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INLEDNING

Inom de narmaste 10 aren kommer ca en tredjedel av stadens anstallda, dvs 280
personer, att gd i alderspension. Som jamforelse kan konstateras, att antalet
alderspensioneringar under de gangna 10 aren var 90 personer.

Samtidigt haller det pa att ske en férandring i utbudet av arbetskraft. Antalet &ldre dkar
och antalet yngre minskar. Utbudet pa arbetskraft minskar totalt sett. Konkurrensen om
den arbetskraft som finns kommer att hardna.

Befolkningsprognoserna visar att andelen aldre av totalbefolkningen 6kar. Smaningom
minskar andelen barn och unga. Detta betyder att det finns skl att se dver
servicestrukturen.

Utvecklingen ar likartad i hela Norden och stora delar av Europa.

Olika projekt har startats i dessa lander for att stdda kommunerna i deras strédvanden att
behalla och rekrytera den personal som behdvs.

| Finland har Finlands Kommunférbund, Kommunala arbetsmarknadsverket och
Kommunernas pensionsférsakring startat projektet Kommunjobb — toppenjobb” och i
Sverige har man inom Svenska kommunférbundet ett projekt som kallas "Ett battre
jobb...”

I Mariehamns stad har stadsfullmaktige i samband med budgeten for ar 2003 bestamt
att staden skall gora ett konkret personalstrategiskt handlingsprogram éver fragor
som galler

o rekrytering,

o kompetensutveckling

o motiverande I6nepolitik; och

o arbetshélsa.

For detta uppdrag har en arbetsgrupp tillsatts. Arbetsgruppens medlemmar ar
personalchef Ritva Bergholm, skoldirektdr Berit Dahlin (-30.11.2003), skoldirektor
(stadssekreterare - 30.11.2003) Mari-Ann Kullman, barnomsorgschef Bo Nygard och
avdelningschef Lars-Géran Astrém.

Arbetsgruppen har tagit sig arbetsnamnet "REKO-gruppen”.

Gruppen holl sitt forsta mote 2.4.2003.

Arbetsgruppens uppdrag har varit att gora ett personalstrategiskt
program med hjalp av vilket man forsakrar sig om

att staden bade nu och i framtiden inom alla verksamheter

- hartillréckligt med personal, som har rétt kompetens, som &r
motiverad och engagerad och som har en konkurrenskraftig och
sporrande 16n

- har vél fungerande arbetsplatser dar ménniskor trivs, utvecklas och tar
ansvar



Avsikten med detta personalstrategiska program ar saledes att klarlagga stadens
allmanna personalstrategi och foresla konkreta forvaltningsdvergripande atgéarder
i syfte att na ovan relaterade allméanna malséttning.

Det skall ocksa vara ett verktyg for ledningen, bade for beslutsfattarna och fér cheferna.
Det skall tydliggéra stadens personalpolitik fér personalen samt garantera att
personalarendena skots pa ett konsekvent satt i hela organisationen.

Programmet, i synnerhet till den del det galler konkreta atgarder, skall regelbundet
utvarderas och vid behov revideras.

| detta personalstrategiska program har man utformat en vision (en bild av ett 6nskvart
tillstand) for Mariehamns stad som arbetsplats. Man har ocksa stallt 6vergripande mal
gallande rekrytering, kompetensutveckling, I6nepolitik och arbetshélsa.

Strateqin (ett medvetet linjeval for att uppna stallda mal) informerar om den
personalpolitik som staden skall bedriva for att na de 6vergripande malen och innehaller
ocksa konkreta atgarder.

Programmet innehaller dven en vardegrund som bér genomsyra hela organisationen. Da
saval stadens politiker som stadens personal verkar i enlighet med dessa varderingar
kommer man att kunna férverkliga programmet pa ett satt som ytterligare starker
stadens anseende som en attraktiv arbetsplats.

Under det ar REKO-gruppen har arbetat med personalstrategierna har den satt sig in i
problematiken pa ett grundligt satt. Uppgiften har kants mycket angeldgen och
stimulerande, och det férefaller andamalsenligt att denna grupp kvarstar som en
sporrande, 6vervakande och samlande grupp for det fortsatta arbetet.

Avsaknaden av en for staden 6vergripande vision, allmdnna malsattningar och strategi
for serviceproduktionen har i nagon man férsvarat arbetet. Gruppen tycker att det ar
mycket viktigt att dessa snarast utformas for staden.

Som allman grund for strategierna har anvants de "Riktlinjer fér Mariehamns utveckling”
som finns i budgeten for ar 2004.

Arbetsgruppen inledde sitt arbete med en enkat, dar personalens asikter om arbetsmiljon
kartlades. Resultatet av denna behandlas narmare under kapitlet Arbetshalsa.

Aven ledningsgruppen har vid flere tillfallen diskuterat olika personalstrategiska fragor.
Arbetarskyddskommissionen har informerats om REKO-gruppens arbete.

Stadens personalpolitiska program fran ar 1989 har utvarderats och féreslas upphoéra i
samband med att detta personalstrategiska program antas.

REKO-gruppen 6verlamnar nu ett forslag till personalstrategiskt program for
behandling i berérda instanser och hoppas programmet i sin slutliga utformning pa ett
positivt satt kan férankras hos alla som det beror.

Mariehamn, den 20 september 2004

Ritva Bergholm Mari-Ann Kullman

Bo Nygard Lars-Géran Astrém



ALLMANT
Vision:

Mariehamns stad

En attraktiv arbetsplats
VARNAR OCH VAGAR

I riktning mot denna vision, dvs att bli en annu attraktivare arbetsplats,
dar man VARNAR om den kunskap och erfarenhet som finns,
samtidigt som man férdomsfritt VAGAR sodka nya vagar och préva pa

det okanda, stravar man genom ett malmedvetet utvecklingsarbete.
En sund balans mellan att varna och att vaga méaste dven genomsyra forverkligandet av
alla de konkreta atgarder som skall garantera ett sa gott anseende och sa professionella
rekryteringsmetoder att man alltid lyckas rekrytera den personal man behdver, en s.k.
l&rande organisation som snabbt och smidigt kan anpassas till férandringar i omvariden,
en konkurrenskraftig 16n for alla anstéallda och ett arbetsklimat som gor att personalen trivs,
utvecklas och tar ansvar.

Allt detta leder till en god service for stadens invanare.

Lyckad rekrytering

God En attraktivare Kompetensutveckling God service for
arbetshalsa arbetsplats stadens invanare

Konkurrenskraftig 16n

Foljande varderingar och manniskosyn utgor grund for programmet:

VARDEGRUND:

Staden som arbetsgivare vardesatter sina anstallda, behandlar alla jamlikt , ger mojlighet
till aktiv delaktighet och personlig utveckling och férvantar sig fullédiga insatser av var och
en.

Kundperspektivet beaktas i verksamheten genom tillgénglig personal, snabb service, hdg
kvalitet och ett vanligt och respektfullt bemoétande.

Arbetsklimatet pa stadens arbetsplatser kdnnetecknas av 6ppenhet, rattvisa, arbetsgladje
samt tydliga och gemensamma mal.

LEDAR- OCH PERSONALPROFIL:

Stadens chefer motiverar, engagerar och stdder, klargér malsattningar och forvantningar
for alla anstallda, ger konstruktiv och tydlig aterkoppling samt skapar férutsattningar for alla
anstallda att lyckas och kanna arbetsgladje.

Stadens personal forstar syftet med och kanner ansvar for sina arbetsuppagifter , vill
utvecklas i sin egen yrkesroll och delta i utvecklandet av sin arbetsplats, vill ge kunderna
"det lilla extra” och har formaga och vilja att samarbeta.




REKRYTERING

Bakgrund

Staden hade 31.12.2003 786 st av stadsfullmaktige godkanda anstallningsfoérhallanden
motsvarande 740,04 arsarbetare. Av dessa var 391 inrattade tjanster och 395
arbetsavtalsforhallanden. Hur anstallningsférhallandena férdelar sig pa olika
verksamheter framgar ur tabellen nedan:

Verksamhet Antal
arsarbetande

Stadsledningen 34,78
Byggnadsnamnden 3,00
Miljovardsnamnden 2,40
Raddningsnamnden 34,59
Allman social vht 35,10
Barnomsorg 159,89
Omsorg . handikapp 78,22
Trobergshemmet 52,02
Skolndgmnden 133,06
Kulturnamnden 25,39
Medborgarinstitutet 14,30
Pommernnamnden 4,00
Fritidsnamnden 32,47
Tekniska namnden 83,77
El-verket 15,70
VA-verket 16,23
Hamnnamnden 16,52
Stadsplanendamnden 4,60
Sammanlagt 740,04

Enligt gallande pensionslagstiftning kommer ca en tredjedel av stadens personal att ga i
alderspension under de narmast féljande 10 aren. Till antalet flesta pensioneringar
kommer att ske inom skolférvaltningen, barnomsorgen, allmén teknisk verksamhet och
stadsledning.

Pensioneringar fram till ar 2010
enligt forvaltning
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Overgripande mal

Stadens goda anseende gor, att man alltid lyckas anstalla den personal
som behovs.

STRATEGI

Utgaende fran stadens 6vergripande framtidsvision och servicestrategi gors arligen inom
varje verksamhet en noggrann bedémning av bade det Iang- och det kortsiktiga
personalbehovet.

ATGARDER
» Stadens ledning utformar stadens évergripande vision och malsattningar samt
uppgor en strategi for serviceproduktionen. Dessa konkretiseras aven av respektive
namnd och forvaltningsledning.
» Budgetdirektiven omarbetas sa, att forvaltningarna har i uppdrag att i underlaget till
den arliga budgeten presentera en noggrann bedémning av det framtida
personalbehovet.

Professionella, etiska och smidiga rekryteringsrutiner, som ar enhetliga fér stadens samtliga
verksamheter utarbetas.

Alla de personer, som deltar i rekryteringsprocessen forstar, att de i kontakten med
sbkandena handhar en betydelsefull del av stadens marknadsféring.

ATGARDER

» En manual for rekryterare uppgors. | den beskrivs hur man inrattar ett
anstallningsforhallande och uppgor en s.k. kravprofil p4 den som skall anstallas till
hur man kontaktar sékanden, intervjuar, tar referenser, aterkopplar och sist och
slutligen pa ett lyckat satt introducerar den nyanstallde i sitt arbete.

» Enhetliga introduktionsrutiner utarbetas. (t.ex. Valkommen pa jobb-folder,
informationstillfallen for nyanstallda)

» For stadens platsannonser utformas ett enhetligt och "slaende” utseende. En
gemensam logo tas fram, likasa en kort ingress med uppgifter om staden som
arbetsgivare.

For att kunna rekrytera personal aven inom sadana branscher dar det eventuellt rader eller
kommer att rdda brist pa arbetskraft gor staden en malmedveten satsning pa att delta i
rekryteringsmassor, géra besok i laroanstalter, marknadsféra inom kringliggande regioner
och férstka paverka utbudet av utbildningstillfallen.

ATGARDER
» En arbetsgrupp utses, vars uppgift ar att planera, organisera och férverkliga de
externa, allmanna rekryteringsatgarderna.
» For att gora det lattare att rekrytera personal fran kringliggande regioner underlattas
mojligheterna till pendling och till ett flexibelt arbetstidsarrangemang.
» Lockande personalférmaner utvecklas.



KOMPETENSUTVECKLING

Bakgrund

Utvecklingen gar allt mera emot att man inom organisationer maste ha en férmaga att
aktivt félja omvarlden och snabbt reagera pa signaler, krav och behov. Detta staller krav
pa flexibilitet och en fortldpande férnyelse av den samlade kompetensen.

Kompetens ar skicklighet eller formaga att utféra en viss aktivitet och innefattar
kunskaper

fardigheter

erfarenheter

varderingar och attityder

kontakter och kontaktnat
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Med kompetens avses alltsa inte enbart den formella behdrigheten utan kompetens
innebar saval kunskaper, fardigheter som vilja.

Personalen inom kommunsektorn éverlag har stor yrkesskicklighet och i regel en hég
utbildningsniva.

Overgripande mal

Staden ar en omvarldsorienterad och forandringsinriktad organisation, en
s.k. "larande organisation”

STRATEGI

Staden har kunskap om vilken kompetens som finns i organisationen samt vilken
kompetens som behdvs nu och i framtiden.

Hela organisationen kanner till stadens visioner, vilka mal man arbetar mot och hur
man tillsammans vill na dem.

ATGARDER

» En kompetenskartlaggning goérs bland personalen.

» Personalen informeras och gors delaktiga i stadens strategier och
malsattningar.

» Alla anstallda medverkar till att utgaende fran stadens servicestrategi
uppratta en individuell kompetensutvecklingsplan.

» Utreds mojligheterna till EU-bidrag fér kompetenskartlaggning och
kompetensutvecklingsplaner.

De anstallda ges mojlighet till delaktighet bade da det galler att analysera problem
i den I6pande verksamheten och i utvecklingsarbetet. Alla uppmuntras till att sdka
ny kunskap och nya satt att arbeta pa. Vars och ens eget ansvar for att
uppratthalla kompetensen betonas.

Stadens ledare ombesorjer att det pa varje arbetsplats finns en god inlarningsmiljo.

ATGARDER

» Utgaende fran den individuella kompetensutvecklingsplanen ges den
anstallda méjlighet att delta i utbildningstillfallen.

» Pa arbetsplatserna utarbetas rutiner som goér det mojligt for organisationen
som helhet att ta till vara de enskilda personernas 6kade kompetens.

» Team bildas kring sarskilda arbetsuppgifter, aven éver forvaltnings- och
avdelningsgranser.

» Man paborjar ett aktivt kvalitetsarbete inom stadens samtliga férvaltningar
och som redskap tar man i bruk ett gemensamt, av stadsstyrelsen
godkant, kvalitetsverktyg.

» Mojligheterna till arbetsrotation utreds och forverkligas.



SPORRANDE LONEPOLITIK

Bakgrund

Inom staden tillampas foljande kollektivavtal som innehaller bestdmmelser om
anstallningsvillkor och 16nesattning: Allméant kommunalt tjanste- och arbetskollektivavtal
(AKTA), Kommunalt tjanste- och arbetskollektivavtal for undervisningssektorn (UKTA),
Kommunalt tjanste- och arbetskollektivavtal for teknisk personal (TS) och Kommunalt
arbetskollektivavtal for timavionade (TIM-AKA).

Under de senaste aren har utvecklingen gatt mot en I6nesattning som baserar sig pa en
vardering av arbetsuppgifternas svarighetsgrad. Denna I6nesattningsmodell
forverkligades inom TS-avtalet ar 1996 och inom AKTA-avtalet ar 2002. Inom UKTA-
avtalet ar denna I6nesattning majlig for vissa tjansteinnehavargrupper och pd kommande
for hela avtalet , inom TIM-AKA haller man som bast pa och verkstéller denna
I6neséttning.

Avtalen ger ocksa méjligheter till utbetalande av individuella tillagg, som baserar sig pa
individuella arbetsprestationer. Denna mdjlighet har tillsvidare anvants inom TS-sektorn
och regler for individuellt tillagg utarbetas for AKTA-sektorn.

Overgripande mal

Alla anstallda har en konkurrenskraftig lon.

STRATEGI

Lénesattningen skall basera sig pa arbetsuppgifternas svarighetsgrad och
individens och arbetsplatsens arbetsprestationer. Kriterierna for I16nesattningen
gors klara och tydliga sa att samtliga anstallda kanner till dem.

ATGARDER
» Manualer for hur I6nerna faststalls utarbetas
» Individuella I6netillagg tas i bruk
» Resultatarvoden tas i bruk

Unika och flexibla I6nesattningsmodeller som uppfyller kraven pa rattvisa och
objektivitet.

Sambandet mellan arbetsgivarens forvantningar och utférda prestationer skall
tydligt avspegla sig i I6nen.

ATGARDER
» Staden fortsatter att tillsammans med de fackliga organisationerna
utarbeta och utveckla reglerna och metoderna for I6nesattningen.



ARBETSHALSA

Arbetshalsa ar ett omfattande begrepp som i detta program innefattar
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Under sommaren2003 gjordes en enkat om arbetsmiljon i staden. Enkaten var indelad i 4
huvudgrupper, dvs i fragor gallande

1. arbetsuppgifterna

2. arbetsplatsens ledarskap

3. fysisk halsa

4. atmosfar och samarbete pa arbetsplatsen.
Totalt svarade 692 personer, vilket ger en svarsprocent pa 81,4 %.

Pa det hela taget visade svaren att stadens anstallda ar néjda med sin arbetsmiljo.
Svarsresultaten har beaktats vid utarbetandet av detta program.
Speciell vikt har fasts vid féljande punkter:

- 20 % var oroliga for att deras arbetsuppgifter skulle férandras

- 55 % fick inte veta vad deras chef tycker om deras arbetsinsatser

- 60 % fick inte regelbundet delta i utvecklingssamtal

- 40 % tyckte att de inte motionerar tillrackligt

- 50 % tyckte att det férekommer onédigt missndje och "gnall” pa

arbetsplatsen

- 21 % fick inte hjalp och stéd om de hade problem i arbetet.

Samtliga punkter kommer att genomgas under en period om 3 ar.

Betraffande personalens direkta och indirekta deltagande kan konstateras att det finns
effektiva system for medinflytande. Samarbetsférfarandet i enlighet med det allménna
avtalet och arbetarskyddssamarbetet har forenats. Utvecklingssamtal ar ett utmarkt satt
att framja personalens direkta deltagande. Arbetsplatsmdten &r en viktig del av systemet
for medinflytande pa arbetsplatsen.

Personalens halsa ar av storsta vikt, bade da det galler den enskilda individens
valmaende som med tanke pa en valfungerande serviceverksamhet med nya utmaningar
och férandringar.

For att minska sjukskrivningarna och 6ka valmaendet pa arbetsplatserna har staden ett
"Bry sig om”-program som reviderats varen 2004.

Staden stoder olika friskvardsaktiviteter, sa som styrketraning, gymnastik och simning.
Dessa atgarder ar vardefulla i sig, men for att na bra resultat behdvs systematisk och
malinriktad verksamhet.

Stadens anstallda har ocksa ratt till avgiftsfri [akarvard (allméanlakarniva).

De flesta av stadens anstallda har numera en alderspensionsalder pa 63 — 65 ar.
Medelaldern fér pensioneringar ligger dock betydligt lagre. Medelaldern fér de anstallda
som gick i pension ar 2003 var 56 ar.

Fran ar 2005 trader en ny pensionslag i kraft. | den gar man in for en flexibel
pensionsalder pa 63 — 68 ar.

Overgripande mal

Personalen trivs, utvecklas och tar ansvar och alla forstar att syftet ar att
verka for stadens invanare.
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STRATEGI

Ledarskap
Stadens ledare kanner till, foljer i sitt uppdrag och delger personalen de politiska

besluten om malsattningarna och om ramarna for verksamheten.
Cheferna har den kompetens som behdvs for ett tydligt och konsekvent
ledarskap.

ATGARDER
» Kartlaggs vilka fardigheter man behdver utveckla hos stadens ledare.
» En malinriktad ledarskapsutbildning anordnas.
» Arbetshandledningen utvecklas.

Samverkan

Systemet fér medinflytande utvecklas och olika samarbetsformer effektiveras. Alla
anstallda ges mdjlighet att i storre utstrackning paverka sitt eget arbete.
Gemenskapen och arbetsgladjen starks.

ATGARDER

» Pa alla arbetsplatser halls regelbundna arbetsplatsméten.

» Varje chef haller arligen utvecklingssamtal med alla sina anstallda.
Ledningen kan ge direktiv om att i samtalen skall tas upp fragor som beror
alla.

Metoder for att utveckla formerna fér samarbete utvecklas.
"INSPIRATIONS” dagar ordnas arligen for hela personalen.
Flexibla arbetstidsarrangemang utvecklas.

Olika slag av personalférmaner utvecklas.

YV V VY

Fysisk arbetsmilj6 och friskvard

Den fysiska arbetsmiljon skall framja de anstalldas halsa och darfér, med
beaktande av individuella olikheter, vara ergonomiskt ratt utrustad.

Alla anstalldas tar ett eget ansvar for sin halsa. Staden stoder olika
friskvardsaktiviteter.

ATGARDER

» ”Bry sig om” — programmet foljs pa alla arbetsplatser

» En arbetsgrupp med representanter for ledningen, personalférvaltningen,
foretagshalsovarden, arbetarskyddet och personalen tillsatts.
Arbetsgruppen har som uppgift att initiera och forverkliga friskvardsprojekt.

» Reglerna for vilka motions- rekreationsaktiviteter staden stéder genomgas
och revideras vid behov.

» Redskap och hjalpmedel som underlattar arbetet i fysiskt tunga arbeten
samt forhindrar belastnings- och forslitningsskador anskaffas.

Det skapas forutsattningar for personer i olika livssituationer att framgangsrikt
arbeta i staden. ( t.ex. aldre anstéllda, unga personer, anstallda med familj,
personer med nedsatt arbetsféormaga )

ATGARDER

» Arbetsmetoderna och arbetsuppgifterna anpassas, da det ar mgjligt, till
olika personers individuella behov.

» Reglerna fér omplacering av personer med nedsatt arbetsformaga
genomgas och revideras vid behov.

> Aldre anstélldas méjligheter att stanna kvar i arbetslivet anda fram till
aldern for alderspension agnas speciell uppmarksamhet.

» Flexibla Idsningar som gor det mojligt att pa ett bra satt kombinera
arbetslivet med hem och fritid utvecklas.
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AVSLUTNING

Inom ramen for detta program har man varit tvungen att begransa antalet konkreta
atgarder till ett sadant antal, som man rimligtvis kan forvantas férverkliga inom en
overskadlig framtid.

Avsikten ar dock inte, att samtliga konkreta atgarder skall férverkligas omedelbart utan i
enlighet med "raket” - modellen i bilagan, dar vissa atgarder skall vara fardiga innan
foljande vidtas. Detta ar nddvandigt med tanke pé att manga av dem &ar beroende av
varandra for att ha effekt.

Langt viktigare an att forverkliga alla atgarder genast , ar att hela organisationen arbetar i
programmets "anda”. For att uppna det, ar det av storsta betydelse hur det slutliga
programmet presenteras for personalen. Personalens medverkan da det galler att
utforma forslagen till praktiskt genomférbara atgarderna ar bade 6nskvard och
ndédvandig.

Foérverkligandet av programmet kommer att kosta pengar. Staden bor vara beredd att i
kommande budgeter ta in anslag for programmets atgarder. Dessa ekonomiska
satsningar skall dock pa sikt visa sig vara Idnsamma.

Over forverkligandet av de enskilda atgarderna rapporterar ansvarspersonerna
fortlépande till ledningen. Metoderna for rapportering och utvardering skall utarbetas.

Forutom detta personalstrategiska program har for staden godkants/kommer att
godkénnas
féljande program och riktlinjer géllande personalen:

- anstallande av personal

- rekrytering

- introduktion

- beviljandet av tjanstledigheter

- personalutbildning

- jamstalldhetspolicy och —program

- Bry Sig Om - program
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