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Inledning

©000000000000000000000000000000000000000000000 Tomas Hayry

Ar 2022 fick vi en ny strategi som visar vagen for vart arbete de kommande tre aren. | strategin beto-
nas attraktionskraft, klimatneutralitet, valfard och kompetens. Viktiga vid genomfdrandet av strategin
ar en stark ekonomi och ett bra ledarskap samt forstas var personal. Personalen ar den viktigaste
resursen i var organisation, och var och en av oss spelar en viktig roll nar det galler att genomféra
strategin.

| stadens strategi efterstravas en stark tillvaxt och 100 000 invanare pa lang sikt. Invanarantalet har en
stor betydelse nar det fattas landsomfattande beslut, och darfor efterstravar vi en plats bland de tio
storsta staderna. Vi framjar nya investeringar och en 6kning av antalet arbetsplatser for att aven i fort-
sattningen kunna vara en livskraftig stad. Ekosystemsamarbetet med alla aktorer i regionen ar ocksa
ett absolut trumfkort for regionens livskraft. Som utmarkta exempel pa detta kan nédmnas Sustainable
Technology Hub och GigaVaasa.

Stadsbor och kommuninvanare star alltid i fokus i var strategi men ocksa i allt vi gor. Servicen ska vara
i ordning for att vi ocksa i fortsattningen ska kunna locka nya invanare och ny kompetent arbetskraft
till regionen. Vi har alltid brukat stalla malen hogt och sa gor vi dven nu - vart mal ar de lyckligaste
invanarna i varlden. Lycka ar ett stort men ocksa ett meningsfullt mal for bade stadsborna och oss
anstallda; ju lyckligare stadens anstallda ar och ju battre de mar, desto lyckligare ar aven stadsborna.

Vi har arbetat hart for dessa mal men fatt ocksa erkannande for arbetet pa nationell niva. Sokningen
efter varldens lyckligaste manniska gav Vasa forstaplats i FM-tavlingen i kommunmarknadsforing i sep-
tember och dessutom premierades vi for utvecklandet av arbetsgivarbilden pa galan Kuntaty6 2030 i
december.

Ett klimatneutralt Vasa ar ett viktigt mal under detta decennium. Kollektivtrafiksreformen Lifti har i
gladjande hog grad 6kat passagerarantalen i bussarna och dessutom har bildelningstjansten Mini-Lifti
gjort det mojligt for bade stadens anstallda och stadsborna att anvénda bil pa ett latt och miljoforsko-
nande satt. Med hjalp av olika forsok har vi funderat pa hur vi kunde uppmuntra var personal att ta sig
till jobbet till fots eller med cykel. Dessutom inledde vi dven utredningar for anskaffning av en tjanste-
cykelférman for var personal. Cykelvégarna och friluftslederna i staden har utvecklats och dessutom
har vi astadkommit betydande energibesparingar genom att férnya och reglera belysningen pa frilufts-
lederna och gatorna.

Ett nytt resultatomrade for vélfard inledde sin verksamhet vid arsskiftet. Det ansvarar fér bland annat
att framja kommuninvanarnas valfard samt for sysselsattnings- och integrationstjansterna. En viktig
uppgift r dven att samordna samarbetet med Osterbottens vélfardsomrade samt att ta fram funge-
rande samarbetsformer.

Forst var det coronavirussituationen och darefter laget i Ukraina som orsakade osakerhet i ekonomin.
Det ackumulerade ekonomiska dverskottet gav emellertid ett visst handlingsutrymme. Ju stabilare
grund som kan byggas for ekonomin, desto battre kan vi garantera en kontinuitet i verksamheten,
aven om det skulle ske dverraskande férandringar i omvarlden.

Ar 2022 beredde vi ett nytt personalprogram utifran strategin. Fokus i programmet ligger pa tillgangen
pa och kvarhallningskraften i fraga om personal - med andra ord en sa utmarkt medarbetarupplevel-

se att man inte vill byta arbetsplats. Vi har som mal att vara en attraktiv arbetsgivare. Det viktigaste ar

emellertid att vi siktar pa att alla kan gora ett meningsfullt arbete hos oss och hitta en plats dar de kan
lysa






Forverkligande av malen i
personalprogrammet 2022

Enligt stadsstrategin (14.2.2022) mojliggor ett gott ledarskap, en kompetent per-
sonal och en utmarkt medarbetarupplevelse att de strategiska malen kan upp-
nas. Det uppdaterade personalprogrammet (20.6.2022) stéder starkt dessa mal - i
fokus ligger mal som ansluter sig till tillgangen pa personal och kvarhallningskraf-
ten. Programmet iakttar omfattande personalens uppfattningar om med vilka
medel vi kan locka till oss kompetent arbetskraft och hur vi far de anstallda att
hallas kvar i var tjanst motiverade och valmaende. | samband med uppdateringen
inkluderades aven verksamhetsprogrammet for arbetarskyddet samt jamstalld-
hets- och likabehandlingsplanen med anknytande centrala atgarder i personalpro-
grammet.

En valmaende personali en trygg arbetsmiljo

Vasa stad ar en trygg och bra arbetsplats for alla oavsett utgangspunkter - vi satsar pa trygga och hal-
sosamma arbetsforhallanden. Inom resultatomradena och vid enheterna bedémdes faror och risker i
arbetet och arbetsmiljéon under 2022 och gjordes aven allt fler sdkerhetsobservationer med program-
met Safety Manager. De ovan namnda lankades starkare an tidigare aven till foretagshalsovardens
arbetsplatsutredningar. De atgardsrekommendationer som harletts ur arbetsplatsutredningarna
kommer att beaktas pa bredare basis an tidigare nar verksamheten planeras.

Utvecklandet av verksamheten som stéder personalens arbetsformaga och hélsa fortsatte i form av
projektet Mot ett omfattande valbefinnande i samarbete med idrottsservicen, foretagshalsovarden
och serviceomradet Personal. Ersattande arbete samt deltidsarbete utnyttjades i man av mojlighet
aktivare an tidigare som alternativ till sjukfranvaro i samarbete med foretagshalsovarden. Arbetshand-
ledning ordnades centraliserat utifran ansokningar pa samma satt som under tidigare ar.

Samarbetet med foretagshalsovarden fortsatte pa samarbetsmoten mellan resultatomradenas chefer
och foretagshalsovardens team, vilket ansags vara en nyttig del av ledningen av arbetsféormagan. Sam-
arbete for att framja arbetarskyddet och arbetshéalsan bedrevs mellan féretagshalsovarden, persona-
lens representanter, de anstallda och ledningen/cheferna.

Kompetent och idérik personal/Kundinriktad och innovativ organisationskultur

Utvecklandet av personalens initiativwverksamhet fortsatte utgdende fran en verksamhetsmodell for
s.k. "kontinuerlig forbattring”. Malet ar bland annat att digitalisera processen for initiativverksamhet sa
att utvecklingsidéerna kunde fas framat sa enkelt som méjligt och att de utvecklingsidéer som hor till
det egna arbetet och arbetsenheten samt de som hor till hela stadsorganisationen och verksamheten
skulle vara transparenta. Under 2022 tog vi reda pa olika alternativ for insamling av utvecklingsidéer
betraffande den elektroniska applikationen samt hur det nya intranatet Lykky kan anvandas for denna

uppgift.

Inom koncernstyrningssektorn inleddes utvecklingsprojektet "Lupa kehittaa - ylihyvasta annu battre”,
som finansieras av Arbetarskyddsfonden, i syfte att ta fram en verksamhetsmodell fér kontinuerlig for-
battring och ett natverk av interna utvecklare. | modellen for kontinuerlig forbattring stods en sadan
organisationskultur dar man klacker idéer tillsammans och vagar prova pa nya verksamhetsmodeller
utan radsla for ett misslyckande. Det &r ndgot som ocksa betonas i stadens vardeloften.
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| 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
koncernforvaltningens servicecomrade Digitalisering och innovation har stott resultatomradena i
utvecklandet av service och processer kundorienterat. Servicedesignern har hjalpt till att kartlagga au-
tomatiseringsmajligheter och fungerat som projektchef i viktiga digitaliseringsprojekt som galler hela
staden.

Utvecklingen av kundservicen i de digitala kanalerna bland annat via Teams har fortsatt inom samtliga
sektorer under 2022.

En av de positiva effekterna av coronaviruspandemin ar det digitala sprang som den har féranlett.
Nastan inom alla serviccomraden har man alltjamt varit tvungen att fundera 6ver nya, digitala 16s-
ningar och metoder for arbetet och produktionen av service. Teams och andra digitala verktyg har
senast nu blivit bekanta for nastan alla stadens anstallda. Personalen stéddes vid ibruktagandet av nya
verktyg for distansarbete genom att utbildning samt arbetsplatsspecifik och personlig handledning
ordnades enligt behov.

Ledarskap som stoder goda framsteg

Vasa stad har i sin strategi och sitt personalprogram férbundit sig till att arbeta for en coachande
ledarskapsmodell och en god medarbetarkompetens i all sin verksamhet. Vardel6ftena for en god led-
are och medarbetare ar en viktig metod for att forankra det coachande arbetsgreppet bland cheferna
och medarbetarna. Malet ar att samtliga chefer ska delta i utbildningen for ett coachande ledarskap.
Ar 2022 deltog drygt 40 chefer i den namnda utbildningen. Vardeléftena har integrerats i personal-



forvaltningens processer och de utnyttjas aven i form av workshoppar exempelvis i problematiska
situationer i arbetsgemenskaperna.

En attraktiv och mangsidig arbetsgivare

En bra arbetsgivarbild 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 férsta hand satsa
pa medarbetarupplevelsen. Genom det inverkar vi bast ocksa pa en god kundupplevelse.

Ar 2022 sande vi till alla personer som sokt arbete hos Vasa stad en enkat om sdkandeupplevelsen.

| enkaten utreddes bland annat hur smidig rekryteringsprocessen och hur informativ arbetsplatsan-
nonsen var, hur ansdkningskanalerna fungerade samt intervjuupplevelsen. Av dem som besvarade
enkaten skulle 60 procent kunna rekommendera Vasa stad som arbetsgivare, och 90 procent tyckte att
rekryteringsprocessen gick smidigt.

Under 2022 har vi fortsatt att genomfora de utvecklingsatgarder som togs fram utifran den enkat om
arbetsgivarbilden som genomfdrdes 2021. Hosten 2022 inledde vi ett program med personalambassa-
dorer. | programmet medverkar 12 medarbetarambassadorer och nio chefer eller direktdrer. Avsikten
med programmet ar att uppmuntra ambassaddrerna att agera som budbarare for stadens varumarke
och att samtidigt aktivera sina egna natverk i olika sociala medier. Under 2022 spelade vi dven in vide-
or om arbetsgivarbilden under rubriken Hitta din plats dar du kan lysa. Med videorna ville vi skilja oss
frdn mangden och beratta vad som ar unikt for oss. Vara vardeldften kom bra fram pa videorna och
dessutom aven det hur man hos Vasa stad kan kanna att man ar lysande i sitt arbete. Malet var att 6ka
kannedomen om staden som en attraktiv arbetsgivare.

Arbetsplatsannonsernas kvalitet och kommunikationen med de sékande har vi fortsatt att fasta upp-
marksamhet vid under 2022. Att uppge lonen i arbetsplatsannonsen ar nagot som ofta har tagits upp
i enkaten om s6kandeupplevelse. Vi forsoker uppge I16nen i de flesta annonser. Rekryteringsservicen
paminner cheferna kontinuerligt om att kommunikationen med s6kandena ar viktig och skickar pa-
minnelsemeddelanden ifall nagot skede av rekryteringsprocessen ar pa vag att glommas bort.

Stadens mal ar att vara en jamlik och mangsidig arbetsgivare

Anonym rekrytering etablerades som stadens rekryteringsmetod (allménna sektionen 23.1.2020). Un-
der 2022 genomfdrdes 17 anonyma rekryteringar. Anvandningen av anonym rekrytering bidrar till att
skapa en positiv arbetsgivarbild. Den berattar saval for stadens egen personal som for utomstaende
att staden stravar efter att framja jamstalldhet och jamlikhet bland personalen.

"Upplever du att du har blivit jamlikt behandlad under rekryteringsprocessen (bl.a. oavsett alder,
harkomst, religion eller sexuell laggning)?” ar en fraga som stalls i enkaten om sokandeupplevelse som
skickas till alla som sokt jobb hos staden. Det har ar ett satt att mata diskriminering under rekryte-
ringsprocessen. Ungefar hélften av dem som besvarade enkéten ar 2022 upplevde att de hade blivit
helt jamlikt behandlade och 15 procent var ocksa av nastan samma asikt.

Fran och med ar 2018 har staden som en egen grupp haft unga med specialbehov och med funktions-
nedsattning i sommarjobb. Ar 2022 erbj6ds 22 ungdomar sommarjobb. At de unga med specialbehov
och med funktionsnedsattning anstalldes en arbetshandledare, som var med vid rekryteringarna och
intervjuerna. | fraga om sommarjobb stéds ocksa sysselsattningen inom féretag och féreningar, som-
marjobb for idrottare samt 6kat foretagande bland ungdomarna.

Ar 2020 inrattades AKTA-I6nesattningsgruppen, vars syfte har varit att objektivt och jamlikt granska
och faststalla de uppgiftsrelaterade I6nerna for personalen inom forvaltningen. Arbetsgruppen har
fortsatt sitt arbete under 2022. Via systemet Jopiarviointi har det gjorts en omfattande kartlaggning av
arbetsuppgifterna per yrkestitel.






Viktiga andringar

sektorvis

Konsekvenserna av coronaviruspandemin och
Ukrainakriget medférde utmaningar i verksam-
heten och servicen pa hela stadens niva. En av
de storsta andringarna har varit att social- och
halsovardsservicen, elevvarden och vissa stod-
tjanster éverférdes till saimkommunen for Ost-
erbottens valfardsomrade 1.1.2022. Under aret
har det tagits fram fungerande samarbetsmo-
deller mellan staden och valfardsomradet i syfte
att framja stadsbornas valbefinnande och halsa.
Ledningen och personalen har med beaktande
av de radande forhallandena lyckats fint med att
omorganisera servicen och anpassa sig till den
nya situationen.

Koncernstyrningen

Inom koncernstyrningssektorn bildades ett nytt
resultatomrade, Valfardsservicen, i borjan av
2022. Resultatomradet har hand om de uppgif-
ter for framjande av halsa och valbefinnande
samt de sysselsattningstjanster som finns kvar
hos staden efter att social- och halsovardssek-
torn flyttat ut fran staden. Till koncernférvalt-
ningens resultatomrade hor sedan 1.1.2020 sju
serviceomraden: ekonomi- och strategiservice,
agarstyrning, personalservice, digitaliserings-
och innovationsverksamhet, kommunikation och
samhallsrelationer, forvaltnings- och arendehan-
teringsservice samt sekreterarservice. Omrades-
servicen i Lillkyro fortsatte sin verksamhet eta-
blerat sdsom tidigare. Affarsverket Osterbottens
raddningsverk blev en del av valfardsomradet
vid arsskiftet 2022-2023. Ar 2022 fattades beslut
om att bolagisera verksamheten for flyktingfor-
laggningen som lyder under Valfardsservicen.

Inom koncernstyrningen betonades fortsatt
utveckling av servicen och processerna i syfte
att starka en positiv kund- och medarbetarupp-
levelse. Utvecklingen av digitala tjanster och en
battre digital kompetens star allt hogre i kurs.
Verksamheten praglades aven av féljderna av
olika kriser ute i varlden efter pandemin, det vill
saga av multiplikatoreffekterna av Ukrainakriget.
Dessa var en kraftig 0kning av energipriserna
och beredskap infér en energibrist, en kraftig
inflation samt en snabb héjning av rantenivan.

Beredskap och sakerhet var teman som vi satsa-
de pa mer an tidigare.

Ett av de viktigaste malen i anslutning till kon-
cernférvaltningens mal betraffande personalen
ar att utveckla samhorigheten och det tvaradmi-
nistrativa samarbetet samt utnyttja personalens
kompetens pa bred front. Betydelsen av dessa
teman framhavs i takt med att konkurrensen om
sakkunnig arbetskraft blir allt hardare.

En smidig kombination av distansarbete och
arbete pa kontoret har blivit en del av vardagen

i de flesta uppgifterna, vilket férutsatter en ny
slags verksamhetsmodell for ledarskap och sam-
verkan for att lyckas.

Bildningssektorn

De tjanster som bildningssektorn producerar

- fostran, undervisning, utbildning, kultur och
idrott - ligger nara manniskornas vardag och
ar en viktig del av den narservice som familjer-
na anvander. | bildningsvasendets strategi ses
Vasa som Nordens mest energiska utbildnings-
och kulturstad och sektorns strategiska mal ar
bland annat kommuninvanare som mar bra, en
hogklassig, dvergripande och kostnadseffektiv
basservice och ett hogklassigt servicenat, att
mojliggora internationella skolstigar samt en
kompetent personal som mar bra.

Ar 2022 praglades fortsatt av coronaviruspande-
min, som syntes i form av 6kat antal sjukfranva-
ro inom bildningssektorn. Inom bildningssektorn
gors storsta delen av arbetet pa plats och tros-
keln till franvaro har av god anledning varit 13g
efter pandemin. Det orsakade tidvis ett stort be-
hov av vikarier. Personalens belastning har 6kat
pa grund av problem med tillgdngen pa vikarier
samt pa grund av rekryteringsutmaningar. Det
har varit svart att rekrytera personal i synnerhet
inom fostran, undervisning och utbildning, dar
den stérsta delen av bildningssektorns personal
arbetar. Franvaro har emellertid belastat bild-
ningssektorns samtliga resultatomraden i lika
man.



Inom bildningssektorn finns ett antal olika upp-
gifter dar arbetsmiljoerna och -forhallandena va-
rierar mycket. Det har fasts uppmarksamhet vid
personalens valbefinnande bland annat genom
att man kartlagt den psykosociala belastningen i
arbetet och forbattrat arbetsférhallandena. Det
har lagts en stdrre tonvikt vid de olika enheter-
nas planer for arbetshalsa och dessutom har
samhorigheten i arbetsgemenskaper tagits upp
som ett viktigt tema. Efter pandemin har fokus
pa respektive enhets centrala uppgift, att stodja
personalen sa att den orkar i arbetet och att for-
battra arbetsforhallandena, framhavts inom hela
sektorn, vilket ocksa kom fram i resultaten av
arbetshalsoenkaten. Det har satsats pa perso-
nalens valbefinnande aven genom arbetshand-
ledning, ett system for reservpersoner, genom
att gora rekryteringspraxis smidigare samt med
hjalp av ett mentorsystem. Fortbildning har ord-
nats genom olika projekt for personalen inom
olika resultatomraden. Resultaten av arbetshal-
soenkaten som genomfordes bland personalen
var bra trots en utmanande verksamhetsmiljo.

Pa det hela taget har antalet anstallningsférhal-
landen varit pa samma niva under 2022 som
under féregdende ar. Antalet visstidsanstallning-
ar har 6kat i synnerhet inom smabarnspeda-
gogiken. Utover vikariat for sjukledigheter har
orsaken till detta ocksa varit lagandringar samt
att antalet barn och behovet av stéd har 6kat.
Under 2022 har bade planen for smabarnspe-
dagogiken och stodpraxis uppdaterats sa att
de motsvarar lagandringen som tradde i kraft
1.8.2022.

Arsveckoresursen inom den grundlaggande
utbildningen 6kades stegvis fran koefficient 1,90
till koefficient 1,95 och det inrattades 20 nya be-
fattningar som skolgangshandledare inom den
finsksprakiga grundlaggande utbildningen. En av
de stérsta andringarna skedde i bérjan av 2022
da elevvardens personal, det vill saga skolpsyko-
loger och kuratorer, dévergick till samkommunen
for Osterbottens valfardsomrade. Darefter har
verksamheten omorganiserats och samarbetet
med valfardsomradet har blivit allt tatare. Barn-
vanligt kommunarbete har framskridit enligt
plan. Det har valts ut indikatorer for det framti-
da utvecklingsarbetet och barnen beaktats allt
battre som malgrupp i verksamheten. Inom den
grundlaggande utbildningen har det fasts mer
uppmarksamhet an tidigare vid de elever som
behover stod. Inom den grundlaggande utbild-
ningen har man dessutom tagit fram anvisning-
ar och en verksamhetsmodell for situationer dar
personalen utsatts for vald i sitt arbete. Anvand-
ningen av modellen utvidgas i tillampliga delar
aven till andra resultatomraden.
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Vad galler kultur- och idrottsservicen haller verk-
samheten pa att narma sig den niva pa vilken
den var fére pandemin, men i besokar-, ahorar-
och askadarantalen syns pandemin fortfarande.

Namnderna inom bildningssektorn godkande
de nya servicenatverksutredningarna for den
svensksprakiga grundlaggande utbildningen,
instituten samt for kultur- och bibliotekstjanster-
na. Den finsksprakiga grundlaggande utbildning-
en och smabarnspedagogiken har likasa bearbe-
tat sina servicenatverksutredningar under 2022.
Malet med servicenatverksutredningarna ar att
beakta faktorer som paverkar behovet av att
gora andringar i lokalerna, sdsom befolknings-
prognoser, bestammelser om gruppdimensio-
nering, larmiljéers behov, nya bostadsomraden,
verksamhetsférutsattningar och byggnadernas
skick. Malet ar att dstadkomma ett kostnads-
effektivt och fungerande servicenatverk. Vad
galler lokalitetsprojekt togs nybyggnadsdelen

i Variskan yhtenaiskoulu i bruk i augusti 2022.
Den erbjuder moderna och ljusa inlarnings- och
arbetsmiljer. Ett flertal nya lokalitetsprojekt

pagar.
Stadsmiljosektorn

Under 2022 blev de organisationsandringar som
gjordes under det foregaende aret en del av
stadsmiljésektorns vardag och verksamheten
etablerades.

Under aret 6vergick storsta delen av personalen
till att rapportera sin arbetstid i det nya systemet
Nepton for uppfoljning av arbetstid, som ocksa
mojliggor registrering av arbetstimmar mobilt
och pé distans. Overgéngen till det nya systemet
for arbetstidsuppfoljning fortsatter annu under
2023 for de timanstalldas del.

Inom fastighetssektorn inrattades tva nya upp-
gifter som boenderadgivare, delvis med extern
finansiering. Resultaten av forsoket visar att
efterfragan pa boenderadgivning ar stor och att
verksamheten kommer att fortsatta.

Under 2022 atervande de som utfor kontorsar-
bete i allt hogre grad till kontoren och modellen
med hybridarbete etablerades. Sektorn forsok-
te starka samhdrigheten, utveckla samarbetet
samt utnyttja personalens kompetens pa bred
front.

En smidig kombination av distansarbete och
arbete pa kontoret har blivit en del av vardagen

i de flesta uppgifterna, vilket férutsatter en ny
slags verksamhetsmodell for ledarskap och sam-
verkan for att lyckas.









Personalresurser

3.1 Personalstruktur och avgdngsomsattning
Personalméngd

De nyckeltal som beskriver personalmangden
ar arsverke och antal anstallningsforhallanden.
Med arsverke avses antalet tjanstgoringsdagar
med 16n i kalenderdagar/365 * (deltidsprocen-
ten/100) (se tabell 1). Antalet anstallningsfor-
hallanden beskriver antalet personer som ar
anstallda hos Vasa stad i ett arbets- eller tjanste-
forhallande 31.12.2022. Till den visstidsanstallda
personalen hor alla anstallningsférhallanden
som har ingatts for en viss tid.

Da det totala antalet anstallda hos staden, viss-
tidsanstallningar medraknade, granskas kan det
konstateras att antalet arsverken minskade hos
staden med totalt 1 682 arsverken under 2022
jamfort med ar 2021 (se tabell 2). Enligt jamforel-
sen av arsverken beror storsta delen av minsk-
ningen av valfardsomradesreformen, i samband
med vilken social- och hélsovardsservicen samt
elevvarden och aven en del av stodservicen
overfordes fran staden till valfardsomradet i bor-
jan av 2022.

| frdga om ordinarie anstéllda minskade antalet
arsverken med 1 310 och i frdga om visstidsan-
stallda med 370.

Personalmangd enligt forvaltningsomrade

Bildningssektorn ar som sektor betraktat den
storsta arbetsgivaren. Upp till 74 procent av
Vasa stads ordinarie personal arbetar inom bild-
ningssektorn. Inom stadsmiljosektorn arbetar 12
procent och inom koncernstyrningssektorn 14
procent. Andelen visstidsanstallda inom dessa
sektorer ar féljande: bildningssektorn 86 pro-
cent, stadsmiljésektorn tre procent och koncern-
styrningen 11 procent.

| slutet av 2022 uppgick det totala antalet anstall-
ningsforhallanden inom Vasa stad till 3 381 (se
tabell 3). Det omfattar 2 312 (68,4 %) ordinarie
anstallningar och 1 072 (31,6 %) visstidsanstall-
ningar (bilaga 3). | siffrorna ingdr personer an-
stallda med sysselsattningsmedel (69) men inte
ordinarie brandman i bisyssla (399 personer).
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Ar Ordinarie anstdllda Visstidsanstallda Totalt
2018 3440 1361 4801
2019 3308 1361 4586
2020 3293 n7 4464
2021 3244 1289 4534
2022 1934 919 2853

Tabell 1: Personalmangden i frdga om ordinarie och
visstidsanstallda i arsverken 2018-2022.

Sektor Arsverken
2021/12 2022/12 Andring % Andring
arsverken

Social- och

hédlsosektorn 1650 [0} -100 % -1650
Bildningssektorn 2059 2136 3,8% 77
Stadsmiljo-

sektorn 309 316 22 % 7
Koncern-

styrningen 516 400 22,4 % -116
Totalt 4534 2853 -371% 1682
Tabell 2: Jamfdérelse av arsverken i frdiga om
personalméangden enligt sektor aren 2021-2022

Ar Ordinarie anstallda Visstidsanstallda Totalt
2018 3962 1402 5359

2019 3923 1390 5310
2020 3926 1325 5247

2021 3890 1431 5315

2022 2312 1072 3381

Tabell 3: Antal anstallningsférhallanden for
ordinarie- och visstidsanstélld personal aren 2018-2022.

Jamfort med slutet av 2022 minskade antalet
anstallningsférhadllanden inom Vasa stad med
1 934 personer.

Frdn och med 2021 anges antalen i personalrap-
porten enligt Kommunarbetsgivarnas (KT) an-
visningar sa att man fran siffrorna har tagit bort
brandmannen i bisyssla men lagt till personerna
anstallda med sysselsattningsmedel. | tabellerna
anges tidigare ars antal pa de foérnyade grunder-
na och darmed ar de jamférbara med siffrorna
for tidigare ar. Arvodestagarna ingar inte i ars-
verkessiffrorna.

Heltidsanstallning hade ar 2022 totalt 2 637 per-
soner (78 %) och i anstallning pa deltid var 744
personer (22 %). Antalet personer i sjalvstandig
och ledande stallning var 203 (343 ar 2021), det
vill sdga 8,7 procent av den ordinarie personalen
(8,8 % ar 2021).



Sektor Ordinarie anstallda Visstidsanstallda Totalt
Man Kvinnor Man Kvinnor

Bildningssektorn 24 70 3 1 98

Stadsmiljo-

sektorn 26 10 [0} [0} 36

Koncern-

styrningen 7 27 0 1 35

Totalt 57 107 3 2 169

Tabell 4: Chefer 2022.
Obs! Chefsstatistiken beskriver situationen 27.2.2023. Endast
den aktuella situationen ar tillganglig i systemet.

Antalet chefer var totalt 169 i slutet av 2022.
Kvinnornas andel av de ordinarie cheferna var
cirka 64,5 procent. Flest chefer fanns inom bild-
ningssektorn (tabell 4).

Vid granskning av antalet anstallningsforhallan-
den ska det beaktas att Vasa stad har uppgifter
och funktioner som andra kommuner koper.
Dartill finns det uppgifter och funktioner som
Vasa stad skoter som sa kallad centralkommun
och betjanar sdlunda mer omfattande hela Va-
saregionen. De har uppgifterna och funktioner-
na produceras av Osterbottens raddningsverk,
miljésektorn och Vasa Vatten. For produktionen
av dessa uppgifter anvands 186 personers an-
stallningsforhallande (brandman i bisyssla ingar
inte i siffrorna).

Vasa stad producerar ocksa tjanster som de
Ovriga kommunerna inte alls producerar eller
som de producerar i mindre omfattning och har-
med anvander sig av de tjanster som Vasa stad
producerar. Av det totala antalet anstallnings-
forhallanden produceras dessa uppgifter av 615
personer inom féljande organisationer: Vamia
(yrkesutbildningen i Vasa), Vaasan kaupungin-
teatteri, stadsorkestern, kultur- och biblioteks-
tjdnsterna, simhallen och Vasas museer.

Personalens aldersstruktur

Inom den ordinarie personalen ar de storsta
aldersgrupperna i likhet med tidigare ar fortsatt-
ningsvis personer i aldern 50-54 ar respektive
55-59 ar (se tabell 5). Av den ordinarie persona-
len &r 47,6 procent 6ver 50 ar (44,7 % ar 2021).
Andelen personer som inte fyllt 35 ar av arbets-
kraften ar 12,9 procent (20,4 % ar 2021). Bland
den visstidsanstallda personalen ar den storsta
aldersgruppen personer i aldern 40-44 ar. Av
den visstidsanstallda personalen ér 32,5 procent
under 35 &r (40 % &r 2021). Ar 2022 var medel-
aldern bland den ordinarie personalen 48,2 ar
(47,1 ar 2021). Den visstidsanstallda personalens
sammanraknade medelalder var 42,8 ar (40,4 ar
2021).

Personalens kénsfordelning

Den kommunala sektorn ar kvinnodominerad
och det har syns ocksa i konsfordelningen for
Vasa stads personal (bilaga 4a). Kvinnornas an-
del av den ordinarie personalen var 71,8 procent
(2021: 78,8 %). Av den visstidsanstallda persona-
len var 70 procent kvinnor (2021: 75,5 %).

Den ordinarie personalens omsattning

Avgangsomsattningen bland den ordinarie
personalen, exklusive 6verlatelser av rorelse, var
167 ar 2022 (2021: 282), det vill sdga 7 procent
av den ordinarie personalen ar 2022 (se tabell
6). Med KomPL- och StaPL-pension avgick 67
personer. Avgangsomsattningen var sjalvfallet
som stdrst inom den storsta sektorn, namligen
bildningssektorn (112 personer, bilaga 5).

| siffran 100 stycken for Sagt upp sig/annan or-
sak (2021: 172 st.) ingar utover de som sagt upp
sig pa egen begaran aven bland annat havda
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Tabell 5: Den ordinarie personalens aldersférdelning 2018-2022.
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Avgangsorsak 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Sagt upp sig/

annan orsak 86 95 93 109 146 180
Pensioneras 135 155 149 163 172 128
Totalt 218 250 242 272 318 308

2019 2020 2021 2021* 2022 2022** % av den ordinari
personalen**

149 137 1728 172 207 100 9/4**

13 127 110 110 67 67 &

262 264 1838 282 274 167 12/7**

*) Den ”faktiska” avgangsomséattningen > sagt upp sig/annan orsak (Sagt upp sig/annan orsak totalt 1728 -1 556

som dvergar till valfairdssamkommunen)

**) Den ”faktiska” avgangsomséattningen > sagt upp sig/annan orsak (Sagt upp sig/annan orsak totalt 207 - 107

som dvergar till valfairdssamkommunen)

arbetsforhadllanden, uppsagningar och avlidna
anstallda (se tabell 6). Antalet personer som sagt
upp sig pa egen begdaran var 93 ar 2022 (2021:
165 personer, varav 92 var social- och halso-
vardsanstallda, jamforelsesiffran for 2021 ar 73)
(se tabell 7). Om det gors en jamforelse mellan
siffrorna inom den nuvarande organisationen
kan man se att antalet personer som sagt upp
sig pa egen begaran har 6kat nagot inom samt-
liga sektorer, mest inom koncernstyrningssek-
torn.

Malet ar att det ska foras ett avgangssamtal med
alla som avslutar sin anstallning och att alla aven
ska fylla i en anonym avgangsenkat. Avsikten
med enkaten ar att fa information om de orsa-
ker som ligger bakom att man sager upp sig.
Avgangsomsattningen foljs upp och resultaten
av avgangsenkaten behandlas regelbundet av de
olika sektorernas ledningsgrupper.

Pa den anonyma avgangsenkaten har det kom-
mit 25 svar under 2022. Orsaker till avgangen
ar bland annat karriarutveckling (8), en battre
I6neniva (1), personliga orsaker (4), brister i
lednings- och chefsarbetet (1) och arbetsklima-
tet (0) samt andra orsaker (11). Trots det ringa
antalet svar kan man se en tydlig forandring i
avgangsorsakerna. Ar 2022 namnde atta perso-
ner karriarutvecklingen som sin huvudsakliga
avgangsorsak, medan de ar 2021 bara var tva.
Arbetsklimatet och daligt ledarskap var orsaken
till avgangen for sex personer ar 2021, ar 2022
var detta den huvudsakliga orsaken endast for
en som besvarade enkaten. Ovriga orsaker har
varit exempelvis att arbetsforhallandet upp-
hort eller att personen i fraga gatt i pension,
ekonomisk belastning, férandringar i arbetsbe-
skrivningen, en battre 16n och ett mera intres-
sant arbete. | de 6ppna svaren namndes som
orsaker aven bland annat battre méjligheter till
yrkesmassig utveckling och karriarutveckling i
en storre stad, att arbetet inte langre kandes till-
rackligt meningsfullt, att det egna stodnatverket
finns ndgon annanstans samt att chefsarbetet ar
daligt eller att ledningen ar bristfallig och att det
paverkar arbetsklimatet. Dartill uppgav nagra
som svarade att de annu ar tillrackligt unga for
att kunna byta jobb om de vill testa nagot annat
samt att det i det nya arbetet finns battre moj-
ligheter till distansjobb eller att arbetsférhallan-
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Tabell 7: Uppsagningar pa personalens egen begéran
2013-2022, ordinarie personal. | siffran fér 2021 ingar 92
social- och halsovardsanstéllda, den faktiska
jamforelsesiffran ar 73.

dena ar snygga och det inte finns problem med
inomhusluften. Upp till 60 procent avdem som
svarade skulle kunna ténka sig att aterga till att
arbeta hos Vasa stad (2021: cirka 50 %) och 64
procent (2021: cirka 50 %) skulle rekommendera
arbetsgivaren for andra.

Svarsprocenten i den anonyma avgangsenkaten
ar relativt 1ag och darfor forsoker vi automatise-
ra enkaten i fortsattningen. Vi satsar pa kvar-
hallningskraften i synnerhet genom att starka
medarbetarkompetensen och chefsarbetet
samt genom att erbjuda mojligheter till flexibelt
arbete och karriarutveckling och med hjalp av
formaner och olika bel6ningssatt. Loftena i det
nya personalprogrammet siktar pa en bra med-
arbetarupplevelse och starker darmed kvarhall-
ningskraften.

Nar medelvardena fér 2021 jamférs med medel-
vardena for 2022 kan man konstatera att medel-
vardena har stigit for samtliga pastaenden med
undantag for ett. Medelvardena for fragehelhet-
erna framgar av tabell 8.

Fragehelheter (skala 1-4)

2021 2022
Egna arbetsuppgifter 3,02 3,18
Coachande ledarskap och chefsarbete
i min arbetsgemenskap 3,05 3,44
Den egna arbetsgemenskapen
- medarbetarkompetens 2,65 3,28
Erfarenheter av staden som
arbetsgivare 2,89 3,20

Tabell 8: Medelvardena for orsakerna till personalens
avgangsomséttning 2021-2022.

Medelvdarde Medelvarde
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Tabell 9: Avgang med alderspension, prognos

Avgang med pension

Ar 2022 gick totalt 67 personer i pension (2021:
117), 61 personer gick i dlderspension (2021:
109), sex personer i invalidpension pa heltid
(2021: 1) och 13 personer i delinvalidpension
(2021: 7). Medelaldern for personer som gatt i
alderspension var 63,9 ar 2022 (2021: 63,2 ar,
2020: 63,5 ar).

| dlderspensionerna ingar fortida alderspensi-
oner, i de fulla invalidpensionerna rehabilite-
ringsstdd och i delinvalidpensionerna partiella
rehabiliteringsstod.

De storsta orsakerna till invalidpension var sjuk-
domar i stdd- och rérelseorganen samt psykiska
stérningar.

Pensionsavgifter

Den pensionsutgiftsbaserade avgiften ar 7 202
275,11 euro ar 2022. Uppgiften baserar sig pa
Kevas uppskattning av den slutliga avgiften. Den
slutgiltiga summan ar 2021 var 7 426 414,14
euro. Pensionsutgiftsbaserad avgift betalas i
forhallande till de pensionsutgifter som utfallit
for pensioner som intjanats senast vid utgangen
av ar 2004,

For Kevas medlemssammanslutningar och
arbetsgivare med statligt pensionssystem utgors
den l6nebaserade pensionsavgiften av en for
alla arbetsgivare gemensam arbetsinkomstba-
serad pensionsavgift och en arbetsgivarspecifik
invalidpensionsavgift.

Den faktiska invalidpensionsavgiften ar 2022 ar
enligt Kevas uppgifter 1 537 922 euro (2021: 2
683 355 euro) (situation 20.3.2023).
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Pensionsavgangsprognos

Pensionsavgangsprognosen beskriver anta-
let personer som ska gd i dlderspension dren
2023-2037 (tabell 9).

Enligt prognosen kommer totalt 1 021 anstallda
att ga i dlderspension aren 2023-2037. Persona-
lens aldersstruktur och personalomsattningen
medfér utmaningar for hur personalen orkar i
arbetet, for rekryteringen, introduktionen och
kompetenshanteringen.

3.2 Rekrytering och sysselsattning

Ar 2022 fanns det 573 lediga arbetsplatser inom
Vasa stad. Av dessa var 270 ordinarie befattning-
ar (se tabell 10). Arbetsplatserna sdktes av totalt
4 993 personer, av vilka 66 procent var kvinnor
och 33 procent man. Flest lediga uppgifter fanns
inom fostran och undervisning.

Staden sysselsatter dartill nastan 100 vikarier
varje manad. Ar 2022 utnyttjade smabarnspeda-
gogiken en centraliserad tjanst for rekrytering av
vikarier. Den centraliserade rekryteringstjansten
pilottestades inom den finsksprakiga grund-
laggande utbildningen hosten 2022. | pilotpro-
jektet deltog skolorna Huutoniemen koulu och
Onkilahden yhtenaiskoulu. Erfarenheterna av
pilotprojektet var positiva och den centralisera-
de rekryteringstjansten kommer att utvidgas till
samtliga skolor under 2023.

Det ar svart att fa vikarier till smabarnspedago-
giken. Vi forsoker hitta en |6sning pa problemet
genom att standigt utveckla praxisen i samar-
bete mellan rekryteringsservicen och kundor-
ganisationerna samt laroanstalterna. Ar 2022
gjordes det totalt 2 925 vikarierekryteringar via
Kuntarekry. Tillsattningsprocenten var i genom-



2021 2022
Soékande totalt 6108 4993
Rekryteringar 509 430
Arbetsplatser 792 573
Av s6kandena Man 1832 1648
Kvinnor 4276 3345
Publicering av
rekryteringen Externt 745 544
Internt 47 29
Typ av anstall-
ningsférhallande Ordinarie 463 270
Tidsbunden 329 303
Slag av anstall- Arbetsavtals-
ningsférhallande férhallande 565 362
Tjanstefor-
hallande 227 182

Tabell 10: Den ordinarie rekryteringens férdelning aren
2021-2022

snitt 30. Den genomsnittliga genomgangstiden
for vikarierekryteringar var 18 minuter.

Rekryteringsevenemang och
ldroanstaltssamarbete

Staden utfor aktivt samarbete med laroan-
stalterna i regionen; vi gor reklam for vara
arbetsplatser direkt till Iaroanstalterna via olika
marknadsforingskanaler. Pa varen deltog vi

i utbildnings- och rekryteringsevenemanget
Edu&Job och marknadsférde vara sommarjobb.
Rekryteringsenheten ordnade besok pa loka-

la laroanstalter och hogskolor (Vamia, Vamk,
Novia, Abo Akademi) bade varen och hésten och
marknadsforde i synnerhet arbetsmdijligheterna
inom smabarnspedagogiken. Stadsmiljosektorn
deltog i rekryteringsevenemanget MATCHing
for teknikstuderande vid Vasa universitet. Dartill
medverkar staden i Energy Academis mentor-
program med en mentor hosten 2022. Studeran-
degrupper besokte ocksa staden for att fa veta
hur den fungerar.

Praktikanter och sommarjobb for unga

Traineeprogrammet for studerande inom per-
sonalledning och offentligt ledarskap vid Vasa
universitet, som inleddes inom personalservicen
2019, fortsatte aven under 2022 och pa hosten
bérjade den femte traineen sin praktikantperi-
od.

Med anslaget som fullmaktige beviljat fér an-
stallning av hogskolestuderande har totalt sju
praktikanter anstallts inom koncernstyrningen,
tva av dem till serviccomradet Valfardsservice,
tva till serviceomradet Ekonomi och strategi och
tre till serviceomradet Forvaltning och arende-
hantering. Totalt har hela staden ar 2022 haft 18
personer som aviénade hdgskolepraktikanter.

FOr unga i dldern 14-29 ar erbjods ar 2022
narmare 450 sommarjobb och 56 intressanta
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Uppgift Sokande Anstallda
totalt totalt

Ansoékan fér 14-15-aringar 536 56

Ansoékan fér 16-17-aringar 573 94

Ansékan fér 18-29-aringar 555 130

Ansdkan for hogskolestuderande 368 60

Ansdkan fér unga med

funktionsnedsattning eller

specialbehov 38 22

Tabell 11: Antal sékande per aldersklass 2022

Uppgift Antal s6kande
Hjalpledare, idrottslager for barn 119
Assisterande parkarbetare 12
Daghemsbitrade, Purolan paivakoti 66
Byrabitrade 60
Lagerbitrade, idrottslager for barn 50

Tabell 12: De popularaste sommarjobben 2022

arbetsuppgifter. Antalet ansékningsgrupper

var fem: ansokan for 14-15-aringar, ansdkan

for 16-17-aringar, ansokan for 18-29-aringar,
ansokan for hdgskolestuderande samt ansdkan
for unga med funktionsnedsattning eller special-
behov.

Det erhdlls totalt 2 068 ansdkningar till sommar-
jobben (tabell 11). Den popularaste uppgiften
var hjalpledare pa idrottslager for barn (tabell
12).

Vasa stad stodde ekonomiskt med hjalp av Som-
marjobbssedeln ocksa féretag och foreningar

i regionen med anstallning av en ung person i
aldern 15-29 ar. Darutover beviljade Vasa stad
idrottsstipendier till Vasaidrottare. Stipendierna
kunde sokas pa samma grunder som stadens
évriga sommarjobb. Férutsattningen for att fa
idrottsstipendium var att man haller en tranings-
dagbok och ar aktiv i olika kanaler pa sociala
medier med hashtaggarna #Vaasa #Vasa #Vs-
uaVriaSummer. Den mest anvanda kanalen var
Instagram. Idrottarnas sommarjobbstipendier
beviljades allt som allt 23 idrottare. Eftersom
erfarenheterna var positiva kommer man att ge-
nomfora idrottsstipendiet aven i fortsattningen.

Som sommarjobbsverksamhet fortsatte 4H-f6-
retagande i samarbete med 4H-yhdistys. Det ar
ett genuint satt att 6ka de ungas majligheter till
sommarjobb. Det fungerande samarbetet mel-
lan staden och Vaasan 4H-yhdistys mojliggjorde
sommarjobb med féretagarstdd for fyra unga
personer.

Léonesubventionerat arbete och arbetsverk-
samhet i rehabiliteringssyfte

Vasa stad sysselsatte med I6nesubvention totalt
161 personer vid sina olika enheter ar 2022
(tabell 13). Av dem arbetade 32 procent inom
bildningssektorn och 26 procent inom stadsmil-



Lonesubventionerat arbete 2022

Nya personer anstallda med I6nesubvention 161
Nya personer med samhéllsgaranterat arbete 19
Personer som anstéllts utifran partiell
arbetsférmaga 16
Personer som bdrjat 2020 och for vilka
arbetsférhallandet fortsatter ar 2023 60
Anstallda inom bildningssektorn 32 %
Anstallda inom stadsmiljosektorn 26 %

Tabell 13: Lonesubventionerat arbete 2022.

josektorn. Av dem som bdérjade 2022 fortsatter
anstallningsforhallandet for 60 ar 2023. Det an-
stalldes 19 nya personer med samhaéllsgarante-
rat arbete och 16 personer fick [dnesubvention
pa grund av partiell arbetsformaga ar 2022.

Sysselsattningen med I6nesubvention som
genomfors med sysselsattningsmedel inriktas

i huvudsak pa langtidsarbetslosa Vasabor som
fatt arbetsmarknadsstod 6ver 300 dagar. Arbets-
perioden varar i regel atta manader. Dessutom
har staden en lagstadgad sysselsattningsskyldig-
het, dar grunden for sysselsattningen ar perso-
nens alder. Da pagar anstallningsférhallandet
sex manader. Sysselsattningsverksamheten
utvecklas hela tiden med hjalp av servicedesign.
Langtidsarbetslosa erbjuds ett brett utbud av
tjianster i sysselsattningstrappan. Malet ar att
ldanka samman tjanster for arbetslosa sa att per-
sonen far ett tillrackligt langt stod for att kunna
fa arbete pa den allmanna arbetsmarknaden.

Assistentverksamhet inom dldreomsorgen

Assistentverksamheten inom dldreomsorgen

ar mycket betydelsefull verksamhet som syssel-
sattningsservicen producerar tillsammans med
hemvarden och narstaendevarden. Den gagnar
utéver kommunen dven de aldre och de perso-
ner som anstallts som assistenter men ocksa
Osterbottens vélfardsomréde. Assistenterna
skoter assisterande uppgifter hemma hos sina
klienter. Syftet ar att forbattra de aldres valbefin-
nande, halsa, funktionsformaga och sjalvstandi-
ga prestation, minska ensamheten och allokera
arbetstagarresursen inom hemvarden till det
egentliga vardarbetet. Dessutom efterstravas
en minskning av kommunandelsavgiften for
arbetsmarknadsandelen, en 6kning av stadens
skatteinkomster och att kostnaderna for soci-
al- och halsovarden sjunker. De som anstallts
som assistenter far mojlighet att avbryta arbets-
|6shetsspiralen och hjalp med att bland annat
ansdka om skuldsanering eller studera till ett
nytt yrke. Med arbetstagaren fors regelbundna
maldiskussioner under anstallningen och samti-
digt utarbetas det en plan for framtiden.
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Ar 2022 anstalldes 18 personer som assistenter
och fran foregaende ar fortsatte 10 personer. Ett
halvar efter att anstallningsforhallandet upphort
arbetar eller studerar 73 procent. Under aret
utexaminerades tre personer till omvardnadsbi-
traden. Antalet klientbesdk uppgick i genomsnitt
till 690 per manad.

Rehabiliterande arbetsverksamhet

Sysselsattningsservicen producerade rehabi-
literande arbetsverksamhet i samarbete med
Osterbottens valfardssamkommun, delvis som
inkdpta tjanster och delvis som egen produk-
tion. Stadens egen verksamhet ar Noste-Flyt och
Hjalpare. Rehabiliterande arbetsverksamhet ar
lagstadgad social service, som kommunen maste
ordna for de langtidsarbetslosa som pa grund av
begrasningar i arbets- eller funktionsformagan
inte kan delta i offentlig arbetskraftsservice eller
arbete.

Inom Noste-Flyt produceras rehabiliterande
arbetsverksamhet i gruppform. Verksamheten
utgar fran ett veckoprogram dar gruppen traffas
fyra timmar at gangen. Det finns olika teman for
de olika grupperna, exempelvis sléjd och hant-
verk, motion, kdksuppgifter, vardagshantering
eller finska spraket och den finska kulturen.
Noste-Flyt &r en enhet med sa kallad 13g troskel
dar fokus ligger pa att skapa och uppratthalla
en rytm i klientens vardag genom att engagera
klienterna i verksamheten samt att studera ar-
betslivets regler och trana arbetslivsfardigheter.
| gruppen Safka erbjuds mojlighet att avlagga
delar av kockexamen.

Coronavirussituationen paverkade verksam-
heten fortfarande kraftigt under arets forsta
halft. | Nosteverksamheten deltog 201 personer
och antalet faktiska arbetsverksamhetsdagar var
5477. Inom Noste arbetade nio personer i olika
arbetsforhallanden. Tre av dem var sysselsatta.
Dartill hade Noste tva personer i arbetsprévning
och totalt fyra sommarjobbare. Antalet socio-
nompraktikanter inom Noste var tva.

Hjalpare-verksamhet ordnades i servicehuset
Brandos Parla och i Bergcentrets seniorhus.
Hjalpare-verksamheten gar ut pa att hjalpa
aldre i vardagliga sysslor och med utrattandet
av arenden samt att ordna med stimulerande
verksamhet till de dldre i huset. Verksamheten
liknar vanligt arbete dar man tranar reglerna i
arbetslivet. Verksamhet ordnas sex timmar per
dag. Hjalpare-verksamheten frigdr skdtarnas
arbetstid sa att de kan satsa mera pa det egentli-
ga vardarbetet.



Det coronavaccinationsskydd som kravdes
paverkade antalet klienter i betydlig grad. Det
var manga som inte ville ta vaccinet och dar-

for inte kunde delta i verksamheten. Man var
tvungen att lagga ner Hjalpare-verksamheten pa
Brandos Parla i september pa grund av det ringa
avtalet klienter. Verksamheten hade 23 klienter
inom rehabiliterande arbetsverksamhet och

634 arbetsverksamhetsdagar, antalet personer i
arbetsprovning var 18 och antalet verksamhets-
dagar 454. Antalet studerande var 17, i sommar-
jobb var 17 ungdomar och tva ungdomar med
specialbehov, med |6dnesubvention sysselsattes
fyra, varav tva var studerade med laroavtal.

Den ena av dem utexaminerades till ndrvardare
under 2022 och hittade genast en arbetsplats.
Hjalpare-verksamheten har en ordinarie anstalld
som har rollen som ansvarig arbetstranare.
Vasa stad har ett kdpserviceavtal for rehabilite-
rande arbetsverksamhet med SPR-Kirppis och
Foregangarna rf. Darutover produceras reha-
biliterande arbetsverksamhet som integrerad
verksamhet vid stadens olika enheter och som
inkdpta tjanster inom social- och hélsovarden.

Sektorsévergripande samservice som framjar
sysselsattningen

Den sektorsovergripande samservicen som
framjar sysselsattningen (TYP) ar en for kom-
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munen, valfardsomradet, arbets- och narings-
byran och Folkpensionsanstalten gemensam
handlingsmodell, som betjdnar personer som
varit arbetsldsa en langre tid. Klienterna erbjuds
offentlig arbetskraftsservice samt social-, halso-
vards- och rehabiliteringstjanster alltefter deras
servicebehov. | planen kan aven inkluderas
andra tjanster som bidrar till den arbetslésas
kompetens, arbetsmarknadsfardigheter och
arbets- och funktionsférmagan samt sadant
som galler arbetssokning, sdsom kommunernas
frivilliga service.

Projektverksamhet

Enheten for sysselsattningsservice hade tva pa-
gaende projekt; det ESF-finansierade projektet
Arbetsformaga och livskraft fran delaktighet och
det av arbets- och naringsministeriet finansie-
rade projektet Welcome Steps. Bada projekten
hade projektarbetare, i det forstnamnda arbe-
tade tre och i det sistndmnda tva. Darutover
deltog en anstalld pa Welcome Office i projektar-
betet med en arbetstid pa 25 procent.
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Arbetshalsa

Personalsituation

Vasa stad mater personalens arbetshalsa med
hjalp av en arbetshalsoenkat som genomfors
med ungefar tva ars mellanrum. Enkaten ska i
framsta hand fungera som matare och hjalp-
medel vid utvecklande av valbefinnandet i den
egna arbetsgemenskapen. Aren 2020 och 2021
beddmdes med hjalp av en arbetshalsoenkat
som genomférdes i mars 2022 och besvara-

des av 1 476 personer. De basta resultaten var
sasom ocksa i de foregaende enkaterna i aren-
degrupperna Eget arbete och mal och Jag som
medlem i arbetsgemenskapen. De lagsta vitsor-
den fick arendegrupperna Arbetsforhallanden
och redskap samt Behandlingen av féregaende
arbetsgemenskapsenkat. Aren som bedémdes
var mycket exceptionella. Trots det holls pa basis
av arbetshalsoenkaten vi-andan i arbetsgemen-
skapen, de egna resurserna och chefsarbetet

pa en bra niva. Av de som besvarade enkaten
upplevde 124 (2019: 112) osakligt bemdtande,
vilket ar nagot som vi i fortsattningen ska fasta
allt mera uppmarksamhet vid och sakerstalla att
personalen vet hur de ska ga till vaga i sddana
situationer. Den foregdende arbetshalsoenkaten
genomfdrdes i bérjan av 2020.

Sjukfranvaro

Ar 2022 uppgick sjukfranvaron fér den ordina-
rie personalen till 19,0 franvarodagar/arsverke,
sjukfranvaroprocenten var 4,8. For de deltidsan-
stalldas del var antalet sjukdagar 16,4/arsverke,
sjukfranvaroprocenten var 4,4. Totalt var den
ordinarie personalen sjukledig i 36 732 dagar. |
siffran raknas med sjukfranvaro, olycksfall under
arbetstiden respektive fritiden samt yrkessjuk-
domar.

Lonekostnaderna for sjukfranvaro med beaktan-
de av kalkylerade bikostnader var totalt 2,46 mil-
joner euro (2021: 4,98 miljoner euro). | diagram-
met for langdfoérdelningen (tabell 14 och bilaga
7) har sammanhangande franvaro foérenats. For
ordinarie anstallda var antalet dagar med sjuk-
franvaro/arsverke totalt 19,2 inom bildningssek-
torn, 16,2 inom stadsmiljésektorn och 12,6 inom
koncernstyrningen.

Fortsatt 6vervagande av uppgifter for ersattande
arbete under sjukledighet uppmuntrades inom
arbetsgemenskaperna. Féretagshalsovarden be-
domer for egen del mojligheterna till ersattande
arbete i samband med mottagningsbestk och
sjukledighetsbeddmningar. En aktivare anvand-
ning av ersattande arbete under sjukledighet
forutsatter information och utbildning av bade
cheferna, serviccomradet Personal och féretags-
halsovarden.

Olycksfall i arbetet

Ar 2022 féranledde olycksfall i arbetet kostnader
i 71 fall (se tabell 15). Av olycksfallen skedde 39
pa resan till eller fran arbetet. En arbetsinsats

pa 890 arbetsdagar gick forlorad pa grund av
olycksfall i arbetet. For jamférelsens skull kan
namnas att en arbetsinsats pa 573 arbetsda-
gar gick forlorad pa grund av sddana olycksfall
som anstallda rakade ut for pa sin fritid. Antalet
olycksfall i arbetet minskade pa grund av att en
del av personalen dvergick till valfardsomradet.

Loner for arbetsoférmdgenhetstid som foran-
leddes av olycksfall i arbetet betalades till en
summa av 55 285,86 euro. Olycksfallsforsak-
ringspremierna som betalades till férsakringsbo-
laget ar 2022 uppgick till 197 000 euro (se tabell
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Tabell 14: LAngdférdelning fér sjukfranvaro bland den ordinarie personalen 2013-2022
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Tabell 16: Forsakringspremierna som betalats till
forsakringsbolaget 2013-2022, miljoner euro

16). | beloppet ingar bland annat handlaggnings-
kostnader for olycksfall i arbetet, de tidigare
namnda l6nerna samt sjukvards- och lakeme-
delskostnader.

D3 man granskar statistiken ar den vanligaste
orsaken till olycksfall i arbetet fortsattningsvis
att personen fallit, halkat eller snubblat. | syn-
nerhet inom smabarnspedagogiken och den
grundlaggande utbildningen kan som en orsak
ocksa ses vald som barn och elever utévar mot
personalen.

Ibruktagandet av sakerhetsledningssystemet Sa-
fety Manager utvidgades under 2022. Med syste-
met skots observerade sakerhetsavvikelser och
riskbeddmningar samt anmalningar om olycks-
fall i arbetet och yrkessjukdomar. | maj 2022
drog ledningsgruppen en riktlinje enligt vilken
det pa varje arbetsplats ska géras en bedémning
av riskerna och olagenheterna i arbetet i Safety
Manager fore utgangen av september 2022.

Utbildning i sdkerhetsledning ordnades for che-
ferna i samarbete med regionférvaltningsverket
och Keva. Huvudvikten lag pa den férebyggande
verksamheten, ansvaret for arbetarskyddet och
undersodkningen av arbetsolyckor. Nya anstallda
introducerades i arbetarskyddet och arbetssa-
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kerheten daven under valkomstmotena Valkom-
men till huset.

Foretagshalsovard

Foretagshalsovarden vidareutvecklade sina
e-tjanster under 2022, bland annat distansmot-
tagningen och de elektroniska halsogransk-
ningarna samt olika férhandlingar via Teams.
Situationen med foretagslakare var fortsatt
utmanande under 2022. Samarbetet mellan
foretagshalsovarden och sektorerna fortsatte
pa samma satt som under tidigare ar. Foretags-
halsosamarbetet pa stadsniva fortsatte med
regelbundna méten.

Foretagshalsovardskostnaderna uppgick till 1
517 495 euro. FPA:s ersattning av det har ar
mellan 50 och 60 procent, beroende pa ersatt-
ningsklass.

Atgarder som stéder arbetshélsan

Anvandningen av pausgymnastikprogrammet
BreakPro fortsatte aven under 2022. Personalen
pamindes om vikten av pausgymnastik ocksa i
distansjobb, som blivit allt vanligare. Serviceom-
radet Personal erbjod centraliserat bade indivi-
duell arbetshandledning och arbetshandledning
i grupp via anmalningsférfarande.

Framjande av personalens arbetsformaga

Arbetet for att utveckla verksamheten som
stoder personalens arbetsformaga och halsa
fortsatte i form av projektet Mot ett omfattande
valbefinnande som genomférdes i samarbete
med idrottsservicen, foretagshalsovarden och
serviceomradet Personal.

Stadens tyky-grupp belénade arbetsplatser med
delikatesser hosten 2022. | ett meddelande i
intranatet uppmanades personalen att ange en
lysande person, ett team eller en arbetsgemen-
skap som far angivaren och aven andra att bli
lyckliga. Det angavs upp till 32 arbetsgemenska-
per och 21 personer.

Tidigt stod och omplaceringsverksamhet

Med tidigt stod kan man kannbart inverka pa att
sjukfranvaro inte drar ut pa tiden och pa risken
for fortidspension och aven pa omplaceringsbe-
hov.

Syftet med omplaceringsverksamheten ar att
hitta nya arbetsuppgifter som motsvarar arbets-
tagarens formaga for de personer som pa grund
av sjukdom eller nedsatt funktionsférmaga inte
kan arbeta i sin egen uppgift. Omplacering ord-



nas i forsta hand inom det egna service- och re-
sultatomradet samt inom den egna sektorn. En
ny arbetsuppgift och vid behov arbetsprévning
kan man soka ocksd med arbetshalsochefen
inom stadens hela organisation. Personal-ser-
viceomradets stodatgarder finansieras med
stadens reserverade anslag.

Stadens ordinarie arbetstagare inom omplace-
ringsprocessen har alltid fortur vid tillsattande
av uppgifter som blir lediga. De omplaceringar
som genomfordes ar 2022 skedde likasa i forsta
hand till vakanser som blivit lediga. Problemet
ar emellertid de lediga vakansernas lamplighet,
eftersom kompetensen/arbetsférmagan hos
den person som ska omplaceras och uppgiften
som blivit ledig inte alltid méts. Vid omplacering-
ar behovs ofta som hjalp Kevas yrkesinriktade
rehabilitering, fortbildning och omskolning samt
arbetsprovning av olika slag och langd. En lyckad
omplacering forutsatter alltid aven ett 6ppet
sinne och flexibilitet av alla parter.

Med Personal-serviceomradets stodatgarder un-
derstéddes ar 2022 sammanlagt nio personers
omplaceringsatgarder (2021: 10 personer) och
for detta anvandes totalt 101 025,55 euro (2021:
89 186,52 euro). Keva deltog ocksa i finansiering-
en av arbetsprovningarna. | omplaceringspro-
cessens olika skeden ingick ar 2022 sammanlagt
cirka 17 personer. En del av de anstéllda som

ar med i omplaceringsprocessen kan tillsvidare
fortsatta i sitt eget arbete genom arbetsarrang-
emang.
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Personalférmaner

Stadens anstallda far rabatt pa intradesavgif-

ten till simhallen, stadens museer samt Vaasan
kaupunginteatteris forestallningar och stadsor-
kesterns framtradanden. Nar tjansterna anvands
ska stadskortet visas upp. Dessutom kan man
med stadskortet fa rabatt hos olika serviceprodu-
center i Vasa, bland annat gym och restauranger.
Dartill har staden ett eget halsomotionsprogram
Valmaende Vasa, som erbjuder mangsidig mo-
tion for saval kvinnor som man, sddana som
bdrjar motionera och aven aktiva motionarer.
For stadens anstallda ar det avgiftsfritt att delta i
grupperna.

Stodet for att de anstallda orkar och mar bra
fortsatte dven under 2022 i enlighet med stads-
fullmaktiges beslut med en personalférman av
engangskaraktar (100 euro som laddas upp i
Epassi). | bérjan av 2022 togs det i bruk nya satt
att beléna och uppmarksamma personalen,
bland annat stéd for utbildning pa eget initiativ,
utbildningsstipendier och snabbeléning. Aven
bemarkelsedagsstadgan férnyades. Malet med
de nya beloningssatten ar att fortsatt stodja saval
personalens valbefinnande och att de orkar i
arbetet som genomférandet av stadens strategier
och personalprogram och aven att verksamheten
stammer 6verens med vardeldftena.






Lon och arbetstid

Ar 2022 utbetalades I6ner till hela personalen
pa totalt 118 509 428 euro (2021: 188 572 180
euro). Lénebeloppet minskade med 37,2 pro-
cent (70 miljoner euro) jamfért med 2021. Detta
beror huvudsakligen pa att antalet drsverken
minskade till féljd av att en del av personalen
dvergick till Osterbottens valfardsomrade. |
I6nerna ingdr 16ner och arvoden for ordinarie
anstallda, visstidsanstallda och sysselsattnings-
anstallda.

Arbetstid och franvaro

| tabellerna 17 och 18 presenteras férdelningen
av den utforda arbetstiden. | siffrorna ingar ma-
nadsanstallda; timanstallda och sysselsattnings-
anstallda saknas. | tabell 19 granskas arsverkena
i forhallande till utférd arbetstid och franvaro. Ar
2022 var andelen utfort arbete av den effektiva
arbetstiden 77,4 procent (2021: 72,2 %). Fran-
varoandelen av den totala arbetstiden var 22,6
procent (2021: 27,8 %).

| dvrig franvaro ingar byte av semesterpenning
till ledighet. Antalet personer som bytte ut se-
mesterpenningen till ledighet var 102 (2021: 141
personer). Totalt 1 341 dagar hélls som utbytes-
ledighet, vilket innebar en 6kning med 137 dagar
jamfort med féregaende ar.

Utbetalda I6ner, € 2021 2022 Andring
2021-2022, %

Ordinarie arbetstid 138 755 590 84 805417 -38,9%

Mer- och
Overtidsarbete 2 533 371 1599 096 -36,9 %
Totalt 141288 961 86 404 513 -38,8 %

Tabell 17: Till ordinarie personal betalda |6ner utan
bikostnader

Léner under 2021 2022 Andring
franvaro, € 2021-2022, %
Semestrar 9659700 4550660 -52,9%
Sjukfranvaro 3399 210 2460480 -276%
Lagstadgade 286 685 191 826 -331%

Avrig franvaro 7 224 061 1829 695 -74,7 %
Totalt 20 569 656 9 032660 -56,1%

Tabell 18: Léner fér franvaro bland den ordinarie
personalen 2021-2022

Oavlénad arbetsledighet av sparskal holls
sammanlagt 2 176 dagar ar 2022 (2021: 3 481
dagar). Staden foredrar fortfarande att oavlénad
ledighet tas ut sa som man kommit 6verens med
fackforeningarna att det till skillnad fran kol-
lektivavtalet dras av |6nen fér fem dagar fér en
oavlonad ledighet pa sju dagar.

Under ar 2022 utnyttjades alterneringsledighet
av 11 personer (2021: 16 personer). Alternerings-
ledighetens langd var i genomsnitt 4,1 manader.

|
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Tabell 19: Férdelning av arbetstid och franvaro i procent ar 2022, ldrare och

sysselsattningsanstallda inkluderade, inga timanstéllda
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Kompetent arbetskraft

| personalprogrammet dras upp riktlinjer och
styrs mot mal som hér samman med ledningen
av stadens personal, kompetensutvecklingen
och arbetshalsan. Personalens arbetshalsa och
kompetensutveckling hor till de strategiskt sett
viktigaste faktorerna nar det galler att trygga en
hog serviceberedskap. De centrala malen under
programperioden (2018-2020) var att utveckla
lednings- och chefsarbetet - sarskilt ett malinrik-
tat och coachande arbetsgrepp - en kultur som
baserar sig pa samverkan och utveckling samt
en positiv arbetsgivarbild. | personalprogram-
met som uppdaterades 2022 syns fortfarande
samma viktiga mal, att utveckla lyckat ledarskap
och kompetens, stédja arbetssakerheten och
det psykiska valbefinnandet samt malet om en
mangsidig arbetsgivare. Med dessa paverkas

i man av mojlighet tillgangen pa personal och
kvarhallningskraften. Atgarderna fér kompetens-
utvecklingen har genomférts i enlighet med den
lagstadgade utbildningsplanen och insatsomra-
dena for ar 2022 i forankringsplanen i personal-
programmet.

Personalutbildning

Syftet med personalutbildningen ar att upp-
ratthalla och 6ka personalens yrkeskompetens
samt att framja likabehandling, jamstalldhet och
arbetshalsa. | planen for kompetensutveckling
2022 betonades for personalens del det lagstad-
gade uppratthallandet av yrkeskompetensen for
olika yrkesgrupper. Viktiga var aven chefs- och
ledarskapsutbildningar, dar ett 6vergripande
tema var ett coachande ledarskapsgrepp i enlig-
het med personalprogrammet.

Personalutbildningarna ordnades fortfaran-

de mestadels pa distans eller i hybridform. |
utbudet fanns bland annat utbildningar i ar-
betarskydd och arbetssakerhet, kundservice,
personalforvaltning, dataskydd- och datasystem,
tillganglighet och det nya ekonomisystemet.
Utbildningarna spelades in och de kunde ses pa
intranatet i efterhand. Den centraliserade per-
sonalutbildningen har ytterligare utdkats med
utbildningar som riktats bade sektorsvis och
yrkesgruppsvis. Som exempel pa inriktade ut-
bildningar kan namnas chefsutbildningar. Inom
ramen for det av finansministeriet finansierade
gemensamma projektet "En 6ppen kommun:
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strategisk reform av verksamheten med invanar-
na i fokus” ordnades utbildningar i digitalisering
och Al. Utbver traditionella utbildningar har allt
fler deltagit i webbinarier och natutbildningar
som ordnas av externa aktorer, sdsom Arbetar-
skyddscentralen och KunTeko. Under 2022 infor-
merades personalen om Over hundra avgiftsfria
webbinarier som ordnades av utomstdende
aktorer och som ingick i utbildningskalendern

pa intranatet. Temana for webbinarierna gall-

de bland annat tidsplanering, arbetshalsa och
sjalvledarskap samt kompetensutveckling. Over
dessa saknas dock detaljerad deltagarstatistik.

Vardel6ftena for en bra ledare och en bra
medarbetare ar en del av personalférvaltning-
ens processer. Cheferna tranas for coachande
ledarskap. Vardeloftena gar som en rod trad i
all verksamhet och de utnyttjas aven enligt en
workhoppsmodell om det exempelvis uppstar
problem i arbetsgemenskapen.

Chefsutbildningar

Under de senaste aren har man satsat i synner-
het pd att utbilda cheferna. Coachande ledar-
skap lyfts upp som mal fér chefsarbetet bade i
strategin och i personalprogrammet. Avsikten ar
att alla chefer ska ha genomgatt en utbildning

i coachande ledarskap. Ar 2022 deltog drygt 40
chefer i chefscoachingen i coachande ledarskap
(2021: cirka 130).

Ar 2022 pilottestades utbildningspaketet Chefs-
pass 3.0, i vilket 24 chefer deltog. En del av
utbildningen ordnades via en webbutbildnings-
tjanst och en del fysiskt pa plats.

Chefernas morgonkaffe togs med i programmet
pa nytt efter pandemiaren.

Ar 2022 ordnades totalt sex informationsmo-
ten for personalen och cheferna. Alla méten
spelades in. Teman fér motena var bland annat
en ekonomisk 6versikt och hur strategiarbetet
framskrider, riktlinjerna i beléningsprogram-
met for personalen, beredskap infor elavbrott,
arbetshalsa och hur man orkar i arbetet samt
nya system sasom Nepton och projektet S365
Ekonomi. Dessutom gavs det information om
bland annat semesterplanering och uttag av



sparad ledighet, rekryteringsanvisningar och
sommarjobb. Ett viktigt tema under nastan alla
informationsmoten var personalprogrammet.
Forst presenterades programmet i sin helhet
och dérefter behandlades det ett 16fte at gangen
under motena. Cheferna och ledningen erbjods
aven utbildningar i anslutning till det praktiska
arbetet, sdsom exempelvis utbildningar i séker-
het och arbetarskydd samt anstallningsfragor
och aven forvaltningens utbildningspaket. |
intranatet finns ocksa en brokig mangfald av lan-

kar till olika webbinarier och nyttiga utbildningar.

Sakkunnigutbildningar

For personer i sakkunnig-, planerings- och ut-
vecklingsuppgifter inriktades utbildningsutbudet
huvudsakligen via avgiftsfria webbinarier som
ordnades av utomstaende. Bland utbudet fanns
till exempel webbinarier om arbetshalsa, hybrid-
arbete, kommunikation och framtidens arbets-
livsfardigheter.

Stod for internationalisering for personalen
och utveckling av sprakkunskaper

| syfte att trygga tillrackliga sprakkunskaper
forbinder sig Vasa stad att ordna branschspeci-
fik sprakutbildning for personalen pa arbetstid.
Varen 2022 erbjods utbildningen Aktivera din
svenska, i vilken totalt sex personer deltog. En
motsvarande utbildning pa hosten skots upp
till 2023 pa grund av ett for litet deltagarantal.

| sprakkurserna vid medborgarinstitutet Alma
deltog under 2022 totalt nio personer, i utbild-
ningen FinTandem bara en person.

Utveckling och utnyttjande av kompetensen i
digitalisering, Al och robotisering

Inom ramen for projektet "En 6ppen kommun:
strategisk reform av verksamheten med inva-
narna i fokus” ordnades foljande utbildningar

i digitalisering och Al: Hur gar jag over till digi-
taliserad tid, Dags att digitalisera ditt arbete,
Grunderna i Al och hur de kan utnyttjas inom
kommunsektorn. For forvaltningsanstallda och
anstallda inom kommuntekniksektorn ordnades
dessutom egna workshoppar om digitalisering.
Under workshopparna fick de tips pa hur de kan

Personalutbildningens nyckeltal 2021-2022
Antal utbildningsdagar totalt

Antal utbildningsdeltagare totalt

Antal utbildningsdagar i genomsnitt/person
Anslag anvanda fér utbildning, euro

Andelen centraliserad personalutbildning ordnad
av personalservicen, euro

Personalutbildningens andel av de

utbetalda I6nerna, %

Personalutbildningens andel, euro/person

Tabell 20: Nyckeltal for personalutbildningar 2021-2022

anvanda sig av digitaliseringen for att fornya och
utveckla sin egen verksamhet och vilka uppgifter
kan till exempel robotar skéta. Olika digitalise-
ringsmojligheter forklarades narmare med hjalp
av praktiska exempel.

Utbildningsuppgifter som ska rapporteras till
myndigheterna

Antalet utbildningsdagar som berattigar till
arbetsloshetsférsakringsfondens (TVR) utbild-
ningsersattning uppgick till totalt 2 002 ar 2022
(2021: 2 875). Antalet personer som deltog i er-
sattningsberattigande utbildning var 954 (2021:
1 410). Beloppet pa den utbildningsersattning
som erholls fran TVR var totalt 41 623,58 euro
(2021: 59 949,50 euro).

Kommunarbetsgivarna (KT) statistikfor arligen
uppgifter om lagstadgad fortbildning och nume-
ra dven andra personalutbildningar inom kom-
munsektorn. | KT:s rapport specificeras lagstad-
gade utbildningar inom social- och halsosektorn
och den 6vriga kommunala sektorn.

| Kommunarbetsgivarnas statistik raknas alla
insamlade utbildningar, i TVR-rapporten ar 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 2022 uppgick antalet deltagare i utbildning
inom Vasa stad till 1 477 (2021: 2 361) och anta-
let utbildningsdagar till totalt 2 848 (2021: 4 117).
En stor del av den statistikférda utbildningen
utgors av lagstadgad yrkesfortbildning.

Vasa stads laroavtalsutbildningar 2022

Vasa stad mojliggér som arbetsgivare arligen
studier med laroavtal for tiotals anstallda. Enligt
laroavtalsbyrans uppgifter fanns det ar 2022 allt
som allt 41 gallande laroavtal och sex olika exa-
mensbenamningar. Ar 2022 avlade 31 personer
inom Vasa stads personal laroavtalsexamen,
antalet olika examensbenamningar var sex. Ex-
amina varierar arligen, flest deltagare fran Vasa
stads personal fanns inom specialyrkesexamen i
ledarskap och foretagsledning.

2021 2022
4n7 2848

2 361 1477
1,74 1,93
581744 383 917
66 155 52 051
0,41 0,44
m 14
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Job Shadow - internationellt larande
i arbetet

Job Shadow ar koncernforvaltningens verksam-
hetsmodell som framjar utéver ny kompetens
hos personalen dven utvecklandet av internatio-
nella fardigheter och sprakkunskaper. Pa grund
av situationen med Covid-19 kunde Job Shadow
inte genomforas 2022,

Karriarssamtal och introduktion

Karridrssamtal ar alla samtal mellan chefer och
arbetstagare dar man diskuterar arbetet, hur
man klarar av det, kompetensen och arbets-
halsan. Sadana ar till exempel ankomstsamtal

i borjan av arbetsforhallandet, regelbundna
utvecklingssamtal, eventuella samtal for tidigt
stod samt avgangssamtal i slutet av anstallning-
en. Dartill anvands en anonym avgangsenkat.
Karriarssamtalen lyfts fram som ett centralt
verktyg for coachande chefer i stadens personal-
program.

Enligt arbetshalsoenkaten 2022 for endast 74
procent (2019: 68 %, 2017: 69 %) av dem som
besvarat enkaten regelbundet utvecklingssam-
tal med den egna chefen. Av dem som svarat
upplever 69 procent (2019: 64 %, 2017: 66 %)
att utvecklingssamtalen ar nyttiga. Stadens mal
ar att antalet forda samtal och den upplevda
nyttan bada stiger till 100 procent.

Den anonyma avgangsenkaten besvarades un-
der 2022 av 25 personer. Avgangsorsakerna och
utvecklingsforslagen rapporteras arligen och re-
sultaten behandlas av sektorernas ledningsgrup-
per. Orsakerna till avgang anges under mellan-
rubriken Den ordinarie personalens omsattning
i kapitel 3, Resurser.

En bra introduktion av nya arbetstagare ar till
nytta for alla. Stadens handlingsprogram for
introduktion publicerades i borjan av 2020. Det
ordnades tva introduktioner for stadens samt-
liga sommarjobbare; i det ena var malgruppen
ungdomar som for forsta gangen nagonsin
skulle sommarjobba och i det andra ungdomar
som redan tidigare har haft ett sommarjobb. For
nyanstallda inom staden ordnades pa motsva-
rande satt ett informationsmdte med introduk-
tion under namnet Valkommen till huset var nya
medarbetare i november.

Mentorskap och arbetshandledning
Mentorskap och arbetshandledning har anvants

som redskap for personalutvecklingen inom
Vasa stad i flera ar redan. De samordnas av ser-

29

viceomradet Personal. Oftast &r mentorskapet
inofficiellt och sker till exempel i samband med
introduktionen utan nagon mer officiell ansokan
eller ett officiellt avtal. Det rekommenderas att
man i synnerhet i lednings- och chefsuppgifter
anvander mentorskap som stod for den profes-
sionella utvecklingen. | handlingsprogrammet
for introduktion rekommenderas att det for
varje ny chef utses en egen mentor i borjan av
arbetsforhallandet.

| utbildningarna och coachingarna inkluderas i
man av mojlighet aven sparring. Avsikten med
morgonkaffemotena for cheferna ar dmsesidigt
kamratstdéd och mentorskap for cheferna. Inom
chefscoachingen for coachande ledarskap var
sparringen en fortgdende process genom hela
coachingen.

Arbetshandledning kan genomforas bade

som individuell handledning och som arbets-
handledning i grupp. Vasa stad har bland den
egna personalen utbildade arbetshandledare,
av vilka en del aven har gatt en utbildning for
arbetsplatsmedlare. Just nu finns det totalt 11
arbetshandledare. Ar 2021 bekostades en del
av arbetshandledningarna aterigen av service-
omradet Personal centraliserat utifran ansokan.
Arbetshandledningarna gallde huvudsakligen
bildningssektorn. Ar 2022 beviljades centralise-
rat 12 arbetshandledningar i grupp och atta indi-
viduella arbetshandledningar. Inom sektorerna
anvands aven externa arbetshandledare, bland
annat for de arbetstagargrupper som arbetar
med personer med psykiska problem. Inom var-
je sektor beslutar man om anvandningen av ex-
terna arbetshandledare med tjansteinnehavar-
beslut 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 upp
forutom genom utvecklingssamtal, utbildnings-
respons och enkater om bedémning av verk-
ningsfullheten dven i en arbetshalsoenkat. Vad
galler ar 2022 var medeltalet for resultatet for de
fragor som beskriver kompetensen i arbetshal-
soenkaten 4,0 (2019: 3,9). Nasta gang genomfors
arbetshalsoenkaten i bérjan av 2024. Vid mer
omfattande utbildningar goérs en bedémning

av verkningsfullheten, sddana ar exempelvis
skraddarsydda yrkesexamina och specialyrkes-
examina.



Jamstalldhet och likabehandling

Vasa stads jamstalldhets- och likabehandlings- likabehandling ar att likabehandlingen ska beak-
plan har delats i en funktionell (kommuninvanar- tas i stadens samtliga verksamhet, planering och
perspektiv) och en personalpolitisk (personal- utveckling samt férbattring av méten, vaxelver-
perspektiv) del. | samband med uppdateringen kan, delaktighet och partnerskap, utveckling av
fattades beslutet om att géra den personalpoli- uppféljningen och bedémningen av konsekven-
tiska planen for jamstalldhet och likabehandling serna for jamstalldhet och likabehandling samt
en del av personalprogrammet. De viktigaste att starka den mangsidiga kompetensen genom
tyngdpunkterna i planen fér jamstalldhet och kommunikation och utbildningar.
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| personalrapporten ges en rapport om hur de
mal och atgarder som skrivits in i planen arli-
gen uppfylls framst ur personalperspektiv: hur
staden under planperioden har stravat efter att
forebygga diskriminering och framja jamstalld-
het och likabehandling bland personalen.

Maluppfyllelse
Strategi och personalprogram

Personalperspektivet, att personalen mar bra
och ar kompetent, har varit en fast del av sta-
dens strategi redan lange. Viktiga atgarder har
varit att utveckla lednings- och chefsfardigheter-
na; speciellt coachande ledarskap och arbets-
halsoledning samt personalens kunnande och
medarbetarkompetens. Stadens personalpro-
gram uppdaterades 2022. Utdver bra coachande
ledarskap ar viktiga tyngdpunktsomraden per-
sonalens delaktighet, beaktande av individuella
satt att utvecklas och utveckla sin kompetens
samt medarbetarfardigheter med betoning i
synnerhet pa pluralism och olikhet som resurser
i arbetsgemenskaper.

| personalprogrammet betonas flexibilitet bland
annat med hjalp av samordning av arbetet och
privatlivet. Anvisningarna for distansarbete
uppdaterades under 2022. Malet ar att distans-
arbete ska utnyttjas som ett satt att arbeta dar
det ar mojligt.

Rekrytering och introduktion

| jamstalldhets- och likabehandlingsplanen
rekommenderas att man i en rekryteringssitua-
tion med tva lika meriterade och fér uppgiften
lampliga sbkande som en jamstalldhetsfram-
jande atgard satter representanten for det kon
som ar minoritet i arbetsgemenskapen i framsta
rummet och som likabehandlingsframjande
atgard i forsta hand en person som represen-
terar en minoritetsgrupp. Rekryteringsservicen
har regelbundet pamint rekryterande chefer om
dessa riktlinjer bland annat pa chefsinfon.

Anonym rekrytering etablerades som stadens
bestaende rekryteringsmetod (allmanna sek-
tionen 23.1.2020). Under 2022 genomfordes 17
anonyma rekryteringar (2021: 16). Anvandning-
en av anonym rekrytering bidrar ocksa till en
positiv arbetsgivarbild. Den berattar saval for
stadens egen personal som for utomstaende att
staden stravar efter att framja jamstalldhet och
jamlikhet bland personalen.

Stadens sprakkunskapsstadga (forvaltningsstad-
ga) uppdaterades under 2022 med beaktande
av battre mojligheter aven fér personer med
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ett annat modersmal an finska eller svenska att
bli anstallda hos Vasa stad. Sprakkunskapsklas-
serna utokades med klassen "inga sprakkun-
skapskrav”. | forvaltningsstadgan betonas
arbetsgivarens skyldighet att stédja utvecklingen
av personalens sprakkunskaper.

| enkaten om sdkandeupplevelse, som skickas
till alla sokande, stalls fragan "Upplever du att du
har blivit jamlikt behandlad under rekryterings-
processen (bl.a. oavsett dlder, harkomst, religion
eller sexuell 1aggning)?”. Det har ar ett satt att
mata diskriminering under rekryteringsproces-
sen. Sasom forra aret upplever ungefar halften
av dem som svarade att de har behandlats helt
jamlikt och 15 procent (2021: 19 %) ar ocksa av
nastan samma asikt.

| framtiden stravar vi efter att fasta uppmark-
samhet vid tillganglighet i rekryteringens olika
skeden; ett klart sprak i jobbannonserna, till-
gangliga ansokningskanaler, intervjustallen som
passar for alla.

Sedan ar 2018 har staden haft sommarjobb

for unga med specialbehov eller funktionsned-
sattning som en egen grupp. Ar 2022 var de 22
(2021: 18). Till gruppen hor partiellt arbetsfora
unga, unga med funktionsnedsattning och andra
unga som behover sarskilt stdd. Liksom tidigare
ar anstalldes som stod for dem en egen arbets-
coach som var med pa intervjuerna och vid
sokandet efter jobb inom stadens olika enheter.
Alla ungdomar introducerades personligen. Ar-
betscoachen fér ungdomarna med specialbehov
stodde bade de unga och cheferna vid enheter-
na. Cheferna och de som introducerar nya ar-
betstagare informeras kontinuerligt i anslutning
till introduktionen av unga och nya arbetstagare,
inklusive anstallda med |dnesubvention. Minnes-
listorna for introduktion for arbetstagare, perso-
ner i chefsuppgifter och arbetstagare i kortvari-
ga anstallningar samt handlingsprogrammet for
introduktion ar bra hjalpmedel i arbetet med att
planera introduktionen. En guide for introduk-
tion av personer med invandrarbakgrund och
anstallda med |dnesubvention och dven annan
information finns pa intranatet.

Jamlik behandling vid I6neséttning

Staden har som mal att samma I6n ska beta-

las for samma eller likvardigt arbete. Ar 2020
inrattades AKTA-I6nesattningsgruppen, vars
syfte har varit att objektivt och jamlikt granska
och faststalla de uppgiftsrelaterade I6nerna for
personalen inom férvaltningen. Arbetsgruppen
har fortsatt sitt arbete under 2022. Via systemet
Jopiarviointi gjordes en omfattande kartlaggning
av arbetsuppgifterna per yrkestitel. Arbetet ar



en fortsattning pa arbetet for TS-I6nesattnings-
gruppen, och det fortsatter till dess att alla
stadens uppgifter har matats in och svarighets-
graden bedomts i systemet i fraga.

Gott bemoétande och deltagande

| personalprogrammet har som ett mal anteck-
nats ett gott och jamlikt bemd&tande - erfarenhet
av uppskattning och samhorighet. Malet ar att
Oka de anstalldas mojligheter att mer aktivt del-
ta i utvecklingsarbetet gallande det egna arbetet
och staden.

En coachande ledarskapsmodell uppmarksam-
mas i stadens HR-processer fran rekrytering till
avgangssamtal. Utbildning har ordnats for che-
ferna, bland annat JET-examen och chefscoach-
ningar inom coachande ledarskap. Vardeloftet

for en god ledare har gjorts upp utifran model-
len for coachande ledarskap.

Utvecklandet av personalens initiativverksamhet
fortsatte utgaende fran en verksamhetsmodell
for s.k. "kontinuerlig forbattring”. Malet ar bland
annat att digitalisera processen for initiativ-
verksamhet sa att utvecklingsidéerna kunde

fas framat sa enkelt som mojligt och att de
utvecklingsidéer som galler det egna arbetet och
arbetsenheten samt de som galler hela stads-
organisationen och verksamheten skulle vara
transparenta. Under 2022 tog man reda pa olika
alternativ for insamlingen av utvecklingsidéer
betraffande den elektroniska applikationen.
Dessutom utreddes hur det nya intranatet Lykky
kan anvandas for denna uppgift.

Med vardeloftena for en god ledare och en god
medarbetare vill vi starka ett inkluderande och
rattvist ledarskap och god medarbetarkompe-
tens. Bra praxis tas upp i man av mojlighet bland
annat under informationsmaotena for persona-
len och cheferna.

Cheferna har fatt anvisningar om att halla av-
gangssamtal med alla som lamnar ett ordinarie
anstallningsférhallande. Dartill rekommenderas
att man svarar pa den anonyma avgangsenka-
ten. Vid avgangssamtalet beaktas bland annat
overforingen av tyst information och maijlighe-
terna for en arbetstagare som gar i pension att
vid behov fungera som mentor.

Arbetsplatskommunikation och
personalutbildning

Inom stadens centraliserade personalutbildning
och arbetsplatskommunikation ar mangfald

ett standardtema. Malet ar att arbetsplatskom-
munikationen ska na hela personalen. Arbets-
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platskommunikationen tog ett stort kliv framat
ar 2022 da det nya tvasprakiga och moderna
intranatet Lykky togs i bruk. Det viktigaste malet
for det nya intranatet ar att hela personalen ska
ha tillgang till intranatet oavsett tid och plats -
och detta mal uppnaddes. Under 2022 ordnades
tva utbildningar i handlingarnas tillganglighet.
Under utbildningarna gick man igenom hur till-
gangliga dokument skapas.

Pa grund av Covid 19-situationen genomfor-

des en stor del av de planerade utbildningarna
fortfarande pa distans via Teams. Bland utbudet
fanns bland annat webbinariet En barnvanlig
kommun: Likvardighet och icke-diskriminering
som hornstenar vid forebyggande av utslag-
ning. Darutdver har personalen informerats om
utbildningshelheter som kan avlaggas via den di-
gitala inlarningsmiljén eOppiva och om webbut-
bildningar som ordnas av Institutet for halsa och
valfard, som till exempel helheterna Yhdenver-
taisen kunnan tekijat for en likvardig kommun,
Monimuotoinen tydelama - tietoa ja tyokaluja
julkishallinnolle om mangsidigt arbetsliv, Suku-
puolten tasa-arvo ja yhdenvertaisuus - Miksi ja
Miten om jamstalldhet och likabehandling, samt
en utbildning i antirasism for proffs.

Allmant kan konstateras att medvetenheten
om jamstalldhet och likabehandling har starkts
bland personalen tack vare en mangformig ar-
betsplatskommunikation och utbildningar.

Uppnaende av jamstalldhet och
likabehandling sasom det upplevs av
stadens personal

Jamstalldhet och likabehandling bland persona-
len foljs upp regelbundet i arbetshalsoenkaten,
vid utvecklingssamtalen och i personalrappor-
ten. | arbetshalsoenkaten fragas efter persona-
lens erfarenheter av hur rattvisa och jamlikhet
forverkligas. Upplevelser ar 2021 kartlades med
hjalp av den arbetshalsoenkat som genomférdes
i mars 2022. Allmant taget upplevs bemdotandet

i arbetsgemenskapen som jamlikt, respektfullt
och rattvist. Jamfort med enkaten 2020 ar med-
elvardena for de pastaenden som mater jam-
stalldhet och likabehandling nastan oférandra-
de. Nagot fler anstallda an tidigare uppgav att de
upplevt osakligt bemdtande. Vad galler osakligt
bemotande har arbetsgivaren nolltolerans. Dar-
med ar det har nagot som vi fortsatt ska fasta
uppmadrksambhet vid.



Innovativitet, samverkan och
kommunikation

Arbetsplatskommunikation ar stadens inter-

na kommunikation; sddant som vi delar inom
personalen. Varje arbetstagare inom staden
kommunicerar och kan for egen del inverka pa
att framja en positiv och 6ppen arbetsplatskom-
munikation, en sarskilt viktig roll har chefen.
Det ligger pa varje anstallds ansvar att aktivt
folja stadens gemensamma intranat, delta i
arbetsplatsmoéten och félja de kanaler som man
kommit éverens om inom arbetsgemenskapen.
Sektorerna ansvarar for den egna interna kom-
munikationen. Om centraliserad arbetsplats-
kommunikation talar man om dd man kommu-
nicerar om sddant som galler hela personalen.
Da ar det yrkesutbildade inom stédservicen som
ansvarar for kommunikationen. Serviceomradet
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Kommunikation och samhallsrelationer hjalper
till och utbildar tillsammans med den dvriga
stddservicen i hur intranatet kan anvandas i
arbetsplatskommunikationen.

Arbetsplatskommunikationen hos Vasa stad tog
ett stort kliv framat ar 2022 da det nya tvaspra-
kiga och moderna intranatet Lykky publicerad-
es 15.3.2022. Det viktigaste malet for det nya
intranatet var att hela personalen ska ha tillgang
till intranatet oavsett tid och plats - detta mal
uppnaddes.

Eftersom hela personalen har tillgang till Lykky
via telefonen eller datorn (det behovs bara en
natforbindelse), ar det lattare an tidigare att dela



och folja med aktuella nyheter. Pa grund av det
har skrivs det inte langre nagra separata utskriv-
bara nyhetsbrev.

Inom den centraliserade arbetsplatskommunika-
tionen informerades personalen under 2022 om
bland annat de uppdaterade anvisningarna for
distansarbete, programmet med personalam-
bassadérer, interna utvecklare, Epassi, den nya
arbetstidsuppféljningen, personalprogrammet,
de nya sprakkunskapskraven, tjanstecykelférma-
nen och arbetshalsoenkaten. Personalen enga-
gerades pa manga satt med olika tavlingar och
utlottningar i det nya intranatet.

Totaltrafik i intranatet

Efter ibruktagandet av det nya intranatet Lykky
har responsen fran anvandarna féljts med in-
tensivt. Anvandarna kan ge respons via respons-
blanketten i Lykky och avsikten ar att man reage-
rar pa responsen sa snabbt som mojligt. Tieras
ServiceDesk ar anvandarnas framsta stodkanal

i handelse av problem och stérningssituationer
och anvandarna uppmanas att kontakta det.

| Lykky finns ett standardverktyg for analyser
som ger information om besdkarantalen under
de senaste sju respektive 30 dagarna. Som ex-
empel (tabell 22) besékarantalen under en vecka
respektive en manad.

Okningen jamfért med det gamla KiVA-intrana-
tet ar hela 600 procent pa en vecka och 250 pro-
cent pa en manad. Varje vardag har intranatet
besokts av 6ver 1000 enskilda besokare. | verk-
ligheten ar 6kningen av antalet anvandare annu
storre, eftersom de anvandare inom social- och
halsosektorn som overgatt till den nya organisa-
tionen saknas i det nya intranatet.

De popularaste webbplatserna i Lykky ar for-
stasidan samt den for personalfragor (Meilla
toissa). Den populdraste enskilda sidan ar sidan
for verktyg.

Ett nytt analysverktyg togs i bruk i december
2022. Narmare analysinformation pa arsniva
kommer att vara tillganglig for forsta gangen i
januari 2024.

Totaltrafik
under sju dagar
(26.10.-1.11.2022)

Totaltrafik

Individuellt

besokarantal 2 094 2 855

Tabell 21: Besokarantal i intranatet Lykky.

under 30 dagar
(3.10.-1.11.2022)
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Videor

Tack vare det nya intranatet ar det nu enklare
an tidigare att dela videor till personalen. Tidi-
gare var vi tvungna att dela videor i vara egna
kanaler och med hjalp av lankar till vsa- och
edu-anvandarna. Nu har vi inte ldngre detta pro-
blem. Dessutom kan Youtube-videor baddas in i
det nya intranatet.

Ar 2022 publicerade vi bland annat videor kring
lanseringen av det nya intrandtet samt en ny vi-
deo om hur det &r att arbeta hos staden. Pa den
dar videon presenteras Vasa stad som organi-
sation och beskrivs hur olika och betydelsefulla
uppgifter staden har att erbjuda. Videon kan
visas till exempel vid de tillstallningar som riktar
sig till nya anstallda och vid introduktionen.
Videon har gjorts av serviceomradena Personal
och Kommunikation och samhallsrelationer i
samarbete med reklambyran Kind Company.
Den nyhet dar videon publicerades har visats
438 ganger och sjalva videon 220 ganger.

Personalambassadérsprogrammet

Serviceomradena Personal och Kommunikation
och samhaéllsrelationer inledde ett program med
personalambassadorer ar 2022. | programmet
deltar 24 anstéllda som far coaching i hur de i
sociala medier kan dela med sig av det positiva

i sina arbetsuppgifter, sddant som inspirerar
bade dem sjalva och andra i vardagen. Samtidigt
far de mojlighet att bli battre pa att anvanda sig
av sociala medier.

Marknadsforings- och kommunikationsbyran
Miltton ordnade en utbildning fér personalam-
bassaddrerna hdsten 2022 och kommer annu
att ordna en annan varen 2023. Personalambas-
sadorerna far sparring i Teams, dar de kan fraga
om rad eller diskutera med varandra.

Personalambassaddrsprogrammet premiera-
des som en inspirerande utvecklingsgarning

pa galan Kuntaty62030 i Helsingfors 1.12.2022.
Programmet Kuntaty62030 ar ett gemensamt
program for utvecklande av arbetslivet mellan
Kommun- och vélfardsomradesarbetsgivarna
KT och huvudavtalsorganisationerna inom den
kommunala sektorn. Programmet stoder forny-

BesOkarantalet
intranatet KiVA
per manad 2021

BesOkarantalet
intranatet KiVA
per vecka 2021

310 856



andet av kommunala arbetsplatser och synliggor
bra arbete i kommuner.

Stadens och stadskoncernens
kommunikationsprogram och utveckling av
arbetsgivarbilden

| Vasa stads och stadskoncerns kommunika-
tionsplan 2022-2025, som godkants av stads-
styrelsen, sammanfattas kommunikationens
uppgift, mal, varden och stil, Vasas berattelse,
teman och huvudbudskap, kommunikationens
ansvarsomraden, malgrupper och kanaler samt
matande och utveckling. Malet ar att alla an-
stallda ska kanna till och kunna formedla Vasas
huvudbudskap. En annan viktig sak som galler
alla anstallda ar stadens anseende. Alla anstall-
da berattar om sitt arbete och arbetsgemenska-
pen dtminstone for sina narmaste och speciellt
cheferna kan ocksa bli intervjuade i medierna.

Alla har ett ansvar fér hurdant anseende vi
bygger upp for staden och hurdana berattelser
vi berattar om arbetsgemenskapen. Malet ar att
de anstallda ska kunna vara stolta dver att de
far utfora ett betydelsefullt arbete for att framja
invanarnas valfard och lycka och att de ocksa
berattar om det pa ett positivt satt utat.

| LinkedIn fortsatte vi en systematisk och kom-
pakt innehdllsproduktion vid utvecklandet av
arbetsgivarbilden, vilket syntes bland annat som
en stor 6kning av antalet foljare (se bilaga 8). |
slutet av 2022 hade kanalen 5 839 féljare, vilket
innebar en 6kning med 21 procent jamfért med
forra aret.

35

| den interna och externa undersékning av
arbetsgivarbilden som genomférdes 2021 kon-
staterades att folk utanfor staden inte vet hur
mangsidiga och betydelsefulla arbetsuppgifter
staden har att erbjuda. Det resulterade i att man
i samarbete med kommunikationen, serviceom-
radet Personal och reklambyrdn Draama Queen
beslot sig for att genomféra en kampanj i sociala
medier i syfte att bland 25-35-ariga finlanda-

re 6ka medvetenheten om Vasa stad som en
attraktiv arbetsgivare som har att erbjuda me-
ningsfulla arbetsplatser och nycklar till en lycklig
vardag. Vasa stads vardelofte "Iat andra lysa” var
ett badrande tema i videorna.

Vasa stad marknadsférdes som arbetsgivare
med hjalp av en serie videor dar tre anstallda
inom olika sektorer berattade hur Vasa stad ar
som arbetsplats. Dartill gjordes det en kortare
video som tjanade som nagot av ett taktiskt
komplement. Videorna skapades i samarbete
med reklambyran Kind Company.

Aven personalen uppmuntrades att dela, kom-
mentera och gilla videorna i sociala medier.
Dartill engagerades personalen med en tavling i
intranatet dar de skulle beratta om sadana stun-
der da de far lysa i sitt eget arbete.

Videorna Hitta din plats dar du kan lysa om ar-
betsgivarimagen och arbetsgivarbilden premie-
rades som en inspirerande utvecklingsgarning
pa galan Kuntatyd 2030 i Helsingfors 1.12.2022.

Dartill genomfdrdes det en arbetsgivarkampanj
tillsammans med VASEK och arbetsgivare i regi-



onen. Kampanjen planerades och genomfdrdes
hdsten 2022 men publicerades i januari 2023.
Det framsta budskapet i kampanjen var "I Vasa
far alla kanslor synas”, som utgor en fortsattning
pa lyckotemat. Med budskapet ville vi lyfta fram
vilken betydelse kdnslorna och att kunna visa
dem i arbetet har for arbetshalsan.

Personalens initiativverksamhet
Personalinitiativet ar en ny idé som kommit fran
personalen och som inte tidigare har framférts
eller genomforts inom Vasa stad. Den nya idén
galler battre funktionalitet i arbetet: arbetssatt,
arbetssakerhet, arbetstrivsel, arbetsmetoder
eller redskap. Med nya idéer stravar vi efter ett
battre resultat inom stadens service och service-
produktion. Personalen motiveras till att Iamna
in initiativ genom att innehallsmassigt bra initia-
tiv belédnas och genom att priser lottas ut bland
initiativtagarna, t.ex. teaterbiljetter. Kanalen for
inldamnade av initiativ har varit intranatet Lykky,
pa vars forstasida det finns en direktlank till
inldamnande av personalinitiativ.

Ar 2022 bokférdes 14 initiativ (2021: 14). Av
dessa har fyra initiativ beldnats med en poang-
premie. Pris som erkansla beviljas alltid for ett
personalinitiativ, fastan fordelen eller nyttan
som initiativet medfor skulle vara ringa. Utveck-
lingsidéerna inom sektorerna ar dock fortsatt-
ningsvis manga flera och utifran dem utvecklas
verksamheten i de egna enheterna. F6rsdk och
god praxis fran olika sektorer har forts fram
bland annat pa chefsinfon och i intranatet.

Utvecklande av projektverksamheten

Vasa stads Thinking Portfolio-projektportfolj-
system Salkku mojliggor strategisk ledning och
uppféljning av mindre och stérre projekt. Det
lampar sig med sina funktioner sarskilt val for in-
terna projekt, men aven for projekt med extern
finansiering. | forsta skedet har staden fort in
projekt som fatt extern finansiering i portfoljen.
Projektportféljen utvecklas just nu sa att den allt
battre ska betjana olika behov. Planeringen av
en ekonomisk integration inleddes mot slutet av
hosten och sjalva integrationen sker varen 2023.
Det ar aven mojligt att fora in interna projekt

i portfoljsystemet. De projekt som far extern
finansiering offentliggjordes pa stadens webb-
plats pa finska, svenska och engelska (https://
www.vaasa.fi/sv/projekt/).

Projektverksamhet 2022
Projektportféljen anvandes av totalt 206 akto-

rer 31.12.2022 (2021: 175). Resultat- och verk-
samhetsenheterna ar ansvariga for att fora in
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uppgifterna i projektportféljen. I Salkku finns
totalt 206 mindre och stérre projekt, och dven
arkiverade projekt (2020: 154 projekt men inga
arkiverade). Ar 2022 pagick inom Vasa stad en-
ligt projektportfoljen 110 projekt som far extern
finansiering. En del av projekten pagick hela aret
eller Iangre, en del inleddes eller avslutades un-
der aret. Stadens projektbudget var 18,5 miljo-
ner euro ar 2022. Med detta avses stadens hela
projektbudget for hela projekttiden for alla 110
projekt som pagick under 2022. Eftersom manga
av projekten var samarbets-, partnerskaps- och
finansieringsprojekt, var projektbudgeten i sin
helhet dock betydligt stoérre, upp till 70,2 miljo-
ner euro.

Stadens egen finansieringsandel i stadens
projekt var 4,8 miljoner euro. | summan har
man aven raknat in stadens andel i s.k. finansie-
ringsprojekt. Projekten kan vara stadens egna,
samarbetsprojekt, partnerskapsprojekt eller
finansieringsprojekt.

Ekosystemavtal for Vasa stads
innovationsverksamhet

Vasa stad har ar 2021 undertecknat ett ekosyste-
mavtal for innovationsverksamhet med arbets-
och naringsministeriet for aren 2021-2027. Eko-
systemavtalen ar en del av regeringens arbete

i syfte att géra Finland till den bast fungerande
miljon for forsdk och innovationer i varlden. |
Vasa ar strategiska partner utéver utvecklings-
bolagen Osterbottens férbund, natverket Team
Finland samt regionens hégskolor och naringsliv.
Under 2022 ordnades totalt tva ansékningsom-
gangar i vilka det lamnades in nio projektansok-
ningshelheter.

Samarbete

Stadens samarbetsgrupp sammantradde fyra
ganger under 2022. Under métena behandla-
des bland annat stadens ekonomi, olycksfall i
arbetet och sjukfranvaro, foretagshalsovardens
verksamhetsplan och ansdkan om ersattning for
foretagshalsovardskostnaderna fran FPA, perso-
nal- och utbildningsplanen, resultaten av arbets-
halsoenkaten, personalprogrammet, reformen
av forvaltningsstadgan samt stadens anvisningar
om forfarandesattet i frdga om l6sning av pro-
blem med inomhusluften. Utvecklingsgrupperna
arbetar enligt en gemensam arsklocka inom
samtliga sektorer. Gruppernas protokoll och
promemorior kan lasas pa intranatet. Utveck-
lingsgruppernas verksamhet har skarpts och de
har behandlat sjukfranvaro, olycksfall i arbetet,
risker, tyky-verksamhet, personal- och utbild-
ningsplaner samt ekonomin.



Huvudfortroendeman

Huvudfértroendemannen ar en del av det
lagstadgade samarbetssystemet. Huvudfoértro-
endemannen framjar att tjdnste- och arbets-
kollektivavtalet foljs, att meningsskiljaktigheter
mellan arbetsgivaren och tjansteinnehavaren/ar-
betstagaren reds ut andamalsenligt, rattvist och
snabbt samt att arbetsfreden uppratthalls.

Vasa stads social- och halsosektors personal
Overgick i bérjan av 2022 till ssmkommunen

for Osterbottens vélfardsomrade. Samtidig
overgick en del av huvudfértroendemannen till
valfardsomradet och fortsatte sin mandatperiod
dar. Med overféringen minskade den arbetstid
som gar at till fortroendemannauppgifter for en
del av de huvudfértroendeman som fortsatt ar
anstallda hos staden och fér en del &ndrades
omradesfordelningen, till exempel fick bilaga G
till UKTA en egen huvudfértroendeman. En del
huvudfértroendeman har fortfarande personer
som omfattas av social- och halsovardsavtalet
som de representerar.

Viktiga arbetsuppgifter for huvudfortroende-
mannen under 2022 var samarbetsférhandling-
arna i fraga om 6vergangen av raddningsverket,
den rehabiliterande arbetsverksamheten Noste
och Arpeeti till valfardsomradet.

Arbetarskyddsfullmaktige

En arbetarskyddsfullmaktig ar en person som
arbetstagarna pa arbetsplatsen har valt inom
sig och som representerar dem i arbetsplatsens
arbetarskyddssamarbete med arbetsgivaren.
Mandattiden fér nuvarande arbetarskydds-
fullmaktige fortsatter till utgdngen av ar 2025.
Antalet arbetarskyddsfullmaktige ar totalt sex.
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Tva av dem ar i huvudsyssla, fyra skéter uppdra-
get pa deltid. Arbetarskyddsfullméaktige deltar

i forvaltningsvis indelade utvecklingsgruppers
moten. | samarbetsgruppen har arbetarskydds-
fullmaktige hallit anféranden om vad som ar
aktuellt inom arbetarskyddet, var och en i tur
och ordning.

En viktig uppgift for arbetarskyddsfullmaktige
ar att pa eget initiativ bedoma arbetsmiljon,
identifiera stérningar och symptom samt ge for-
slag till cheferna och ledningen for att avlagsna
dessa. En stor uppgift under 2022 var att se till
att Safety Manager, ledningssystemet for ar-
betssdkerheten, tas i bruk pa alla arbetsplatser.
Det skedde genom personalutbildningar och
aktiv medverkan i bedémningen av riskerna pa
respektive arbetsplats.

Utdver introduktionen i Safety Manager var en
av arbetarskyddets viktigaste uppgifter att stdja
de anstallda och cheferna. Bradska och otillrack-
liga resurser har orsakat psykosocial belastning
for saval de anstéllda som for cheferna. Pa en
del av arbetsplatserna arbetar man pa gransen
for vad man orkar bland annat pa grund av bris-
ten pa vikarier.

Under 2022 sysselsatte problem med inomhus-
luften och konflikter pa arbetsplatserna arbetar-
skyddsfullmaktige. Satsningar boér fortfarande
goras pa att utveckla medarbetarkompetensen.
Valdet mot arbetstagarna fran klienternas sida
har 6kat. Detta har blivit allt mera synligt tack
vare en aktiv anvandning av Safety Manager.
Tyky-gruppen har samlats regelbundet. En kart-
laggning av den psykosociala belastningen har
blivit en fast del av arbetsplatsutredningen som
foretagshalsovarden genomfor.



Finland ar varldens lyckligaste land - fér redan
sjatte gadngen i rad. Utifran den fornyade lycko-
enkaten kan vi konstatera att lyckan ligger pa en
hog niva aven i Vasa, dven om enkatresultaten
visar en viss forsamring jamfort med tidigare ar.

Arbetslivets belastning och 6kad utbrandhet

i synnerhet bland unga vuxna har fatt mycket
synlighet i nyheterna pa sistone. Enligt arbetshal-
soinstitutets uppféljningsundersdkningar upp-

Tuulikki Kruhse-Poutanen

Med blicken mot framtiden

visar var fjarde finldandare utmattningssymptom
eller upplever en risk for utbrandhet.

Ett viktigt mal och I6fte i stadens personal-
program ar "Personal som mar bra i en trygg
arbetsmiljo”. Alla mal i programmet siktar pa
en utmarkt medarbetarupplevelse. Det huruvi-
da malen nas foljs upp med olika matare, och
siffrorna analyseras i olika forum. Forra aret
ldg mangden sjukfranvaro pa en hog niva, men




lyckligtvis har den nu bérjat minska inom hela
organisationen. Aven om vi vet att stérsta delen
av den 6kade franvaron berodde pa pandemin,
kan utmaningar med den psykiska halsan och
hur de anstallda orkar aven urskiljas hos oss.

Under den senaste tiden har vi satsat pa att
stédja personalens valbefinnande och engagera
personalen. Vi har bland annat utvecklat och
tagit i bruk nya beldningssatt, 6kat arbetshand-
ledningen och gjort det mojligt for personalen
att fa personlig coachning i valbefinnande som
ett samarbete mellan idrottsservicen och fore-
tagshalsan. | bérjan av 2023 fattades beslutet
om att det i fortsattningen ska ordnas en fest
for stadens personal vartannat ar, och i mars
beslutades det om en tjanstecykelférman for
personalen.

| fortsattningen kommer vi att utdver pa per-
sonalens valbefinnande ocksa satsa pa forut-
seende personal- och rekryteringsplanering
och ledning genom information samt att stodja
personalens karridarutveckling i allt hogre grad.

Vi behover en battre helhetsbild av och aktuell
information om hurdan kunskap och kompetens
vi redan har, vad det ar som vi behoéver mera av
i framtiden och hur vara anstallda mar.

Till slut vill jag poangtera att satsningar pa en
utmarkt medarbetarupplevelse borde std hogt i
prioritetsordningen hos oss alla. En viktig fraga
som var och en av oss ska stalla till sig sjalv ar

pa vilket satt vi sjalva kan paverka hur vi sjdlva
och vara kollegor (aven chefen) trivs i arbetet
och far en utmarkt medarbetarupplevelse. Det
galler att fraga sig sjalv om man tar hansyn till
sina medarbetare, beméter alla och i synnerhet
nya anstallda med respekt, delar med sig av sin
kompetens och ger positiv feedback. Alla vet hur
skont det ar med aven sma tecken pad uppskatt-
ning. Ibland kan det till och med radda hela
dagen. Med andra ord kan vi 6ka valbefinnandet
i arbetsgemenskapen med valdigt sma garningar
i vardagen.

-



STATISTIKBILAGOR

Bilaga 1. Sammanstallningstabell: nyckeltal i anslutning till personalen.

Bilaga 2. Tjansteforhallanden 2013-2022.

NYCKELTAL | ANSLUTNING TILL PERSONALEN
Utnyttjande av arbetskraft och kostnader
Arsverke, sysselsattningsanstallda inkluderade

2021

(arsverken utan arvodestagare eller ordinarie brandmaén i bisyssla) 4 534

Andring i drsverken jamfért med féregdende ar
Antal anstallda 31.12, sysselsattningsanstallda inkluderade, i
nte arvodestagare eller ordinarie brandman i bisyssla

Heltidsanstallda
Deltidsanstallda

Totala I6neutgifter, ordinarie, inga bikostnader
Ordinarie arbetstid

Mer- och dvertidsarbete

Kostnader fér franvaro, ordinarie, inte bikostnader

Semestrar
Sjukfranvaro
lagstadgade
ovriga**

Féraéndringsprocent for 16neutgifter jamfért med féregaende ar
Utbildningsdagar, hela personalen

Utbildningsdagar i genomsnitt/person

Utbildningskostnader, €/person
Personalutbildningskostnadernas andel av de betalda I6nerna, %
Invalidpensionsavgift, Kevas statistik

Uppgifter om personalen

Antal sysselsatta 1.1—31.12

Ordinarie av personalen, %

Kvinnornas andel av personalen, % (ordinarie)

Personalens medelalder (ordinarie)

Medelalder fér dem som gatt i pension

Gatt i pension (tillsvidare beviljade pensioner,

inkl. deltidspensioner)

Antal personer som gatt i alderspension

Sjukfranvaro

Dagar med sjukfranvaro/arsverke/ordinarie personal
Sjukfranvaroprocent, ordinarie personal

** omfattar utbildningar, tjansteresor, andra
tjanstledigheter, distansarbete

Visstidsanstallning

7 000

6 000

5000

4000

3000

2 000

1000

o

B Ordinarie anst.

70

SRS

4 425

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

7 146 981
4,9

417

1,74

m

0,4

2 683 355

153
73,2
78,8
471
64,4

nz
109

17,8
4,4

2018 2019
1402 1390
3962 3923

2022

2 852
-1681

3 381
2637

744

86 404 513
84 805 417
1599 096
9 032 660
4 550 660
2 460 480
177 041
1829 695
-37,2
2848

1,93

n4

0,4

1537 922

161
68,4
71,8
48,2
63,9

67
61

19,0
4,8

2020 2021
1325 1431
3926 3890

2022
1072
2312



Bilaga 3. Personalmangd enligt sektor

4 N\
Bildningssektorn 2000 Stadsmiljésektorn
2000 1726 1730
1500 1500
923
1000 902
1000
500
0 >00 268 266
2022 2021
I -
B Ordinarie anst. [ Visstidsanstallning 0
M Ordinarie anst. Visstidsanstéllninzq
2022 2071
Ovriga
2000
1500
1000
500 318 434
118 - 105
, 1
2022 2021
B Ordinarie anst. [T Visstidsanstallning
. J

Bilaga 4a. Den ordinarie personalens konsfordelning 2022

( N
71,8
rorar NN
28,2
oncernstvrnineen, N :
y & 41,5
stademilivsektorn TN :'
adsmiljosektorn 65,3
ildni 80,5
Bild vorn N o
ildningssektorn 19,5
0 20 40 60 80 100
W Kvinnor Man
- Y,

41




Bilaga 4b. Ordinarie och visstidsanstalld personal, medelalder enligt kon 2013-2022.

52
\
50

TE—
46
44 -
42 7@,&,@%
40 ———
38
36

34
32

2013 2014 2015 | 2016 2017 | 2018 2019 2020 | 2021 2022
——Ordi. Kvinnor | 49,9 49,3 49,0 48,7 48,8 47,1 48,2 47,9 46,8 47,9
——Ordin. Méan 51,1 50,8 50,0 49,4 49,5 48,2 49 48,8 48,2 49,0
Visst. Kvinnor| 39,0 39,3 39,3 39,2 39,3 38,7 39,6 40,5 40,0 42,3
Visst. Man 41,2 41,9 41,2 43,2 42,6 41,5 43,3 43,6 41,8 44,2

Bilaga 5. Den ordinarie personalens avgangsomsattning forvaltningsvis 2013-2022.

2021

Social- och
hélsosektorn 1544

Bndnmgssektom EE- 123 EE-

sektorn

Avriga*

(koncernstyr-

ningen sedan

2020) 157*** 140x
% % % k|

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

*) inkluderar 1 402 som dvergatt till valfardsomradet (rorelsedverlatelse till en annan arbetsgivare)
**) inkluderar 24 som évergatt till valfardsomradet (rérelsedverlatelse till en annan arbetsgivare)
***) inkluderar 130 som &vergatt till vilfardsomradet (rdrelsedverlatelse till en annan arbetsgivare)
*xxxy PEaktisk” avgangsomséttning (avgangsomséattningens totala mangd 1838 - till vilfardsomradet
évergar 1556)

x) inkluderar 107 som évergatt till valfairdsomradet (rérelsedverlatelse till en annan arbetsgivare)
xX) ”Faktisk” avgangsomséttning (avgangsomséattningens totala mangd 274 - till valfardsomradet évergar 107)
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Bilaga 6. De vanligaste yrkestitlarna bland ordinarie anstallda och visstidsanstallda 2021-2022.

e L I L L [
Man | Kvinna | Tot. Kvinna | Tot.
[Assistent [ m |91 [102 |14 |61 |75  [-265 [-27
[Forstavirdare |43 |58 [101 [0 |1 |1 [-99,0 [-100 |
Tandskétare 55 [0 [0 [o  [-10 [|-55 |
Vardare

Skolgangs-

handledare

Anstaltsvardare

Lektor

Klassldrare

Larare

Brandman

Familjedagvardare

Familjedagvardare

Primarskotare

Lektor i grundskolan

Timlarare i

huvudsyssla

Sjukskotare

Stddare

Timlarare i

bisyssla

Socialhandledare

Socialarbetare

Halsovardare

Halsocentralslakare

Timlarare

Barnskotare inom

smabarnspedagogik

Larare inom

smabarnspedagogik

TOTALT

Bilaga 7. Langdfordelningen for sjukfranvaro 2013-2022 (siffror som hor till tabell 14).

Langdférdelningen fér franvaro

Under 4-29 30-60 61-90 91-180 Over 180
4 dagar dagar dagar dagar dagar dagar
6 588 2553 [427 [ 58 [ 78 |

[2015 [ 7138 | 2831 [470 [ 65 [ 105 |

Totalt

~N
-
pry

[ 2016 [ 7890 | 2940 [447 [58 |92 |

[ 2017 [ 6531 | 2594 [464 [ 67  |103 |18 | 9775 |

2018 | 6405 | 2247 | 448 |66 |93 |14 | 9273 |

[ 2019 [ 5950 | 2126 [400 [62  |107 |12 | 8657 |

[ 2020|5405 | 2476 | 214 |8 |84 |65 | 8330 |

2021 5860 | 2158 223 [56 |98 |31 = | 8421 |
47

11443

(2022[ 5447 | 2210 70— 45 |

Bilaga 8. Antal foljare av kanalen i LinkedIn aren 2018-2022.

Linkedin-kanalen (2018 2019 2020 2021 2022
Foljare 240 3040 | 3823 4840 | 5839
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