas i ett tidigt skede i utvecklandet
av ny service och nya verksamhetsmodeller. Den servicedesigner som anstalldes inom koncernférvaltningens ser-
viceomrade Digitalisering och innovation har st6tt resultatomrddena i utvecklandet av service och processer kun-



dorienterat. Servicedesignern har hjalpt till att kartlagga automatiseringsmajligheter och fungerat som projektchef
i viktiga digitaliseringsprojekt som galler hela staden.

Inom alla sektorer har man under ar 2021 fortsatt att utveckla kundservicen i digitala kanaler, bl.a. genom
Teams-forbindelser. T.ex. inom social- och halsosektorn har distansmottagningar varit méjliga ocksa i situationer
dar klienten eller arbetstagaren fatt anvisningar om att undvika kontakter.

En av de positiva effekterna av coronaviruspandemin ar det digitala sprang som den har féranlett. Nastan inom
alla serviceomraden har man alltjamt varit tvungen att fundera 6ver nya, digitala [6sningar och metoder for
arbetet och produktionen av service. Teams och andra digitala verktyg har senast nu blivit bekanta for ndstan alla
stadens anstéllda. Personalen stdddes vid ibruktagandet av nya distansarbetsverktyg genom att utbildning (bl.a.
Teams-kliniker) samt arbetsplatsvis och personlig handledning ordnades enligt behov.

En attraktiv och mangsidig arbetsgivare

| personalprogrammet betonas att en god arbetsgivarimage byggs upp inifran. Det ar ocksa roligt att beratta for
andra om ett uppskattande ledarskap och ett bra aktivt grepp. Om vi vill vara en attraktiv arbetsgivare, maste vi i
forsta hand satsa pa arbetstagarnas upplevelse. Genom det inverkar vi bédst ocksa pa en god kundupplevelse.

Ar 2021 sande vi till alla personer som sékt arbete hos Vasa stad en enkit om sékandeupplevelsen. | enkaten utred-
des bland annat hur smidig rekryteringsprocessen och hur informativ arbetsplatsannonsens var, hur anséknings-
kanalerna fungerade samt intervjuupplevelsen. Av dem som besvarade enkéten skulle 60 procent kunna rekom-
mendera Vasa stad som arbetsgivare, och 82 procent tyckte att rekryteringsprocessen gick smidigt.

Undersokningar om arbetsgivarbilden (intern och extern) genomférdes i februari 2021. Som helhet var Vasa stads
bade interna och externa anseende som arbetsgivare pa en mattlig niva. Staden upplevs bland de anstéllda som
en palitlig, stabil och séker arbetsgivare samt en ansvarsfull aktér. Nastan alla nuvarande anstéllda som har svarat
i undersokningen skulle soka sin arbetsuppgift pa nytt. Bade i den interna och i den externa undersékningen an-
sags l6nenivans konkurrenskraft vara svag. Man upplever inte heller att staden erbjuder nagra mangsidiga anstall-
ningsformaner. Undersokningen visade att om vi vill konkurrera med andra arbetsgivare om potentiella arbets-
tagare bor vi erbjuda de anstéllda mojligheter att utveckla karridren och kompetensen, battre personalféormaner
samt satsa sarskilt pa ett bra arbetsklimat och ledarskap.



Utifran resultaten utarbetade man ar 2021 atgarder for att utveckla arbetsgivarbilden, och de beaktades bl.a. i det
nya beléningsprogrammet, genom vilket vi har fler méjligheter att stdda de anstélldas vdlmaende, utvecklandet av
kompetensen pa eget initiativ och belénandet av goda arbetsprestationer.

Arbetet med att utveckla arbetsgivarbilden har aven gjorts genom ett aktivt samarbete med laroanstalterna. So-
ciala medier ar med som en aktiv del av marknadsféringen av lediga arbetsplatser i egenskap av en publicerings-
kanal for ansékningsannonser och som en del av forbattrandet av arbetsgivarimagen. Karridrsberattelser om vara
arbetstagare har publicerats pa vaasa.fi-webbplatsen och pa sociala mediekanaler.

Vasa stad var dven med i den rekryteringskampanj som genomférdes med regionens foretag och Vasek hosten
2021. Malet var att locka till sig folk fran andra orter, huvudstadsregionen som en sarskild malgrupp, for att arbeta i
regionen.

Arbetsplatsannonsernas kvalitet och kommunikationen med de s6kande har utvecklats ytterligare ar 2021. | fraga
om platsannonserna uppmuntrar vi ocksa till att presentera arbetsenheten och arbetsgemenskapen. Rekryterings-
servicen paminner cheferna om att kommunikationen med sékandena ar viktig och skickar paminnelsemeddelan-
den ifall nagot skede av rekryteringsprocessen ar pa vag att glommas bort.

Stadens mal ar att vara en jamlik och mangsidig arbetsgivare.

Anonym rekrytering har befasts som ett rekryteringssétt inom staden (allmanna sektionen 23.1.2020). Under ar
2021 har 16 anonyma rekryteringar genomforts. Anvandningen av anonym rekrytering bidrar till att skapa en posi-
tiv arbetsgivarbild. Den berattar saval fér stadens egen personal som for utomstaende att staden stravar efter att
framja jamstalldhet och jamlikhet bland personalen.

I den enkédt om sdékandeupplevelsen som skickas till alla sokande stalls fragan: "Upplever du att du har blivit jam-
likt behandlad under rekryteringsprocessen (bl.a. oavsett alder, harkomst, religion eller sexuell ldggning)?” Det har
ar ett satt att méata diskriminering under rekryteringsprocessen. Ungefar halften av dem som besvarade enkéaten ar
2021 upplevde att de hade blivit helt jamlikt behandlade och 19 % var ocksa av nastan samma asikt.

Fran och med ar 2018 har staden som en egen grupp haft unga med specialbehov och med funktionsnedséattning i
sommarjobb. Ar 2021 erbjéds 18 ungdomar sommarjobb. At de unga med specialbehov och med funktionsnedsétt-
ning anstalldes en arbetshandledare, som var med vid rekryteringarna och intervjuerna. | fraga om sommarjobb
stods ocksa sysselsattningen inom féretag och féreningar, sommarjobb for idrottare samt 6kande av féretagandet
bland ungdomarna.

Ar 2020 inrattades AKTA-dnesattningsgruppen, vars syfte har varit att objektivt och jamlikt granska och faststélla
de uppgiftsrelaterade l6nerna for personalen inom férvaltningen. Arbetsgruppen har fortsatt arbetet ar 2021. Via
jobbutvarderingssystemet har man gjort en omfattande kartlaggning av arbetsuppgifterna enligt beteckning.
Arbetet ar en fortsattning pa arbetet for TS-l6nesattningsgruppen, och det fortsatter till dess alla stadens uppgifter
har matats in och svarighetsgraden bedomts i systemet i fraga.

Ar 2021 blev aven ett beléningsprogram klart genom vilket man sporrar och skapar méjligheter pa ett jamlikt satt
for de anstallda att bl.a. utveckla den egna kompetensen och stéda valbefinnandet. Vi tog aven i bruk den kdns-
neutrala termen chef.



2 VIKTIGA ANDRINGAR SEKTORVIS

Covid-19-pandemin har under ar 2021 alltjamt format och utmanat funktionerna och servicen
inom hela staden. Inom nastan alla arbetsenheter har man funderat éver nya och olika satt

att producera service pa samt anpassat sig till den nya situationen. De viktigaste andringarna
har varit en dverféring av social- och hilsovardstjansterna till ssmkommunen fér Osterbottens
valfardsomrade fr.o.m. 1.1.2022. Ledningen och personalen har med beaktande av de rddande
forhallandena lyckats fint med att omorganisera servicen och anpassa sig till den nya situatio-

nen.
Koncernforvaltningen
Ar 2021 var det andra verksamhetsaret for koncern-

forvaltningen, som hade bildats fran centralforvalt-
ningen. Till koncernforvaltningens resultatomrade

har fran och med 1.1.2020 hért sju serviceomraden:

ekonomi- och strategiservice, agarstyrning, per-
sonalservice, digitaliserings- och innovationsverk-
samhet, kommunikation och samhallsrelationer,

forvaltnings- och drendehanteringsservice samt
sekreterarservice. Ar 2021 beslutade man sig for att
inrdtta valfardsservicens resultatomrade i anslut-
ning till koncernforvaltningen, da producerandet av
social- och halsovardssektorns service dverfordes till
vélfardssamkommunen. Valfardsservicen sorjer for
det forebyggande arbetet och arbetet med att framja
vélfarden samt for att ordna sysselsattningsservicen.



En central uppgift inom koncernférvaltningen har
alltjamt varit att framja digitaliseringen och utveckla
processerna kundorienterat och genom inkluderande
av personalen. IT-forvaltningens operativa tjanster
borjade fr.o.m. 1.1.2021 kdpas av Kommunernas Tiera
i stallet for som tidigare av Mico Botnia.

Ett av de viktigaste malen i anslutning till koncernfor-
valtningens mal &r att utveckla samhdrigheten och det
tvaradministrativa samarbetet samt utnyttja perso-
nalens kompetens pa bred front. Sa gott som hela
koncernforvaltningens personal fortsatte i man av
mojlighet att arbeta pa distans ar 2021. Gemensamma
spelregler kommer att vara mycket viktiga i det skede
nar personalen atervander till arbete pa plats och till
de nya aktivitetsbaserade lokalerna. Aven i framtiden
kommer en smidig kombination av distansarbete och
arbete pa kontoret att vara en del av vardagen, vilket
forutsatter en ny slags verksamhetsmodell for ledar-
skap och samverkan for att lyckas.

| och med den namnda valfardsservicen utdkades
var arbetsgemenskap med tiotals nya arbetstagare.
Samtidigt 6verfordes aven stodpersonal till valfards-
samkommunen vid arsskiftet 2021/22. Dessa omorga-
niseringar praglade aret avsevart.

Stromlinjeformandet av det administrativa arbetet
fortsatte. Anvisningar och regler uppdaterades och i
man av mojlighet féorenhetligades anvisningarna till
storre helheter. Till rekryteringsanvisningen fogades
anvisningar for tillsattningstillstand, och alla anvis-
ningar i anslutning till sjukfranvaro och ersattande
arbete fordes samman i ett och samma dokument.
Formanerna och anvisningarna om uppmarksam-
mande och belénande av personalen fogades aven till
samma dokument, pa sa satt ar det lattare att hitta
anvisningarna. Ar 2021 uppdaterades &ven distansar-
betsanvisningen med beaktande av undantagssitua-
tionen.

Bildningssektorn

De tjanster som bildningssektorn producerar, dvs.
fostran, undervisning, utbildning, kultur och idrott
ligger ndra manniskornas vardag och ar en viktig del
av den narservice som familjerna anvander. Service
sarskilt inom kultur- och fritidssektorn tillhandahalls
forutom av starka institutioner dven av en omfattande
grupp aktorer inom tredje sektorn. | bildningsvasen-
dets strategi ses Vasa som Nordens mest energiska
utbildnings- och kulturstad och sektorns mal ar val-
maende kommuninvanare samt ett kvalitativt, 6ver-
gripande och kostnadseffektivt servicenat. | och med
den nya fullmaktigeperioden och kommunens strategi
har aven arbetet med att uppdatera bildningssektorns
strategi inletts hosten 2021.

Trots de exceptionella férhallandena har man under
aret utvecklat servicen pa manga olika satt. Det nya,

tvasprakiga Vaasan kansalaisopisto Alma - Vasa med-
borgarinstitut Alma inledde sin verksamhet 1.1.2021
och arbetet med att férena férfaranden och verksam-
hetssatt har borjat bra.

Under aret gick manga daghems- och skolbygg-
nadsprojekt framat och i Vasa planeras en historiskt
omfattande satsning pa servicenatet. Byggandet av
den nya delen i enhetsskolan Variskan yhtenaiskoulu
fortsatte och verksamheten i den nya skolan inleds i
augusti 2022.

Coronavirussituationen och anvisningarna har ocksa
andrats snabbt och man har t.o.m. under de sista
metrarna varit tvungen att omarbeta, andra och
inhibera malen och den planerade verksamheten.
Sarskilt i skolorna och daghemmen har man gjort ett
stort arbete nar det galler att stdda och hantera smitt-
sparningen under pandemin och darmed underlattat
halsovardsmyndigheternas verksamhet.

Under aret var distansundervisningen redan mer
bekant. Olika hybridundervisningsformer har dnda
belastat eleverna och studerandena. Fastan man pa
ett beromvart satt klarat vardagen, har manga larare
och elever beréttat om sin trétthet pa grund av férénd-
ringarna i vardagen samt restriktionerna. Det har dven
varit nédvandigt att halla lokaler fér ungdomsverk-
samheten stangda och personalen har via patrullering
forsokt na ungdomarna. Behovet av stéd syns bl.a. i
langre koer och svarstider.

Kultur- och idrottsevenemangens
varierande ar

| Vasa vagade man for ar 2021 redan planera kultur-
och motionsevenemang, och vissa avdem kunde
genomforas framgangsrikt.

Vaasan kaupunginteatteris verksamhet har haft en
lang paus. Under varsasongen kunde man inte ordna
en enda forestéllning, men pa hosten holls alla fyra
premidrer som planerat. Stadsorkestern har ocksa ar
2021 hallit konserter i Trefaldighetskyrkan, dar man
kunnat beakta sdkerhetsavstdnden. Aven strémmade
evenemang har ordnats.

Bibliotekets lasplatser var stangda eftersom be-
gransningarna forutsatte det. | anvandningen av
idrottslokaler, som idrottsservicen forvaltar, har olika
instansers rekommendationer beaktats och motes-
restriktioner foljts.

Nya tjanster, sevardheter och
tillvagagangssatt

Pa hosten blev skejtparken vid Metviksstranden i Vasa
klar, den hade statt pa dnskelistan lange och blev
genast mycket popular. Aven utvecklandet av omrédet



vid Ojberget har fortsatt, och en nyhet var att man fick
en mattlift for barnen i boérjan av ar 2021 och maéjlighet
att betala hissbiljetten pa natet.

Inom smabarnspedagogiken har det varit lekens ar,
och genom utbildningar och lektutorer har man sokt
forstarkning for en gemensam lekpedagogik och nya
redskap for personalen. Ny verksamhet genomférdes
ocksa som ett pilotforsdk vid Rodluvans daghems
utedaghemsgrupp, som vistas ute i naturen storsta
delen av tiden.

Fokus pa byggnader och lokaler

Projektplanerna for daghemmen i Orrnéas och
Brando6 godkandes i stadsstyrelsen och servicepro-
ducent-byggherreparet for daghemmet i Véasterang-
ens omrade valdes. Projekten gar saledes vidare till
genomférandeskedet. Aven behoven fér daghemmet
och skolan i Merikart har utretts, och i samband med
godkannandet av behovsutredningen har projektpla-
neringen inletts. Till f6ljd av smabarnspedagogikens
behov av extra lokaler maste biblioteket stanga sina
dorrar tillfalligt. Malet ar att dven biblioteket ska fa
ersattande lokaler i den nya helheten.

Enhetsskolan i centrum &r en av de mest centrala
atgarderna i Vasas stadsstrategi. Projektplanen be-
handlades forsta gdngen i stadsstyrelsen i november
2021, da arendet aterremitterades for beredning med
en anvisning om att alternativen och kostnaderna for
en fullskalig gymnastiksal utreds. Projektet ar mycket
viktigt med tanke pa den grundlaggande utbildningen;
den nuvarande rumsbristen och rum som ar i daligt
skick forutsatter snabba l6sningar och atgarder.
Uppdateringen av servicenétsutredningen for den
svensksprakiga grundlaggande utbildningen godkan-
desinamnden hdsten 2021. Antalet elever har 6kat
inom den svensksprakiga grundlaggande utbildningen
och man har funderat pa lokalldsningar for de olika
skolorna.

Det nya regeringsprogrammets inverkningar
pa verksamhetsomradet

| regeringsprogrammet fattades ar 2019 betydande
beslut i anslutning till bildningssektorns verksamhets-
omrade, vilka har inverkat pa servicebehovet dven ar
2021. Nya platser maste inrattas i stor omfattning, t.ex.
i borjan av aret 6ppnades i fastigheten pa Radhus-
gatan 33 ett nytt, tillfalligt daghem med tre grupper.
Senare startades dven en fjarde grupp i huset. I musik-



karshuset pa kasernomradet inledde en ny grupp verk-
samhet hosten 2021. Till f6ljd av det andrade service-
behovet upphérde den 6ppna daghemsverksamheten
i de 6ppna daghemmen i Gerby och Roparnas.

Social- och halsosektorn

Inom social- och hélsosektorn har det inte gjorts nagra
storre organisationsandringar ar 2021. Inom varje re-
sultatomrade utvecklades och effektiverades proces-
serna och verksamhetsmodellerna.

Ar 2021 var ett utmaningarnas ar inom hela sektorn

pa grund av den pagaende Covid-19-situationen och
atgardernai anslutning till den. Inom héalsovardsservi-
cens resultatomrade kdimpade man med de extra upp-
gifter som coronapandemin hade fort med sig (spar-
ning och vaccinationer). Halso- och sjukvardarna har
utfort smittsparningsarbete och detta har synts bl.a.

i farre besok inom den férebyggande verksamheten
och att de s.k. egna arbetena blivit ogjorda. Inom
tandvarden forsokte man komma ikapp vardskulden
och upprétthalla en normal verksamhet. Inom resul-
tatomradet socialarbete och familjeservice har man
pa grund av coronavirussituationen varit tvungen att
omorganisera klientservicefunktionerna och delvis
avbryta dem. Som en positiv féljd av coronavirussitu-
ationen kan man se att anvandningen av elektroniska
arbetsmetoder har 6kat. Det har har forutsatt nya
ténke- och tillvdgagangssatt.

De permitteringar som verkstalldes i boérjan av
verksamhetsaret paverkade verksamheten kraftigt.
Servicen kunde @nda till stérsta delen ordnas lagstad-
gat. Beredningsuppgifterna infor samkommunen for
Osterbottens valfardsomrade kravde mycket tid och
satsningar, och cheferna och personalen deltog pa
manga olika satt i beredningen av samkommunens
funktioner.

En utmaning ar alltjamt en férsvagad rekrytering av
vardpersonal och tillgangen till personal. En tillracklig,
yrkeskunnig personal blev med tanke pa uppratthal-
lande av verksamheten en kritisk faktor. Personalbris-
ten syntes inom hela sektorn, alla ordinarie befatt-
ningar kunde inte tillsattas och det radde en skriande
brist pa vikarier.

Stadsmiljosektorn

Sektorns organisation fornyades ar 2021 i samband
med andringen av stadsorganisationen. | samband
med andringen lades stadsstyrelsens planeringssek-
tion ner och planlaggningen d6verfordes till att vara ett
resultatomrade under den nybildade stadsmiljonamn-
den. Tekniska namnden lades ner i juli 2021.

Till de resultatomraden som lyder under stadsmil-
jonamnden hor planlaggningen, fastighetssektorn,
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kommuntekniken och samservicen. Den genomférda
andringen underlattar forvaltningen av stadsmiljén
som en helhet da planldaggningen, utvecklandet av
markegendomen och kommunteknikens infrastruktur
finns i samma organ. Andringen och uppgiftsfordel-
ningen beaktades i stadens forvaltningsstadga samt i
stadsmiljonamndens och byggnads- och miljonamn-
dens verksamhetsstadgor. Av organen inom sektorn
fortsatter som forut direktionen for de tekniska
affarsverken och Vasaregionens avfallsnamnd. Sek-
torn fortsatte sin verksamhet under det nya namnet
stadsmiljosektorn fran och med augusti 2021.

Under hosten 2021 férdes samarbetsforhandlingar
inom kommuntekniken i anslutning till en omorga-
nisering av organisationen. De viktigaste malen for
omorganiseringen var prioritering av kundbetjaning,
okad sjalvstyrning och planenlighet, minimering av
forluster, snabbare genomgangstider samt kontinuer-
lig utveckling. I och med omorganiseringen minskade
kommunteknikens enheter fran atta till tre och beslu-
tanderatten inom organisationen 6verfors till lagre
nivaer. Som ett resultat av samarbetsférhandlingarna
godkadndes en ny organisationsstruktur i oktober 2021.

Pa varen 2021 genomfordes det sista skedet av TS-16-
nesystemreformen. Efter detta har det nya tillvaga-
gangssattet i definierandet av den uppgiftsbaserade
lonen forankrats till att vara en del av organisationens
verksambhet.

For att stoda sektorns rekryteringsbehov skaffades ett
LikedIn-rekryteringsverktyg med hjalp av vilket man
kan starka rekryteringsforfarandena och pa ett effekti-
vare satt i ratt forum na ut till branschsakkunniga.

| kompetensutvecklingen betonade man en utveckling
av projektledningen inom sektorn och ordnade coach-
ning i de allmanna principerna for projektarbete och i

projektledning. Utbildningarna och de 6vriga natverk-
sevenemangen ordnades framst pa distans via Teams.

Utvecklingsgruppsverksamhet pa sektorniva fortsatte
pa ett nytt sétt i form av regelbundna temamoten med
arbetarskyddstema i samband med ledningsgrupps-
arbetet.

Under &r 2021 fortsatte distansarbetet inom sektorn
enligt rekommendationerna till den del som det med
tanke pa serviceverksamheten var mojligt. Verksam-
heten fortsatte under hela dret inom den ram som
forhallandena tillat och genom utnyttjande av elek-
troniska arbetssatt och e-tjanster. Vid sidan om méten
for allmanheten och andra tidigare anvanda interak-
tionsmetoder bérjade man med bl.a. infovideor och
distansmoten. Digitaliseringen framskred mangsidigt
pa resultatomradena och anvandningen av e-tjanstka-
nalerna 6kade.






3 PERSONALRESURSER

Visstidsanstallda | Totalt

3.1 Personalstruktur och avgdngsomsattning
Personalmingd

De nyckeltal som beskriver personalméangden ar
arsverke samt antal anstéllningsférhallanden. Med
arsverke avses antalet avlonade tjanstgoringsdagar
raknat i kalenderdagar / 365* (deltidsprocent / 100) (se
tabell 1). Antalet anstallningsforhallanden anger det
antal personer som ar i arbets- eller tjansteforhallande
inom Vasa stad 31.12.2021. Till den visstidsanstallda
personalen hor alla anstallningsforhallanden som har
ingdtts for en viss tid.

Vid en granskning av stadens totala personalméngd
inklusive visstidsanstallningar, kan man konstatera att
stadens drsverken 6kade ar 2021 jamfort med ar 2020
med totalt 69,9 drsverken (se tabell 2). Enligt arsver-
kesjamforelsen berodde 6kningen av drsverken 2021
(118,2 arsverken) pa 6kningen av visstidsanstallda
personer. Vad géller ordinarie anstallda minskade an-
talet arsverken pd motsvarande satt med 48,3 arsver-
ken, vilket till en stor del berodde pa bolagiseringen av
Regionala Féretagshalsovarden. Okningen av antalet
visstidsanstallda beror huvudsakligen pa vikariat pa
grund av sjukfranvaro till féljd av coronaviruspande-
min och géller ndrmast social- och halsosektorn samt
bildningssektorn.

Det bor observeras att i arsverkessiffrorna for ar 2018
finns annu med personer som 6verforts till stodservi-
cebolagen 1.5, vilka inte langre finns med i siffrorna
for 2019. Det att antalet arsverken 6kade jamfort med
2020 kan delvis bero pd att en del av minskningen i
arsverken 2020 orsakades av permitteringar.

Personalmangd enligt forvaltningsomrade

Av Vasa stads ordinarie personal arbetar 82 procent
inom social- och hdlsosektorn samt inom bildnings-
sektorn. Bildningssektorn ar som sektor betraktat den
storsta arbetsgivaren. Andelen visstidsanstallda inom
dessa sektorer dr 90,5 procent av stadens samtliga
visstidsanstallningar.

I slutet av 2021 uppgick det totala antalet anstéllnings-
forhallanden inom Vasa stad till 5 315 (se tabell 3). Det
omfattar 3 890 (73,1 %) ordinarie anstallningar och 1
431 (26,9 %) visstidsanstallningar (bilaga 3). | siffrorna
ingdr personer anstéllda med sysselsattningsmedel
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Tabell 1: Personalmangden i fraga om ordinarie och
visstidsanstallda i arsverken 2017-2021.

Arsyerke .
2020/12 2021/12 Andring % Andring,

Sektor

arsverken

Social- och

hédlsosektorn
Bildningssektorn| 1965,7
Stads-

miljésektorn

Koncern-

styrningen

Totalt

-2,3%
4,7 %

1,0 %

2,4 %
1,6 %

Tabell 2: Jamfdrelse av personalméngden i arsverken enligt
sektor aren 2020-2021

Visstidsanstéllda | Totalt

Tabell 3: Antalet anstéliningsférhallanden fér ordina-
rie och visstidsanstélld personal aren 2017-2021.

(85) men inte ordinarie brandman i bisyssla (495
personer). Jamfort med slutet av 2021 6kade anta-
let anstéllningsfoérhallanden inom Vasa stad med 68
personer.

| tidigare personalrapporter har totalantalet an-
stallningar omfattat brandman i bisyssla men inte
personer anstallda med sysselsattningsmedel. |
personalrapporten for 2021 anges antalet enligt Kom-
munarbetsgivarnas (KT) anvisningar sa att man fran
siffrorna har tagit bort brandménnen i bisyssla men
lagt till personerna anstéllda med sysselsattningsme-
del. | tabellerna anges tidigare ars antal pa samma
grunder och dérmed ar de jamforbara med siffrorna
for 2021. Inte heller arvodestagarna ingar i arsverkes-
siffrorna.

Heltidsanstallning hade ar 2021 totalt 4 425 personer
(83,3 %) och i anstallning pa deltid fanns 890 personer
(16,7 %). Antalet personer i sjdlvstandig och ledande



stallning var 343 (340 personer ar 2020), det vill sdga
8,8 procent av den ordinarie personalen (6,4 % ar
2020).

I slutet av ar 2021 fanns totalt 267 chefer. Kvinnornas
andel av de ordinarie cheferna var cirka 67,4 procent.
Flest chefer fanns inom bildningssektorn (tabell 4).

Vid granskning av antalet anstallningsférhallan-
den ska det beaktas att Vasa stad har uppgifter och
funktioner som andra kommuner képer. Dartill finns
uppgifter och funktioner som Vasa stad skéter som
sa kallad centralkommun och betjanar salunda mer
omfattande hela Vasaregionen.

De har uppgifterna och funktionerna produceras av
Osterbottens raddningsverk, Samarbetsomradet
Laihela, Osterbottens socialjour, Miljésektorn och Vasa
Vatten. For produktionen av dessa uppgifter anvands
395 personers anstallningsférhallande (brandman i
bisyssla ingar inte i siffrorna).

Vasa stad producerar ocksa tjanster som de 6vriga
kommunerna inte alls producerar eller som de produ-
cerar i mindre omfattning och harmed anvander sig
av de tjanster som Vasa stad producerar. Av det totala
antalet anstéallningsforhallanden produceras dessa
uppgifter av 619 personer vid féljande organisationer:
Vamia (yrkesutbildningen i Vasa), Vaasan kaupungin-
teatteri, stadsorkestern, kultur- och bibliotekstjanster-
na, simhallen och Vasas museer.

Personalens aldersstruktur

Av den ordinarie personalen var de storsta aldersgrup-

[ Sektorer  [Ordinarie | Visstidsanstalida IEER

| [Man [ Kvinnor| Man | Kvinnor |

Social- och
halsosektorn

Bildningssektorn
Stadsmlljésektorn 21
Ovrigt

I I N R I KA

4
(o}
1

Tabell 4: Chefer 2021.

perna i likhet med tidigare ar fortsattningsvis personer
i aldern 50-54 ar respektive 55-59 ar (se tabell 5). Av
den ordinarie personalen ar 44,7 procent 6ver 50 ar
(42,4 % ar 2020). Andelen personer som inte fyllt 35

ar av arbetskraften ar 16,8 procent (20,4 % ar 2021).
Bland den visstidsanstallda personalen ar den storsta
aldersgruppen personer under 30 ar. Av den visstids-
anstallda personalen ar 40 procent under 35 ar (41,3 %
ar 2020). Ar 2021 var medelaldern bland den ordinarie
personalen 47,1 ar (46,1 ar 2020). Den visstidsanstall-
da personalens sammanraknade medelalder var 40,4
ar (40,3 ar 2020).

Personalens konsfordelning

Den kommunala sektorn ar kvinnodominerad och det
syns ocksa i konsstrukturen bland Vasa stads perso-
nal (bilaga 4a). Kvinnornas andel av den ordinarie
personalen var 78,8 procent (2020: 70,3 %). Av den
visstidsanstallda personalen var 75,5 procent kvinnor
(2020: 78,4 %).

Den ordinarie personalens omsittning

Den ordinarie personalens avgangsomsattning var 282

( N
Aldersférdelning
800
700
600
500
400
300
200
100
0 | L] l
Under 30 0- over 65-
w2017 274 354 438 543 613 690 737 585 33
m2018 280 317 419 519 495 605 620 472 25
2019 285 322 408 506 492 594 610 479 30
m2020 292 333 412 509 498 586 595 472 27
2021 294 325 423 483 508 567 588 505 34
_ J

Tabell 5: Den ordinarie personalens aldersférdelning 2017-2021.
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Avgangsorsak 2012| 2013 | 2014 2016 | 2017 | 2018 2020 | 2021 | 2021* | % av den
ordinarie personalen

Sagt upp sig

annan orsak 120 | 86 95 93 109 146 |180 [149 |137 1728 | 172 44/4*
Pensionering 136 | 135 |[155 |[149 163 172 128 n3 127 110 110 3
Totalt 256 | 218 |250 |242 | 272 318 308 |262 | 264 |1838 | 282 47/7*

*) Den “faktiska” avgangsomséttningen > sagt upp sig/annan orsak (Sagt upp sig/annan orsak totalt 1 728 -1 556
som dvergar till valfardssamkommunen) Tabell 6: Personalens avgangsomséattning 2012-2021, ordinarie personal.
Uppdaterade siffror utan ordinarie brandmaén i bisyssla

( )
(2020: 264), och sju procent av den ordinarie persona- o S8gtupp sig. pa egen begaran
len ar 2021 (se tabell 6). Med KomPL- och StaPL-pen- o
sion avgick 126 personer. Avgdngsomsattningen var 10
storst inom social- och halsosektorn (142 personer) o3 120
samt inom bildningssektorn (99 personer) (bilaga 5). é 100
< 80
| siffran 172 stycken for Sagt upp sig/annan orsak % 60
(2020: 137 st.) ingar utdver de som sagt upp sig pa ¢ a0
egen begéran dven bland annat hdvda arbetsférhal- 20
landen, uppségningar och avlidna anstdllda (se 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
tabell 6). L Totalt 99 76 85 82 100 123 138 134 118 164)
Malet ar att det ska foras ett avgangssamtal medalla  pegaran 2012-2091. ordinarie person (utan orcinane
som avslutar sin anstallning och att alla dven ska fylla brandmaén i bisyssla).
i en anonym avgdngsenkat. Avsikten med enkaten ar
att fa information om de orsaker som ligger bakom (o D
att man sager upp sig. Resultaten av avgangsenkaten 35
behandlas i sektorernas ledningsgrupper. 30-
2,5-
Pa den anonyma avgangsenkaten har det kommit 24 20+
svar fram till slutet av ar 2021. Orsaker till avgangen ar 157
bland annat karriarutveckling 2, en battre l6neniva 1, 10"
personliga orsaker 2, brister i ledarskaps- och chefs- 05
arbetet 3 och arbetsklimatet 3 samt andra orsaker 13 201 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
stycken. Annan orsak har oftast varit pensionering ) o ) o
e . . M Alderspension Full invalidpension M Rehabiliteringsstdd
eller att arbetsforhallandet upphort. | de 6ppna svaren | W Delinvalidpension Kontrollorg. )

lyftes aven bland annat famlljeorsaker och Omvaleg Tabell 8: Pensioneringsfrekvens (Keva). Med pensionerings-

upp som orsaker. Aven daligt bemétande, bagatellise- frekvens avses de arligen pensionerade personernas relativa
ring eller brist pa fortroende i arbetsgemenskapen el- andel av den granskade personmangden. Antalet férsikrade
ler fran chefens sida namndes i svaren. Nastan halften vid tvérsnittssituationen 31.12 under det ar som féregar

granskningsaret och de som gatt i pension enligt pensionss-

av de som svarade skulle dtervanda till att arbeta vid o
lag under granskningsaret.

Vasa stad och halften skulle rekommendera arbetsgi-
varen for andra.

( A
ika
Svarsprocenten i den anonyma avgangsenkaten ar 70
relativt |dg och darfor forséker man i fortsattningen 60
automatisera enkaten. P3 kvarhallningskraften satsas i © - .
synnerhet genom att starka arbetsgemenskapsfardig-
heterna och chefsarbetet samt med hjalp av flexibelt 40
arbete, karriarutveckling, formaner och beloning. 30

20

Avgang med pension

Statistik 6ver personer som gatt i pension fas arligen
fran Keva. | tabell 8 anges utdver antalet personer som

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

gétt I élderspension OCkSé personer som gétt I invalid- == Alderspension Full invalidpension Delinvalidpension

pension, samt personer med rehabiliteringsstod och \ J
deltidspensionerade. | dlderspensionerna ingar fortida Tabell 9: Medeldldern pd personerna som gatt i pension enligt
alderspensioner, i de fulla invalidpensionerna reha- pensionsslag (Keva).

biliteringsstod och i delinvalidpensionerna partiella
rehabiliteringsstod.
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Enligt de uppgifter som Keva publicerat gick under
ar 2021 totalt 117 personer i pension (KomPL) (2020:
123), av vilka totalt 109 personer i dlderspension
(2020: 111), en person i invalidpension pa heltid (ar
2020: 6) och sju personer i delinvalidpension
(ar2020: 6).

En del av stadens personal omfattas av lagen om sta-

tens pensioner och de finns inte med i Kevas statistik.
Medeldldern for dem som gatt i lderspension ar 2021
inom Vasa stad var 64,4 ar (2020: 64,4 ar, 2019: 64,2 ar,
2018: 64,5 ar., se tabell 9).

De storsta orsakerna till invalidpension var sjukdomar
i stod- och rorelseorganen samt psykiska storningar.

Pensionsavgifter

Den pensionsutgiftsbaserade avgiften ar 2021 ar 7 365
803,18 euro. Uppgiften baserar sig pa Kevas uppskatt-
ning av den slutliga avgiften. Den slutliga summan ar
2020 var 7 389 298,73 euro. Pensionsutgiftsbaserad
pensionsavgift betalas i férhallande till de pensionsut-
gifter som utfallit for pensioner som intjanats senast
vid utgdngen av ar 2004.

-
Antal personer

200

2022 2024 2026 2028 2030 2032 2034

2036 2038 2040

[ ] Alderspension Full invalidpension [Ji] Delinvalidpension

Tabell 10: Pensionsprognos (Keva). Prognosen baserar sig
pa situationen for personer i arbets- och tjdnsteférhallanden
som varit férsdkrade i slutet av 2020 samt pa organisations-

laget i borjan av 2022.
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For Kevas medlemssammanslutningar och arbetsgi-
vare med statligt pensionssystem utgors den l6neba-
serade pensionsavgiften av en for alla arbetsgivare
gemensam arbetsinkomstbaserad pensionsavgift och
en arbetsgivarspecifik invalidpensionsavgift.

Den faktiska invalidpensionsavgiften ar 2021 ar enligt
Kevas statistik 2 683 355 euro (2020: 286 924 euro)
(situationen 9.3.2022).

Pensionsavgangsprognos

Prognosen baserar sig pa situationen for personer i
arbets- och tjansteférhallanden som varit férsakrade

i slutet av 2020 samt pa organisationslaget i bérjan av
2022. Pensionsavgangsprognosen beskriver antalet
personer som gar i alders- eller invalidpension aren
2022-2041. | prognosen har personer som gar i alders-,
invalid- eller delinvalidpension beaktats. | alders-
pensionerna ingar fortida alderspensioner, i de fulla
invalidpensionerna rehabiliteringsstod och i delinva-
lidpensionerna partiella rehabiliteringsstod.

Partiella fortida alderspensioner ingar inte i progno-
sen. Arbetslivspensionerna ingar i de fulla invalidpen-
sionerna.

Enligt prognosen gar av personalen aren 2022-2031
totalt 1 130 personer i alderspension och 287 personer
i invalidpension pa heltid. Personalens aldersstruktur
och personalomsattningen skapar utmaningar for hur
personalen orkar i arbetet, for rekryteringen, introduk-
tionen och kompetenshanteringen (se tabell 10 och
bilaga 6).

| prognosen ingar den personal som flyttar éver till
samkommunen fér Osterbottens valfardsomrade
1.1.2022, vilket enligt prognosen ar cirka 50 personer
arligen.

3.2 Rekrytering och sysselsattning

Ar 2021 fanns det 792 lediga arbetsplatser inom Vasa
stad. Av dessa var 463 ordinarie befattningar (se tabell



11). Arbetsplatserna soktes av totalt 6 108 personer, av
vilka 70 procent var kvinnor och 30 procent man. Mest
sokte man arbetstagare till social- och halsosektorn
samt for fostrings- och undervisningsuppgifter.

Staden sysselsatter dartill nastan 300 vikarier var-

je manad. Ar 2021 utnyttjades den centraliserade
vikarierekryteringen inom serviceboendet, hem- och
anstaltsvarden, servicen for personer med funktions-
nedsattning, halsovardsservicen samt smabarnspeda-
gogiken.

Tillgangen till vikarier inom vardsektorn och sma-
barnspedagogiken dr utmanande. Pa den har utma-
ningen stravar man efter att svara genom att standigt
utveckla forfaringssatten som samarbete mellan
rekryteringsservicen och kundorganisationerna samt
laroanstalterna.

Ar 2021 gjordes via Kuntarekry totalt 8 791 vikariere-
kryteringar, dar tillsattningsprocenten var i genom-
snitt 46. Den genomsnittliga genomgangstiden for
vikarierekryteringar var 20 minuter.

Rekryteringsevenemang och
laroanstaltssamarbete

Med anledning av coronaviruspandemin ordnades
storsta delen av de traditionella rekryteringseve-
nemangen fortfarande elektroniskt ar 2021. Ett par
laroanstaltsbesok kunde genomforas pa plats i laroan-
stalter.

Staden utfor aktivt samarbete med laroanstalterna i
regionen; vi gor reklam for vara arbetsplatser direkt till
laroanstalterna via olika marknadsféringskanaler och
pa hosten traffar vi representanter for Vasa yrkeshog-
skola vid en gemensam samarbetstraff. Ar 2021 ingick
stadsmiljosektorn dven ett separat samarbetsavtal
med Vasa yrkeshogskola.

Praktikanter och sommarjobb for unga

Trainee-programmet for studerande inom personal-
ledning och offentlig forvaltning vid Vasa universitet,
som inleddes inom personalservicen ar 2019, fortsatte
ocksa ar 2021. Pa hosten borjade den fjarde traineen
sin praktikperiod. Dartill anstallde resultatomradena
universitetspraktikanter med sina egna anslag. La-
rande pa arbetsplatsen inom social- och halsosektorn
ar till kvantiteten den storsta praktikantgruppen (se
tabell 12).

For unga i aldern 14-24 ar erbjods ar 2021 narmare
430 sommarjobb och drygt 40 intressanta arbetsupp-
gifter. Arbetsbeteckningarna harmoniserades i ar, och
darfor ser det ut som om antalet olika arbetsuppgifter
skulle ha varit farre an tidigare. Antalet anséknings-
grupper var fem: ansékan for 14-15-aringar, ansékan
for 16-17-aringar, ansokan for 18-24-aringar, ansokan
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2020] 2021 |

6108 | |
792 | |

Sékande totalt 4914 0]
Rekryteringar 424 ]
Arbetsplatser 603 0000 |

Av sékandena Man 1474 {1832
Kvinnor 3440| 4276

745

Publicering av rekryteringen |Externt 554
Internt 56

47
férhallande Visstidsanstalld 229 | 329
Slag av anstallnings- Arbetsavtalsférhallande (408 [ 565

Tabell 11: Den ordinarie rekryteringens férdelning under
aren 2020-2021.

[ Laroanstalt _ |2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021
Vasa

 csinsttut/vamia_|s640 | 3804
yrkesinstitut/VAMIA 3894 25 1071 [ 899

Vasa vuxen- -
utbildningscenter

Yrkeshégskolan Novia [1734 [ 1182 [ 1175 [ 782 [1m1 |

B N P P e P
i Osterbotten 357 | 77 285
| Ovriga léroanstalter 463 [ 401 | 505 |354 [529 |

Tabell 12: Handledningsdagar for studerande inom social-
och halsosektorn 2017-2021. (*Vasa yrkesinstitut och Vasa
vuxenutbildningscenter slogs ihop till VAMIA 2017

for hogskolestuderande samt ansékan for unga med
funktionsnedsattning eller specialbehov.

Det kom in totalt 2 039 ansokningar till sommarjobben.

De populdraste uppgifterna var:

Assisterande parkarbetare (316 s6kande)
Daghemsassistent (281 s6kande)

Hjalpledare till idrottslager (156 sokande)
Sommararbetare till underhallet (139 sékande)
Hjalpledare till Hjdlpare-verksamheten (119 sékande)

Till ansékningsprocessen for 14-15-aringar kom 484 an-
sokningar och 44 ungdomar anstalldes. Till ansoknings-
processen for 16-17-aringar kom 564 ansokningar och
124 ungdomar anstélldes. Till ans6kningsprocessen for
18-24-aringar kom 660 ansékningar och 186 ungdomar
anstalldes. Till ansékningsprocessen for hogskole-
studerande kom 310 ansékningar och 36 ungdomar
anstalldes.

En viktig egen grupp var i likhet med senaste ar anso6-
kan for unga med funktionsnedsattning eller special-
behov. Antalet sokande var 23 och 18 hittades
sommarjobb.. Arbetstranaren fér ungdomar med
sarskilda behov sokte en uppgift och skraddarsydde
uppgiftsbeskrivningen for var och en.

Vasa stad stodde ekonomiskt ocksa foretag och for-
eningar i regionen for anstéllning av en ung person i
aldern 15-29 ar.

Darutover beviljade Vasa stad idrottsstipendier till
Vasaidrottare. Stipendierna kunde sékas pa samma



grunder som stadens 6vriga sommarjobb. Forutsatt-
ningen for att fa idrottsstipendium var att man haller
en traningsdagbok och ar aktiv i olika sociala medier
med hashtaggarna #Vaasa #Vasa #VsuaVriaSummer.
Den mest anvanda kanalen var Instagram. Idrottarnas
sommarjobbstipendier beviljades allt som allt 23 unga
idrottare som representerade totalt 13 olika grenar.
Eftersom erfarenheterna var positiva kommer man att
genomfora idrottsstipendiet dven i fortsattningen.

Som sommarjobbsverksamhet fortsatte 4H-foretagan-
de i samarbete med 4H-yhdistys. Det ar ett genuint
satt att 6ka de ungas mojligheter till sommarjobb. Det
fungerande samarbetet mellan staden och Vaasan
4H-yhdistys mojliggjorde sommarjobb med féretagar-
stod for atta unga personer.

Lonesubventionerat arbete och arbetsverksamhet i
rehabiliteringssyfte

Vasa stad sysselsatte ar 2021 totalt 151 personerisina
olika enheter. Under ar 2021 ingicks nya arbetsforhal-
landen med 153 personer. Av dem arbetade 31 procent
inom social- och halsosektorn, 26 procent inom bild-
ningssektorn och 21 procent inom stadsmiljosektorn.
Av dem som borjade 2021 fortsatter anstallningsfor-
hallandet for 67 ar 2022. Det anstalldes 14 nya per-
soner som har ratt till samhallsgaranterat arbete och
12 personer fick lénesubvention pa grund av partiell
arbetsférmaga ar 2021.

Sysselsattningen med l6nesubvention som genom-
fors med sysselsattningsmedel inriktas i huvudsak pa
langtidsarbetsldsa Vasabor som far [6nesubvention
och som fatt arbetsmarknadsstéd 6ver 300 dagar.
Arbetsperioden varar i regel atta manader. Dessutom
har staden en lagstadgad sysselsattningsskyldighet,
dér grunden for sysselsattningen ar personens alder.
Da pagar anstallningsforhallandet sex manader. Sys-

selsattningsverksamheten utvecklas hela tiden med
hjalp av servicedesign. Langtidsarbetsldsa erbjuds

ett brett utbud av tjanster i sysselsattningstrappan.
Malet ar att ldanka samman tjanster for arbetslosa sa
att personen far ett tillrackligt langt stod for att kunna
fa arbete pa den allménna arbetsmarknaden (se tabell
13).

Assistentverksamhet inom dldreomsorgen

Assistentverksamheten inom dldreomsorgen ar
mycket betydelsefull verksamhet som sysselsattnings-
servicen producerar tillsammans med hemvarden och
narstaendevarden. Den gagnar utéver kommunen
aven de aldre och de personer som anstallts som
assistenter men ocksa valfardssamkommunen, som
ska inleda sin verksamhet 2022. Assistenterna skoter
assisterande uppgifter hemma hos sina klienter.
Syftet ar att forbattra de dldres valbefinnande, halsa,
funktionsformaga och sjélvstandiga prestation,
minska ensamheten och allokera arbetstagarresursen
inom hemvarden till det egentliga arbetet. Dessutom
efterstravas en minskning av kommunandelsavgiften
for arbetsmarknadsandelen, en 6kning av stadens
skatteinkomster och att kostnaderna for social- och
halsovarden sjunker. De som anstéllts som assistenter
far mojlighet att avbryta arbetsléshetsspiralen och
hjalp med att bland annat ans6ka om skuldsanering
eller studera till ett nytt yrke. Med arbetstagaren fors
regelbundna maldiskussioner under anstallningen och
samtidigt utarbetas en plan for framtiden.

Ar 2021 anstélldes 22 personer som assistenter och
fran foregaende ar fortsatte 11 personer. Efter att an-
stallningsforhallandet upphort arbetar eller studerar
71 procent. Under aret utexaminerades en person till
personlig assistent och en till vardassistent. | bérjan av
mars 2021 togs i bruk applikationen PegasosMukana
med hjalp av vilken arbetsplaneraren planerar assis-
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Trappsteg till sysselsattning / Servicestinar for arbetssokande i alla aldrar
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Tabell 13: Sysselsattningstrappa.
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tenternas klientbesok. Applikationen fungerar ocksa
som kommunikationsmedel mellan assistentverk-
samheten och hemvarden. Efter ibruktagandet har
verksamheten effektiverats ytterligare och man har
kunnat inleda allt flera nya klientférhallanden. Antalet
klientbesok uppgick i genomsnitt till 740 per manad.

Arbetsverksamhet i rehabiliteringssyfte

Sysselsattningsservicen producerade rehabiliterande
arbetsverksamhet i samarbete med resultatomradet
Socialarbete och familjeservice, delvis som inkopta
tjanster och delvis som egen produktion. Stadens egen
verksamhet ar Noste-Flyt och Hjalpare. Rehabiliteran-
de arbetsverksamhet ar lagstadgad social service, som
kommunen maste ordna for de langtidsarbetslosa
som pa grund av begrasningar i arbets- eller funktions-
formagan inte kan delta i offentlig arbetskraftsservice
eller arbete.

Inom Noste-Flyt produceras rehabiliterande arbets-
verksamhet i gruppform. Verksamheten utgar fran

ett veckoprogram dér gruppen tréffas fyra timmar at
gangen. Det finns olika teman for de olika grupperna,
exempelvis sldjd och hantverk, motion, kéksuppgifter,
vardagshantering eller finska spraket och den finska
kulturen. Noste-Flyt &r en enhet med sa kallad lag
troskel dar fokus ligger pa att skapa och uppratthalla
en rytm i klientens vardag genom att engagera klien-
terna i verksamheten samt att studera arbetslivets
regler och trana arbetslivsfardigheter. | gruppen Safka
erbjuds mojlighet att avlagga delar av kockexamen.

Coronavirussituationen paverkade gruppstorlekarna
och ar 2021 deltog 168 klienter i Noste-Flyt-verksam-
heten. Antalet dagar med arbetsverksamhet uppgick
till totalt 5 199. Inom Noste-Flyt arbetade totalt 10 per-
soner i olika anstallningsférhallanden och fyra av dem
var sysselsattningsanstallda. Darutéver utforde sex
personer arbetsprovning eller praktik inom Noste-Flyt
och verksamheten hade totalt fyra sommarjobbare.

Hjalpare-verksamhet ordnades i servicehuset Brandds
Parla och i Bergcentrets seniorhus. Hjalpare-verksam-
heten gar ut pa att hjélpa éldre i vardagliga sysslor och

_h

med utrattandet av arenden samt att ordna med sti-
mulerande verksamhet till de aldre i huset. Verksam-
heten liknar vanligt arbete dar man tranar reglernai
arbetslivet. Verksamhet ordnas sex timmar per dag.
Hjalpare-verksamheten frigor skotarnas arbetstid sa
att de kan satsa mera pa det egentliga vardarbetet.

Trots coronaviruspandemin deltog 32 olika klienter i
den rehabiliterande arbetsverksamheten inom ramen
for Hjalpare ar 2021. Antalet faktiska arbetsverksam-
hetsdagar uppgick till 1 026 och verksamheten hade
23 personer i arbetsprovning. Hjalpare-verksamheten
mojliggor avlaggande av yrkesprov i anslutning till stu-
dier. Under 2021 hade Hjalpare totalt 57 studerande
och arbetspraktikanter fran olika laroanstalter. Antalet
sommarjobbare var 23 och dartill fanns tva ungdomar
med sarskilda behov. Med sysselsattningsmedel har
som arbetstranare och assisterande arbetstranare
anstallts tva personer, varav den ena bérjade studera
till ndrvardare med laroavtal. Allt som allt hittade 15
personer avdem som deltog i Hjdlpare-verksamheten
jobb eller borjade studera. Sex av dem sysselsattes
inom aldreomsorgens assistentverksamhet. Hjal-
pare-verksamheten har en ordinarie anstalld som
arbetar som ansvarig arbetstranare.

Vasa stad har ett kopserviceavtal for rehabiliterande
arbetsverksamhet med SPR-Kirppis och Foregangarna
rf. Darutdver produceras rehabiliterande arbetsverk-
samhet som integrerad verksamhet vid stadens olika
enheter och som inkdpta tjanster inom social- och
halsovarden.

Projektverksamhet

Enheten for sysselsattningsservice hade tva projekt;
det ESF-finansierade projektet Arbetsférmaga och
livskraft fran delaktighet och det av arbets- och na-
ringsministeriet finansierade projektet WelcomeSteps.
Bada projekten hade projektarbetare, i det forstndmn-
da arbetade tre och i det sistndmnda tva heltidsan-
stallda. Darutdver deltog en anstélld pa Welcome
Office i projektarbetet med en arbetstid pa 25 procent.






4 ARBETSHALSA

Personalsituation

Undantagsperioden som fortsatte for andra aret i rad
paverkade den upplevda arbetshélsan bland persona-
len pa manga olika satt - en del av personalen arbeta-
de fortsatt mestadels hemifran och en del atervande
till kontoret. Inom social- och halsosektorn gav den
blivande 6vergangen till samkommunen for valfards-
omradet a ena sidan upphov till oro och a andra sidan
vackte den forvantan.

I maj 2021 genomfdrdes en enkat om hur coronaviru-
set har paverkat arbetshéalsan. Enkaten besvarades

av 828 anstallda, varav majoriteten hade arbetat pa
arbetsplatsen. Enkatresultaten visar (pa en skala
mellan 1 och 5) att coronaviruspandemin har 6kat
arbetstempot i ndgon man (3,6) och att arbetet
upplevdes vara psykiskt lite tyngre an fore pande-

min (3,8). Fortroende i arbetsgemenskapen (4,2) och
det hur bra arbetsgemenskapen har klarat sig under
coronaviruskrisen (4,1) var enligt svaren pa en bra niva
och arbetsgemenskapen upplevdes som viktig under
coronaviruspandemin (3,7). Chefsverksamheten upp-
levdes som rattvis och de som svarade ansag att de far
stod av sin chef (3,5). Enkatbesvararnas egna resurser
att mota forandringar och nya utmaningar i arbetet
(3,4), upplevelse av energi och smidighet i arbetet (3,4)
och dven kompetensutveckling (3,5) var enligt svaren
pa en relativt bra niva. | sektorjamférelsen upplevde
de anstallda i synnerhet inom social- och halsosektorn
samt inom bildningssektorn psykiska symtom och
Overanstrangning under coronaviruspandemin.

Vasa stad mater personalens arbetshalsa med hjalp av
en arbetshalsoenkat som genomfors med ungefar tvad
ars mellanrum. Enkéaten ska i framsta hand fungera
som matare och hjalpmedel vid utvecklande av vélbe-
finnandet i den egna arbetsgemenskapen. Nasta gdng
ska enkaten genomforas varen 2022.

Sjukfranvaro

Ar 2021 uppgick sjukfranvaron fér den ordinarie per-
sonalen till 15,0 kalenderdagar per person. Det ar en
halv dag mindre an aret innan, sjukfranvaroprocenten
var 4,1 (se tabell 14). For de visstidsanstalldas del var
antalet sjukdagar 16,6 per person, det vill sdga 3,7 da-
gar mer an foregadende ar, sjukfranvaroprocenten var
3,6. Antalet sjukdagar bland den ordinarie personalen
var totalt 54 100. Da man ser pa all halsorelaterad
sjukfranvaro, det vill séga ocksa raknar med sjukfran-
varo, olycksfall i arbetet och pa fritiden samt rehabili-
tering, blev franvaron 64 100 dagar.
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Tabell 14 Utveckling av den ordinarie personalens sjukfranvaro
samt hélsorelaterade franvaro (sjukfranvaro, olycksfall i arbetet
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Tabell 15: LAngdférdelning fér sjukfranvaro bland den

ordinarie personalen 2012-2021.

Lonekostnaderna for hélsorelaterad franvaro med
beaktande av kalkylerade bikostnader var totalt 4,98
miljoner euro (2020: 4,79 miljoner euro). | diagram-
met for langdfordelningen (tabell 15 och bilaga 9) har
sammanhangande franvaro forenats. Vad géller den
ordinarie personalen var sjukfranvaron inom social-
och hélsosektorn 19,1 dagar (5,3 %), inom bildnings-
sektorn 13,0 dagar (3,6 %) och inom tekniska sektorn
11,6 dagar (3,2 %).

En anvisning for ersattande arbete under sjukledig-
het godkandes av allmanna sektionen i januari 2019
och den géller tillsvidare. Malet med anvisningen
ar att skapa en modell dar den anstallda i stallet
for sjukfranvaro anpassat utfor sitt eget arbete eller
andra arbetsuppgifter som inte dventyrar halsan eller
aterhamtningen. For rapportering av anvandandet
av ersattande arbete under sjukledighet skapades ett
elektroniskt formuldr, som tydligen inte varit tillrack-
ligt kdnt bland cheferna med tanke pa den knappa
rapporteringen. Darfor ska det ersattandet arbetet
under sjukledighet fran och med ar 2022 rapporteras
utifrdn anhallandena i webbRegistrering.

Fortsatt 6vervagande av uppgifter for ersattande arbe-
te under sjukledighet uppmuntrades inom arbetsge-

21



Arbetsolyckornas utveckling 2012-2021
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Tabell 16: Antal arbetsolycksfall inom Vasa stad 2012-2021
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Tabell 17: F6rsakringsavgifter som betalats till
forsakringsbolag 2012-2021, miljoner euro

menskaperna. Foretagshalsovarden bedomer for sin
del mojligheten till anvéandande av ersattande arbete
i samband med mottagningsbesdk och sjukledighets-
bedémning.

En aktivare anvandning av ersattande arbete under
sjukledighet forutsatter information och utbildning
fran bade chefernas, personalservicens och foretags-
halsovardens sida.

Olycksfalli arbetet

Ar 2021 foranledde olycksfall i arbetet kostnader i 175
fall (se tabell 16). Av olycksfallen skedde 34 pa resan
till eller fran arbetet. En arbetsinsats pa 2 537 arbets-
dagar gick forlorad pa grund av olycksfall i arbetet. For
jamforelsens skull kan ndmnas att en arbetsinsats pa
2 000 arbetsdagar gick forlorad pa grund av sadana
olycksfall som anstallda rakade ut for pa sin fritid.

Loner for arbetsoformoégenhetstid som foranleddes av
olycksfall i arbetet betalades till en summa av 184 000
euro. Olycksfallsforsékringspremierna som betalades
till forsakringsbolaget ar 2021 uppgick till 320 000 euro
(se tabell 17). I beloppet ingdr bland annat handlagg-
ningskostnader for olycksfall i arbetet, de tidigare
namnda lonerna samt sjukvards- och lakemedelskost-
nader.
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Da man granskar statistiken ar den vanligaste orsaken
till olycksfall i arbetet fortsattningsvis att personen
fallit, halkat eller snubblat.

Ibruktagandet av sakerhetsledningssystemet Safety
Manager forbereddes under 2021. | fortsattningen
kommer man att skota observerade sakerhetsavvikel-
ser och riskbedémningar samt géra anmalningar om
olycksfall i arbetet och yrkessjukdomar med systemet.
Systemet tas i bruk pa bredare front varen 2022.

Utbildning i sakerhetsledning ordnades for cheferna i
samarbete med forsakringsbolaget. Huvudvikten lag
pa den forebyggande verksamheten och undersok-
ningen av arbetsolyckor.

Foretagshalsovard

Foretagshalsovarden vidareutvecklade sina e-tjanster
under 2021, bland annat distansmottagningen och de
elektroniska halsogranskningarna samt olika férhand-
lingar via Teams. Situationen med foretagslakare var
fortsatt utmanande under 2021.

Det inledda samarbetet mellan foretagshalsovarden
och sektorerna fortsatte ocksa under 2021. Kostna-
derna for foretagshélsovarden uppgick till 2 250 400
euro. FPA:s ersattning av det har ar mellan 50 och 60
procent, beroende pa ersattningsklass.

Foretagshalsovarden fortsatte att halla moten for fo-
retagshalsovardssamarbete med sektorernas resulta-
tomrddens och serviceomrddens chefer. Féretagshal-
sosamarbetet pa stadsniva fortsatte med regelbundna
moten.

Atgarder som stoder arbetshilsan

Anvandningen av pausgymnastikprogrammet Break-
Pro fortsatte aven ar 2021, likasa deltog man med ett
omfattande deltagarantal redan for sjatte gdngen i
den riksomfattande motionskampanjen Hymis bade
pa varen och pa hosten.

Serviceomradet Personal erbjod centraliserat arbets-
handledning pa nytt pa grund av undantagsperioden
genom anmalningsforfarande.

Framjande av personalens arbetsformaga

Verksamheten som stéder personalens arbetsférmaga
och halsa inleddes som stadens egen verksamhet i
samarbete med idrottsservicen, foretagshalsovarden
och serviceomradet Personal. Aven vidareutvecklan-
det av verksamheten fortsatte.

Rehabiliteringen for en frisk rygg (Terve selkd), som
var ett pilotprojekt ar 2019 i samarbete med foretags-
halsovarden och Wasamove, genomfordes ar 2021 i
form av en kurs. Rehabilitering av typen konditions-
framjande verksamhet ordnades inte.

Stadens tyky-grupp delade ut tyky-anslag till 27
arbetsplatser utifran ansékningar varen 2021. Dar-
utover belénade tyky-gruppen arbetsplatserna med



delikatesskorgar; arbetsplatserna fick kommentera
ett meddelande i KiVA och beratta om styrkorna i
arbetsgemenskapen och hur man stéder varandra. Till
alla arbetsgemenskaper som kommenterade (54 st.)
anskaffades delikatesskorgar.

Tidigt stod och omplaceringsverksamhet

Med tidigt stod kan man kannbart inverka pa att sjuk-
franvaro inte drar ut pa tiden och pa risken for fortids-
pension och dven pa omplaceringsbehov.

Syftet med omplaceringsverksamheten ar att hitta nya
arbetsuppgifter som motsvarar arbetstagarens forma-
ga for personer som pa grund av sjukdom eller nedsatt
funktionsformaga inte kan arbeta i sin egen uppgift.
Omplacering ordnas i forsta hand inom det egna servi-
ce- och resultatomrddet samt inom den egna sektorn.
En ny arbetsuppgift och vid behov arbetsprévning kan
man soka ocksa med den arbetshélsoansvariga inom
stadens hela organisation. Personal-serviceomradets
stodatgarder finansieras med stadens reserverade
anslag.

Stadens ordinarie arbetstagare inom omplacerings-
processen har alltid fortur vid tillsattande av uppgifter
som blir lediga. De omplaceringar som genomforts

ar 2021 har ocksa skett i forsta hand till vakanser

som blivit lediga. Problemet ar emellertid de lediga
vakansernas lamplighet, eftersom kompetensen/
arbetsformagan hos den person som ska omplaceras
och uppgiften som blivit ledig inte alltid mots. Vid
omplaceringar behdvs ofta som hjalp Kevas yrkesinrik-
tade rehabilitering, fortbildning och omskolning samt
arbetsprovning av olika slag och langd. For att lyckas
forutsatts alltid dven ett 6ppet sinne och flexibilitet av
alla parter.

Med Personal-serviccomradets stodatgarder under-
stoddes ar 2021 sammanlagt 10 personers omplace-
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ringsatgdrder (2020: 10 personer) och for detta anvan-
des totalt 89 186,52 euro (2020: 134 312 euro). Keva
deltog ocksa i finansieringen av arbetsprévningarna. |
omplaceringsprocessens olika skeden deltog ar 2021
sammanlagt cirka 18 personer. En del av de anstallda
inom omplaceringsprocessen kan tillsvidare fortsatta i
sitt eget arbete genom arbetsarrangemang.

Personalformaner

Stadens anstallda far rabatt pa intradesavgiften till
simhallen, stadens museer samt Vaasan kaupungin-
teatteris forestallningar och stadsorkesterns framtra-
danden. Nar tjansterna anvands ska stadskortet visas
upp. Dessutom kan man med stadskortet fa rabatt
hos olika serviceproducenter i Vasa, bland annat

pa gym och restauranger. Dartill har staden ett eget
halsomotionsprogram Valmaende Vasa, som erbjuder
mangsidig motion for saval kvinnor som man, sddana
som bdrjar motionera och dven aktiva motionéarer. For
stadens anstallda ar det avgiftsfritt att delta i grupper-
na.

For att stodja att de anstallda orkar och mar bra be-
viljades genom stadsfullmaktiges beslut som fattades
vid sammantradet 14.6.2021 ett anslag for anskaffning
av en engdngspersonalférman (100 euro som laddas
upp i Epassi). Formanen togs i bruk hésten 2021. Ar
2021 godkandes aven ett nytt beloningsprogram. Nya
satt att beléona och uppmarksamma, som tas i bruk

i borjan av 2022, ar bland annat 100 euro som lad-

das upp i Epassi, stod for utbildning pa eget initiativ,
utbildningsstipendium och snabbel6éning. Malet med
de nya beldningssatten ar att fortsatt stodja saval per-
sonalens valbefinnande och att de orkar i arbetet som
genomférandet av stadens strategier och personal-
program och aven att verksamheten stammer 6verens
med vardeldftena.



5 LON OCH ARBETSTID

Ar 2021 utbetalades l6ner till hela personalen pa i synnerhet for visstidsanstéllda. | ldnerna ingar loner
totalt 188 416 820 euro (2020: 179 527 464 euro). och arvoden for ordinarie anstéllda, visstidsanstallda
Lonesumman 6kade med fem procent (8,9 miljoner och sysselsittningsanstallda.

euro) jamfort med 2020. Hojningen av lénekostna-
derna beror delvis pa att antalet arsverken har 6kat
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Arbetstid och franvaro

| tabellerna 18 och 19 presenteras fordelningen av den
utfoérda arbetstiden. | siffrorna ingar manadsanstallda;
timanstallda och sysselsattningsanstallda saknas. |
tabell 20 granskas arsverkena i forhallande till utférd
arbetstid och franvaro. Ar 2020 var andelen utfért arbe-
te av den effektiva arbetstiden 72,2 procent (2020: 70,5
%). Franvaroandelen av den totala arbetstiden var 27,8
procent (2020: 29,5 %).

| 6vrig franvaro ingar byte av semesterpenning till ledig-
het. Antalet personer som bytte ut semesterpenningen
till ledighet var 141 (2020: 81 personer). Totalt 1 204
dagar holls som semesterpenningsledighet, vilket inne-
bar en 6kning med 738 dagar jamfort med foregaende
ar. Att byte av semesterpenning mot ledighet har 6kat

i popularitet har eventuellt dven berott pa den éndring
av en avtalspunkt i kapitlet om semestrar i AKTA enligt
vilken arbetsgivaren och arbetstagaren/tjansteinneha-
varen kan komma 6verens om att semesterpenningen
for kvalifikationsaret eller en del av den ges ut i mot-
svarande ledighet. Tidigare var detta endast méjligt for
den personal som omfattades av vissa avtal inom den
kommunala sektorn.

Oavloénad arbetsledighet av sparskal holls ar 2021
sammanlagt 3 481 dagar (2020: 6 371 dagar). Ar 2020
tog manga ut oavlénad ledighet, som var ett alternativ
till permitteringar. Staden féredrog uttag av oavlonad
ledighet sa att fran en oavlénad ledighet pa sju dagar
avdrogs l6nen for fem dagar.

Under ar 2021 utnyttjades alterneringsledighet av 16
personer (2020: 19 personer). Alterneringsledighetens
langd var i genomsnitt 3,8 manader. Lagen om alter-
neringsledighet dndrades ar 2016 och i och med det
skarptes villkoren for alterneringsledigheten, vilket kan
ha lett till att utnyttjandet av den har minskat.

Ar 2017 togs nya anvisningar for utférande av distans-
arbete i bruk och anvisningarna uppdaterades 2018
och 2020. Enstaka distansarbetsdagar utférdes under
2021 av 1 478 personer (2020: 1 817) och totalt 873 334
kalenderdagar (2020: 109 008). Den anmarkningsvar-
da 6kningen av distansarbete beror bade pa corona-
viruspandemin som fortsatte dven 2021 och pa att
anvisningarna for uppféljningen av distansarbetsdagar
skarptes.

En enkat om distansarbete genomfordes i manadsskif-
tet juni-juli 2021, och svarstiden forldngdes i september
2021. Enkatresultaten visade att distansarbetet upplevs
som latt och flexibelt och som ett fungerande sétt att
arbeta som bade sparar pa tid och har en positiv inver-
kan pa arbetsron. Distansarbetet upplevdes underlatta
samordningen av arbetet och familjelivet och framja
aterhdmtningen. Dessutom upplevde de som svarade
att arbetsresultaten ar battre nar de arbetar pa distans.

[ Sjukfranvaro |
s ]

Utbetalda I6ner, €

Ordinarie arbetstid 135 865 025(138 664 764 | 21 %
Mer- och dvertidsarbete| 1817 825 2 526 205 39,0 %

Totalt 137 682 850141190 969 | 2,5 %

Tabell 18: Till ordinarie personal utbetalda I6ner utan bikost-
nader.

Léner under franvaro, €/2020 m
9830 349 [9 469 651 |

Semestrar 9 830 349 |9 469 651
Sjukfranvaro 3299882 |3347 706
Lagstadgad (201051  [284 733

Ovrig franvaro 7 518 423 |7 146 981
Totalt 20 849 705 | 20 249 071

andring %
-3,7%

1,4 %

41,6 %
-4,9 %
-2,8 %

Tabell 19: Léner fér franvaro bland den ordinarie perso-
nalen 2020-2021

2020-2021
andring i %

2020-2021

N

p

0,26

4,21
@ Mer- och 6vertidsarbete

B Semestrar

@ Sjukfranvaro

O Familjeledigheter
@ Ovrig franvaro

B Ordinarie arbetstid

e

J

L
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Tabell 20: Férdelning av arbetstid och franvaro i procent ar
2021, larare och sysselsattningsanstallda inkluderade, inga
timanstallda.

Som nackdelar med distansarbetet ndmndes avsak-
naden av arbetsgemenskap, att pauserna ar fa och
att arbets- och fritiden latt blandas. Teams-métena
ansags skapa rytm i arbetsdagarna. Arbetsdagarnas
langd upplevdes som en utmaning i och med att det
inte blir nagot évertidssaldo i distansarbete i enlighet
med anvisningen om distansarbete. En del av de som
svarade upplevde det &r utmanande att ordna med
arbetsrum i distansarbete, och dven otillracklig datat-
eknik var ett problem. De flesta 6nskade emellertid att
distansarbete ocksa ska utnyttjas i fortsattningen och
att en hybridmodell ska tas i bruk.

Som stod for hybridarbete och ledning har det bland
annat ordnats informationsméoten och gjorts upp
stodmaterial under pandemin. | fortsattningen ar
hybridarbete i allt hogre grad sa kallat vanligt arbete
inom forvaltningen och darfor finns det stédbehov
ocksa i framtiden.






6 KOMPETENT ARBETSKRAFT

Personalprogrammet drar upp riktlinjer och styr mot
mal som hér samman med ledningen av stadens
personal, kompetensutvecklingen och arbetshélsan.
Personalens arbetshalsa och kompetensutveckling
hor till de strategiskt sett viktigaste faktorernai tryg-
gandet av en hog serviceberedskap. De centrala malen
under programperioden (2018-2020) ar att utveckla
lednings- och chefsarbetet - sarskilt ett malinriktat
och coachande arbetsgrepp - en kultur som baserar
sig p& samverkan och en positiv arbetsgivarbild. At-
garderna for kompetensutvecklingen har genomférts
i enlighet med den lagstadgade utbildningsplanen
och insatsomradena for ar 2021 i férankringsplanen i
personalprogrammet.

Personalutbildning

Syftet med personalutbildningen &r att uppratthalla
och 6ka personalens yrkeskompetens samt att framja
likabehandling, jamstalldhet och arbetshalsa. | planen
for kompetensutveckling 2021 betonades fér persona-
lens del det lagstadgade uppratthallandet av yrkes-
kompetensen for olika yrkesgrupper. Viktiga var dven
chefs- och ledarskapsutbildningar, dar ett 6vergripan-
de tema var ett coachande ledarskapsgrepp i enlighet
med personalprogrammet.

Pa grund av undantagsperioden genomférdes perso-
nalutbildningarna huvudsakligen i form av distans-
utbildningar i likhet med foregdende ar. | utbudet
fanns bland annat utbildningar i arbetarskydd och
arbetssakerhet, personalférvaltning, dataskydd- och
datasystem samt tillganglighet. Utbildningarna spela-
des in och de kunde ses pa intranétet i efterhand. Den
centraliserade personalutbildningen har ytterligare
utokats med utbildningar som riktats bade sektorvis
och yrkesgruppsvis. Exempel pa riktade utbildningar
ar bland annat chefsutbildningar. Genom det ge-
mensamma projektet En 6ppen kommun: strategisk
reform av verksamheten med invanarna i fokus, som
finansierades av finansministeriet, ordnades utbild-
ningar i vaxelverkan och reform av verksamhetssatt
for saval chefer och direktérer som for alla anstallda.

Utover traditionella utbildningar har allt fler deltagit

i webbinarier och natutbildningar som ordnas av
externa aktorer, sasom Arbetarskyddscentralen och
KunTeko. Under ar 2021 informerades personalen om
cirka tva hundra avgiftsfria webbinarier som ordna-
des av utomstéende aktdrer. Amnesomradena for
webbinarierna anslot sig till bland annat den rddande
undantagssituationen och att klara sig i den, distans-
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arbete och ledning av det, arbetshalsa och sjalvledar-
skap. Over dessa saknas dock detaljerad deltagarsta-
tistik.

Vardeloftena for en bra ledare och en bra medarbetare
aren del av personalforvaltningens processer. Chefer-
na trénas for coachande ledarskap. Vardel6ftena gar
som en réd trad i all verksamhet och de utnyttjas dven
enligt workhoppsmodell om det exempelvis uppstar
problem i arbetsgemenskapen.

Chefsutbildningar

Under de senaste dren har man satsat i synnerhet

pa att utbilda cheferna. Coachande ledarskap lyfts
upp som mal for chefsarbetet bade i strategin och i
personalprogrammet. Avsikten ar att alla chefer ska
ha genomgatt en utbildning i coachande ledarskap. De
forsta grupputbildningarna i coachande ledarskap for
chefer upphoérde 2021. Totalt deltog cirka 130 chefer i
grupperna. Malet var att alla de chefer som inte dnnu
hade fatt utbildning i temat nu skulle delta i den nya
chefsutbildningen i coachande ledarskap. Cirka 50
chefer anmalde sig till utbildningen. De nya grupper-
na, som ar tre, borjar i januari 2022. En av grupperna
ar svensksprakig och de tva évriga ar finsksprakiga.
Pilotgruppen for specialyrkesexamen i ledarskap och
foretagsledarskap, som inleddes hosten 2020, avsluta-
des hosten 2021 och den avlades av nio chefer.

Ar 2021 ordnades fyra informationsméten for per-
sonalen och cheferna och tva fér enbart cheferna.
Alla moten spelades in. Vid informationsmotena for
personalen och cheferna var temana bland annat
ekonomisk oversikt och hur strategiarbetet framskri-
der, utvecklande av verksamheten med personaliniti-
ativ, resultat av undersékningen betraffande arbets-
givarbilden samt jamstalldhet och likvardighet vid
Vasa stad. Dessutom pamindes det ett flertal ganger
om hur viktigt det ar med avgangsintervjuer. Under
informationsmétena for chefer behandlades bland
annat semesterplanering och uttag av sparad ledig-
het, rekryteringsanvisningar samt sommarjobbsinfo,
processen i handelse av olycksfall i arbetet och stod-
materialet for ledning pa distans. Ett centralt temaii
vid alla infomdten var anvisningarna i anslutning till
Covid-19-laget, sdsom den aktuella situationen, trygg
atergang till arbetet efter distansarbete samt anstall-
ning med sysselsattningsmedel under undantagsperi-
oden. Om fragor betraffande valfardssamkommunen,
organisationsreformen och hur férnyelsen av intrana-
tet framskrider informerades under ett flertal informa-
tionsmoten.



Cheferna och ledningen erbjods dven utbildningar

i anslutning till det praktiska arbetet, sasom exem-
pelvis rekryteringsutbildning for chefer, utbildning i
varnings- och uppsagningsférfaranden, psykologisk
trygghet i arbetet samt forvaltningens utbildnings-
paket. Chefsgrupperna som deltagit i utbildningen i
coachande ledarskap erbjods fortsatta grupper med
utmanande situationer och hantering av férandringar
som teman. | KiVA har ocksa ett omfattande spektrum
av lankar till webbinarier och nyttiga utbildningar
sammanstallts.

Sakkunnigutbildningar

For personer i sakkunnig-, planerings- och utveck-
lingsuppgifter inriktades utbildningsutbudet huvud-
sakligen via avgiftsfria webbinarier som ordnades

av utomstdende. Bland utbudet fanns till exempel
webbinarier om arbetshalsa, hybridarbete, kommu-
nikation och framtidens arbetslivsfardigheter. Av det
centraliserade utbudet ordnades i sin tur bland annat
utbildningen Aktivera din svenska och en utbildning i
projektledning.

Utbildningsuppgifter som ska rapporteras till
myndigheterna

Antalet utbildningsdagar som berattigar till arbetslos-
hetsforsakringsfondens (TVR) utbildningsersattning
uppgick till totalt 2 875 dagar ar 2021 (2020: 2 432).
Antalet personer som deltog i ersattningsberattigande
utbildning var 1410 (2020: 1 268). Beloppet pa den
utbildningsersattning som erholls fran arbetsloshets-
forsakringsfonden var totalt 59 949,50 euro (2020: 49
603,07 euro).

Kommunarbetsgivarna (KT) statistikfor arligen upp-
gifter om lagstadgad fortbildning och numera aven
andra personalutbildningar inom kommunsektorn.

| KT:s rapport specificeras lagstadgade utbildningar
inom social- och hélsosektorn och den 6vriga kommu-
nala sektorn. | Kommunarbetsgivarnas statistik raknas
alla insamlade utbildningar, i TVR-rapporten &r bara
personer som deltagit i utbildningar som pagar en

dag (6-11 timmar), tva dagar (12-17 timmar) samt tre
dagar (6ver 18 timmar) berattigade till ersattning.

| Kommunarbetsgivarnas statistik for ar 2021 uppgick
antalet deltagare i utbildning inom Vasa stad till 2 361
(2020: 2 189) och antalet utbildningsdagar till totalt
4117 (2020: 3 764). En stor del av den statistikforda
utbildningen utgors av lagstadgad yrkesfortbildning.

| 2020 [ 2021

| tabell 21 finns nyckeltalen fér personalutbildningar-
na aren 2020-2021 sammanstallda. (Se dven bilaga 8:
Lagstadgad fortbildning for personalen inom social-
och hélsovarden.)

Vasa stads laroavtalsutbildningar 2021

Vasa stad mojliggdr som arbetsgivare arligen studier
med laroavtal for tiotals anstallda. Enligt laroavtals-
byrans uppgifter fanns det ar 2021 allt som allt 68
gallande laroavtal och 10 olika examensbenamningar.
Ar 2021 avlade 20 personer inom Vasa stads perso-
nal l[aroavtalsexamen och bland dem fanns sex olika
examensbenamningar. Examina varierar arligen, flest
deltagare fran Vasa stads personal fanns inom speci-
alyrkesexamen i ledarskap och foretagsledning samt
specialyrkesexamen i produktutvecklingsarbete.

Job Shadow - internationellt larande i arbetet

Job Shadow ar koncernférvaltningens verksamhets-
modell som framjar utéver ny kompetens hos perso-
nalen aven utvecklandet av internationella fardigheter
och sprakkunskaper. Pa grund av situationen med
Covid-19 kunde Job Shadow inte genomforas 2021.

Karridarssamtal och introduktion

Karridrssamtal ar alla samtal mellan chefer och
arbetstagare dar man diskuterar arbetet, hur man
klarar av det, kompetensen och arbetshalsan. Sddana
ar till exempel ankomstsamtal i bérjan av arbetsfor-
hallandet, regelbundna utvecklingssamtal, eventuella
samtal for tidigt stod samt avgangssamtal i slutet av
anstallningen. Dartill anvands en anonym avgangsen-
kat. Karridrssamtalen har lyfts fram som ett centralt
verktyg for en coachande chef i stadens personalpro-
gram.

Utifran arbetshéalsoenkaten 2019 for endast 68 procent
(2017: 69 %) av dem som svarat regelbundet utveck-
lingssamtal med den egna chefen. Av dem som svarat
upplever endast 64 procent (2017: 66 %) att utveck-
lingssamtalen ar nyttiga. Stadens mal ar att antalet
forda samtal och den upplevda nyttan bada stiger till
100 procent.

Den anonyma avgangsenkaten besvarades under 2021
av 24 personer. Om orsakerna till avgangen och ut-
vecklingsforslagen rapporteras sektorvis varje halvar
och for hela stadens del arligen. Orsakerna till avgang
anges under mellanrubriken Den ordinarie persona-
lens omsattning i kapitel 3, Resurser.

764 417

[ 2789 |

Anslag anvanda for utbildning, euro 307 04 581744

Andelen centraliserad personalutbildning
ordnad av personalservicen, euro 21767

Personalutbildningens andel av de utbetalda

onerna 5% o | s |

Personalutbildningens andel, euro/person “

Tabell 21: Nyckeltal for personalutbildningen 2020-2021.
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En bra introduktion av nya arbetstagare ar till nytta
for alla. Stadens handlingsprogram for introduktion
publicerades i borjan av 2020. For stadens samtliga
sommarjobbare holls tva introduktionstillfallen; vid
den ena var malgruppen personer for vilka detta var
det férsta sommarjobbet ndgonsin och vid det andra
personer som redan tidigare sommarjobbat. For ny-
anstéllda inom staden ordnades pa motsvarande satt
ettinformationsmote med introduktion under namnet
Valkommen till huset var nya medarbetare.

Mentorskap och arbetshandledning

Mentorskap och arbetshandledning har anvants som
redskap for utvecklandet av personalen inom Vasa
stad i flera &r redan. De samordnas av serviceomra-
det Personal. Oftast ar mentorskapet inofficiellt och
sker till exempel i samband med introduktionen utan
ndgon mer officiell ansokan eller ett officiellt avtal.
Rekommendationen ar att man i synnerhet i lednings-
och chefsuppgifter anvander mentorskap som stod for
den professionella utvecklingen. I handlingsprogram-
met for introduktion rekommenderas att det for varje
ny chef utses en egen mentor i bérjan av arbetsforhal-
landet. Inom den finsksprakiga grundldaggande utbild-
ningen har man tagit fram ett mentorskapsprogram
for rektorer som pilottestas sedan 2021. Om forsoket
lyckas, kan programmet (for rektorer) dven utnyttjas
inom den Ovriga organisationen.

| utbildningarna och coachingarna inkluderas i man

av mojlighet dven sparrningsverksamhet. Avsikten
med morgonkaffemé&tena for cheferna ar dmsesidigt
kamratstdd och mentorskap for cheferna. Aven i JET,
som ar skraddarsydd for Vasa stads chefer, ingick kam-
ratmentorskap i verksamheten. Inom chefscoachingen

for coachande ledarskap var sparrningen en fortgden-
de process genom hela coachingen. Arbetshandled-
ning kan genomféras bade som individuell handled-
ning och som grupparbetshandledning. Vasa stad har
bland den egna personalen utbildade arbetshandle-
dare, av vilka en del dven har gétt en utbildning for
arbetsplatsmedlare. Pa listorna finns nu 12 arbets-
handledare. Ar 2021 bekostades en del av arbetshand-
ledningarna aterigen centraliserat av serviccomradet
Personal utifran ansdkan, som stéd for arbetsgemen-
skaperna under undantagsperioden. Arbetshandled-
ningarna fordelades over alla sektorer. Inom sekto-
rerna anvands aven externa arbetshandledare, bland
annat for de arbetstagargrupper som arbetar med
personer med psykiska problem. Inom varje sektor be-
slutar man om anvandningen av externa arbetshand-
ledare med tjansteinnehavarbeslut fran fall till fall.
Interna arbetshandledare kan aven utnyttjas vid bland
annat behandlingen av arbetsgemenskapsenkatens
resultat och utarbetandet av utvecklingsplaner. Vasa
stads natverk av arbetshandledare sammantrader 1-2
ganger arligen.

Uppféljning av kompetensutvecklingen

Personalens kompetensutveckling foljs forutom
genom utvecklingssamtal, utbildningsrespons och en-
kater om beddémning av verkningsfullheten aven upp i
en arbetshalsoenkat. Vad galler ar 2019 var medeltalet
av resultatet i arbetshalsoenkaten 3,79 (2017: 3,89)

for de frdgor som beskriver kompetensen. Nasta gang
genomfors arbetshélsoenkdten i borjan av 2022. Vid
mer omfattande utbildningar gors en bedémning av
verkningsfullheten, sddana ar exempelvis skraddar-
sydda yrkesexamina och specialyrkesexamina.
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7 LIKABEHANDLING OCH JAMSTALLDHET

Vasa stads nuvarande jamstalldhets- och likabe-
handlingsplan har delats in i en funktionell (kom-
muninvanarperspektiv) och en personalpolitisk
(personalperspektiv) del. Stadsstyrelsen beslutade
(29.4.2019), att programmet 2017-2018 ar i kraft
2019-2020.De fyra centrala mal/utvecklingsobjekt
som skrivits in i planen styr dven i fortsattningen Vasa
stads jamstalldhets- och likabehandlingsarbete samt
atgarderna. Dessutom beslutade stadsstyrelsen om
en uppdatering av den nuvarande jamstalldhets- och
likabehandlingsplanen for fullmaktigeperioden 2021-
2025 och om upprattande av ett atgardsprogram for
den tillsammans med sektorerna och resultatomra-
dena. | fortsattningen kommer programmen att goras
separat sd att jamstalldhet- och likabehandlingsmalen
i anslutning till personalen inkluderas som en del av
personalprogrammet och den arliga personal- och
utbildningsplanen (styrgruppen for jamstalldhet och
likabehandling 9.9.2020).

Viktiga malijamstalldhets- och likabehandlingspla-
nen

1) Likabehandling beaktas i all verksamhet, planering
och utveckling inom staden.

2) Bemotande och vaxelverkan, delaktighet och
partnerskap forbattras.

3) Uppfodljning och bedomning av jamstalldhets- och
likabehandlingsverkningarna utvecklas.

4) Mangfaldskompetensen starks genom
kommunikation och utbildning.

| personalrapporten ges en rapport om hur de mal

och dtgarder som skrivits in i planen arligen uppfylls
framst ur personalperspektiv: Hur staden under plan-
perioden har stravat efter att férebygga diskriminering
och framja jamstalldhet och likabehandling bland
personalen.

Maluppfyllelse
Strategi och personalprogram

Personalperspektivet, personalens valmaende och
kompetens har varit en fast del av stadens strategi
(2018-2021). Viktiga atgarder har varit att utveckla
lednings- och chefsfardigheterna; speciellt coachande
ledarskap och arbetshalsoledning samt personalens
kompetens och arbetsgemenskapsfardigheter. Sta-
dens personalprogram uppdaterades ar 2018. Utga-
ende fran strategin lyftes i programmet som viktiga
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fokusomraden fram utdver ett bra coachande ledar-
skap aven personalens deltagande, forsokskultur och
arbetsgemenskapsfardigheter, med betoning speciellt
pa att se mangfald och olikhet som en resurs i arbets-
gemenskaperna.

En coachande ledarskapsmodell har uppmarksam-
mats i stadens HR-processer fran rekrytering till
avgangssamtal. Utbildning har ordnats for cheferna,
bl.a. JET-examen och chefcoachningar inom coach-
ande ledarskap. Vardeloftet om ett gott ledarskap har
upprattats utgaende fran en coachande modell.

Rekrytering och introduktion

| jamstalldhets- och likabehandlingsplanen rekom-
menderas att man i en rekryteringssituation med tva
lika meriterade och for uppgiften lampliga s6kande
som en jamstalldhetsframjande atgérd satter repre-
sentanten for det kon som &r minoritet i arbetsge-
menskapen i framsta rummet och som likabehand-
lingsframjande atgérd i forsta hand en person som
representerar en minoritetsgrupp. Rekryteringsservi-
cen har regelbundet pamint rekryterande chefer om
dessa riktlinjer bland annat pa chefsinfon.

Anonym rekrytering befastes som ett bestdende
rekryteringssatt inom staden (allmanna sektionen
23.01.2020).Under ar 2021 har 16 anonyma rekryte-
ringar genomforts. Anvandningen av anonym rekryte-
ring skapar for sin del dven en positiv arbetsgivarbild.
Den berattar sdval for stadens egen personal som for
utomstaende att staden stravar efter att framja jam-
stalldhet och likabehandling bland personalen.

I en enkdt om sékandeupplevelsen, som skickas till
alla s6kande, stalls fragan: Upplever du att du har
blivit jamlikt behandlad under rekryteringsprocessen
(bl.a. oavsett alder, harkomst, religion eller sexuell
laggning)? Det har ar ett satt att mata diskrimine-
ring under rekryteringsprocessen. Ar 2021 upplevde
ungefar halften av dem som svarade att de hade blivit
helt jamlikt behandlade och 19 % var ocksa av nastan
samma asikt.

| framtiden stravar vi efter att fasta uppmarksamhet
vid tillganglighet i rekryteringens olika skeden; ett
klart sprak i jobbannonserna, tillgéngliga ansdknings-
kanaler, intervjustéllen som ar [ampliga for alla.

Fran och med ar 2018 har staden haft sommarjobb for
unga med specialbehov och med funktionsnedsatt-



ning som en egen grupp. Ar 2021 var de 18 till antalet.
Till gruppen hor partiellt arbetsféra unga, unga med
funktionsnedsattning och andra unga som behover
sarskilt stod. Liksom tidigare ar anstalldes som stod
for dem en egen jobbcoach som var med pa intervju-
erna och vid sokandet efter jobb inom stadens olika
enheter. Alla ungdomar introducerades personligen.
Jobbcoachen fér ungdomarna med specialbehov var
inom enheterna ett stéd for bade de unga och chefer-
na.

Cheferna och de som introducerar nya arbetstagare in-
formeras kontinuerligt i anslutning till introduktionen
av unga och nya arbetstagare, inklusive anstallda med
[6nesubvention. Minneslistorna for introduktion som
utarbetats ar 2019 for arbetstagare, personer i chefs-
uppgifter och arbetstagare i kortvariga anstallningar
samt handlingsprogrammet for introduktion &r bra
hjalpmedel i arbetet med att planera introduktionen.
En guide for introduktion av personer med invandr-
arbakgrund och anstallda med l6nesubvention och
annan information finns pa intranatet.

Jamlik behandling vid l6nesattning

Staden har som mal att samma l6n ska betalas for
samma eller likvardigt arbete. Inom stadsmiljosektorn
har férankringen av [6nebeddmningssystemet enligt
TS-avtalet lyckats och verksamheten gér runt enligt
den nya modellen. Ar 2020 inleddes arbetet med att
definiera och utvardera de uppgiftsspecifika l6nerna
aven inom koncernférvaltningen i frdga om AKTA-bila-
ga 1. Utvecklingsarbetet slutférdes under varen 2021
och den nya modellen férankras i praktiken.

Gott bemotande och deltagande

| jdamstalldhets- och likabehandlingsplanen har som
ett mal antecknats ett jamlikt bemotande, upplevande
av uppskattning och samhorighet. Malet ar att 6ka de
anstalldas mojligheter att mer aktivt delta i utveck-
lingsarbetet gallande det egna arbetet och staden.

Ar 2021 fragade man personalen om bl.a. arbetsgi-
varbilden och satten att belona de anstallda. Utifran
dessa uppgjordes olika utvecklingsatgarder och nya
beloningsmetoder for anstallda i olika aldrar och
karriarsskeden godkandes. Personalen fick dven svara
pa fragor om pandemitiden och distansarbetet och ut-
ifran detta planerades och genomférdes olika stodme-
toder, t.ex. stddmaterial pa intranatet. Pa intranatet
ordnades aven olika kampanjer som personalen fick
delta i. Malet har varit att 6ka den sociala gemenska-
pen och kanslan av samhdrighet i en undantagssitua-
tion - ”ingen ar ensam, vi sitter alla i samma bat”.

For personalens initiativverksamhet har man borjat
utveckla en ny verksamhetsmodell. Malet ar gora
processen for initiativverksamheten elektronisk sa

att utvecklingsidéerna kunde fas framat sa enkelt
som moijligt, bdde de utvecklingsidéer som hor till det
egna arbetet och arbetsenheten och som hor till hela
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stadsorganisationen. | slutet av 2021 preciserades
kriterierna och funktionerna i fraga om en elektro-
nisk applikation. Utifran dessa kartlades eventuella
parter som man kan begéra av fran for applikationen.
Samtidigt borjade man utreda tekniska mojligheter
for det kommande nya intranatet Lykky for insamling
av utvecklingsidéer.

Med vardeldftena for en god ledare och en god med-
arbetare vill vi starka ett inkluderande och rattvist
ledarskap och goda arbetsgemenskapsfardigheter.

God praxis har lyfts fram pa varje personal- och chefs-
info samt i KiVA-brevet och KiVA:s “diskussionsspalter”.

Cheferna har fatt anvisningar om att halla avgangs-
samtal med alla personer som lamnar ett ordinarie
anstallningsforhallande. Dartill rekommenderas att
man svarar pa den anonyma avgangsenkaten. Vid
avgangssamtalet beaktas bland annat éverféringen av
tyst information och méjligheterna for en arbetstagare
som gar i pension att vid behov fungera som mentor.

Arbetsplatskommunikation och personalutbildning

Inom stadens centraliserade personalutbildning och
arbetsplatskommunikation &r mangfald ett standard-
tema. | KiVA-brevet som utkommer varannan manad
lyfter man alltid fram ett tema i anslutning till mang-
fald. Malet ar att arbetsplatskommunikationen ska na
hela personalen.

P3 grund av covid 19-situationen genomfordes en
stor del av de planerade utbildningarna pa distans via
Teams. Utbildningarna spelades in sa att man kan se
pa dem vid ett senare tillfalle.

Allméant kan konstateras att medvetenheten om
jamstalldhet och likabehandling har starkts bland
personalen med hjalp av en mangformig arbetsplats-
kommunikation och utbildning.

Uppnaende av jamstélldhet och likabehandling
sasom det upplevs av stadens personal

Jamstalldhet och likabehandling bland persona-

len f6ljs upp regelbundet i arbetshélsoenkaten, vid
utvecklingssamtal och i personalrapporten. | arbets-
halsoenkaten fragas efter personalens erfarenheter av
hur réttvisa och jamlikhet forverkligas. Om erfarenhet-
erna ar 2021 fragas det efter i arbetshalsoenkaten som
genomfors i mars 2022.

| april 2021 genomfdérdes en enkdt om coronaviruspan-
demins inverkan pa arbetshalsan. | detta samman-
hang stalldes det dven fragor om drenden i anslutning
till jamlikhet och likabehandling. Inom arbetsgemen-
skaperna upplevdes (pa skalan 1-5) att allt fungerat
enligt 6verenskomna verksamhetssatt (3,9). Chefens
verksamhet upplevdes rattvis under coronaviruspan-
demin. (3,9). Ett ganska bra vitsord (3,4) fick aven
beaktande avdem som gor ett annorlunda arbete i
arbetsgemenskapen.



8 INNOVATIVITET, SAMVERKAN OCH
KOMMUNIKATION

Arbetsplatskommunikation

Arbetsplatskommunikation ar stadens interna kom-
munikation; saker som vi delar inom personalen.
Varje arbetstagare inom staden kommunicerar och
kan for sin del inverka pa framjandet av en positiv
och 6ppen arbetsplatskommunikation, chefen har en
sarskilt viktig roll. Det ligger pa varje anstallds ansvar
att aktivt folja stadens gemensamma intranét, delta i
arbetsplatsméten och félja de kanaler som man kom-
mit 6verens om inom arbetsgemenskapen. Sektorerna
ansvarar for den egna interna kommunikationen. Om
centraliserad arbetsplatskommunikation talar man
om da man kommunicerar om drenden som géller
hela personalen och yrkesmanniskor inom stédservi-
cen ansvarar for kommunikationen. Serviceomradet
Kommunikation och samhallsrelationer hjalper och
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utbildar tillsammans med den 6vriga stodservicen i
anvandningen av intranatet i arbetsplatskommunika-
tionen.

Inom den centraliserade arbetsplatskommunikatio-
nen informerades personalen i och med undantags-
tiden mycket om coronaviruset och férandringarna
till foljd av det pa arbetet och metoderna samt pa
distansarbets-, hybridarbets- och sjukledighetsfor-
farandet. Serviceomradet Personal uppratthéll en
Coronainfo-sida for personalen i KiVA och till denna
information hanvisades personalen regelbundet
ocksa i KiVA-meddelanden och nyhetsbrev. Fjolarets
samarbetsforhandlingar slutférdes och personalen,
medierna och invanarna informerades om de atertag-
na permitteringarna. Personalen informerades dven
mycket om 6verforingen av social- och halsovardsser-



vicen till valfardssamkommunen och om férandring-
arna som detta medfor. Dartill informerades det bl.a.
om den nya vélfardsférmanen for personalen (ePassi),
den nya arbetstidsuppféljningen, stadens satsningar
pa jamlikhet och likabehandling, enkdten om arbets-
givarbilden och kommunikationsstrategispelet. | juni
ordnades kampanjen Lyckliga arbetstagare for att
forbattra arbetsgivarbilden och gemenskapsandan.
Priset man kunde vinna var teaterbiljettpaket. | semes-
tertipsenkaten lottades festivalbiljetter till festivalen
Butcher och Banker ut.

Antalet meddelanden som publicerades i intranatet
KiVA var ar 2021 totalt 496 , da de ar 2020 var 431 st.
Antalet steg fran foregdende ar med cirka 15 %. Ar
2021 var de aktiva anvandarna i KiVA 114/dag, 310/
vecka och 856/manad. Sifforna var nastan de samma
som foregdende ar.

De popularaste sidorna i KiVA ar 2021:
1. KiVA:s forstasida (visningar av sidan
205 021/54,94 %)
. Kontaktuppgifter (10 458/2,8 %)
. Vasa stads lediga arbetsplatser (3 439/0,92 %)
. Forstasidan for meddelanden (3 210/0,86 %)
. Personalservicens forstasida (2 445/0,66 %)
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De mest lasta meddelandena:

1. 8.9.2021 For de anstallda inférs ePassi med hundra
euro i formanssaldo (357 visningar av sidan)

2. 1.4.2021 Samkommunen fér Osterbottens

vélfardsomrade rekryterar (317)

. 2.2.2021 Lank till chefs- och férmansinfot (283)

4. 18.3.2021 De planerade permitteringarna av Vasa
stads personal aterkallas (257)

5. 16.12.2021 TTBotnia meddelar: Tredje vaccindosen
mot coronaviruset

w

Under ar 2021 publicerades sex KiVA-nyhetsbrev.
Inom kommunikationen samlas statistikuppgifter via
en e-postlank om antalet lasare som klickat in sig i
intranatet. Visningsgangerna och antalet ldsare av
nyhetsbrevet var véldig lika jamfort med féregaende
ar. Visningsgangerna for det finsksprakiga KiVA-brevet
hade minskat en aning (cirka 2,5 %), antalet lasare
visade en liten 6kning (0,9 %). Den mest betydande
skillnaden fanns i visningsgangerna och antalet lasare
av det svensksprakiga KiVA-brevet. Bada visade en
kénnbar 6kning, cirka 20 % i fraga om visningsgang-
erna och cirka 30 % i fraga om antalet lasare. Jamfort
med i fjol 6kade antalet lasare avsevart under forsta
hélften av aret, men i slutet av aret var sifforna endera
liknande eller nedgaende.

For arbetsgemenskapen gjordes dartill videor som
publicerades pa Office 365-servicens Stream-kanal
(och delades i KiVA). Dessa var stadsdirektorens video
med anledning av de aterkallade permitteringarna,
stadsdirektérens och sektorernas halsning till dem
som overgar till valfardssamkommunen (s.k. virtu-
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ellt avsked) samt en videohalsning i anslutning till
Klockfesten 2021. Permitteringsvideon hade flest vis-
ningsganger: 341. Samma videor lades dven ut pa en
motsvarande kanal i edu-natet. Antalet chefsinfon var
2 och antalet personal- och chefsinfon 4. Alla genom-
fordes via Teams och spelades in for att man skulle
kunna se dem vid ett senare tillfalle.

Utmaningar i fraga om ett 6ppet informationsflode ar
flera olika intranat som anvands inom staden, dartill
finns det inget behandigt satt for larare och handleda-
re inom den grundlaggande utbildningen som hor till
edu-natet att komma in pa datorer i vsa-natet. Utanfor
blir likasa anstallda som inte har nagon egen dator, ef-
tersom KiVA inte kan anvandas i mobilen. En reform av
intranatet inleddes i borjan av ar 2021. Malet med re-
formen &r att astadkomma en gemensam och for alla
tillganglig plats for information, verktyg och aktuella
saker som behovs i arbetet. Det ursprungliga malet var
att offentliggdra det nya intranatet Lykky i borjan av

ar 2022, men med styrgruppens beslut beslot man att
offentliggdra det 15.3.2022. Personalen inkluderades i
reformen bland annat pa féljande satt: en personalen-
kat, en namntavling, utbildningar och kliniker for inne-
hallsproducenter, anvandarutbildningar for persona-
len pa finska och svenska, nyheter pa KiVA-intranatet
och i KiVA-nyhetsbrevet, presentationer vid chefs- och
personalinfon, videor (nytt namn och lansering). En
spelregelbok (anvisningar for personalen om de inter-
na kanalernas och informationshanteringens roller)
lanseras for personalen varen 2022 efter lanseringen
av det nya intranatet.

Stadens och stadskoncerns kommunikationsplan

Vasa stads och stadskoncerns kommunikationsplan
2020-2021, som godkants av stadsstyrelsen, sam-
manfattar kommunikationens uppgift, mal, varden
och stil, Vasas berattelse, teman och huvudbudskap,
kommunikationens ansvarsomraden, malgrupper och
kanaler samt matande och utveckling. Malet ar att
alla anstallda ska kanna till och kunna férmedla Vasas
huvudbudskap. En annan viktig sak som galler alla
anstallda ar stadens anseende. Alla anstallda berattar
om sitt arbete och arbetsgemenskapen atminstone
for sina narmaste och speciellt cheferna kan ocksa bli
intervjuade i medierna. Alla har ett ansvar for hur-
dant anseende vi bygger upp for staden och hurdana
beréttelser vi berattar om arbetsgemenskapen. Malet
ar att de anstallda ska kunna vara stolta over att de far
utfora ett betydelsefullt arbete for att framja invdnar-
nas valfard och lycka och att de ocksa berattar om det
pa ett positivt satt utat.

For att forankra kommunikationsplanen lanserade vi
for personalen ett spel i intranatet och testade samti-
digt hur spelifiering fungerar for att fa fram ett 6nskat
budskap till personalen. Spelet togs emot valdigt
positivt och det 6nskades mer motsvarande inklude-
rande aven i fortsattningen. | samband med spelet
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ordnades en enkat och en utlottning (biljetter till Wasa
Festival). 87 % av dem som svarade var av den asikten
att spelet var nyttigt och 72 % ville ha fler spel. Av dem
som svarade skulle 86 % procent garna bekanta sig
med stadens strategi med hjalp av ett spel. Malet med
spelet var att gora anseendeaspekten i fraga om Vasa
stads kommunikationsplan bekant for alla. Varumar-
kesberattelsen och huvudbudskapen fortydligades
hosten 2020 och utifran berattelsen gjordes dven ett
eget hisstal for de anstallda.

For utredning av stadens interna och externa arbets-
givarbild ordnades en enkatundersdkning. Pa den
interna enkaten svarade 547 arbetstagare och pa den
externa enkaten erholls 292 svar. I sin helhet ar anse-
endet bland de anstéllda pa en mattlig niva. Speciellt
upplevs staden bland de anstéllda som en palitlig,
trygg och saker arbetsgivare samt en ansvarsfull
aktor. Stadens ansags vara en ansvarsfull aktér som

i sina dtgarder beaktar samhallet och miljon. Staden
fick bra resultat ocksa i kategorierna for innovation,
produkter och service samt forvaltning. | fraga om
ekonomin var de som svarade inte optimistiska och
forbattringar 6nskades i avancemangsmojligheterna.
Mest missnéjd var man med lonerna och personalfor-
manerna. Nastan alla som svarade pa undersokningen
skulle anda soka sin nuvarande arbetsuppgift pa nytt.
Datainsamlingen med elektroniska enkatformular och
analyseringen av resultaten genomfordes av T-Media.
Resultaten utnyttjas vid riktandet av utvecklingsatgar-
derna pa ratt delomraden.
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| LinkedIn fortsatte man en systematisk och kompakt
innehallsproduktion vid utvecklandet av arbetsgi-
varbilden, vilket syntes bland annat som en enorm
6kning av antalet foljare (se bilaga 10). Antalet foljare i
slutet av &r 2021 var 4 840. | augusti 2021 var LinkedIN
Finlands 10:e popularaste LinkedIN-sida baserat pa en
lista av sometrik.com.

Tillsammans med Vasek, Vasa centralsjukhus och
foretag i regionen genomférdes dven image- och ar-
betsgivarkampanj for att forbattra arbetsgivarbilden.
Under kampanjen lyfte man aven starkt fram lediga
jobb inom staden.

Personalens initiativverksamhet

Personalinitiativet ar en ny idé som kommit fran
personalen och som inte tidigare har framforts eller
genomfdrts inom Vasa stad. Den nya idén géller béattre
funktionalitet i arbetet: arbetsséatt, arbetssakerhet,
arbetstrivsel, arbetsmetoder eller redskap. Med nya
idéer stravar man efter att forbattra stadens service
och serviceproduktionens resultat. Personalen moti-
veras till att [dmna in initiativ genom att innehallsmas-
sigt bra initiativ belénas och genom att priser lottas ut
bland initiativtagarna, t.ex. teaterbiljetter. En kanal for
inldmnade av initiativ har varit intranatet KiVA, pa vars
forstasida det funnits en direktlank till inldmnande av
personalinitiativ.



Ar 2021 bokfordes 14 initiativ (2020:8). Av dessa har
sju initiativ beldnats med en poangpremie. Pris som
erkansla beviljas alltid for ett personalinitiativ, fastan
fordelen eller nyttan som initiativet medfor skulle vara
ringa. Utvecklingsidéerna inom sektorerna ar dock
fortsattningsvis manga flera och utifran dem utvecklas
verksamheten i de egna enheterna. Férsok och god
praxis fran olika sektorer har forts fram bland annat pa
chefsinfon och i intranatet.

Utvecklande av projektverksamheten

Vasa stads Thinking Portfolio-projektportfoljsystem
Salkku mojliggor strategisk ledning och uppféljning

av mindre och storre projekt. Det lampar sig med sina
funktioner sarskilt val for interna projekt, men aven for
projekt med extern finansiering. | det inledande skedet
har staden fort in projekt som far extern finansiering

i portfoljen, eftersom alla projekt som far extern fi-
nansiering enligt Vasa stads projektanvisningar maste
finnas i ett projektregister. Nu pagar utvecklingsarbete
i anslutning till projektverksamheten och forplanering
for ibruktagande av projektmodellen. Projektanvis-
ningarna uppdateras och malet ar att dven féra in
interna mindre och storre projekt i systemet samt
utveckla funktionerna och gransytorna. Projekten som
far extern finansiering har offentliggjorts pa stadens
webbsidor pa finska, svenska och engelska (https://
www.vaasa.fi/hankkeet/).

Projektverksamhet 2021

Projektportfoljen hade 31.12.2021 totalt 175 anvan-
dare (157 anvandare ar 2020). Resultat- och verksam-
hetsenheterna ansvarar for att fora in uppgifterna

i projektportféljen. | Salkku finns totalt 199 mindre
och stérre projekt, av vilka 42 har arkiverats. (Ar 2020
fanns det 154 projekt i Salkku, men inga arkiverade.)
Ar 2021 pagick inom Vasa stad enligt projektportfol-
jen 115 projekt som far extern finansiering. En del av
projekten pagick hela aret eller langre, en del inleddes
eller avslutades under aret. Stadens projektbudget ar
2021 var 16,3 miljoner euro. Med detta avses stadens
hela projektbudget for hela projekttiden for alla 115
projekt som pagar under 2021. Eftersom manga av
projekten var samarbets-, partnerskaps- och finan-
sieringsprojekt, var projektbudgeten i sin helhet dock
betydligt storre, upp till 59,9 miljoner euro.

Stadens egen finansieringsandel i stadens projekt var
3,8 miljoner euro. | summan har man aven raknat in
stadens andeli s.k. finansieringsprojekt. Projekten kan
vara stadens egna, samarbetsprojekt, partnerskaps-
projekt eller finansieringsprojekt.

| tabell 23 syns projektens procentuella fordelning i
olika portfoljer.

Samarbete
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Tabell 23: Projektens procentuella férdelning i
olika portféljer.

Stadens samarbetsgrupp sammantradde 4 ganger un-
der ar 2020. Under métena behandlades bl.a. stadens
ekonomi, coronaviruspandemins inverkan pa arbetet,
olycksfall i arbetet och sjukfranvaro, foretagshalsovar-
dens verksamhetsplan och FPA-ersattningsansokan
for foretagshalsovardskostnader, personal- och ut-
bildningsprogrammet, beléningsprogram, utveckling
av initiativverksamhet, sprakprogrammet, arbetar-
skyddets verksamhetsprogram samt lagesoversikter

i anslutning till Osterbottens valfardssamkommun,
utvecklingsprojektet for AKTA-lOnesystemet samt
permitteringar. Inom olika sektorer finns det samman-
lagt 22 utvecklingsgrupper. Gruppernas protokoll och
promemorior finns pa intranatet. Utvecklingsgrup-
pernas verksamhet har skarpts och i dem har man
behandlat helheter enligt bilagan i verksamhetspro-
grammet for arbetarskydd, t.ex. sjukfranvaro, olycks-
fall i arbetet, risker, tyky-verksamhet, personal- och
utbildningsplaner samt ekonomin.

Huvudfortroendeman

Huvudfortroendemannen ar en del av det lagstadgade
samarbetssystemet. Huvudfortroendemannen framjar
att tjanste- och arbetskollektivavtalet foljs, att men-
ingsskiljaktigheter mellan arbetsgivaren och tjanste-
innehavaren/arbetstagaren reds ut andamalsenligt,
rattvist och snabbt samt att arbetsfreden uppratthalls.
For huvudfértroendemannen var de viktigaste ar-
betsuppgifterna under ar 2021 férhandlingarna om
justeringspotten, forhandlingarna om sparatgarder i
borjan av aret, beredningsarbetet for samkommunen
for Osterbottens valfardsomrade, uppdateringsarbetet
i anslutning till uppgiftsbeskrivningarna samt delta-
gandet i pilotverksamheten for MYJOPI-bedémningen
av arbetets svarighetsgrad inom AKTA-avtalssektorn




och Tekniska avtalssektorn. Huvudfértroendeméannen
i Vasa har dnskat att de aterigen skulle fa vara med i
alla Vasa stads ledningsgrupper, dar personaldrenden
behandlas. I ledningsgrupperna kunde huvudfér-
troendemannen framféra personalens syn pa beslut
redan i planeringsskedet. Inom beredningsarbetet
for valfardssamkommunen deltog huvudfértroen-
demannen och utsag dven personalrepresentanter

i olika lednings-, styr- och arbetsgrupper. Att ta med
representation for personalen hjalper till vid informa-
tionsgangen och ar en nédvandig forutsattning for att
ett gott samarbete och en dmsesidig vaxelverkan ska
kunna uppnas.

Covid-19 fortsatte fortfarande ar 2021 och dven
huvudfortroendemannen arbetade till stor del pa
distans.

Arbetarskyddsfullmaktige

En arbetarskyddsfullmaktig ar en person som arbets-
platsens arbetstagare har valt inom sig och som repre-
senterar dem i arbetsplatsens arbetarskyddssamar-
bete med arbetsgivaren. Mandattiden for nuvarande
arbetarskyddsfullméaktige fortsatter till utgangen av

ar 2025. Det finns totalt sex arbetarskyddsfullméaktige.
Av dem verkar en del deltid i uppgiften som arbetar-
skyddsfullmaktig. Arbetarskyddsfullmaktige deltar i
forvaltningsvis indelade utvecklingsgruppers méten.
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En viktig uppgift for arbetarskyddsfullmaktige ar att
pa eget initiativ bedéma arbetsmiljon, identifiera stor-
ningar och symptom samt ge forslag till cheferna och
ledningen for att avldgsna dessa.

Ar 2021 inverkade undantagssituationen till f5ljd av
Covid-19-viruset pa verksamheten fér hela stadens
personal och arbetsgemenskaperna. Som en foljd av
forandringarna i arbetet var arbetarskyddets viktigaste
uppgift att stéda de anstallda och cheferna. Coronavi-
ruspandemin har medfort stora utmaningar i fraga om
arbetarskyddet och arbetshalsan. Bradska och otill-
rackliga resurser har orsakat psykosocial belastning
for saval de anstéllda som for cheferna. Pa en del av
arbetsplatserna arbetar man pa grénsen fér vad man
orkar bl.a. pa grund av bristen pa vikarier.

Under ar 2021 sysselsatte problem med inomhusluf-
ten och konflikter pa arbetsplatserna arbetarskydds-
fullméaktige. Satsningar bor fortfarande goras pa att
utveckla arbetsgemenskapsfardigheterna. Valdet
mot arbetstagarna fran klienternas sida har okat.
Tyky-gruppen har samlats regelbundet.

Utvecklande av distansarbetet, informationsgangen
och upptagande av problem med osakligt bemétande
lyftes utifran arbetsgemenskapsenkaten fram som
utvecklingsobjekt inom manga sektorer.



Tuulikki Kruhse-Poutanen

9 MED BLICKEN MOT FRAMTIDEN

Vasa stads uppdaterade strategi godkandes 14.2.2022,

dvs. ndgot innan Rysslands anfallskrig. Pa vilket satt
denna nya kris kommer att synas i vart land och i var
stad forblir en gata. Vi lever anda i den tid som nu ar
och ser optimistiskt framat.

Var strategi betonar attraktionskraft och valfard och
efterstravar en stark tillvaxt. Vi utgar fran att var
service ska vara hogklassig och attraktiv for att vi ska
fa nya invanare och ett allt st6rre kunnande och pé sa
satt kunna betjéna saval var stad som dven foretagen
i var region.

Var och en som ar anstalld av staden har en viktig
roll nar det galler att forverkliga var gemensamma
strategi - tillsammans gor vi detta mojligt. Darfor har

personalaspekten pa ett starkt satt lyfts fram i strate-
gin. De viktigaste malen ar en kompetent personal, en
utmarkt arbetstagarerfarenhet och ett bra ledarskap.
Enligt aktuella undersékningar forvantar sig unga,
potentiella arbetstagare att arbetsgivaren erbjuder
flexibla arbetssatt samt tillvaxt- och utvecklingsmoj-
ligheter. Unga 6nskar ocksa fa regelbunden respons
pa sina arbetsprestationer. Aven de egna nuvarande
arbetstagarna betonade samma saker i en undersok-
ning om arbetsgivarbilden som vi l&t géra ar 2021. Ett
inkluderande, coachande ledarskap och ett uppmunt-
rande arbetsklimat ansags vara viktiga attraktions-
och hallkraftsfaktorer.

Eftersom det inom den offentliga sektorn ar svart att
konkurrera med den privata sektorn om l6ner och




andra formaner, l6nar det sig for oss att satsa pa vara
egna styrkor och mojligheter. Sddana ar bl.a. bety-
delsefulla arbetsuppgifter, bra och flexibla arbetsfor-
hallanden och -satt, mojligheter att utveckla kompe-
tensen och karridren samt uppméarksammande och
beldnande av goda arbetsprestationer.

Vivill darfor i fortsattningen satsa sarskilt pa ett
framgangsrikt ledarskap och utvecklande av respons-
forfarandena. Vart mal ar ocksa att bygga modeller
for karriarvagar inom vilka det skulle vara méjligt att
utoka erfarenheten t.ex. till att omfatta mer kravande
sakkunnig- eller chefsuppgifter. Vi bor aven skapa
forutsattningar for en tvarvetenskaplig och natverkan-
de gemensam utveckling sdval inom staden som aven
med externa aktorer.

Vart omrade internationaliseras nu i snabb takt, vilket
innebdr att vi dven bor stoda var personals internatio-
nalisering och sprakkunskaper. Férhoppningsvis kan

vi dteruppliva Jobshadow-verksamheten och utveckla
nya modeller for utbyte av arbetstagare, t.ex. med
Umea.

Vi prioriterar stddandet av det dvergripande valbefin-
nandet i arbetsgemenskaperna och sarskilt chefernas
ork.

Alla dessa teman, utmaningar och mojligheter beaktas
i vart nya personalprogram, som styr vart personalar-
bete under fullmaktigeperioden 2022-2025.

Till sist skulle jag vilja pdminna oss alla om vikten

av att vara barmhartig bdde mot oss sjalva och mot
andra. Vi ska se till att vi sjdlva orkar och att vi gor
saker som vi mar bra av. Lat oss uppmarksamma vara
styrkor, sddant som vi ar bra p3, och gladja oss 6ver
ocksa sma framgdngar.




STATISTIKBILAGOR

Bilaga 1. Sammanstallningstabell: nyckeltal i anslutning till personalen

NYCKELTAL | ANSLUTNING TILL PERSONALEN
Utnyttjande av arbetskraft och kostnader
Arsverken (3v), sysselsattningsanstéallda finns med
(v utan arvodestagare eller ordinarie brandmaén i bisyssla)
Av-andring jamfoért med foregdende ar
Antal anstallda 31.12, sysselsattningsanstallda inkluderade, inte
arvodestagare eller ordinarie brandman i bisyssla
Heltidsanstallda
Deltidsanstallda
Totala I6neutgifter, ordinarie, inga bikostnader
Ordinarie arbetstid
Mer- och 6vertidsarbete
Kostnader fér franvaro, ordinarie, inte bikostnader
Semestrar
Sjukfranvaro
lagstadgade
ovriga**
5 Forandringsprocent for Ioneutgifter jamfort med foregaende ar

ployle]

4464
-108

5247

4404

843

137 682 850
135 865 025
1817 825
20 849 705
9 830 349

3 299 882
201 051

7 518 423

2021

4534
70

5315

4425

890
141190 969
138 664 764
2 526 205
20 249 O71
9 469 651
3347 706
284 733
7146 981

49 000000

EX N
6 Utbildningsdagar, hela personalen 3764 an7
7 Genomsnittliga utbildningsdagar/person
8 Utbildningskostnader, €/person 54

9 Personalutbildningskostnadernas andel av de betalda I6nerna, %

10 Invalidpensionsavgift, Kevas statistik
Uppgifter om personalen

2 287 i 2 683 355
Antalet sysselsatta personer 1.1—-31.12 168 153

12 Ordinarie av personalen% 7729 [ 732
13 Kvinnornas andel av personalen % (ordinarie)
14 _Personalens medeldlder (ordinariey |46 | 47;7
15 Medeldlder fér dem som gdttipension  |e4a6 | 644
16 Gatt i pension (tillsvidare beviljade pensioner, inklusive

deltidspensioner)

17 Antal personer som gatt i dlderspension
Franvaro och hindelser i kalenderdagar

18 Sjukfranvaro kalenderdagar/ordinarie personal I_

19 Sjukfranvaroprocent, % ordinarie personal
** innehaller utbildning, tjdnsteresor, andra tjénstledigheter,
distansarbete

Bilaga 2. Anstallningsforhallanden 2012-2021

-
7 000

6 000

5000

4000

3000

2000

1000

o

2012
1732
4461

2013
1649
4742

2014
1622
4697

2015
1519
4 646

2016
1456
4551

M Visstidsanstallning

B Ordinarie anst.

2017
1499
4497

2018
1402
3962

2019
1390
3923

2020
1325
3926
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2021
1431
3890




Bilaga 3. Antal anstallda sektorvis

-
Social - och hélsosektorn Bildningssektorn
2000 1460 1517 2000 1730 1709
393 417 902 784
0 | | 1000 -
2021 2020 0 -
2021 2020
B Ordinarie anst. M Visstidsanstéllning
M Ordinarie anst.  m Visstidsanstdllning
300 Stadsmiljésektorn Ovriga
266 268
600
250 434 434
400
200
200 105 101
150
. T o
100 2021 2020
M Ordinarie anst. W Visstidsanstallning
50 37 28
: ] I
2021 2020
M Ordinarie anst. W Visstidsanstéllning
.
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Bilaga 4a. Den ordinarie personalens konsfordelning 2021

78,8
Totalt F

Koncernstyrningen

Satdsmiljosektorn

69,5
Bildningssektorn e —— 80,9

I 101
Social- och hlsosektorn F 90,8
0 20 40 60 80 100

® Kvinnor % B Man %

(. J

Bilaga 4b. Den ordinarie och visstidsanstallda personalen, medelalder enligt kon 2012-2021

~

2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021

~——Ordin. kvinnor| 50,3 49,9 49,3 49,0 48,7 48,8 471 48,2 47,9 46,8

= Ordin. méan 51,6 51,1 50,8 50,0 49,4 49,5 48,2 49 48,8 48,2

———Visst. kvinnor | 38,2 39,0 39,3 39,3 39,2 39,3 38,7 39,6 40,5 40,0

——Visst. man 40,3 41,2 41,9 41,2 43,2 42,6 41,5 43,3 43,6 41,8

Bilaga 5. Den ordinarie personalens avgangsomsattning forvaltningsvis 2012-2021

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2021

(****
Soc. o. halso-

sektorn 103 126 137 15 j[o}:] 1544 (*
Bildningssektorn 97 78 85 78 97 99 101 99 107 123+

Stadsmiljo-

sektorn 41 40 48 51 44 53 41 19 18 20 20
Ovriga* 31 61 40 34 48 47 46 63 81 151¢C*** 21
TOTALT 265 252 264 255 292 325 325 296 314 1838 282

Osterbottens raddningsverk under Centralférvaltningen fr.o.m. 1.1.2011 -> OVRIGA

*) inkluderar 1 402 som dvergatt till valfairdsomradet (rérelsedverlatelse till en annan arbetsgivare)

**) inkluderar 24 som dvergatt till valfairdsomradet (rérelsedverlatelse till en annan arbetsgivare)

***) inkluderar 130 som dvergatt till valfirdsomradet (rérelsedverlatelse till en annan arbetsgivare)

*kx) 2\ferklig” avgangsomsattning (avgangsomséttningens totala mangd 1838 - till valfardsomradet évergar 1 556)



Bilaga 6. Vasa stads KomPL- och StaPL-pensionsavgangsprognos 2020-2039 (Keva)

Ar Alderspensioner Invalidpensioner Delinvalidpensioner Pensionerna totalt
plople] 101 26 23 150

(2024 mo s J22 [’ ]

2028

2029
2030

2032 [108 |
2033

2031 w6 [xnn

2034 m 000119 00|

90000
00000000000 ]
s 0000000000000

148

s ]

2035, w0 v 0000000000 (w8 00000000 [v 00|
s 000000000000

2036

2037 94  |w 00000000 lw 00000000000 lw2 00000 |
2038 100 |17
2039 17

TOTALT |2 330 3164

Bilaga 7. De vanligaste yrkestitlarna bland ordinarie anstallda och visstidsanstallda 2020-2021

Titel
Man

2020/12
Kvinna| Tot.

2021/12
Kvinna | Tot. Jfr% | A
34,7 |

[Assistent |6 |69 |75 M [90 [101  [347
58 |99  [43 |58 [101 |
155 [55 |

[ Tandskétare [0 |

73|
30|
Lektor 71|
[Klasslarare 34|
C8kare |1
Brandman |75 |
Familiedagvardare [0 |
Familiedagvardare [0
Primarskétare ___[2 |
[Lektor | grundskolan 31
o |
36|
2|
i
2|

73
30
71
34
75
2
i 31

Timlarare i huvudsyssla|39

Sjukskotare 9

Stadare |
36
2
2
4
3
527

Anstaltsvardare [0 [6  [6 |

Stadare
[ Timldrare ~~ [54 |

Barnskoétare inom
smabarnspedagogik |7
Larare inom -

smabarnspedagogik

EOTL TR o7

71
162
2
52
86 17 |
3

33

92

143 1

230 |2es |

35
77
3
26
38
3

142
3
75
52
93
3
43
57
97

246

2 ]
77 |
EXI
I K
84 |
12|

142 181
o 1|

173 |
00 |
=97 |
=34 |
213 7,7 |32

2
14|

© | N N |

2 -
77 ;
43
84
2
87
49
5

9,3

&

-4

7
o
2
3
4
3
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N |
(Y] N



Bilaga 8. Lagstadgad utbildning for personer inom social- och halsovarden

e N
Lagstadgad utbildning fér personer inom social- och hilsovarden

500

450

400

350

300

250

200

150

100

50 | T |

Socialarbetare Universitetsutbildad personal YH, institutsniva Grundexamen skolniva Ovriga personal
m 2017 111 114 160 32 19
m2018 190 157 344 31 11
2019 144 91 442 44 19
2020 49 73 175 20 9
m2021 64 42 136 27 6
. J

Fortbildningsdagar per person, personal inom socialarbete

( )
Fortbildningsdagar per person, personal inom socialarbete
9
8
7
6
5
4
3
2
1 4
. || [ | [ N ———
Socialarbetare Universitetsutbildad YH, institutsniva Grundexamen Ovriga personal
personal skolniva
m 2017 1,8 4,1 0,9 0,5 0,3
m 2018 2,8 58 1,8 0,6 0,3
2019 2,1 3,3 2,3 1 0,5
2020 0,7 2,9 0,9 0,4 0,3
m2021 0,8 1,7 0,7 0,6 0,2
- J
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Fortbildningsdagar, halsovardspersonal

-~
Fortbildningsdagar, hilsovardspersonal
1200
1050
| o | | E—
Lakare och tandlakare Universitetsutbildad personal YH, institutsniva Grundexamen skolniva Ovriga personal
W 2017 871 46 983 956 49
m 2018 811 68 1080 945 40
=2019 822 28 956 971 51
2020 593 40 367 319 10
= 2021 682 39 525 591 10
(.

Fortbildningsdagar per person, halsovardspersonal

-~
Fortbildningsdagar per person, hilsovardspersonal
8
7
6
5
4
3
2
. N | —
Lakare och tandldkare Universitetsutbildad personal YH, institutsniva Grundexamen skolniva Ovriga personal
m 2017 7,6 2,3 2,2 11 0,4
w2018 7,4 34 2,5 11 0,6
=2019 7,3 1,6 2,2 11 0,7
2020 53 2,2 0,8 0,4 01
m2021 6,3 2,2 1,2 0,7 0,2
.
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Bilaga 9. Langdfordelningen for sjukfrdnvaro 2012-2021 (siffror som hor till tabell 15)

Langdférdelningen fér franvaro 5
Ar Under 4 dagar 4-29 dagar 30-60 dagar 61-90 dagar 91-180 dagar Over 180 dagar Totalt
9

2012 6 320 2 315 425 75 65
2013 6588 2 553 427 58 78
2014 6 883 2 572 460 67
2015 7138 2 831 470 65 105
2016 7 890 2 940 447 58 92
2017 6531 2594 464 67 103
2018 6 405 2247 448

2019 5950 2126 400 62 107
2020 5405 2 476 214 86 84
2021 5860 2153 223 56 98

Bilaga 10. LinkedIn-kanalens foljare dren 2017-2021

LinkedIn-kanalen 2017 2018 2019 2020 2021
Foljare 1437 241 3040 3823 4840
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