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TILL LASAREN

Kommuninvanarna forvéntar sig att kommunen erbjuder hogklassiga och smidiga tjanster. Sadana tjanster
kan sakerstallas nar personalens valbefinnande och kompetens haller en hég niva och utvecklas aktivt.

| denna personalberattelse beskrivs hur Kyrkslatt ar 2025 har sdkerstallt kompetent personal for att producera
tjanster samt hur arbetsvalbefinnande och personalutveckling har framjats.

Malet &r ocksa att berattelsen ska kunna anvandas som en del av kommunens strategiska och kunskapsba-
serade ledning. Med hjélp av den information som ingér kan man beddma personalresursernas tillrdcklighet,
kompetensnivan samt styrkor och utvecklingsomraden inom personalledningen.

Ar 2025 var ett &r med flera kvalitativa férandringar och utvecklingsinsatser i Kyrkslatts kommun. Satsningar
gjordes pa personalens kompetens och sérskilt pa utvecklingen av ledarskapet. Lonereformen genomférdes
enligt den nationella tidtabellen och innefattade uppdateringar av tiotals befattningsbeskrivningar. Nya verk-
tyg for att leda arbetsvélbefinnandet togs i bruk i form av en kommunoévergripande Puls-enkat.

Kommunens attraktions- och kvarhallningskraft samt sjukfranvaron utvecklades i en positiv riktning jamfort
med aret innan. Det ger en forsiktigt positiv indikation pa effekterna av satsningarna pa arbetsvalbefinnande.

Utvecklingen speglar Kyrkslatts goda framsteg som en livskraftig kommun. Enligt EVP-indexet (livskraft,
dragningskraft och kvarhaliningskraft), som publicerades i bérjan av 2026 av FCG Finnish Consulting Group
och MDI, hér Kyrkslatt till de tio mest livskraftiga kommunerna i Finland.

WSP Finland publicerade i november 2025 sin arliga kommunjamforelse. Enligt den ar Kyrkslatt den 14:e mest
livskraftiga kommunen i Finland. Placeringen forbattrades med atta steg fran aret innan. |jamforelsen méttes
kommunernas livskraft och beredskap for framtiden utifran tre huvudteman. Ett av temana var manskligt ka-
pital. Inom detta omrade var Kyrkslatt bast i Finland tilsammans med Tusby, Esbo och Birkala.

Resultaten kan delvis tolkas som en indikation pa personalens valbefinnande och kompetens i tjanstepro-
duktionen. De visar ocksa pa langsiktiga satsningar pa utveckling.

Ur vardagens perspektiv var malet for 2025 fortfarande en praktisk och "harmonisk arbetsvardag” for alla.

Med en god utgangspunkt, i gott séllskap och med en Gppen och modig attityd ar det tryggt att ga vidare,
aven i en foranderlig omvarid.

Med blicken framat och varma halsningar,

Lea Padkkonen

Personaldirektor, Kyrksiatts kommun
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1PERSONALBERATTELSENS CENTRALA TEMAN AR 2025

| Kyrkslatts kommun betonades i personalledningen ar 2025 sérskilt utveckling av kompetens, stéd for ar-
betsvalbefinnande, stérkande av kunskapsbaserad ledning samt framjande av produktivitet och resultat.
Dessa teman behandlas i denna personalberattelse utifran nyckeltal for personalen, genomférda atgarder
och centrala férandringar:

« Utveckling av kompetens. | det strategiska kompetensarbetet pd kommunniva har fokus legat pa
att starka forandringsformaga och férmagan att forutse forandringar. Kommunens mal &r en organi-
sationskultur som préglas av nyfikenhet, mod och anpassnhingsférmaga. Arbetsmiljén inom kommun-
sektorn férandras snabbt bland annat till foljd av digitalisering, utvecklingen av artificiell intelligens,
lagandringar och férandrade servicebehov. Ibland sker férandringarna mycket snabbt. Genom att ut-
veckla kompetensen har man velat sékerstalla att personalen kan moéta dessa forandringar.

o Stod for arbetsvilbefinnande. Arbetslivet fordndras stindigt, och snabba fordndringar paverkar
ocks3 arbetet och arbetsuppgifterna. Aterkommande forandringar dkar belastningen. Detta staller
krav pa ett systematiskt stod for arbetsvélbefinnande pa arbetsplatserna. Cheferna pa arbetsplat-
serna och deras egen ork ar en central forutsattning for att alla medarbetare ska orka i arbetet. Darfor
har stod for chefer och delning av erfarenheter Gver yrkesgranser varit viktiga fokusomraden. Genom
dessa satsningar har man velat paverka arbetsvélbefinnandet positivt. Inférandet av det kommungo-
vergripande verktyget Pulssi har 6kat forstaelsen for hur arbetsvélbefinnandet kan stodjas pa arbets-
gemenskapsniva.

« Stéarkande av kunskapsbaserad ledning. Kunskapsbaserad ledning &r ett centralt mal i dagens ar-
betsliv. Det stdder strategiskt beslutsfattande, prognostisering av personalresurser och en kontinu-
erlig och systematisk utveckling av arbetsvélbefinnandet. Det ger ocksa en béttre ldgesbild och maj-
liggdr en andamalsenlig anvandning av resurser. Detta ar viktigt for planeringen av framtidens arbete.
Kunskapsbaserad ledning 6kar transparensen och fortroendet samt stérker organisationens formaga
att hantera forandringar. Ar 2025 slutférdes upphandlingen av en ny HR-systemhelhet som pabériats
2024, och projektet for inférandet inleddes.

« Produktivitet och resultat. Produktivitet och goda resultat tryggar halloarheten i kommunens tjans-
ter. Kommunernas verksamhetsmiljo ar ekonomiskt utmanande, samtidigt som servicebehoven okar.
Det ar nédvandigt att utveckla produktivitet och resultat fér att kunna erbjuda hogklassiga och effek-
tiva tjdnster med begransade resurser. Produktivitet handlar inte bara om kostnadskontroll, utan
ocksa om att personal-, ekonomi- och verksamhetsresurser anvands ratt och dndamalsenligt. Ut-
veckling av produktivitet forutsatter valmdende och kompetent personal. Inom kommunsektorn kan
produktivitet och resultat matas genom tjansternas genomslag och den nytta som invanarna upple-
ver. Genom detta uppstar genomslag i samspelet mellan kompetens, ledarskap och kunskap.

De mest betydande foréndringarna i personalfrégor under 2025 var:

« Reformenav arbetskraftsservicen. AN-byraerna lades ner den 1januari 2025. Uppgifterna och per-
sonalen dverfordes till nya sysselsattningsomraden. Kyrkslatt inledde sin verksamhet som ansvarig
kommun for Kyrkslatts, Vichtis och Sjundeds sysselsattningsomrade samt som arbetsgivare for per-
sonalen inom omradet. Genom affarsoverlatelse dverfordes totalt 39 anstéllda fran olika statliga myn-
digheter till kommunen den 1januari 2025. Samtidigt borjade ytterligare 13 personer som rekryterats
under hosten arbeta i kommunen. Inom kommunen dvergick fyra personer till sysselsattningsomra-
det. Sammanlagt inrattade kommunstyrelsen 52 tjanster for omradet. Storsta delen av personalen
inom sysselsattningsomradet borjade arbeta inom kund- eller arbetsgivarservice.

« Nivalonesystemreformen. Ar 2025 ersatte AKTA:s nivibaserade I6nesystem det tidigare I6nesy-
stemet i alla kommuner i Finland. | det nya systemet placeras uppgifterna pa tre nivaer utifran kom-
petens och ansvar: A, B eller C. | kommunen byggdes det nya systemet upp under varen och
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sommaren 2025. De nya nivderna och Ionerna tradde i kraft den 1 oktober 2025.

o Programmet for en hallbar kommunal ekonomi 2025-2030. | oktober fardigstélides Kyrkslatts
program for en hallbar kommunal ekonomi (KKO). Syftet r att sikerstélla en Idngsiktigt balanserad
ekonomi och trygga kontinuiteten i tjnsterna. Ur personalens perspektiv uppmuntrar programmet till
nya arbetssatt, anvandning av digitala Idshingar och dkat samarbete. Detta syns i vardagen som ef-
fektivare arbete och utvecklade arbetsmiljder. En god ekonomiférvaltning gér det majligt att stabili-
sera arbetsforhallandena och strévar efter att trygga arbetsplatser dven i tider av forandring. Pro-
grammets transparens okar fortroendet for kommunens beslut och starker personalens delaktighet i
utvecklingsarbetet. P8 s3 satt kan personalen fokusera pa att producera kvalitativa tjanster och ut-
veckla sin yrkeskompetens.

« Inforandet av Kevas Pulssi-tjanst. Ar 2025 togs Pulssi-tjinsten i bruk som en del av uppféljningen
av arbetsvalbefinnandet i Kyrkslatts kommun. Hela personalen deltog i en Puls-enkat som fdljde upp
valbefinnandet i arbetsgemenskaperna. Resultaten anvands i chefsarbetet och i utvecklingen av ar-
betsvalbefinnandet. De stdder ocksa identifieringen av utvecklingsomraden. Sarskilt pa enhetsniva
har man uppmuntrats att anvanda resultaten. Varje team utmanades att vélja minst en konkret ut-
vecklingsatgard.

o Starkande av de personalpolitiska principerna. Kommunens personalpolitiska principer utveckla-
des hosten 2025 pa3 initiativ av den nya personalsektionen. Principerna bygger pa strategin och be-
handlades i kommunens ledningsgrupp samt i samverkan.

o Viéren attraktiv och palitlig arbetsgivare i en verksamhetsmiljo i férandring.
o [Engagerande, 6ppet, ansvarsfullt och konsekvent ledarskap
o Enutvecklande och vdimaende arbetsgemenskap
o Samarbete, fortroende och att férbinda sig till gemensamma spelregler
o Respektfullt beteende och konstruktiv diskussionskultur
Principerna anvands bland annat som arbetsgivar-l6ften och som grund for personalanvisningar.

o Beslut om nytt HR-system. Kyrkslatts kommunstyrelse fattade beslut om anskaffning av ett nytt
HR-system den 12 maj 2025. Som leverantdr valdes Visma Aquila Oy, och genomférandefasen inled-
desiaugusti. Forberedelserna for inférandet och systemdefinitionerna genomférdes enligt plan under
hosten 2025. Styrgruppen godkande projektplanen och migrationsstrategin. Personalen informera-
des om kommande utbildningar och nya funktioner i systemet. Mal for inférandet faststélldes under
2025.

« Upphandling av féretagshilsovard och byte av tjansteleverantor. Foretagshalsovarden konkur-
rensutsattes hosten 2025. Malet var att sékerstalla hogklassiga, effektiva och kostnadseffektiva
tjanster samt att stodja arbetsférmaga och valbefinnande under hela arbetslivet. Som resultat av upp-
handlingen byttes tjansteleverantdr. Det nya avtalet trader i kraft i borjan av 2026. Servicehelheten
omfattar lagstadgad forebyggande foretagshélsovard samt sjukvard enligt avtal. Sarskild uppmark-
samhet fastes vid tillgang, smidighet och stéd for arbetsférmaga.
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2 NYCKELTAL FOR ARBETSGEMENSKAPENS UTVECKLING

Personalen &r kommunens viktigaste resurs. Arbetsvalbefinnande och kompetens &r avgdrande for att kunna
producera tjanster av hog kvalitet. Kyrkslatts kommun vill uppréatthalla och utveckla personalens kompetens
och arbetsvalbefinnande. Det foranderliga arbetslivet, nya kompetenskrav och utvecklingen av tjanster kra-
ver flexibilitet av personalen. Samtidigt krévs att organisationen kan stddja larande pa alla nivaer. Uppfoljining
av personalrelaterade nyckeltal ger aktuell information om personalresursernas tillrdcklighet, struktur och ut-
vecklingsriktning. Med hjélp av denna information kan man planera atgarder som tryggar tjansternas konti-
nuitet och personalens valbefinnande dven i framtiden.

2.1 Nyckeltal for personalen

| detta avsnitt presenteras personalens nyckeltal i tabellform for att underlatta dversikten.

2.1.1 Antalet anstallda

Antalet anstallda Iag kvar pa nastan samma niva fran 2024 till 2025. Vid utgangen av 2025 hade Kyrkslatts
kommun sammanlagt 1692 anstallda (2024: 1689). Utvecklingen har varit stabil.

Inom  kommunutvecklingssektorn
Okade personalstyrkan i borjan av Antal anstallda

aret. Detta berodde pa attansvaret 4., 1689 1692
for arbets- och naringstjanster

", i o . 1600
overfordes fran staten till kommu- 1400 1361 1312

nerna den 1januari 2025. | samband 1200

med Overforingen flyttades nya 1000

medarbetare fran staten till sektorn. 800

Dessutom omorganiserades verk- 600

samheten inom kommunen. Vissa 400 25p 316

uppgifter flyttades fran gemen- 200 76 64

samma tjansterna till kommunut- 0 - . ——
VeCKlingSSGKtorn. Bildnings sektorn Kommunutvecklings Gemensamma tjanster ~ Hela kommunen

sektorn
Inom bildningssektorn minskade
personalstyrkan. Orsaken var for-
andringar i elevantalet. Skolornas
tjanstestrukturer granskades och
anpassades till aktuella behov. P3 sa satt riktades personalresurserna dndamalsenligt till forandrade service-
behov.

mAr2024 wAr2025

Bild 1. Personalutveckling per sektor 2024-2025

2.1.2 Arsverken

Ar 2025 6kade antalet &rsverken i Kyrkslatts kommun méttligt jamfort med aret innan. Totalt uppgick antalet
arsverken till 1567, nar motsvarande siffra &r 2024 var 1559). Okningen var atta arsverken, vilket motsvarar
cirka 0,5 procent.

Utvecklingen paverkades av samma strukturella férandringar som personalantalet.
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Arsverken

2000 1559 1567
1500 1238 1199

1000

500 244 306
78 62
0 N
Bildnings sektorn Kommunutvecklings sektorn Gemensamma tjanster Hela kommunen

mAr2024 wAr2025

Bild 2. Utveckling av arsverken per sektor 2024-2025

2.1.3 Anstallningsformer och deras utveckling

Aven om det totala antalet anstéllda var stabilt varierade personalstrukturen mellan sektorerna och mellan
olika anstaliningsformer.

Anstillningsformer ar 2025

1800 1692
1600
1400
1200 1009
1000
800
600
400 303

297 316
w e B
0 — —

Bildnings sektorn Kommunutvecklings sektorn Gemensamma tjanster Hela kommunen

1312 1354

338

m Fastanstéllda Visstidsanstdllda m Totalt

Bild 3. Fordelning av anstélliningsformer per sektor 2025

Storsta delen av personalen arbetade inom bildningssektorn. Férutom fastanstéllda fanns inom sektorn
manga visstidsanstéllda och vikarier. Detta hdnger samman med undervisningens och smabarnspedagogi-
kens karaktar och den rliga rytmen i verksamheten.

Inom kommunutvecklingssektorn bestod personalen framst av fastanstéllda. Inom gemensamma tjanster var
personalstyrkan mindre och bestod ocksa huvudsakligen av fastanstéllda.

Antalet visstidsanstallda minskade fran 2024 till 2025, sérskilt inom bildningssektorn. Totalt minskade viss-
tidsanstaliningarna med 14 procent, medan antalet tillsvidareanstéliningar dkade med 4 procent. Férand-
ringen berodde pé forandringar i verksamheten.
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Utveckling av personalmangde enligt anstallningform

1600
1400 1305
1200
1000
800
600
400
200

1297 1354

. I = l =

2023 2024 2025

m Fastanstéllda m Visstidsanstallda

Bild 4. Utveckling av anstéliningsformer 2023-2025

2.1.4 Personalomsattning och rorlighet .
g g Personalomsattning 2025

Personalomsattningen i kommuner ar vanligtvis mattlig. Den
hanger ofta samman med visstidsanstaliningar, karriarbyten och  5g
forandringar i livssituationen (Tyontekijdiden vaihtuvuus kunta- 40
ja _hyvinvointialoilla/Tyoterveyslaitos). | Kyrkslatts kommun var 5
personalomsattningen sammantaget mattlig under perioden 10
2023-2025. Ar 2025 borjade totalt 129 nya medarbetare arbeta
i kommunen, och 112 personer avslutade sin anstallning. Av-
gangsomséttningen uppgick till 7,7 procent ar 2025, vilket ar na-
got lagre &n foregaende ar.

Januari
Februari
Mars

April

Maj

Juni

Juli
Augusti
September
Oktober
November
December

. . . . . . . .es . —N t”d —A a
Nyanstéllningsomsattningen 6kade daremot betydligt jamfort yansialica voanga

med aret innan. Den frimsta orsaken var att arbets- och narings-

. . . . N . Bild 5. Personalomsattning 2025
tjansterna dverfordes till kommunerna, vilket medférde ett dkat 9

rekryteringsbehov.
Avgangsomséattningen varierade endast lite under perioden. Forandringar i
Den héll sig inom cirka en procentenhet, vilket tyder pa god per- personalomsattningen

sonalstabilitet trots forandringar.

8,2 8,6 818 7 7

Nar helheten granskas tyder omsattningen inte pa minskat en- 8 A '
gagemang. Den speglar i stéllet en kontrollerad rorlighet ochor- ¢ 56
ganisationens fordndringsférmaga. En mattlig personalrorlighet 4
stoder ocksa fornyelse av kompetens och utveckling av arbets- )
gemenskaper.

0
Orsakerna till att personer slutade analyserades genom av- 2023 2024 2025
gangsintervjuer. Vanliga orsaker var kommunens konkurrens- alnfléde w Utflode

kraft som arbetsgivare, karriarmojligheter, strukturella faktorer

sasom visstidsanstallining samt arbetsbelastning. Av dem som  Bild 6. In- och utflsde av personal 2024-2025
slutade hade 73 procent varit anstéllda i mindre an fem ar. Enligt

intervjuerna upplevdes foljande som styrkor: stdd fran chefer, flexibilitet i arbetsgemenskaperna, goda per-
sonalférmaner och méjlighet att arbeta sjalvstandigt. Utvecklingsomraden var ledarskapets kvalitet, 6ppen-
het i kommunikationen, utnyttjande av kompetens och stod for arbetsvélbefinnande. Foéreslagna atgérder var
att forbattra vikariearrangemang, starka introduktionen samt utveckla karriarvagar och avancemangsmajlig-
heter.
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2.1.5 Pensionering

Ar 2025 gick totalt 28 anstalida i Kyrksldtts kommun i pension.
Pensioneringarna gallde framst bildningssektorn, vilket motsvarade
0 sektorns personalméngd och aldersstruktur.

i Pensionering ar en naturlig och férutsebar del av personalfornyel-
v sen inom kommunsektorn. | Kyrkslatt sker beredskapen framst pa
servicegruppsniva. Chefer foljer systematiskt kommande pension-
eringar och beddmer om en befattning ska tillsattas eller Idmnas

Pensioneringar 2025

= Bildnings sektom obesatt enligt programmet for en hallbar kommunal ekonomi. Om
» Kommunutveckiings sektorn befattningen tillsatts bedéms samtidigt behovet av att anpassa ar-
Gemensamma tjnster betsuppgifterna med hansyn till fdrandringar i tjanster, kundbehov

) . och digitaliseringens mgjligheter.
Bild 7. Pensioneringar per sektor 2025

2.1.6 Personalens aldersstruktur och medelalder

Ar 2025 var personalens medeldlder i Kyrkslatts kommun 46 &r. Det ar en 8kning med ett &r jamfort med ret
innan. Jamfort med genomsnittet i kommunsektorn &r &l-
dersstrukturen i Kyrkslatt sarskilt koncentrerad till alders-
gruppen 40-49 ar. Andelen i denna grupp var tydligt
hogre &n i kommunerna i genomsnitt. Samtidigt var ande-

Jamforelse av medelalder 2025

len Gver 50 &r nagot mindre &n genomsnittet inom kom-  Gver60 13,3 % 16,9 %
munsektorn. Detta tyder pa att personalstrukturen som
helhet var balanserad och innehdll en betydande andel 50-59 25,6 % 32,80%
medarbetare mitt i arbetslivet.

) . . 40-49 39,7 % 24,3 %
Personalens aldersstruktur varierade nagot mellan sek-
torerna, vilket dven syns i sektorernas genomsnittsalder. 30-39 20,9 % 18,2 %
Inom bildningssektorn var medelaldern 45 ar, medan den
inom gemensamma tjanster och kommunutvecklingen  Under 30 9,7 % 8,0 %
var 48 ar.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
En mangsidig aldersstruktur stéder kompetensen i ar-
betsgemenskaperna, dverfoéringen av tyst kunskap samt
samarbetet mellan medarbetareiolika skeden av arbets- . ) e )
. f5lini 2ld trukt h deldlder 3 Bild 8. Personalens aldersstruktur i Kyrkslatt jamfort med genomsnit-
livet. Uppfdljning av aldersstruktur och medelalder ar en e jnom kommunsektorn
central del av den féregripande personalplaneringen och
stodet for arbetsformaga.

mKyrkslatt  m Genomsnittet i kommunsektorn

Jamforelse av utvecklingen av

2.2Tjanste- och arbetskollektivavtalen personalantal enligt avtal

Stérsta delen av Kyrkslatts kommuns personal arbetade "% 501% 211% 70% 170%
inom AKTA (50,1%) och UKTA (41,1%). Andelen personal 50 % . T : . ‘
inom det tekniska kollektivavtalet var 7 procent och an-  go, ke ) S58% 15 %
delen timaviénad personal 1,7 procent. Avtalsstrukturen AKTA UKTA TS TIM-AKA

speglar kommunens verksamhetsprioriteringar och ut-
gor en grund for uppféljningen av personalutgifter och
I6nekostnader.

m2024 m2025

Bild 9. Personal per avtalsomréde 2025
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2.2.1Personalutgifter och utvecklingen av Ionekostnader

Personalutgifterna utgjorde en betydande del av kommunens verksamhetsutgifter. Ar 2025 hlls personalut-
gifterna under kontroll och utfallet understeg den budgeterade nivan. Detta syns pa kommunniva i att utfallet
for personalutgifterna Idg under 100 procent.

BS 2024 BU 2025 Utfall 2025 BU/ Tgé;';'"”ad Utfall % 2025

Gemensamma tjénster -5542 796,00 -5910910,00 -5 476 656,00 434 254,00 92,65 %
Bildningssektorn -66 079 841,00 -70 010 119,00 -67 399 034,00 2 618 085,00 96,26 %
Kommunutveckling -11067 180,00 -12797 719,00 -1744192,00 1053 527,00 9,77 %
Sysselsattningsomradets tjanster -307 306,00 -2 930 000,00 -2 850 186,00 79 814,00 97,28 %
Afféarsverket Kyrkslatts vatten -1485 663 -1884 268 -1771172,00 113 096,00 94,00 %
Totalt 84 482 786,00 93539 016,00 -89 241240,00 4297 776,00 95,41%

Tabell 2. Utveckling av personalutgifterna 2024-2025

Vid en genomgang per sektor varierade utfallet av personalutgifterna ndgot. De budgeterade Iénebikostna-
derna hade uppskattats hogre an det faktiska behovet. Inom bildningssektorn underskreds budgeten med
hela 1,3 miljoner euro pa dessa poster. Den oro som vacktes under 2025 kring tillrdckligheten i anslagen for
personalen realiserades dirmed inte i nagot behov av tilliggsanslag. Samtliga ndmnder inom sektorn under-
skred sin budget nar det géller personalkostnader. Sysselsattningsomradets tjdnster bildade en ny helhet ar
2025, nér arbets- och naringstjansterna éverfordes till kommunerna. Av denna orsak ar personalutgifterna for
sysselsattningsomradet inte fullt jamforbara med tidigare ar eller den ursprungliga budgeten. | stillet betonas
uppfoliningen av utfallet under aret. Inom affarsverket Kyrkslatts Vatten lag utfallet for personalutgifterna klart
under budget.

Utvecklingen av personalutgifterna paverkades ocksa av inférandet av det nivabaserade I6nesystemet. Re-
formens kostnadseffekter fordelas delvis stegvis och syns darfor i Ioneutfallet med viss efterslapning. Sam-
mantaget visar utfallet att personalresurserna har styrts pa ett ekonomiskt kontrollerat satt, samtidigt som
tjansternas kontinuitet och personalens stallning har tryggats.

2.3 Strukturella forandringar i och med inférandet av det nivabaserade I6nesystemet

Ar 2025 infordes ett nytt nivabaserat Ionesystem i Kyrkslatts kommun. Systemet bygger pa en nationell av-
talslésning inom kommunsektorn. Det nivabaserade I6nesystemet omfattade personal som hor till AKTA samt
del G i UKTA. Den centrala principen i reformen var lika 16n, okad transparens och en konsekvent bedémning
av arbetets krav.

Forberedelserna och inférandet genomfordes i Overgripande samarbete i en lokal Ionearbetsgrupp. | gruppen
enades man om bland annat nivabeskrivningar, tillampningsanvisningar, principer for nivatilldgg samt 16s-
ningar for samordning av I6ner. Under den lokala arbetsgruppen verkade sektorsvisa arbetsgrupper. De be-
redde forslag till nivaplaceringar per avtalsbilaga.

| reformen slopades de tidigare [6nesattningspunkterna. | stallet infordes Ionegrupper som ersatte punkterna.
Lonegrupperna faststalls utifran arbetsuppgifternas kompetenskrav och ansvar. Varje uppgift placerades i en
I6negrupp och inom den pa niva A, B eller C. Placeringen gjordes utifran aktuella arbetsbeskrivningar samt
nationella och lokalt preciserade kriterier for arbetets svarighetsgrad.

Inforandet av systemet omfattade ocksa nivatillagg kopplade till tilliggsuppgifter och sarskilt ansvar. Med
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hjalp av nivatilligg kan man beakta sarskilda ansvarsomraden, kompetenskrav eller andra faktorer som inte
direkt ingdr i arbetsuppgiftens grundniva. Nivatilliggen betalas som separata eurobelopp utéver grundidnen.
| Kyrkslatts kommun infordes tva nationella nivatillagg: for handledning av studerande och for lakemedelsbe-
handling. Dessutom enades man i den lokala I6nearbetsgruppen om lokala nivatillidgg.

Fordelning av Ioneforhdjningar per avtalsbilaga

Utanfor Ionegrupperna s
Uppgifter inom stédbranschen
Yrkes- och grundserviceuppgifter inom smabarnspedagogik och...
Kosthallstjanster
Sysselsattningstjanster
Kultur- och fritidstjanster

Forvaltning och intern service

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Bild 10. F6rdelning av det nivabaserade Inesystemet inom AKTA

Vid 6vergangen till det nivabaserade I6nesystemet sdnktes ingen enskild medarbetares totallon.

Utgangslaget var att I6nenivaerna i Kyrkslatts kommun generellt sett [ag hdgre dn grundnivaerna i det niva-
baserade Ionesystemet. Trots detta hojdes I6nerna for flera personalgrupper till foljd av reformen och beddm-
ningen av arbetsuppgifternas svarighetsgrad. Loneférhdjningarna fordelades till alla [6negrupper enligt lokala
[Bsningar.

Inférandet av det nivabaserade I6nesystemet berdrde en betydande del av personalen. Sammanlagt omfat-
tade reformen 722 medarbetare som var anstéllda vid tidpunkten for ikrafttrddandet. Inom AKTA riktade sig
reformen brett till olika uppgiftsgrupper i kommunen. Den berdrde sarskilt yrkes- och basserviceuppgifter
inom smabarnspedagogik och skola (325 anstéllda), administrativa uppgifter och interna stédtjanster (141
anstallda) samt kultur- och fritidstjanster, maltidsservice och sysselsattningstjanster. Inom UKTA del G om-
fattade reformen undervisningspersonal inom smabarnspedagogiken. Dar berdrde reformen totalt 118 fast-
och visstidsanstéllda. For kortvariga vikarier betalades separata ersattningar i euro enligt anvisningar fran
Kommun- och valfdrdsomradesarbetsgivarna KT.

Inférandet av systemet starkte helheten i kommunens beléningssystem. | [Bheuppgorelserna utnyttjades det
lokala handlingsutrymme som avtalet mojliggér. Detta speglar arbetsgivarens vilja att satsa pa personalens
beldning och att vardesétta arbetsinsatser. Loneskillnaderna mellan nivaerna A, B och C faststélldes genom
lokala l6sningar sa att de tydligt skiljer sig fran varandra. Detta stoder en I6ne-struktur som ar baserad pa
arbetsuppgifternas svarighetsgrad och som uppmuntrar till utveckling.

Reformen utvérderades i slutet av aret tilsammans med personalorganisationerna. Man konstaterade att ge-
nomférandet under ndstan hela perioden praglades av mycket gott samarbete. Sammantaget bedémdes att
det nya Ionesystemet och dess breda tilldmpning i olika uppgiftsgrupper stdder en rattvis, transparent och
konsekvent I6nebildning. Under de sista veckorna av reformen minskade de gemensamma férhandlingarna,
eftersom den nationella tidsfristen ndrmade sig och kravde ett snabbare genomfdrande. | den sista I10near-
betsgruppen konstaterades att man i fem frégor inte nddde en gemensam syn med personalorganisationerna
kring genomfdrandet av modellen. Reformen kunde &nda till storsta delen genomféras i enlighet med en
gemensam syn, och man enades om att fortsitta utveckla det nivabaserade I6nesystemet.

Systemets funktion och effekter foljs upp under hela avtalsperioden i den lokala [dnearbetsgruppen i enlighet
med AKTA. Darefter fortsatter uppfoljningen som en del av kommunens ordinarie arbete med I6ne- och
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personalpolitik.

2.4 Helheten kring bel6ning och personalformaner
Malet med beldning i kommunen &r att stodja personalens engagemang och goda arbetsprestationer.

Utbver I6nen erbjods olika personalférmaner som stod for vélbefinnande och ork i vardagen. Kyrkslatts kom-
mun erbjéd ar 2025 sin personal féljande personalférmaner:

o ePassimed kultur- och idrottsforman (200 €/ar) for den som &r anstalld i en sammanhiangande period
over 3 manader Férmanen utvidgades ocksa till att omfatta allmént valbefinnande. Som stéd for ar-
betsvalbefinnandet erbjods dessutom en fritidsforsakring.

o Mgjlighet till avgiftsfri simning i kommunens simhall.

o Foretagshalsovarden var mer omfattande &n lagens minimikrav och inkluderade bland annat tjénster
av arbetspsykolog, arbetsfysioterapeut och naringsterapeut.

o Vid bemarkelsedagar uppmarksammades personalen med gavor, bade vid 50- och 60-arsfodselsda-
gar samt efter 20, 30 och 40 ars sammanhéngande anstélining i kommunen.

o Dértillanvandes shabb beléning som ett satt att uppmarksamma val utfort arbete.
o Fritidsférsakring
o Personal hade ocksa tillgang till olika rabatter hos féretag i omradet genom personalkort.

| samband med rekryteringar framkom det att helheten kring beléning och personalférmaner bidrog till en
positiv arbetsgivarbild. Enligt personalresponsen var ePassi-formanen och foretagshélsovardens tjanster de
mest uppskattade formanerna.
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3 SAMARBETE OCH UTVECKLING AV DEN

Samarbete och dess utveckling ar en grundidggande férutsattning for att kommunens verksamhet och per-
sonalpolitik ska lyckas pa lang sikt. Ett vélfungerande samarbete bygger pa en gemensam vilja, dppen dialog
och ett helhetsperspektiv dar man arbetar mot gemensamma mal.

Ar 2025 faststalldes personalpolitiska principer i Kyrkslétts kommun. Utgdngspunkten var en gemensam vilja
att bygga en hallbar och strategiskt konsekvent arbetsgivarpolitik. Principerna styr verksamhetskulturen,
samarbetet och ledarskapet. De utgdr ocksa en grund for kommunens arbetsgivar- och arbetsgemenskaps-
[6fte.

De personalpolitiska principerna lyfter sarskilt fram en attraktiv och tiliférlitlig arbetsgivare, ett inkluderande
och ansvarsfullt ledarskap, utveckling av arbetsvalbefinnande och kompetens samt en respektfull och kon-
struktiv samtalskultur. Principerna Iag ocksa till grund for utvecklingen av samarbetet samt arbetet med jam-
stalldhet och likabehandling under 2025.

Ett av de centrala malen for 2025, som faststéllts i kommunens samarbetsgrupp redan 2024, var att vidare-
utveckla samarbetet. | utvecklingsarbetet togs vissa konkreta steg. Bland annat fortydligades ordférande-
skapet i samarbetsgruppen och moétespraxisen forenhetligades. | praktiken blev en del av utvecklingsarbetet
dock delvis ogjort, eftersom forberedelsen och inférandet av ett nivabaserat I6nesystem kravde exceptionellt
mycket tid och resurser i hela organisationen. En styrka i Kyrksldtts kommun &r att samarbetsgruppen ocksa
fungerar som arbetarskyddskommitté. Detta mdjliggér en mer samlad och heltdckande behandling av per-
sonalfragor.

3.1Utveckling av jamstalldhet och likabehandling

Planen for jamstalldhet och likabehandling ar ett styrdokument som vagleder arbetsgivarens verksamhet.
Syftet ar att sdkerstalla att alla medarbetare kan arbeta utan trakasserier och diskriminering. Det centrala ma-
let for planen for 2024-2025 var att identifiera och forebygga diskriminerande strukturer och arbetssatt i all
verksamhet. Planen togs fram i samarbete med personalens representanter, och arbetet stéddes dven av
extern sakkunskap.

Ar 2025 behandlade personalsektionen en rapport om jamstalidhet och likabehandling. Rapporten innehdll en
beddmning av hur de planerade dtgarderna hade genomférts under aret. Av de atgarder som faststallts for
planperioden hade cirka 17 procent genomforts, medan flera andra hade framskridit delvis. Under 2025 togs
konkreta steg i arbetet for att framja jamstalldhet och likabehandling. Det gallde bland annat genomférandet
av Iénekartlaggningen och inférandet av benamningen chef (istallet for forman). Framéver kommer arbetet
att i hogre grad fokusera pa tydligt avgransade, konkreta och uppféliningsbara mal samt pa processer som
stoder genomférandet.

Syftet med den IGnekartlaggning som ingar i planen &r att sakerstélla att lika eller likvardigt arbete ger samma
I6n oavsett kon, och att eventuella I6neskillnader ar sakliga och transparenta. Enligt I6nekartidggningen for
2025 Iag de uppgiftsrelaterade I6nerna for kvinnor och man i genomsnitt pa samma niva i jamforbara uppgif-
ter. For AKTA baserades en stor del av granskningen pa gruppvisa medelldner. Inom UKTA varierade kvinno-
l6neprocenten i de grupper dar jamforelser var mdjliga mellan 97 och 102 procent, med ett genomsnitt pa
98,41 procent. For det tekniska kollektivavtalet (TS) var motsvarande genomsnitt 98,67 procent. For timavlo-
nad personal (TIM-AKA) kunde ingen kvinnoléneprocent beriknas, eftersom grupperna i regel bestar av end-
ast det ena konet. Darfor ar en konsvis jamforelse inte mojlig enligt KT:s anvisningar.

De skillnader som noterades i den totala I6nenivan férklaras huvudsakligen av ersattningar enligt kollektivav-
talen. S&dana ersattningar &r till exempel erfarenhetsbaserade tilldgg (arsbundna tilldgg), personliga tilligg
och branschtillagg samt, for undervisningspersonal, tillagg kopplade till fardighets- och konstamnen. Kart-
laggningen visade ocksd att tilliggens antal och storlek varierade beroende pa bland annat erfarenhet,
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arbetsuppgifter, ansvar och specialkompetens. Kartlaggningen visade inga osakliga Iéneskillnader som beror
pa kon. Lonejamstalldheten granskades som en del av den 6vergripande personalpolitiken och [6nesystemen.

Som en iakttagelse kan lyftas fram att kvinnor &r starkt representerade i kommunens hogsta ledning. | kom-
munens ledningsgrupp var 5 av 6 medlemmar kvinnor ar 2025, vilket motsvarar 83 procent. | ledningsgruppen
fér gemensamma tjdnster var andelen kvinnor 3 av 5 (60 procent). Inom bildningssektorn var alla 6 av 6 kvin-
nor (100 procent), och inom kommunutveckling 3 av 8 (36 procent). | hela kommunen var andelen kvinnliga
chefer 73 procent.

4 KOMPETENS OCH FORNYELSE

Utveckling och fornyelse av kompetens ar centrala forutsattningar for att kommunen ska kunna fullgéra sitt
uppdrag, sakerstalla kvaliteten i tjdnsterna och trygga verksamhetens kontinuitet. Ar 2025 genomférdes
kompetensutvecklingen i enlighet med personal- och utbildningsplanen. Utbildningsinsatserna svarade bade
mot lagstadgade krav och behov inom olika sektorer och uppgifter.

4.1Tillgangen till personal

| detta avsnitt behandlas tillgangen till personal utifran antalet rekryteringar, anstalliningsstrukturen och for-
andringar i verksamhetsmiljon.

Under de senaste &ren har det skett en tydlig minskning i antalet rekryteringar. Ar 2023 publicerades dver
800 rekryteringar, ar 2024 totalt 615 och ar 2025 sammanlagt 338. Utvecklingen forklaras av férandringar i
organisationsstrukturen och av forandrade servicebehov inom olika sektorer. Tidigare bidrog verksamheten
inom vard- och omsorgssektorn till ett stort antal rekryteringar. Nar denna verksamhet flyttades bort fran
kommunorganisationen minskade rekryteringsbehovet avsevart. Dessutom har minskade elevantal inom
bildningssektorn lett till ett lagre personalbehov inom skolor och smabarnspedagogik.

Av rekryteringarna ar 2025 géllde 175 arbetsavtalsforhallanden och 163 tjansteférhallanden. Av dessa gallde 157
tillsvidareanstaliningar och 181 visstidsanstallningar. Antalet rekryteringar paverkades ocksa av lagstadgade krav
inom kommunsektorn samt uppgiftsspecifika behérighetskrav. Dessa kan forutsatta flera ansokningsomgangar
och férlanga rekryteringstiderna. De flesta rekryteringar genomférdes som externa rekryteringar.

Dessutom anstéllde kommunen 54 ungdomar som sommarjobbare samt nio hdgskolepraktikanter.

Typ av anstallning Typ av anstéllningsforhallande Rekryteringsannons

Publicerade re-
kryteringar Aqstillnlngs— Tjansteforhal- Fast gnstall- Vlsstldfsanstall— Extern Intern
férhallande lande ning ning
354 261 228 387 614 1

Ar2024 615

Ar 2025 338 175 163 157 181 337 1

Tabell 3. Jamforelse av antalet rekryteringar 2024 och 2025
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De sektorsvisa rekryteringarna under 2025 rikta- . .
des framst till bildningssektorn. Dar genomfordes Publicerade rekryteringar
totalt 157 rekryteringar till tjansteforhallanden och
148 rekryteringar till arbetsavtalsfornallanden. Av Gemensamma tjanster
de 22 rekryteringarna inom kommunutvecklingen at
géllde 13 tjansteférhallanden. Inom gemensamma Bildnings sektorn
tjdnster gallde 2 av 11 ledigférklarade rekryteringar P— 305
tjdnsteforhallanden. Kommunutvecklings sektorn .- 2
Den genomsnittliga rekryteringstiden varierade 0 100 200 300 400
beroende pa uppgift och sektor. Med rekrytering-
ens genomloppstld avses tlden frén att rekryte_ lTJansteforhéllande Anstallnlngsfrohéllande
ringen inleddes till att beslut om valet fattades. m Antal rekryteringar totalt

Bild 11. Antal publicerade rekryteringar per sektor

Tjans- T(_?talt Elilin: Genomsmtt!lg ge Arbe‘!:sa‘\‘l " | Totalt antal inlamnade | Genomsnittlig genomloppstid fér
lamnade an- nomloppstid for talsforhal- o .
ter P . ansokningar rekryteringen
sOkningar rekryteringen lande
54 66

Bildningssektorn 143 73 158 3303

Gemensamma 3 178 38 10 960 65
tjdnster

Kommunutveckling 4 150 72 10 515 49

Tabell 4. Sammandrag av rekryteringsindikatorer.

Utifran rekryteringsindikatorerna har Kyrkslatts kommun lyckats behalla sin attraktivitet som arbetsgivare.
Antalet sokande har pa manga hall varit hogt, och de sdékande har haft en bred bakgrund och en god kompe-
tensniva. Sokandeupplevelsen var i genomsnitt god, och enligt chefernas bedémning var tillgangen till perso-
nal i huvudsak god.

En planerad introduktion i ratt tid stdder att nya medarbetare snabbt kommer in i arbetsgemenskapen och
bidrar till en smidig start i arbetet. | Kyrkslatts kommun genomfdrdes introduktionen med hjalp av introdukt-
ionsprogrammet Intro samt sektorsvisa introduktionsrutiner.

4.2 Forandringar i arbetslivet och utveckling av kompetens

| Kyrkslatts kommun var utvecklingen av kompetens ett centralt satt att méta forandringarna i arbetslivet, saker-
stélla kvaliteten i tjgnsterna och trygga verksamhetens kontinuitet. Kompetensutvecklingen genomférdes planerat
som en del av den foregripande personalpolitiken. Malet var att sékerstélla att personalen hade den aktuella kom-
petens som uppgifterna kraver.

Under 2025 satsade kommunen aktivt pa personalens utbildning. Antalet rapporterade utbildningar var ndrmare
2300 dagsutbildningar, cirka 350 tvadagarsutbildningar och 36 utbildningar som varade tre dagar eller langre. Ut-
bildningarna stédde kontinuerligt Idrande och den professionella utvecklingen.

Kompetensutvecklingen baserade sig pa kommunens personal- och utbildningsplan fér 2025. Planens mél var att
sakerstalla tillracklig kompetens, méta arbetslivets forandrade krav och rikta utbildningsinsatserna pa ett planerat
satt. Utbildningarna riktades bade till lagstadgade kompetenskrav och till behov inom olika sektorer och uppagifter.

| Kyrkslatts kommun ses kompetensutveckling som en langsiktig investering. Den stoder personalens arbets-
férmaga, valbefinnande och yrkesméssiga utveckling. Samtidigt stirker den kommunens verksamhetsfor-
maga, produktivitet och resultat dven pa langre sikt.
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4.3 Strategisk utveckling av kompetens
Ar 2025 fortsatte arbetet med strategisk kompetensutveckling som inletts ret innan.

Vid en gemensam utvecklingsdag fér kommunens ledningsgrupp och évriga ledningsgrupper faststélldes fyra
fokusomraden for den strategiska utvecklingen: kundorienterad och effektiv servicekompetens, framjande
av Overgripande valbefinnande, framjande av hallbar utveckling samt férmaga till forandring och férutseende
kompetens.

Strategiska kompetensmaél och deras sponsorer
QR & N
OO
v, _“7
\ S © al

Kundfokuserad och
effektiv

\I/
- -
O R0

Framjande av ett Forméga till forandring

Framjande av hallbar
utveckling

och férmaga att férutse
framtiden

helhetsinriktat

servicekompetens vélbefinnande

Virpi Sailas Jaana Suihkonen Anna-Kaisa Kauppinen Eeva-Kaisa Ikonen

For varje kompetensomrade utsags en sponsor i ledningsgruppen. Dessa ansvarade i samarbete med perso-
naldirektoren for att ta fram planer for det fortsatta utvecklingsarbetet. De forsta konkreta dtgérderna genom-
fordes inom forandringsformaga, forméga att forutse férandringar samt ledarskap av mangfald. Arbetet in-
leddes med kommunens chefer i samband med gemensamma méten for ledningsgrupperna samt vid en
chefsférmiddag i december.

Arbetsséttet byggde pa inledande presentationer och gemensam bearbetning av teman. Cheferna ldrde av
varandra och utvecklade tillsammans gemensamma verksamhetssatt for kommunen. Syftet var att sdker-
stélla att det som Ildrdes ocksa snabbt kan tillimpas i det dagliga arbetet.

5 LEDNING AV ARBETSVALBEFINNANDE

Ledning av arbetsvélbefinnande ar en integrerad del av kommunens personalledning och verksamhetens resultat.
En vdimaende personal &r en forutsattning for hdgkvalitativa tjdnster, en fungerande vardag och en hallbar kom-
munal ekonomi. | Kyrkslatts kommun leds arbetsvalbefinnandet planerat, férebyggande och med stdd av data.

5.1Lagesbild av arbetsvalbefinnandet

Lagesbilden av arbetsvalbefinnandet ar 2025 baserades pa Kevas Puls-enkét. 62 procent av personalen be-
svarade enkaten. Resultaten visar att den dvergripande bilden av arbetsvalbefinnandet i Kyrkslatts kommun
var god.

| Puls-enk&ten granskades arbetsgemenskapen, arbetsarrangemangen, arbetsforhéllandena, chefsarbetet
och ledarskapet, arbetsformagan, den egna orken samt kompetensen och dess utveckling. Dessutom hade
personalen majlighet att Idmna dppna kommentarer. Sammanlagt inkom éver 800 kommentarer.




PERSONALBERATTELSE 2025 17

Medelvérdet for hela personalen var 3,9 pa
en skala fran 1 till 5. De olika delomradenas
medelvarden varierade mellan 3,7 och 4,2.
Sarskilt positiva omddmen gavs om arbets-
gemenskapen, chefsarbetet och méjlighet- Helehetsbedémning [
erna till kompetensutveckling.

Genomshnittsvarden for resultaten fran Pulssi -
undersokningen pa kommunniva

Uppgiftsbeskrivning och ansvar
HAgst beddmdes tydligheten i arbetsuppgif-
terna, stodet fran narmaste chef och mgjlig- Stéd av chef
heterna att utveckla den egnha kompetensen.
Dessa omraden framtrdder som centrala
styrkor och visar vilken betydelse ledarskap
och kompetensutveckling har for det upp-
levda arbetsvalbefinnandet. M&jlghet att paverka arbete

Balans mellan arbete och fritid

Utvecklingsbehov identifierades sarskilt i att  Utnyttjande av olika synpunkter
ta upp svara fragor, i mdjligheterna att pa-
verka det egna arbetet samt i balansen mellan Att ta svéra saker till tals
arbete och fritid. Dessa teman anvénds i den
fortsatta ledningen av arbetsvalbefinnandet
samt i utvecklingsarbetet pa enhets- och ar-
betsgemenskapsniva.
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Bild 12. Resultat av enkaten om arbetsvalbefinnande pa kommunniva

Sarskild vikt lades vid att resultaten behandlas pa enhetsniva. Varje team uppmuntrades att utifran resultaten
vélja minst en konkret utvecklingsatgard.

5.2 Foretagshalsovarden som en del av ledningen av arbetsvalbefinnandet

Vid en genomgang av foretagshéalsovardens verksamhet ar 2025 framkommer att merparten av kostnaderna,
liksom tidigare ar, riktades till forebyggande insatser. Samtidigt utvecklades tjansterna for att battre mota
personalens behov och stddja snabb tillgang till vard samt en smidig atergang i arbetet. Under aret genom-
férdes totalt 29 arbetsplatsutredningar.

Foretagshalsovardens  totala  kostnader

dkade med cirka 16,5 procent jamfért med Sjukfranvaroprocent (dagar)
aret innan. Okningen berodde pa en mer om-
fattande anvandning av den utvidgade sjuk- Medettal S

varden. De totala kostnaderna uppgick ftill
cirka 1,25 miljoner euro, vilket ar en dkning

med omkring 0,18 miljoner euro frn féregé- Gemensamma tanster - |
ende ar. Samtidigt minskade de totala kostna-
derna for sjukfrénvaro med 7,5 procent, det Bildningssektorn [

vill séga cirka 556 000 euro. Okningen i fore-
tagshéalsovardens kostnader kom dirmed att
delvis kompenseras.

Kommunutveckiingssektorn [

Sjukfrénvaron minskade med 8 procent. | ge- 0,00% 100% 2,00% 3,00% 4,00% 500%

nomsnitt motsvarade det en minskning pa 1,4
sjukdagar per anstélld. Detta tyder pa att en
béttre tillgang till vard har bidragit till snabbare behandling och en smidigare atergang i arbetet.

Bild 13. Sjukfranvaroprocent per sektor 2025

Sjukfranvaron beskrivs med sjukfrénvaroprocenten, som berdknas som andelen sjukfranvarotid i fornallande
till den teoretiska regelbundna arbetstiden. | Kyrkslatts kommun var sjukfranvaroprocenten 3,97, vilket &r
l&gre &n genomsnittet i Finland.
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Foretagshalsovardens kostnader delas in i tvd huvudomraden: férebyggande verksamhet och sjukvard. FPA
ersatter 60 procent av kostnaderna for forebyggande verksamhet och 50 procent av sjukvardskostnaderna.
Cirka hélften av foretagshélsovardens kostnaderna ticktes genom ersattningar fran FPA. | Kyrkslatts kom-
mun fordelades kostnaderna sa att 58 procent géllde forebyggande verksamhet och 42 procent sjukvard.
Andelen sjukvard dkade jamfort med aret innan, vilket speglar den utokade anvandningen av sjukvardstjans-

ter.
Nyckeltal Ar2024 m Andring/anmérkning
Arbetsplatsutredningar (antal) Fokus pa forebyggande verksamhet
Foretagshalsovardens totala kostnader (€) cal107 M€ cal25ME +16,5%
Forandring i foretagshélsovardens totala +018€ Anvindning av utvidgad sjukvérd
kostnader
Genomsnittlig sjukfranvaro per anstalld n4 10 (I;/I;gzl:nlng av sjukfranvaro per ar: i genomsnitt 1,4
Andel forebyggande verksamhet (KL1) 60 % 58 % Andelen har hallits nastan oférandrad
Andel sjukvéard 40 % 42 % Forbattrad tillgang till sjukvard
Sjukfranvaroprocent (dagar) 3,95% 3,97 % Forandring i sjukfranvaro

Tabell 5. Centrala nyckeltal for foretagshélsovarden 2024-2025

Foretagshalsovardens nyckeltal, tillsammans med resultaten fran Puls-enkaten, utgér en central kunskaps-
grund for ledningen av arbetsvalbefinnandet. Féretagshélsovardens effekt foljs upp som en del av en helhet
med malet att stddja personalens arbetsformaga, minska sjukfranvaron och framja hallbara arbetskarriarer.

Utvecklingen av féretagshélsovardens tjanster fortsatte under 2025 genom att en upphandling av tjansterna
inleddes. Syftet med upphandlingen var att sikerstélla att personalen far hdgkvalitativa och d&ndamalsenliga
foretagshalsovardstjanster samt att trygga smidig tillgang till vard. Upphandlingen bereddes i samarbete med
personaltjdnsterna, arbetarskyddet och samarbetsgruppen. Som resultat byttes tjdnsteleverantor i borjan av
2026. | och med férandringen utvecklades féretagshélsovardens servicehelhet vidare for att battre stédja
arbetsférmagan och det férebyggande arbetet.

5.3 Samarbete inom arbetarskyddet

Samarbete inom arbetarskyddet ar en viktig del av ledningen av arbetsvalbefinnande och av samspelet mel-
lan arbetsgivare och personal. Malet &r att frdmja en hdlsosam och sdker arbetsmiljé samt att stérka perso-
nalens majligheter att delta i frégor som galler arbetarskydd och arbetsvalbefinnande. | samarbetet inom ar-
betarskyddet betonas framforhalining, Gppen dialog och ett gemensamt ansvar for en trygg arbetsmiljo.

| Kyrkslatts kommun genomférs samarbetet inom arbetarskyddet som en del av kommunens samarbets-
strukturer. Kommunens samarbetsgrupp fungerar ocksd som arbetarskyddskommitté. Dess arbete stods av
sektorsvisa samarbetsgrupper, dar fragor som ror personal, arbetsforhallanden och sikerhet behandlas. De
frdgor som behandlas inom samarbetet inom arbetarskyddet lyfts bade frén det dagliga arbetet och fran bre-
dare fenomen som berdr hela organisationen.

Utgangspunkten ar att arbetsplatserna sjélva aktivt identifierar risker i forebyggande syfte. Arbetarskydd och
arbetsvalbefinnande hanteras som en del av det dagliga ledarskapet, inte enbart i samband med enskilda
handelser eller avvikelser. De iakttagelser och teman som tas upp i samarbetet stodjer chefernas arbete, ut-
vecklingen av arbetsgemenskaperna och ledningen av arbetsvélbefinnandet i hela kommunen.

Samarbetet inom arbetarskyddet stoder ocksa kunskapsbaserad ledning. Anmalningar, observationer och
teman som lyfts fram inom arbetarskyddet utgor en viktig kunskapsgrund. Den anvands bade fér att skapa
en lagesbild av arbetsvilbefinnandet och for att rikta utvecklingsatgarder. Pa sa sétt blir samarbetet inom
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arbetarskyddet en naturlig del av kommunens évergripande arbete med arbetsvalbefinnandet.

| foljande avsnitt beskrivs arbetet med arbetarskyddsfullmaktige ar 2025 ur personalens perspektiv.

5.3.1. Arbetarskyddsfullmaktiges verksamhet ar 2025

Ar 2025 skedde persqnalférépdringar inom arbetar- B8 Traffar eller méten
skyddsorganisationen i Kyrkslatts kommun, vilket p&- [alilis (antal)
verkade verksamheten. Laget stabiliserades i augusti

2025 nér en ny arbetarskyddschef bérjade. Utdver —Samarbetsgruppen 9
arbetarskyddschefen finns i Kyrkslatt tva heltidsan-  Bildningssektorns samarbetsgrupp 4
stalldg arbetgrskyddstlllIIma?!fnge. Man har forhandlat Kommunutvecklingssektorns samar-

om tidsanvéndning for tjdnstepersoners arbetar- petsgrupp 4
skyddsfullméktige, men trots upprepade forsok har

. o . o . s Foretagshalsovardens arbetsplatsut-
uppdraget inte vackt intresse. De tva heltidsanstallda redningsbesék P 29

fullmaktige har darfor dven stottat tjanstepersoner i 10 (dartll 4 obiektspecifik
arbetarskyddsfragor. Chefernas kontakter med arbe-  Méngprofessionell inneluftsarbetsgrupp im‘elj;t'sarb;’szrjﬁggr')' ?
tarskyddet dkade, vilket i sin tur dkade arbetarskyd-

dets arbetsman gd. Esboregionens miljé- och halsoskydds

inspektioner i

Kommunens samarbetsgrupp fungerar samtidigt som  Regionforvaltningsverkets utredning av 1
arbetarskyddskommitté. Dess uppgift ar att framja arPetsolvekor
genomfdrandet av principer och atgarder inom arbe-  Tréffar med personalens representan-

e o ter varje vecka
tarskyddet. | arbetarskyddskommittén behandlas fra-
gor som ror personalens sékerhet, hdlsa och arbets-  Arbetarskyddets och huvudfackombu-
f(‘jrméga_ dens samarbetstraffar med personaldi- oregelbundet
rektdren
Arbetarskyddsfullmaktige representerade pPersona-  samaretstriffar med personaldirekts- i behoy

len i kommunens samarbetsgrupp. De deltog dven i ren
sektorernas egna samarbetsgrupper dar frédgor som
paverkar respektive sektors personal behandlades.
Dessutom representerade arbetarskyddsfullmaktige
personalen i inomhusluftsarbetsgruppen. Arbetarskyddschefen och arbetarskyddsfullmaktige deltog pa be-
gdran ocksa i arbetsenheternas egna vecko- eller manadsméten. Arbetarskyddsaktorerna gav aktivt rad,
végledning och handledning till bade chefer och arbetsgemenskaper.

Bild 14. Arbetarskyddets nyckeltal for 8r 2025

Under 2025 lamnade anstallda i Kyrkslatts kommun totalt 1652 arbetarskyddsanmalningar via WPro-pro-
grammet (2024: 997). Av dessa géllde 958 anmélningar, det vill sdga 58 procent, vald eller hot om vald. Ar-
betarskyddsaktorerna behandlade varje anmalan och vidtog de dtgarder som behdvdes. Dessutom lyfte de
fram aterkommande fenomen i anmélningarna fér behandling i samarbetsgrupperna.

Arbetarskyddsaktorerna informerade ocksa aktivt om fragor som ror arbetarskydd. Under 2025 skickades
sex arbetarskyddsbrev. Darutdver publicerades nyheter pa intran och riktade e-postmeddelanden skickades
ut.

Under aret ordnade arbetarskyddet 20 forstahjalpsutbildningar (2024: 20), och 181 anstéllda fick genom dem
behdrighet i nodforsta hjalpen (2024: 232).

5.3.2 Arbetsrelaterat vald i Kyrkslédtts kommun

Som framgick i foregdende avsnitt var antalet arbetarskyddsanmalningar som géllde vald eller hot om vald
hogt. Detta speglar en bredare utveckling i samhéllet. Antalet skadefall som ersattes av forsakringsbolaget
var sammanlagt 32. Totalt ersattes 37 franvarodagar som foljd av arbetsrelaterat vald, och den sammanlagda
ersattningen uppgick till 9 304,42 euro. Det bor noteras att franvaroperioder pa 0-3 dagar inte ingar i dessa
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siffror.

Forekomsten av arbetsrelaterat vald var tydligt stérst inom bildningssektorn, och samtliga franvarodagar som
berodde pa vald hanforde sig till denna sektor. Storsta delen av anmélningarna gallde situationer med enskilda
barn eller elever med utmanande beteende.

Mangsidiga atgarder fortsatte att vidtas av chefer, arbetarskyddschefen och arbetarskyddsfullmaktige for att
minska antalet. Inom smébarnspedagogiken och undervisningen ordnades utbildningar for personalen. Syftet var
att starka beredskapen att forebygga och hantera utmanande situationer.

5.4 Ledarskap som stod for arbetsvalbefinnande

| Kyrkslatts kommun framjas personalens arbetsvélbefinnande genom flera atgarder. En av de viktigaste &r
att starka chefernas och ledningens kompetens. Ledarskapet har stor betydelse fér hur arbetsvalbefinnandet
upplevs, for hur personalen orkar i arbetet och for mojligheten att lyckas i sitt arbete. Darfor ar utveckling av
ledarskapet en central del av arbetet med arbetsvalbefinnande.

Ar 2025 startade kommunen Ledarstigen, med syftet att stédja chefer och ledning i deras arbete, stirka en-
hetliga ledningspraxiser samt erbjuda aktuell kunskap och praktiska verktyg for vardagen. Ledarstigen har
gett cheferna ett forum dér man behandlat bland annat ledning av arbetsvalbefinnande och arbetsformaga,
arbetarskydd, lagstadgade skyldigheter samt chefens roll i férandringssituationer.

Den centrala verksamhetsmiljon for Ledarstigen har varit olika tréffar for chefer samt en Teamskanal dar
material, inspelade utbildningar och aktuell information har delats. Helheten har mgjliggjort kontinuerligt 18-
rande och stod i det dagliga arbetet. Den har ocksa stérkt utbytet mellan chefer och delning av erfarenheter.
Ledarstigen har forbattrat chefernas beredskap att arbeta proaktivt och systematiskt med fragor som ror
arbetsvalbefinnande.

Genom att utveckla ledarskapet paverkas arbetsvilbefinnandet i hela organisationen. Resultaten fran Puls-
enkaten visar att chefsarbetet ar en av styrkorna i kommunen. Med hjalp av Ledarstigen starks denna styrka
ytterligare och cheferna far battre stéd att identifiera och hantera utvecklingsomraden i sitt arbete.

Chefsarbetet har ocksa stotts genom informationstilifdllen som ordnats av personalférvaltningen. Dar har ak-
tuella fragor, anstaliningsarenden samt information om arbetarskydd och arbetsvélbefinnandet behandlats.
Ut6ver de aterkommande teman har man ocksa lyft aktuella frégor. Cheferna har dessutom fatt stod genom
riktade utbildningar och anvisningar.

| Kyrkslatts kommun ses arbetet med att stérka arbetsvalbefinnandet som ett langsiktigt utvecklingsarbete.
Det bygger pa utveckling av ledarskap, uppfdljning av arbetsvélbefinnande och fungerande vardagliga ar-
betssatt. Ledarstigen &r en viktig del av denna helhet och stéder ett malmedvetet arbete med arbetsvalbe-
finnande aven framover.
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6 SLUTLIGEN

Ar 2025 var, ur personalens perspektiv, ett r av férandring och fornyelse i Kyrkslatts kommun. Personalstyr-
kan var som helhet stabil. Samtidigt paverkade forandringar i verksamhetsmiljon personalstrukturen och led-
ningspraxisen. Sarskilt dverforingen av arbets- och naringstjanster till kommunerna samt inférandet av det
nivabaserade Ionesystemet hade stor betydelse. Parallellt gjordes satsningar pd kompetensutveckling,
chefsarbete och ledning av arbetsvalbefinnande. Dessa stdddes bland annat genom den kommundvergri-
pande Puls-enkaten, Ledarstigen och utvecklingen av féretagshalsovarden.

Personalberattelsen visar att personalresurserna har utvecklats i huvudsak positivt och pa ett kontrollerat satt.
Kommunens attraktionskraft och férmaga att behalla personal har ocksa hallits pa en god niva trots féréand-
ringarna. Framover kommer fokus i personalledningen fortsatt att ligga pa att forutse kompetensbehov, pa
ett inkluderande och konsekvent ledarskap samt pa ett systematiskt stod for arbetsvilbefinnande. Genom
dessa atgarder starker Kyrksldtts kommun sin stéllning som en ansvarsfull och attraktiv arbetsgivare och
tryggar samtidigt hogkvalitativa tjanster for invanarna dven i framtiden.




