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1. Johdanto

Loviisan kaupunki on ottanut kaytt66n vuoden 2022 henkilostokertomuksessa KT:n uuden
suosituksen mukaisen rakenteen. Se poikkeaa huomattavasti aikaisemmasta KT:n suosituksesta ja
vuodelta 2013 “Henkiléstovoimavarojen arviointi -suositus henkildstéraportoinnin
kehittdamiseen”. Taman johdosta osassa tilastotiedoissa ei valttamatta ole vertailutietoja
edellisvuosiin. Uudessa suosituksessa henkilokertomuksen laadintaan tuodaan esiin nelja eri
aihealuetta, jotka ovat:

. osaaminen ja uudistuminen
o ty6hyvinvoinnin johtaminen
o johtaminen ja esihenkilotyo
o tuottavuus ja tuloksellisuus

Suositus henkilostokertomuksen laadintaan on tarkoitettu kehittdamaan henkildstotiedolla
johtamista. Lahtokohta on tunnistaa tarve ja tarpeeseen sopivat sisdiset ja ulkoiset tietoldhteet,
jotta tyopaikat kehittyvat ja palveluita voidaan parantaa.

Loviisan kaupungin tavoitteena on tukea henkilostén osaamista ja kehittymista seka taata osaavan
ja hyvinvoivan henkiloston saatavuus ja pysyvyys. Talld on vaikutusta seka toiminnan
tuloksellisuuteen ja taloudellisuuteen. Uuden henkiléstokertomuksen rakenne on luoteeltaan
dynaamisempi ja perustuu tiedolla johtamisen ja toiminnan kehittdmisen painottamiseen.
Henkildstévoimavaroja kuvaavat tunnusluvut omalta osaltaan tdaydentdvat neljaa aihealuetta
antaen tietoa muutos- ja kehityssuunnista.

Henkildstévoimavarojen tunteminen ja ennakointi on osa Loviisan kaupungin strategiatyota. Tieto
henkildstévoimavaroista on perusta henkilostosuunnittelulle, jonka avulla jarjestetaan kehittyvia
palveluita kuntalaisille. Henkildstokertomus antaa johdolle ja paattdjille kokonaiskuvan
henkilostévoimavarojen nykytilasta ja kehityssuunnasta. Henkilostékertomuksessa havainnoidaan
ja arvioidaan niitd muutos- ja kehityssuuntia, joiden arvioidaan vaikuttavan
henkildstévoimavaroihin. Tieto henkilostévoimavaroista on oleellinen osa toiminnan johtamista.
Tiedolla johtamisella tarkoitetaan tiedon hyddyntdamista osana paatoksentekoprosesseja. Tiedolla
johtaminen edellyttda prosesseja ja kdytantoja, joiden avulla tietoa keratdan, jalostetaan ja
hyodynnetdan organisaation eri tasoilla.

Henkilostokertomus on tarkoitettu tyoyhteisdjen, johdon ja poliittisten paatoksentekijoiden
kayttoon. Henkilostdintensiivisilla aloilla henkilostotiedon merkitys on ensisijainen laadukkaiden
palveluiden rakentamisessa ja johtamisessa. Henkilostokertomus on Loviisan kaupungin strategian
nakoinen. Keskeista on, etta henkildstotunnusluvut ja niista raportointi liittyisivat kiinteasti
organisaation tavoitteisiin ja niiden seurantaan.

Henkildston hyvinvointiin liittyvia tietoja kasitelldaan Loviisan kaupungissa saannéllisesti
yhteistoiminnassa henkiléston edustajien kanssa.

Henkilostokertomuksen tiedot on keratty Loviisan kaupungin kayttamasta Populus-
henkilostotietojarjestelmasta. Lisdksi raportissa on kdytetty kirjanpidosta, tyollisyyspalveluista,
Kevalta ja tyoterveyshuollosta saatuja tietoja.

Vuoden 2022 kertomuksen on koonnut ja laatinut kaupungin henkiléstohallintotiimi (HR-tiimi),
johon kuuluu henkil6stopaallikko, tyohyvinvointikoordinaattori/tyosuojelupaallikko ja
henkilostosihteerit.



2. Osaaminen ja uudistuminen

Tyotehtavien sisalto ja tydon osaamisvaatimukset muuttuvat toisinaan hyvin nopeastikin. Tama
edellyttda organisaatiolta ja henkilostolta jatkuvaa muutosvalmiutta. Muutosvalmiuden saavuttaminen
edellyttda tyon vaatimusten ja osaamistarpeiden tunnistamista organisaatio- ja yksilotasolla.
Muutosvalmius tarkoittaa organisaation kaikkien jasenten sitoutumista siihen, ettd oppimista tapahtuu
kaikilla organisaation tasoilla. Usein tdma tarkoittaa toimintatapojen muutosta ja osaamisen
kehittymista osana tyota.

Kuntaorganisaatioissa on tuettava jokaisen oman tyon ja osaamisen kehittamista.

Ty6n ja toiminnan kehittdmisen tapoja on lukuisia. Kettera kehittaminen on osuva tapa kehittaa silloin,
kun toimintaymparistd muuttuu nopeasti eika voida olla varmoja, mihin lopputulokseen tulisi paasta.
Nopeasyklisen reagoinnin lisaksi on syyta olla samaan aikaan myos suunnitelmallista kehittamista.

Muutosvalmius on ennakointia ja varautumista tulevaan. Tall6in on tarpeen tavoitella myos hyvaa
tybnantajamainetta seka organisaation avoimuutta henkil6stén monimuotoisuudelle.

2.1. Tyontekijoiden osaaminen ja uudistuminen

Syksylla 2022 toteutetussa tyohyvinvointikyselyssa kaupungin tydntekijat arvioivat voimavarojaan
kohdata muutoksia ja uusi haasteita tyossadn seuraavasti:

Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita

e

=== ] Taysin eri mieltd === 2 Melko eri mieltd 3 En samaa enka eri mielta
== 4 Melko samaa mielta === 5 Taysin samaa mielta

tyossani

Tulos /ST R

Verrokit FIEREN R

0 20 40 60 80 100

Kyselyn perusteella tyontekijat kokevat Loviisassa keskimaarin voimavaransa heikommiksi kuin
samankokoisissa verrokkikunnissa:



Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita Ed.tulos

tyossani

Keskiarvo: 3,6 | Keskihajonta 1,1 | Vastaajia: 629 -(-)

Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita
tyossani

=== Tylos === Ed.tulos === Verrokki

2.2. Henkil6st6- ja taydennyskoulutus ja omaehtoinen kouluttautuminen

Henkiloston taydennyskoulutus perustuu vuosittain vahvistettavaan suunnitelmaan. Erilaisia koulutuspaivia
kirjattiin vuonna 2022 yhteensa 1 586 kappaletta (vuonna 2021: 929 kappaletta). Koulutuspdivien
kokonaismaara lisdantyi verrattuna edellisvuoteen. Luku pitaa sisalladn myos palkattomat
oppisopimuskoulutuksiin liittyvat lahiopetuspdivat ja opintovapaat, mutta ei opettajien opinto- ja
suunnitteluty6paivia, jotka jaavat koulutuspaivien rekisterdinnin ulkopuolelle.

HR-tiimi jarjesti vuoden aikana myds esimiehille ja henkilostolle suunnattuja sisdisid koulutuksia. Sisdinen
osaamisen vahvistaminen on liittynyt muun muassa palvelussuhteen ehtoihin ja tyokyvyn ja
tyohyvinvoinnin johtamiseen.

2.3. Avoimet tyopaikat

Loviisan kaupungilla oli vuonna 2022 haettavana 284 avointa tehtavaa tai virkaa. Naihin avoimiin tehtaviin
ja virkoihin haki yhteensa 850 hakijaa. Suurin osa rekrytoinnista kohdistuivat sivistys- ja
hyvinvointikeskukseen seka perusturvakeskukseen. Hakijamaara per haettava tehtava/virka oli noin kolme.
Luku on erittdin alhainen. Tdman johdosta vuoden 2023 aikana hakijamaaran kasvattamiseen ja kaupungin
vetovoimaan tydnantajana tulee kiinnittda huomiota eri keinoin.



3. Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tydhyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on, etta henkil6sto voi hyvin ja onnistuu tyossaan.
Tyodhyvinvoinnilla on yhteys toiminnan tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen.

Julkisissa asiakaspalvelutehtdvissa henkildston hyvinvoinnilla ja osaamisella on yhteys asiakaskokemukseen,
silld ihmisen rooli palveluntarjoajana on keskeinen. Tyohyvinvoinnin johtamisella voidaan taten vaikuttaa
asiakaskokemukseen.

Tyodhyvinvointijohtamisen pitda olla saumaton osa johtamisen kokonaisuutta, joka tukee strategista
toiminnan johtamista. Osana tydhyvinvointijohtamisen onnistumista on tarkeda arvioida myods panostuksia
henkildston hyvinvoinnin ja terveyden edistamiseen, tyokyvyttomyyskustannusten kehityksen rinnalla.

Ty6hyvinvointia edistdava toimintakulttuuri tarvitsee tuekseen yhteisesti sovitut toimintatavat, jotka
koskevat kaikkia kunnan toimijoita: johtoa, esihenkil6ita, tyontekijoitd seka luottamushenkilita.
Johtamis- ja paatoksentekokulttuuri heijastuu henkiléston tydhyvinvointiin, ilmapiiriin,
aikaansaannoskykyyn ja tydpaikan vetovoimaisuuteen. Toimintakulttuurilla on merkitysta siind, miten
kunta pystyy vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin, kuten esimerkiksi tydvoiman saatavuuteen tai
ikdantyvan henkiloston tyokykyisyydesta huolehtimiseen.

Organisaation ylin johto maarittaa tyohyvinvoinnille selkeat sisallot ja tavoitteet, kehittdmisprosessit,
resurssit sekd mittarit ja niiden seurannan. Johto edistaa tyohyvinvointijohtamisen periaatteita, tulkintaa
seka organisaation sisalla etta ulkopuolella.

Tyo6hyvinvointiin liittyvat tavoitteet kytkeytyvat henkildston aikaansaannoskykyyn suhteessa palvelun ja
talouden tavoitteisiin. Henkildston ja tyoyhteiséjen aikaansaannoskyky muodostuu henkildston

tyohyvinvoinnista, osaamisesta, uudistumiskyvysta, paineensietokyvysta, innovatiivisuudesta, tydyhteisén
ilmapiirista, esimiestydn laadusta seka osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksista tyohon.

3.1 Ty6hyvinvoinnin johtamisen strateginen taso

Kevaan 2022 aikana on laadittu uusi kaupunkistrategia, jossa ensimmaista kertaa nostettiin
henkildstévoimavarat yhdeksi strategiseksi tavoitteeksi:

Arvostettu henkilosto

e Edistamme henkildstdon hyvinvointia, tydssa viihtymista ja tyokykya kaikessa toiminnassamme.

e Henkil6stomme maara ja osaaminen on mitoitettu suhteessa tehtaviin. Esihenkilotehtaviin
varataan riittavasti aikaa.

e Jokainen tyontekija tuntee tulevansa kuulluksi ja tyota kehitetdan yhdessa henkiloston kanssa.

e TyoOn tavoitteet ja pdamaarat laaditaan yhdessa henkiloston kanssa ja arvioidaan vuosittain
tyokuvien, tyotehtadvien ja tyoprosessien ajantasaisuutta ja toimivuutta.

e Tuetaan henkilost6a muuttuvassa maailmassa ja tydymparistossa.

Tavoiteisiin on laadittu mittarit ja vuosittaiset tavoitteet kirjataan talousarvion teksteihin ja arvioidaan
tilinpaatoksen yhteydessa. Tata tehtdvaa tukemaan jarjestettiin esimiestydpaja 7.10.2022, jossa
keskuksittain tuotettiin vuoden 2023 talousarviotavoitteita henkildstovoimavarojen osalta. N&ita esitelldan
toimialakohtaisen otsikon alla.



Henkil6stévoimavaroja mitataan henkil6sté-/tyohyvinvointikyselylla ja vuonna 2022 hyddynsimme
ensimmaista kertaa Kuntien eldkevakuutuslaitoksen (KEVA) laatimaa kyselypohjaa. Kysely lahetettiin 986:lle
tyontekijalle ja siihen vastasi 643 tyontekijaa. Vastausprosentti oli 64,3 %, joka oli aiempia vuosia parempi.

Koko kaupungin tasolla parhaiten oli onnistuttu:

e tasa-arvoisessa kohtelussa

e lahiesihenkilotydssa

e henkilostolle on ollut mahdollisuus kadyttaa tietojaan ja taitojaan monipuolisesti
e tarkeimmat tehtdvat ja toimintatavat ovat tyoyksikoissa tiedossa

Koko kaupungin tulosten osalta eniten kehitettavaa oli:

e tyOaikaa olisi riittavasti suhteessa tehtaviin
e koko organisaation johtamistapa

e henkiloston kokema arvostus

e Yhdenvertaisuuden toteutuminen

Tulokset on kasitelty loppuvuonna tydyhteisdjen ja henkiloston kanssa siten, ettd jokaisessa yksikdssa on
nostettu kolme hyvin toimivaa osa-aluetta ja yksi kehittdmisen kohde. Esihenkil6ilta kerattiin Webropol
kyselylla tiedot kehitettavista kohteista ja kaupungin Tydsuojelu- ja yhteistoimintaryhmassa paatettiin
tulosten perusteella, ettd koko kaupungin osalta varmistetaan vuoden 2023 aikana, ettd jokaisella
tyoyhteisolla on sdanndlliset kokoukset, jossa tyontekijat voivat tulla kuulluksi ja tyota suunnitellaan,
priorisoidaan ja kehitetdan yhdessa (vrt. strategia).

Vuoden 2022 teemana oli hyvan mielen tydpaikka, sillda mielenterveyssyista johtuvien sairauspoissaolojen
madra nousi edellisend vuonna yli 35 %:iin kaikista poissaoloista ollen suurin poissaolojen syy. Vuonna
2022 tyoyhteisoilla oli mahdollisuus osallistua Mieli ry:n Hyvan mielen tyopaikka prosessiin. Tehtavana oli
laatia tyOyhteisoissa suunnitelma, miten edistda kolmeen kriteerin liittyen mielen hyvinvointia
tyopaikoilla. Kriteereita ja niihin liittyvia tavoitteita olivat:

1. Miten johtamisella voidaan edistdaa mielen hyvinvointia?

2. Miten ty6n teon sujuvuudella edistetdaan mielen hyvinvointia?

3. Millaiset palautumiseen liittyvat kdytanteet tukevat mielen hyvinvointia?
Prosessissa oli mukana myos tyoterveyspsykologi, joka piti kevdaan aikana 6 sparraustuntia

esihenkilGille. Loviisan kaupunki hakee vuoden 2023 aikana Hyvan mielen tydpaikka - tunnustusta Mieli
ry:Itd, mielenterveyden edistamiseen.

Tyoterveysyhteistyo

Loviisan kaupungin tyontekijoille on jarjestetty lakisaateisen ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon lisaksi
mahdollisuus tydterveyspainotteiseen sairaanhoitoon. Loviisan kaupungin tyontekijéiden
tyoterveyshuollosta vastaa Mehildinen Oy. Tyoterveysyhteistydssa painopisteena on ollut kumppanuus ja
vaikuttavuus. Tyokykya ja tydhyvinvointia tuetaan esihenkil6iden, HR:n ja tyoterveystiimin yhteistyona
palvelukuvauksen mukaisesti eri foorumeilla. Kuluneena vuonna on erityisesti panostettu mielen
hyvinvoinnin edistamiseen Stressin seldtys- valmennuksen ja erilaisten tyéyhteisdvalmennusten ja
tyopsykologin sparraustuntien avulla. Vuoden aikana koottiin myds vuosien varrella kehitetyt
tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn kartoitus- ja tukimenetelméat Hyvan mielen tarjottimelle.



Tyo6terveystiimin tyo tydkyvyn tukemisen osalta on koostunut seuraavista toimenpiteista:

Tyoterveysldakari: Tyoterveyshoitaja:

e Tyokyvyn seuranta ja tuki: 648 kpl ¢ Yhteydenotto tyontekijaadn, tyokyvyn tukeminen: 63kpl
e Tybhonpaluun arviointi: 2kp ¢ Yhteydenotto tyopaikalle, tydkyvyn tukeminen: 3kpl

e Kuntoutustarvearvio: 226 kpl » Tyokyvyn seuranta: 3kpl

e Tyoterveysneuvotteluja: 47kpl e Tyokykyarvio: 4 kpl

e Tyokyvyn arvioita: 11 kpl e Tyokykytilanteen analysointi: 9 kpl

» Tyokykytilanteen arviointi 1 kpl » Tybterveysneuvottelu: 59kpl

Tyofysioterapeutti: TyOterveyspsykologi:

* Yhteydenotto tyontekijaan, tyokyvyn [e Tydterveysneuvottelu: S5kpl

tukeminen: 59kpl e Tyokyvyn arvio: 1kpl

* Yhteydenotto tyopaikalle, tyokyvyn ¢ Yhteydenotto tyopaikalle, tydkyvyn tukeminen: 1kpl
tukeminen: 1kpl

¢ Tyokyvyn seuranta: 8kpl

¢ Kuntoutustarvearvio: 23kpl

e Ty6honpaluun arvio: 4kpl

» Tyokykyarvio: 4kpl

e Tyon muokkausmahdollisuuksien
arviointi tyopaikalla: 6kpl

Monet tyokyvyn tukeen liittyvat toimenpiteet, kuten tyokykyarviot, tyéterveysneuvottelut ja tyokyvyn
seuranta ovat vakiintuneet osaksi tydokyvyn tuen toimenpiteita. Tyohon paluun tukeen on kiinnitetty
erityista huomiota monilla erilaisilla tukitoimilla. Lisdksi esimiesten kdaymat tyokykykeskustelut tukevat tata
paamaaraa. Niitd on kdyty vuonna 2022 yhteensa 97 kappaletta. Tyoterveysneuvotteluissa on aina ollut
HR-tiimin edustaja paikalla, jotta on voitu tukea tydpaikalla ja organisaation sisalla tapahtuvia prosesseja.
Suunta on oikea ja sopimuskauden palvelukuvauksen mukainen. Tyokykyriskissa olevat tyontekijat ovat
tyoterveyshuollon hoidossa ja tyokyvyn tuen tarve on laskenut edellisestd vuodesta (2021: 1483 suoritetta,
2022: 1273 suoritetta).

Yhdessa tyoterveyshuollon kanssa on jarjestetty Kelan ammatillisen kuntoutukseen kuuluvaa KIILA-
kuntoutusta. Vuonna 2022 kohderyhmana olivat siivoojat ja koulunkdynnin ohjaajat. Lisaksi muita
ammatillisen ja I1adkinnallisen kuntoutuksen palveluita on hyédynnetty, jotta kaupungin tydntekijdiden
tyokykya ja tyouria pystyttaisiin tukemaan.

Alla olevan taulukon 18 mukaisesti merkittavimmat terveysperusteisten poissaolojen syyt olivat tuki- ja
liikuntaelinsairaudet (22,7 %), mielenterveyden hairiot (26,7 %) ja hengityselinsairaudet (7,9 %).

Terveysperusteisten poissaolojen diagnoosiluokat

Diagnoosiluokka

% 2018 2019 2020 2021 | 2022
M (Tukielin) 26,2 27,3 28,3 25,8 22,7
F (Mielenterveys) 18,4 22,9 24,8 35,7 26,7
) (Hengitys) 12,8 15,0 12,3 79| 12,2
S-T (Vammat) 8,4 7,4 6,4 8,3 12,4
| (Verenkierto) 6,5 5,3 7,4 3,3 2,9
G (Hermosto) 5,0 5,0 5,7 7,6 3,1
C (Kasvaimet) 0,9 41 2,3 2,7




Muut 16,1 10,9 11,1 9,1 17,3
Yhteensa 100 100 100 100 100

Ilahduttavaa on huomata, etta erityisesti mielenterveyssyista johtuvat sairauspoissaolot laskivat ja pudotus
edellisestd vuodesta oli lahes 10 prosenttiyksikkda. Samoin tuki- ja liikuntaelinsairauksiin liittyvat poissaolot
ovat vahentyneet. Nama kaksi diagnoosiluokkaa muodostavat noin puolet kaikista kaupungin
sairauspoissaoloista. Nousua on ollut erityisesti hengitysteiden sairauksissa ja muissa sairauksissa, joista yli
puolet ovat liittyneet koronaan. Lisdaksi vammoihin liittyvien poissaolojen maara on kasvanut vuonna 2022.

Vuoden 2022 aikana jatkettiin yhteistyota tyoterveystiimin, keskusten johtoryhmien ja HR:n kanssa.
Keskusten tyokykyyn liittyvia tunnuslukuja on tarkasteltu 1-2 kertaa vuodessa ja suunniteltu tydkyvyn tueksi
toimenpiteita, jotka on kohdistettu eri keskusten tyokyvyn haasteisiin.

Tyo6hyvinvointia on lisaksi tuettu lyhytterapialla (7 kertaa), tyonohjauksella 2 kertaa ja erilaisilla
tyoyhteisévalmennuksilla ja stressinhallintaryhmalla 17 kertaa. Ty6nohjausta on jarjestetty myds muiden

palveluntuottajien kautta Loviisan kaupungin tydnohjauksen ohjeistuksen mukaisesti.

Tyokyvyttomyyden kustannukset

Loviisan kaupungilla tyokyvyttomyyden kokonaiskustannukset ovat olleet laskussa vuodesta 2019 alkaen,
mutta viime vuonna kustannukset ovat kadantyneet nousuun. Tyokyvyttomyyden kustannukset
palkkatuloista olivat Loviisassa 6,9 % ollen yhteensa lahes 2,4 milj. € (v. 2021 1,7 mil. €). Nousua viime
vuodesta oli 1,72 %-yksikkoa.

— Sairauspoissaolokustannukset: 1,4 milj. euroa (vuonna 2021: 1,27 milj. euroa)
— Tyo6terveyshuoltokustannukset: 226 100 euroa (vuonna 2021: 207 844 euroa)
—Tyokyvyttomyyseldkemaksu: 323 846 euroa (vuonna 2021: 160 629 euroa)

— Tapaturmakustannukset: 80 983 euroa (vuonna 2021: 81 496 euroa)

Tyokyvyttomyyseldakemaksu on nousussa

— 2022 tyokyvyttdmyyden maksuprosentti on 0,84 % palkkasummasta eli 321 639 euroa. Koko kunta-alalla
1,0%

—Vuoden 2023 arvio Loviisan tyokyvyttomyyden maksuprosentista on 1,09 %. Keskimaarin kunta-alalla
0,9%.

Maksuun vaikuttaa takautuvasti kahden vuoden ajan tyokyvyttamyyseldkkeelle siirtyneiden maara.

Tyotulevaisuusryhma/-pankki

Tyo6tulevaisuusryhma kokoontui vuoden aikana 4 kertaa ja sen tehtavana on koordinoida ja kehittaa
prosesseja, joissa tyokyky on alentunut. Vuoden 2022 aikana ty6tulevaisuuspankin palkkarahalla tuettiin 5
tyontekijan tyduria esim. tyokokeilujen, uudelleenkouluttautumisen tai tydn muokkaamisen keinoin.
Vaihtoehtona olisi ollut sairauspoissaolo. Ensisijaisina tukikeinoina kaytetaan kuitenkin KEVA:n tai KELA:n
palveluja.

Tyo6hyvinvointia tukevat toimintamallit

Vuoden 2022 aikana laadittiin kaupungille Pdihdeohjelma, Sosiaalisen median kayton periaatteet Loviisan
kaupungin tyontekijoille — viestinnan ja tydsuojelun nakokulmat ja Epaasiallisen kohtelun ehkaisy ja hallinta
tyopaikoilla. Niiden tavoitteena on lisata tasa-arvoista ja yhdenvertaista kohtelua kaupungin tyéntekijoiden
kesken ja antaa samalla esihenkil6ille/tyontekijoille toimintamalleja erilaisissa haasteellisissa tilanteissa
toimimiselle.



3.2. Toimialataso

Talousarviotavoitteet

Kaupungin uuden strategian henkiloston hyvinvointiin liittyvat tavoitteet eldavat vuosittain
talousarviotavoitteina. Vuodelle 2023 asetetut henkiloston tyohyvinvointiin liittyvat tavoitteet ovat

seuraavia keskuksittain:

Tavoitteet/keskukset

Sivistys- ja
hyvinvointikeskus

Elinkeino- ja
infrastruktuurikeskus

Kaupunginkansliakeskus

Edistamme henkiloston
hyvinvointia, tydssa
viihtymista ja tyokykya
kaikessa
toiminnassamme.

Kaytamme benchmarking-
menetelmaa henkildston
tyohyvinvoinnin
edistamiseksi.
Hyddynnamme myos
seuraavia keinoja: Hyvan
mielen tyopaikka, Tyhy-
aktivaattorit ja Auntie

Joustavat tyojarjestelyt
Resurssien ja tydmaaran
kohtaaminen
Ohijohtamiseen
puuttuminen

Hyvan mielen tydpaikka:
Toteutamme sovitut
toimenpiteet. Haemme
Hyvan mielen tydpaikka-
merkkid. Laadimme
Arvokas tyo nakyvaksi -
julisteet tiimeittain.

Henkilostémme maara ja
0saaminen on mitoitettu
suhteessa tehtaviin.
Esihenkilotehtaviin
\varataan riittdvasti aikaa.

Panostamme toiden
yhteissuunnitteluun,
priorisointiin ja
ennakointiin.
Toteumaprosentti on
\vuonna 2022 noin 50
prosenttia. Vuoden 2022
henkilostokyselyn tulosten
perusteella noin 90
prosenttia kokee, ettd he
voivat kayttda tietojaan ja
taitojaan tyossaan.

Resurssien ja tydmaaran
kohtaaminen

Osaamisen arvostaminen
ja sen esiin tuominen

Vahintdaan 80 prosenttia
tyontekijoista ja
esihenkilbistd kokee, etta
heilld on riittavasti aikaa
tyotehtavien
suorittamiseen.

Jokainen tyontekija tuntee
tulevansa kuulluksi ja
tyota kehitetddn yhdessa
henkilostén kanssa

\Vuoden 2022
henkilostokyselyn tulosten
perusteella noin 80
prosenttia kokee, etta
heilld on mahdollisuus
vaikuttaa omaan
tyohonsa

Osaamisen arvostaminen
ja vastuun antaminen

Vahintaan 80 prosenttia
tyontekijoista ja
esihenkiloistd kokee, etta
he voivat kayttaa tietojaan
ja taitojaan tydssaan.

Tyon tavoitteet ja
padamaarat laaditaan
yhdessa henkiloston
kanssa ja arvioidaan
\vuosittain tydkuvien,
tyotehtavien ja
tyOprosessien
ajantasaisuutta ja
toimivuutta.

Huolehdimme siitd, etta
kaikilla on ajantasaiset
tehtavankuvat. Kaydyt
kehityskeskustelut
merkitaan Populukseen.

Paivitamme
tehtdvankuvat
tarvittaessa.

Pidamme
kehityskeskustelut.

Tehtdavankuvat ovat ajan
tasalla.

Jokaisen tyontekijan
kanssa on kayty
kehityskeskustelu.
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Tuetaan henkilostoa
muuttuvassa maailmassa
ja tydymparistossa.

Laadimme keskukselle
oman
koulutussuunnitelman,
joka pohjautuu tiimeissa
sovittuihin
painopistealueisiin

Osallistumme
koulutuksiin.

Terveysperusteisten poissaolojen jaksopituudet, kalenteripdivind

Palkattomat

Sairauspoissaolot (kaikki Palkalliset sairauspoissaolot, |sairauspoissaolot,
yhteensa myos tapaturmat) | kalenteripaivat kalenteripdivat
1-7 paivaa 9480 63
8-29 paivaa 6994 0
30-59 paivaa 3262 226
60-89 paivaa 818 0
90-179 paivaa 183 462
Yli 180 paivaa 0 185

Koulutussuunnitelma
vastaa alan tarpeita

Terveysperusteisten poissaolojen maara tydpaivina oli yhteensa 16 416 pdivaa (vuonna 2021: 14 734
paivaa). Poissaolot nousivat taten noin 1 700 paivalla ja ndista noin 1 300 paivaa johtuivat koronasta ja
muista syista johtuvia poissaoloja oli noin 400 tyopaivaa.

Tyokykyjohtaminen

Loviisan kaupungilla on kaytossa digitaalinen alusta, esihenkildkompassi tyokykyjohtamisen tueksi ja

tyoterveysyhteistyohon. Esihenkilokompassissa kolme erilaista tehtavaa:

1. Tyokykykeskustelun jarjestaminen (halyterajat 14 paivan poissaolon jalkeen tai 3 sairauspoissaolo

kertaa 4 kuukauden aikana)

2. Tyohonpaluukeskustelut pitemman sairauspoissaolon jalkeen

3. Yhteydenpito tyontekijaan sairauspoissaolon aikana

Kuluneena vuonna painopiste on ollut tyokykykeskusteluissa ja siina sovittujen toimenpiteiden
seurannassa. Tyohonpaluukeskustelut jarjestetdadn paasaantoisesti yhdessa tyoterveyshuollon

kanssa tyoterveysneuvotteluissa. Hyva on havaita myds, etta esihenkil6t ovat olleet yhteydessa
tyontekijaan sairauspoissaolon aikana.
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Tehdyt tyoturvallisuusilmoitukset ja suunnitellut toimenpiteet niiden ennalta ehkdisemiseksi

Vuoden aikana tehtiin WPro -tydturvallisuusohjelmaan kaiken kaikkiaan 278 ty6turvallisuusilmoitusta.
Niista tapaturmia tai vdkivaltatilanteita oli 185 eli 66 % kaikista ilmoituksista. Lahelta piti -ilmoituksia oli 59
ja muita turvallisuushavaintoja 34.

IImoituksen syina olivat erityisesti:

e Vakivaltatilanteet 75 kpl

e Liukastumiset ja kaatumiset 48 kpl

e Tartuntavaara 35 kpl
e Akillinen fyysinen tai psyykkinen kuormittuminen 16 kpl
e Pisto/viilto 15 kpl
e Pitkdaikainen fyysinen tai psyykkinen kuormittuminen 11 kpl
e Sisdilmaan liittyva oireilu 10 kpl

Kehitettdavaa on tyoturvallisuusilmoitusten kasittelyssa, silld kaikista tehdyista ilmoituksista odottaa
kasittelya 82 kpl ja vain 66, 6 % on kuitattu valmiiksi. Ennaltaehkaisevia toimenpiteitd on suunniteltu

seuraavasti:
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ilmoitukset ajalta: tammikuu 2022 - joulukuu 2022
JA yksikkd, jossa tapahtui on Loviisan kaupunki

Ehdotus toimenpiteiksi, joilla...

23.2.2023

110

100

S0
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70

60

kpl

50

40

30 26 kpl
(16,35%)

20

10

Ei toimenpiteitd

B informoidaan tapahtuneesta

94 kpl

10 kpl
(6,29%)

Vied&an eteenpéin ylemmialle tasolle tai konsultoidaan asiantuntijoita

B suunnitellaan kehittamistoimenpide

Ty6olosuhteiden turvallisuuden ja terveellisyyden ennakointi on tarkea osa henkiléstévoinavarojen
johtamista, silla seka tapaturmista etta psyykkisesta kuormittumisesta saattaa seurata pitkidkin poissaoloja

tyosta.

3.3. Yksikkotaso

Tavoitteena on, ettd jokaisessa kaupungin yksikossa kaydaan tydhyvinvointikyselyn tulokset ldpi yhdessa
henkildstdn kanssa ja nostetaan kyselyn tuloksista kolme hyvin toimivaa osa-aluetta ja yksi kehitettava
kohde. HR kerasi yksikkdtason tietoa tydhyvinvoinnin toteutumisesta seka kehitettavista osa-alueista seka
niihin liittyvista toimenpiteistad joulukuussa. Kyselyyn vastasi 18 esihenkil6a.

Hyvin toteutuvia osa-alueita:

Kehitettdvia osa-alueita

Kehittamistoimenpiteiksi

1. Luottamuksellinen ilmapiiri

2. Jokainen tietda tarkeimmat
tehtavat ja toimintatavat

3. Voin kayttaa tietojani ja taitojani
monipuolisesti

1. Samhorighet

2. paverkningsmoijligheter i
arbetet

3. gott samarbete med Ovriga
enheter och entreprencrer

Minulla on tarpeeksi aikaa
saada tyoni tehdyksi

Vi borde vardesatta vart jobb.
Se det goda och berémma
istallet for att fokusera pa
negativa saker. (Utveckla oss
sjalva)

Yhteisollisyyden kehittdminen

e Omien tydtehtdvien

priorisointi.

Henkilokohtaisen ajankdyton

parempi suunnittelu.

e Fortsatta att jobba med positiv
pedagogik

e Tidtabell genast

Rakenteet tukevat

yhteisollisyytta: Yhteinen
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1. Jag far stod och hjalp

2. jag kan anvanda min kunskap
och mitt kunnande mangsidigt.
(Anvanda varandras styrkor)

3. Bra arbetsklimat

1. Motivoituneet tyontekijat
2. Auttavainen ilmapiiri

3. Osaamisen hyodyntdminen
monipuolisesti

1. Jokainen tyoyksikossani tietaa
sen tarkeimmat tehtavat ja
toimintatavat.

2. Minun ja esihenkilon valilla
vallitsee luottamuksellinen
ilmapiiri.

3. Ollaan selvilla tyoyksikon
tavoitteista.

1. Kuuntelemme asiakasta

2. Monesta vastauksesta koonti >
teemme/luomme asioita yhdessa
hyvassa hengessa > turvallinen
ilmapiiri

3. Ammatilliseen kehittymiseen
suhtaudutaan positiivisesti

1. Olen selvilla tyoyksikkoni
tavoitteista

2. Minun ja esihenkilon valilla
vallitsee luottamuksellinen
ilmapiiri

3. Jokainen tydyksikossani tietaa
sen tarkeimmat tehtavat ja
toimintatavat

1. Mellan mig och min chef rader
en atmosfar av tillit.

2. | min arbetsgemenskap sa
existerar en atmosfar av tillit.

3. jag kdnner mig stark och fylld av
energi i mitt arbete.

Keradamme saannollisesti
palautetta asiakkailtamme
Perehdyttaminen: dokumentit
uusille opettajille ja
perehdytysvastuiden
jakaminen

Tarpeeksi aikaa saada tyoni
tehtya

Toivomme ylimmalta johdolta
lisdd avoimuutta

Ajankaytto /-hallinta

Minulla on tarpeeksi aikaa
saada tyoni tehdyksi

Jag har tillrackligt med tid att
gora mitt jobb

henkildstéhuone,
kehittdmisryhmissa huomioitu
oppilaiden osallisuus -ryhma,
tyohyvinvointiryhma.
Yhteisollisyyttd tuodaan
nakyvaksi arjessa: sisdiset info-
TV:t kaytavilla, joukkue- ja
koulupaidat turnauksissa ja
tapahtumissa.

vihko kayttajille, johon voi
laittaa risut/ruusut/terveiset ja
jatkossa sdahkoinen
asiakaskysely

Sovitaan vastuualueet ensi
vuoden kehittamispaivilla
Vuosikellot, ohjeistus,
sitoutuminen yhteisiin
tyotapoihin

Mietimme kevaan 2023 aikana
miten priorisoimme tehtavia,
mika on tarkeaa ja mika ei ja
mita voi jattaa tekematta. Kiire
ei saa olla jatkuvaa.
Ledningruppen tar ansvar och
gor upp en plan. Foéreslagna
atgérder: - gallra i de avvikande
aktiviteterna - farre enkater -
battre genomtankta indelning
till arbetsgrupperna - mojlighet
till forkortade arbetsdagar.
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3.4. Yksilotaso

Vuoden 2022 aikana koottiin yhdessa tyoterveyshuollon kanssa Hyvan mielen tarjotin, jossa on koottuna
kaikki yksilon hyvinvointiin liittyvat kartoitusvalineet ja tukikeinot:

VVarhainen
tuki/ennaltaehkaiseva

Varhainen
tuki/reagointi

Tyohonpaluun tuki

Tyotulevaisuu-den
tuki

Kartoi-
tukset

Kehityskeskustelut
Tyohyvinvointikysely
syksyisin

Riskien arviointi kevaalla
Terveystarkastukset
Tyopaikkaselitykset
Tyoyhteison toimivuuden
tikkataulu

Tyokykykeskustelut
Kuormitusvaaka
(ttk.fi)
Palautumislaskuri
(ttl.fi)
\WPro-ilmoitukset
(psyykkinen
kuormittuminen)

Tyokykyarvio

Tyourakeskustelut

henkilostéjohtaminen
Tyoyhteison tuki
Tyoterveyshoitajan
ohjaus/neuvonta
Tiimi/henkilostokokoukset
Kehittamispaivat
Yhteissuunnittelu/-
priorisointi
Tyohyvinvointikorttikoulutus
Tyoyhteisotaidot koulutus
Tyohyvinvointitydpajat
Stressin selatys -valmennus
Tyonohjaus

Esihenkiloiden
tyohyvinvoinnin- ja tyokyvyn
johtamisen tyopajat
Esimiesmentorit
TYHY-aktivaattorit

Auntie- mielen hyvinvointiin

Korvaava tyo
Ajallisesti kevennetty
tyo

Kaupungin
mielenterveys-
palvelut
Tyoterveyslaakarin
tuki
Mielialavalmennus
Univalmennus
Tyonohjaus
Tyosuojeluvaltuu-
tetut

Tyokokeilu

Tyon muokkaaminen
Osa-sairauspaivaraha
Esihenkilon ja
tyontekijan
yhteydenpito

Fiilismittari Tyokykyarvio
Hyvan mielen tyopaikka -
prosessi
Tuki Osallistava Tyon muokkaaminen [Tyoterveysneuvottelu [Tyopsykologi

Lyhytterapia
Tyoyhteisosovittelu
Kiila -kuntoutus
ORAS ja SILMU-
kurssit
Tyotulevaisuuspankki
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4, Johtaminen ja esihenkilotyo

4.1. Esimiesaamukahvit

Vuoden 2022 jarjestettiin, kuten aiempinakin vuosina henkildstopaallikon ja
tyohyvinvointikoordinaattorin/tyésuojelupaallikon toimesta kymmenen vuorovaikutuksellista
esimiesaamukahvitilaisuutta. Tilaisuuksissa kaytiin lapi muun muassa ty6lainsdadantoon seka virka- ja
tydehtosopimuksiin liittyvia muutoksia, kaupungin sisdisid ohjeita ja toimintatapoja ja tydhyvinvointiin
ja tyokyvyn johtamiseen liittyvia toimintatapoja. Lisaksi esimiesaamukahvitilaisuuksissa tiedotettiin
muista kaupunkia koskevista ajankohtaisista asioista.

4.2. Esimiestydpaja

Esimiestybpaja jarjestettiin lokakuun alussa yhdessa tyoterveys Mehildisen ja Kuntien
elakevakuutuslaitoksen KEVA:n kanssa. Strategiaty6pajan tavoitteena oli esimiesten vertaistuellinen
tukeminen Henkiléston arvostus — tavoitteen avaamisessa seuraavalle vuodelle ja niihin liittyvien
strategisten toimenpiteiden toteuttamisessa (tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn johtaminen). Paikalla oli 20
esihenkil6a. Tyopajan tuotoksia oli tarkoitus hyddyntaa talousarviotavoitteissa ja arjen
johtamisty6saa.

Pajassa kuultiin myos Sanna Pesosen (KEVA) alustus aiheesta “Lisaa tyokykyisia paivia
tyokykyjohtamisella” ja Petra Aaltosen (Mehildinen) alustus aiheesta “Roolit ja vastuut henkiloston
tyokyvyn tukemisessa”.

4.3. HR koulutukset
Vuoden 2022 aikana HR- tiimi on jarjestanyt sisdisesti alla olevia koulutuksia

e  Tyohyvinvointikorttikoulutus

e TyoOyhteisotaidot koulutus

e TyoOpsykologin Mielen hyvinvoinnin sparrit esihenkilélle

e Uusien esihenkildiden koulutus (tyésuojeluvastuut, tydhyvinvoinnin ja tyékyvyn johtaminen)
e KVTES + Populus x 4 kpl

e OVTES + Populus x 2 kpl

e Pelu-work shop x 2
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5. Tuottavuus ja tuloksellisuus

5.1. Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on tyontekijan ja hallinnollisen esimiehen kdyma rakentava vuoropuhelu tyosta ja
tyotehtavista. Kehityskeskustelussa kasitellddn muun muassa edellisen vuoden tyon ja tehtdvien arviointia
seka tyoyksikon ja tyoyhteison ilmapiiria. Lisdksi luodaan katse tulevaisuuteen ja asetetaan tyolle tulevan
vuoden tavoitteet seka tarkastellaan osaamisen liittyvat tyontekijan kehittamistoiveet ja -tarpeet. Kehitys-
keskusteluja pidetdan noin kerran vuodessa.

Kaupungin henkilostotietojarjestelmasta on keratty tiedot siitd, missa laajuudessa kaupungin hallinnolliset
esimiehet (62 esimiestd) olivat kdyneet kehityskeskusteluja vuoden aikana. Henkiléstojarjestelmaan
vietyjen ja keskuksilta saatujen tarkentavien tietojen perusteella vuoden 2021 lopussa keskimaarin 75
prosenttia kehityskeskusteluista oli kayty. Keskuskohtaisesti kdytyjen keskustelujen prosenttiosuudet
vaihtelivat 60 prosentista reiluun 90 prosenttiin.

Taman lisdksi noin 10 prosenttia esimiehista on ilmoittanut kdyneensa vuoden 2022 kehityskeskusteluja
tyontekijan kanssa alkuvuodesta 2023.
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