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1. Johdanto

Loviisan kaupungin vuoden 2025 henkildstokertomus perustuu Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajien (KT)
suosituksen mukaiseen rakenteeseen. KT:n suosituksessa henkilokertomuksen laadintaan tuodaan esiin nelja
eri aihealuetta, jotka ovat:

e 0saaminen ja uudistuminen

e tyohyvinvoinnin johtaminen

e johtaminen ja esihenkilotyo

e tuottavuus ja tuloksellisuus.

Suositus henkilostokertomuksen laadintaan on tarkoitettu kehittdmaan henkilostétiedolla johtamista.
Lahtokohta on tunnistaa tarve ja tarpeeseen sopivat sisdiset ja ulkoiset tietoldahteet, jotta tyopaikat kehittyvat
ja palveluita voidaan parantaa. Henkilostojohtamisella tarkoitetaan ihmisten ja asioiden johtamista, joka
tahtdad strategialahtoisesti ja vastuullisesti henkiloston muodostamiseen, kehittdmiseen, ohjaamiseen,
kannustamiseen, arviointiin ja palkitsemiseen. Henkilostéjohtamisella pyritddn turvaamaan organisaation
suoriutuminen ja henkil6stdon hyvinvointi seka edistamaan organisaation tavoitteiden saavuttamista.

Loviisan kaupungin tavoitteena on tukea henkiléston osaamista ja kehittymistd sekd taata osaavan ja
hyvinvoivan henkil6ston saatavuus ja pysyvyys. Talla on vaikutusta seka toiminnan tuloksellisuuteen etta
taloudellisuuteen. Henkilostokertomuksen rakenne on dynaaminen ja perustuu tiedolla johtamisen ja
toiminnan kehittdmisen painottamiseen. Henkiléstévoimavaroja kuvaavat tunnusluvut omalta osaltaan
tdydentavat neljaa aihealuetta antaen tietoa muutos- ja kehityssuunnista.

Henkilostévoimavarojen tunteminen ja ennakointi on osa Loviisan kaupungin strategiatyotd. Tieto
henkil6stovoimavaroista on perusta henkildstosuunnittelulle, jonka avulla jarjestetdaan kehittyvia palveluita
kuntalaisille. Henkiléstokertomus antaa johdolle ja paattijille kokonaiskuvan henkiléstovoimavarojen
nykytilasta ja kehityssuunnasta. Henkilostokertomuksessa havainnoidaan ja arvioidaan niitd muutos- ja
kehityssuuntia, joiden arvioidaan vaikuttavan henkil6stévoimavaroihin. Tieto henkiléstovoimavaroista on
oleellinen osa toiminnan johtamista. Tiedolla johtamisella tarkoitetaan tiedon hyoédyntamista osana
paatoksentekoprosesseja. Tiedolla johtaminen edellyttdaa prosesseja ja kdytantoja, joiden avulla tietoa
kerataan, jalostetaan ja hyoédynnetdaan organisaation eri tasoilla.

Henkilostokertomus on tarkoitettu tyoyhteisdjen, johdon ja poliittisten paatoksentekijoiden kayttdon.
Henkilostointensiivisilla aloilla henkiléstétiedon merkitys on ensisijainen laadukkaiden palveluiden
rakentamisessa ja johtamisessa. Henkiléstokertomus on Loviisan kaupungin strategian nakdinen. Keskeista
on, etta henkiléstotunnusluvut ja niista raportointi liittyisivat kiinteasti organisaation tavoitteisiin ja niiden
seurantaan.

Henkiloston hyvinvointiin liittyvia tietoja kasitelldan Loviisan kaupungissa sdannollisesti yhteistoiminnassa
henkiloston edustajien kanssa. Henkilostokertomuksen tiedot on keratty Loviisan kaupungin kdyttamasta
Populus-henkilostotietojarjestelmasta ja WPro- jarjestelmasta. Raportissa on lisdksi kdytetty kirjanpidosta,
Kevalta, kaupungin henkilostokyselysta ja tyoterveyshuollon jarjestelmastd saatuja tietoja. Vuoden 2025
kertomuksen on koonnut ja laatinut kaupungin henkildstohallintotiimi (HR-tiimi), johon kuuluu
henkilostopaallikko, tyosuojelupaallikko ja HR-asiantuntijat.



2. Osaaminen ja uudistuminen

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

Kaupunginhallitus paatti joulukuussa 2024 kaynnistaa tydnantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta
kunnassa ja hyvinvointialueella annetun lain mukaiset yhteistoimintaneuvottelut henkildston kanssa osana
uuden hallinto-organisaation valmistelua. Yhteistoimintaneuvottelut kaytiin tammikuun ja maaliskuun
valisena aikana. Kaupunginvaltuusto hyvaksyi 7.5.2025 uuden organisaatiorakenteen, jonka perusteella
siirryttiin kolmesta keskuksesta (kaupunginkansliakeskus, elinkeino- ja infrastruktuurikeskus ja sivistys- ja
hyvinvointikeskus) viiteen vastuualueeseen (kaupunginkanslia, elinkeinopalvelut, kaupunkikehitys,
sivistystoimi seka kulttuuri ja hyvinvointi) 1.9.2025 alkaen. Vastauksena muuttuneeseen tilanteeseen, seka
erityisesti lapindkyvyyden ja yhteistyon lisdamiseksi kaupunkiorganisaatiota uudistettiin siten, ettd uusi
organisaatiomalli ja -rakenne paremmin vastaavat kaupungin toimintoja.

Kuntaorganisaatioissa on tuettava jokaisen oman tyon ja osaamisen kehittamistda. Tyon ja toiminnan
kehittamisen tapoja on lukuisia. Kettera kehittdminen on osuva tapa kehittaa silloin, kun toimintaymparisto
muuttuu nopeasti eikd voida olla varmoja, mihin lopputulokseen tulisi padsta. Nopeasyklisen reagoinnin
lisdksi on syyta olla samaan aikaan myo6s suunnitelmallista kehittamista.

Muutosvalmius on ennakointia ja varautumista tulevaan. Talldin on tarpeen tavoitella myo6s hyvaa

tydnantajamainetta seka organisaation avoimuutta henkiléstén monimuotoisuudelle.

2.1. Tyontekijoiden osaaminen ja uudistuminen

Kevaalla 2025 toteutetussa henkilostokyselyssa kaupungin tydntekijat arvioivat voimavarojaan kohdata
muutoksia ja uusi haasteita tyossdan seuraavasti:

Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita
tyossani
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Kuva 1: Tulos vuoden 2025 henkil6stdkyselysta



Vastausten perusteella ja verrattuna vuoteen 2024 voidaan todeta, ettd prosentuaalinen osuus niistd, jotka
olivat joko tdysin samaa mieltd tai melko samaa mieltd siita, ettd heilla on hyvat voimavarat kohdata
muutoksia ja uusia haasteita tydssddn, on noussut vuonna 2025 (75 %). Verrokkiryhma koostuu 83
organisaatiosta, jotka ovat ns. keskisuuria kuntia, ja verrattaessa verrokkiryhman vuoden 2025 tuloksia (70,5
%) Loviisan kaupungin tuloksiin voidaan todeta, ettd vastaajat Lovisan kaupungista kokevat, ettd voivat
paremmin kohdata muutoksia ja uusia haasteita tydssaan kuin verrokit.

2.2. Henkilosto- ja taydennyskoulutus ja omaehtoinen kouluttautuminen

Henkiloston tdydennyskoulutus perustuu vuosittain vahvistettavaan suunnitelmaan. Erilaisia koulutuspaivia
kirjattiin vuonna 2025 yhteensa 672 kappaletta (vuonna 2024: 899 kappaletta). Luku pitda sisalldan myos
palkattomat oppisopimuskoulutuksiin liittyvat l|dhiopetuspdivdat, mutta ei opettajien opinto- ja
suunnitteluty6paivia, jotka jadvat koulutuspaivien rekisterdinnin ulkopuolelle. Koulutuspaivien viheneminen
johtuu osittain siitd, ettd Promid tyOaikaseurantajarjestelmaan kuuluvat henkil6t, merkitsevat ainoastaan
tdydet koulutuspaivat Populukseen ja myo6s osittain siitd, ettd meilld on rajoittamaton lisenssi Eduhouseen
joka mahdollistaa sen, ettd henkilékunta pystyy opiskelemaan suuriakin kokonaisuuksia, pienina palasina,
esimerkiksi 15-30 minuuttia kerrallaan, kun tyon kannalta on ollut mahdollista. N&itd ei ole merkitty
Populukseen. Tosiasiassa omaehtoinen kouluttautuminen on lisddntynyt Eduhousen myo6ta.

HR-tiimi on vuoden 2025 aikana pitdnyt/jarjestanyt erilaisia info- ja koulutustilaisuuksia seuraavasti:

— Esihenkildille, ajankohtaisista VES/TES-muutoksista ja omista ohjeistuksistamme esimerkiksi
aktiivisen tuen malli, esihenkiléiden direktio-oikeus, vuosilomalaki ym. aiheita
esihenkilokahvitilaisuuksissa, 9 kappaletta

— KVTES ja OVTES, osio G:n tasopalkkauudistukseen liittyvdd valmistautumista /koulutusta
kaikille tasopalkkaryhmien esihenkildille.

— Riskienarviointikoulutus (Sarastia/WPro-ohjelma)

— Esihenkil6ékompassi -koulutusta (Mehildinen)

— HR-info/perehdytystilaisuuksia on pidetty 4 kappaletta ja timan jdlkeen on tehty tallenne
mitad jaetaan uusille tyontekijoille. Uudet esihenkil6t on yleisperehdytetty paikan paalla
HR:ssa.

— Sivistys- ja hyvinvointikeskuksen rehtoreille on pidetty PELU-koulutusta (opettajien
seuraavan lukuvuoden tuntitietojen muuntaminen palkoiksi). OVTES:iin tuli 1.8.2025 Iahtien
uuden virka- ja tydehtosopimuksen myo6ta paljon muutoksia aikaisempaan.

HR-tiimi on sisdisen osaamisen vahvistamiseksi kouluttanut/tiedottanut muun muassa palvelussuhteen
ehtoihin ja tydkyvyn ja tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvissa asioissa. Henkilostollda on ollut
koulutussuunnitelman ja HR-koulutuksien lisdksi rajaton kayttéoikeus Eduhousen koulutuksiin. Esihenkilita
on ohjeistettu hydodyntamaan KT:n Linja-palveluja ja KT Linja-koulutuksia. Tydnantaja on edellyttanyt kaikkien
esihenkildiden osallistumista KT:n jarjestamaan esihenkilon tyésuojeluvastuut-koulutukseen, sekd myds KT:n
verkkokurssiin laajempana kokonaisuutena, jonka kesto oli noin 2-3 paivaa.

2.3. Avoimet tyopaikat

Loviisan kaupungilla oli vuonna 2025 haettavana 171 avointa tehtdvaa tai virkaa (vuonna 2024: 234). Naihin
avoimiin tehtaviin ja virkoihin haki yhteensa 1 738 (vuonna 2024: 1 288 hakijaa). Suurin osa rekrytoinneista
kohdistuivat sivistys- ja hyvinvointikeskukseen. Hakijam&ara per haettava tehtdva/virka oli 10,2, kun se
vuonna 2024 oli 5,5. Hakijam&ara per avoin tehtdvd/virka on siis noussut huomattavasti verrattuna vuoteen
2024. Avoimiin johtajatason virkoihin on kdytetty ulkopuolisten rekrytointiyritysten palveluita syksylla 2025.



3. Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteena on, etta henkildst6 voi hyvin ja onnistuu tyéssaan. Tyohyvinvoinnilla
on yhteys toiminnan tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen. Julkisissa asiakaspalvelutehtdvissda henkildston
hyvinvoinnilla ja osaamisella on yhteys asiakaskokemukseen, silld ihmisen rooli palveluntarjoajana on
keskeinen. Tyohyvinvoinnin johtamisella voidaan taten vaikuttaa asiakaskokemukseen.

Tyohyvinvoinnin johtaminen ja tydkykyjohtaminen muodostavat laaja-alaisen ja monimuotoisen
kokonaisuuden, joka vaatii jatkuvaa panostusta ja kehittdmistd. HR:n ja ldhiesihenkildiden roolit ovat
keskeisia, silla heiddan tehtdvinddan on varmistaa, ettd organisaatiossa on tehokkaat tydkykyjohtamisen
kdytannot ja ettd organisaatiokulttuuri tukee tydhyvinvointia. Tyohyvinvointi ei ole erillinen hanke tai
projekti, vaan siihen vaikuttavat kaikki johdon ja esihenkildiden tekemat linjaukset, pdatokset ja arjen
toimintatavat.

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

Tyohyvinvointia edistava toimintakulttuuri tarvitsee tuekseen yhteisesti sovitut toimintatavat, jotka koskevat
kaikkia kunnan toimijoita: johtoa, esihenkil6ita, tyontekijoita, luottamushenkil6ita, luottamusedustajia seka
tyosuojeluvaltuutettuja. Johtamis- ja paatoksentekokulttuuri heijastuu henkiloston tyéhyvinvointiin,
ilmapiiriin, aikaansaannoskykyyn ja tyopaikan vetovoimaisuuteen. Toimintakulttuurilla on merkitysta siina,
miten kunta pystyy vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin, kuten esimerkiksi tyovoiman saatavuuteen tai
ikdantyvan henkiloston tyokykyisyydesta huolehtimiseen.

Panostamalla tydpaikan kokonaishyvinvointiin, arvoihin, hyvdan johtamiseen, arjen sujuvuuteen,
palautumiseen, konfliktien hallintaan, psykologiseen turvallisuuteen ja ty6ilmapiirin mittaamiseen HR
yhdessa esihenkildiden kanssa luovat tydympariston, jossa tyontekijat voivat hyvin ja organisaatio menestyy.

Organisaation ylin johto maarittdaa tyohyvinvoinnille selkedt sisallot ja tavoitteet, kehittdmisprosessit,
resurssit sekd mittarit ja niiden seurannan. Johto edistda tyohyvinvointijohtamisen periaatteita, tulkintaa
seka organisaation sisalld etta ulkopuolella.

Tyohyvinvointiin liittyvat tavoitteet kytkeytyvat henkiloston aikaansaannoskykyyn suhteessa palvelun ja
talouden tavoitteisiin. Henkiloston ja tydyhteisdjen aikaansaannoskyky muodostuu henkildston

ty6hyvinvoinnista, osaamisesta, uudistumiskyvystd, paineensietokyvysta, innovatiivisuudesta, tyoyhteison
ilmapiirista, esihenkilotyon laadusta seka osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksista tyohon.

3.1 Tyohyvinvoinnin johtamisen strateginen taso
Henkilostévoimavarat ovat yksi kaupunkistrategiamme tavoitteista.

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.
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e Tyon tavoitteet ja pdamaarat laaditaan yhdessa henkiloston kanssa ja arvioidaan vuosittain
tyokuvien, tyotehtdvien ja tydprosessien ajantasaisuutta ja toimivuutta.
e Tuetaan henkilost6d muuttuvassa maailmassa ja tydymparistossa.

Vain hyvinvoiva henkilostd pystyy tyoskentelemadn tehokkaasti, oppimaan uutta, kehittymaan seka
tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita.

Tyohyvinvoinnin edistdminen on yhteisty6ta. Tyohyvinvointia voi maaritelld eri tavoin, esimerkiksi
seuraavalla tavalla: Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyd koetaan mielekkdaksi ja
merkitykselliseksi. Ty6 tukee eldaméan kokonaisuutta.

Tyohyvinvointi on seka yksilon etta tydyhteison kokemus ja ndakyy myds ulospain, esimerkiksi asiakkaille. Tyo
sujuu ja osaaminen seka tyon haastavuus ovat tasapainossa. Tyohyvinvointi ndkyy ja tuntuu myos:

e arjen sujumisena ja tavoitteiden toteutumisena
e tuen antamisena ja saamisena tyon arjessa

e hyvana tyontekijakokemuksena

e vetovoimaisena tyOyhteisona

e joustavuutena ja uudistumiskykyna.

Yksil6 on vastuussa omasta tyokyvystaan: terveellinen elama ja palautuminen, omien rajojen tunnistaminen
ja tydkuorman kohtuullisena pitdminen, muutosvalmius ja oman uran kehittdminen tai muuttaminen. Yksilo
on omalta osaltaan my6s vastuussa yhteisén hyvinvoinnista.

Tyoyhteison hyva ilmapiiri ja yhteistydn sujuvuus ovat keskeisessd osassa tyokyvyn yllapitdmisessa ja
uupumisen ehkadisemisessa. Tyoyhteiso voi nostaa esiin monella tasolla olevia tyokyvyn pulmia tai epakohtia.
Tyoyhteison ldhijohtaminen on avainasemassa: oikeudenmukaisuus, vaikuttamisen mahdollisuus ja palaute.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon, tyopaikan, johtamisen ja tyoyhteison rakenteet ja kaytdannot. Vaikka
jokainen meista kokee tyohyvinvoinnin yksil6llisesti, siihen liittyvien asioiden yhteinen kasittely tyopaikalla
on tarkeda. Tyohyvinvoinnin kehittaminen yhdessa on innostavaa ja lisaa osallisuuden kokemusta. Myds
lainsdddanto ohjaa tyonantajia kehittdmaan tyopaikkaa henkilston kanssa.

Tyoyhteison toimivuus nakyy tyopaikan ilmapiirissa innostuksena, luottamuksena, rohkeutena, luovuutena,
me-henkend, avoimuutena, arvostuksena, sitoutumisena, vastuullisuutena ja positiivisuutena.

Tyoyhteisossa uskalletaan nostaa esiin my6s kehitettavia asioita. Jokaiselle tyontekijalle organisaation eri
tehtdvissa kertyy tietoa tyoyhteison toimivuuteen liittyvista asioista. Esimiehen tehtdavana on luoda foorumi,
jossa asioita voidaan nostaa esille ja kasitella yhdessa, esimerkiksi tyopaikkakokouksessa.

Henkilostévoimavaroja mitataan henkilosté-/tyohyvinvointikyselylld, ja vuonna 2025 hyédynsimme kuten
vuosina 2022-2024 Kevan laatimaa kyselypohjaa. Kysely ldhetettiin 655 tyontekijalle ja siihen vastasi 406
tyontekijaad. Vastausprosentti oli 62,0 %, joka oli aiempaa vuotta alhaisempi (69,7 %). Vertailuna kaytettiin
vuoden 2024 tuloksia ja lisaksi vertailuaineistossa oli 83 muuta organisaatiota (keskisuurta kuntaa).

Koko kaupungin tasolla parhaiten oli onnistuttu alla oleviin vaittamiin:
= Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti
=  Minun ja esihenkilon valilla vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri



Koko kaupungin tulosten osalta eniten kehitettavaa oli alla oleviin vaittamiin:
= QOlen tyytyvdinen koko organisaation johtamistapaan
= Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen

Keskuskohtaiset tulokset kasiteltiin elokuun loppuun mennessa tydyhteisdjen ja henkiloston kanssa siten,
etta jokaisessa yksikéssda on nostettu kolme hyvin toimivaa osa-aluetta ja yksi kehittamisen kohde.
Esihenkil6iltd kerattiin Webropol-kyselylld tiedot kehitettavistd kohteista ja ndma on tarkemmin avattu
kohdassa 3.3.

Kaupungin henkiloston polkupyoriaetu

Loviisan kaupunginhallitus paatti 18.12.2023, syksylld 2023 tehdyn kilpailutuksen perusteella, valita Oomi
Oy:n kaupungin henkiloston tyésuhdepolkupydrien leasingpalvelun toimittajaksi. Tyésuhdepolkupydrien
kdyttoonotto tapahtui kevaallda 2024 ja vuoden 2025 lopussa 29 tyontekijalld oli voimassa oleva sopimus
Oomin kanssa. Tydsuhdepolkupyordetu on vapaaehtoinen mahdollisuus tydntekijoillemme ja sen avulla
edistamme henkildstdn hyvinvointia.

Kaupungin henkil6ston maksuton kayttdoikeus kaupungin kuntosaleihin

Kaupunki on tarjonnut tyontekijoilleen maksuttoman kayttooikeuden kaupungin kuntosaleille 1.1.2024
alkaen. Vuoden 2025 aikana on haettu 69 kpl avaimia kaupungin kuntosaleihin. Vastaava luku vuonna 2024
oli 94 avainta.

Auntie

Auntie on tuki mielen hyvinvoinnin haasteisiin ja itsensa johtamiseen. Luottamukselliset kahdenkeskiset
keskustelut mielen ammattilaisen kanssa seka harjoitukset ja materiaalit auttavat tyontekijoita
ennaltaehkdisemaan ongelmia ennen kuin ne kasvavat liian suuriksi.

Edelleen 20,78 % (vuonna 2024: 16,56 %) kaikista sairauspoissaoloistamme johtuu mielenterveyssyista.
Koska meilld on p&dapaino ennaltaehkaisevdsda toiminnassa, (hoidamme mieluimmin terveyttda kuin
sairautta) olemme jatkaneet sopimustamme Auntie-palvelun kanssa. Auntie on matalan kynnyksen
ennaltaehkdisevad apua, jossa Auntien palvelun ytimessa ovat mielen hyvinvointia edistdvat paketit, jotka
sisdltavat viisi 45 minuutin verkkotapaamista mielen ammattilaisen kanssa seka hyddyllisia harjoituksia.
Henkilokunta voi ottaa osaa Auntie-verkkotapaamisiin tydaikana.

Tyoterveysyhteistyd

Tyoterveyshuollon sopimus, joka solmittiin Mehildinen Oy:n kanssa, on ajalle 1.4.2024-31.3.2028 siten, etta
sopimusta voidaan tarvittaessa jatkaa kahdella optiovuodella. Loviisan kaupungin tyontekijoille on jarjestetty
lakisddteisen ennaltaehkdisevan tyoterveyshuollon lisdksi mahdollisuus tyoterveyspainotteiseen
sairaanhoitoon. Tyo6terveystoimintasuunnitelman toimintamallissa paddpaino on ennaltaehkadisevassa
tyoterveyshuoltotoiminnassa. Tydkykya ja tyohyvinvointia tuetaan esihenkildiden, HR:n ja ty6terveystiimin
yhteistyona palvelukuvauksen mukaisesti eri foorumeilla. Kuluneena vuonna on edelleen ja erityisesti
panostettu mielen hyvinvoinnin edistamiseen.

Tyo6terveystiimin tyd tydkyvyn tukemisen osalta on koostunut seuraavista toimenpiteista:



Tyoterveysladkari:

Tyokyvyn seuranta ja tuki: 206
kpl (vuonna 2024: 154 kpl)
Ty6hon paluun arviointi: 62 kpl
(vuonna 2024: 30 kpl)
Kuntoutustarvearvio: 162 kpl
(vuonna 2024: 149 kpl)
Tyoterveysneuvotteluja: 27 kpl
(vuonna 2024: 9 kpl)

Tyokyvyn arvioita: 56 kpl
(vuonna 2024: 12 kpl)

Tyoterveyshoitaja:

Yhteydenotto tyontekijaan, tyokyvyn tukeminen:
93 kpl (vuonna 2024: 60 kpl)

Yhteydenotto tydpaikalle, tyokyvyn tukeminen:
alle 5 (vuonna 2024: 0 kpl)

Tyokyvyn seuranta: alle 5 (vuonna 2024: alle 5)
Tyokykyarvio: 6 kpl (vuonna 2024: alle 5)
Tyokykytilanteen analysointi: 26 kpl (vuonna
2024: 13 kpl)

Tyoterveysneuvottelu: 24 kpl (vuonna 2024: 13

kpl)

Tyofysioterapeutti:

Yhteydenotto tyontekijaan,
tyokyvyn tukeminen: 53 kpl
(vuonna 2024: 11 kpl)
Yhteydenotto tyopaikalle,
tyokyvyn tukeminen: alle 5
(vuonna 2024: 0 kpl)
Tyokyvyn seuranta: 45 kpl
(vuonna 2024: 27 kpl)
Kuntoutustarvearvio: alle 5
(vuonna 2024: 0 kpl)
Ty6hon paluun arvio: alle 5
(vuonna 2024: alle 5)

Tyoén
muokkausmahdollisuuksien
arviointi tyopaikalla: 0 kpl
(vuonna 2024: alle 5)

Tyoterveyspsykologi:

Tyoterveyspsykologi  (tyokyvyn  arviointi  ja
tukeminen: 24 kpl (vuonna 2024: 6 kpl)

Monet tyokyvyn tukeen liittyvat toimenpiteet, kuten tyokykyarviot, tyoterveysneuvottelut ja tyokyvyn
seuranta ovat vakiintuneet osaksi tyokyvyn tuen toimenpiteita. Tyohon paluun tukeen on kiinnitetty erityista
huomiota monilla erilaisilla tukitoimilla. Lisdksi esihenkildiden kaymat tyokykykeskustelut tukevat tata
paamaaraa. Tyoterveysneuvotteluissa on pyydettdessda HR-tiimin edustaja paikalla, jotta voidaan tukea

tyOpaikalla ja organisaation sisdlla tapahtuvia prosesseja. Suunta on oikea ja sopimuskauden

palvelukuvauksen mukainen.




Alla olevan taulukon mukaisesti merkittavimmat terveysperusteisten poissaolojen syyt olivat
tukielinsairaudet (25,79 %), sairauden oireet (21,36 %) ja mielenterveyden hairiét (20,78 %).

Kuva: Terveysperusteisten poissaolojen diagnoosiluokat vuosina 2024 ja 2025

Diagnoosiluokka

% 2024 2025
M (Tukielin) 19,03 25,79
F (Mielenterveys) 16,56 20,78
J (Hengitys) 18,25 12,54
S-T (Vammat) 14,86 5,84
R (Sairauden oireet) 19,30 21,36
Muut 12,01 13,70
Yhteensa 100 100

Laskettuina paivind mielenterveyteen liittyvat poissaolot on nousseet huomattavasti edellisvuodesta.
Vuonna 2024 naitd oli 1 082 paivaa ja vuonna 2025 oli 2 208 paivaa.

Myds poissaolot liittyen tuki- ja liilkuntaelimiin ovat nousseet vuodesta 2024 jolloin oli 1 243 paivaa ja 2 741
paivaa vuonna 2025, joka tarkoittaa noin 7 prosentin nousua. Tahan on kiinnitetty huomiota ja suunniteltu
toimenpiteita.

Vuoden 2025 aikana jatkettiin yhteistyota tyoterveyshuollon tiimin, vastuualueiden johtoryhmien ja HR:n
kanssa. Vastuualueiden tyokykyyn liittyvid tunnuslukuja on tarkasteltu 1-2 kertaa vuodessa ja suunniteltu

tyokyvyn tueksi toimenpiteitd, jotka on kohdistettu eri ammattiryhmien tyokyvyn haasteisiin.

Tyokyvyttomyyden kokonaiskustannukset

Vuonna 2025 kustannukset olivat hiukan nousseet verrattuna vuoteen 2024 ja olivat 1,57 miljoonaa euroa
(vuonna 2024: 1,51 miljoonaa euroa).

— Sairauspoissaolokustannukset: 894 000 euroa (vuonna 2024: 754 000 euroa)
— Ty6terveyshuoltokustannukset: 294 000 euroa (vuonna 2024: 244 000 euroa)
— Tyokyvyttomyyseldakemaksu: 149 000 euroa (vuonna 2024: 282 000 euroa)

— Tapaturmavakuutusmaksut: 237 000 euroa (vuonna 2024: 232 000 euroa)

Tyokyvyttomyyseldkemaksun kehitys 2024—-2026

Vuonna 2025 tyokyvyttémyyden maksuprosentti oli 0,54 % (vuonna 2024: 1,08 %) palkkasummasta eli 149
128 euroa. Kunta-alalla keskiarvo oli 0,73 % vuonna 2025.

Vuoden 2026 arvio Loviisan tyokyvyttomyyden maksuprosentista on 0,89 % eli korkeampi kuin vuonna 2025.
Kunta-alalla keskiarvo on 0,82 %. Maksuun vaikuttaa takautuvasti kahden vuoden ajan
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneiden maara.
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Tyotulevaisuusryhma/-pankki

Tyotulevaisuuspankin tydkokeilua kdytetaan silloin kun vaihtoehtona olisi ollut sairauspoissaolo. Ensisijaisina
tukikeinoina kaytetdaan kuitenkin aina Kevan tai Kelan palveluja. Vuonna 2025 tyo6tulevaisuuspankin
tyokokeilulla on tuettu onnistuneesti, yhden henkilon tyduraa 2 kuukauden ajan, joka jatkuu 2026 puolelle.

Tyohyvinvointia tukevat toimintamallit

Tyohyvinvoinnin vahvistamisessa on ennakoitava ja torjuttava tyopahoinvointia, kiinnittdmalld huomiota
erilaisiin riskitekijoihin, poissaoloihin seka stressin ja uupumisen oireisiin. Tassad joudutaan myo6s hoitamaan
ty6pahoinvointiin liittyvia akuutteja ongelmia, kuten loppuun palamista. Pitkalld aikajanteelld tarkeintd on
huolehtia tyohyvinvoinnista vahvistamalla edellytyksia tydon mielekkyyden kokemuksiin ja tyon imuun. Tyoén
imulla tarkoitetaan tilaa, jossa henkild voi kdyttdaa tyossa vahvuuksiaan, ja tydolosuhteet mahdollistavat
innostuksen ja kehittymisen kokemuksen. Sitd tukevat monipuoliset ja haastavat tyotehtavat, saatu tuki ja
arvostus, vaikutusmahdollisuudet ja hyva johtaminen. Tyon imua kokeva ihminen suhtautuu myonteisesti
tyopaikkaansa, sitoutuu tydhonsa, saa tuloksia aikaan, kehittyy, toimii tyopaikalla muidenkin hyvaksi ja on
terveempi kuin henkild, jolla tyén imu on matala.

Vuonna 2025 ty6hyvinvoinnin painopisteena on ollut psykososiaalisten kuormitustekijoiden ennaltaehkaisy.
Olemme keskittyneet esihenkilotyon nakyvaksi tekemiseen ja vahvistamaan heidan esihenkilorooliaan.
Tyoterveysyhteistydssa olemme hyddyntaneet laajemmin kompassityokalujen tuottamaa tietoa, niin etta
olemme voineet keskittdaa resurssit sinne missa tarve on. Lahitulevaisuudessa on tulossa vield muita
seurantakeinoja, joiden avulla on saatavilla ajankohtaisia raportteja tyénantajan kayttoon.

3.2. Toimialataso

Talousarviotavoitteet

Kaupungin uuden strategian henkiloston hyvinvointiin  liittyvdat tavoitteet eldvat vuosittain
talousarviotavoitteina. Vuodelle 2025 asetetut henkiloston tyohyvinvointiin liittyvat tavoitteet ovat
seuraavia keskuksittain ja lautakuntatasolla:

Tavoitteet/keskukset Elinkeino- ja
hyvinvointikeskus infrastruktuurikeskus
Kaytdamme eri keinoja Tyossa jaksaminen ja
henkiloston voimavarojen tyoteho lisddantyvat.
vahvistamiseksi ja
tyokuormittavuuden

hallitsemiseksi.

Sivistys- ja Kaupunginkansliakeskus

Panostamme
ennaltaehkaiseviin
toimenpiteisiin.
Kehitdmme uusia
toimintatapoja
yhteistyOssa
tyoterveyshuollon kanssa
henkiloston voimavarojen
vahvistamiseksi ja
tyokuormittavuuden
hallitsemiseksi.
Henkilostokyselyn
tulosten perusteella

Edistamme henkiloston
hyvinvointia, tyossa
viihtymista ja tyokykya
kaikessa
toiminnassamme.

Vahvistamme tyokyvyn
tukitoimia.

Henkilostomme maara ja
osaaminen on mitoitettu
suhteessa tehtaviin.

\Vahintaan 80 prosenttia
tyontekijoista ja

Tyossa jaksaminen ja
tyoteho lisadantyvat.

Esihenkilotehtaviin
varataan riittavasti aikaa.

esihenkiloista kokee, ettd
heilld on riittavasti aikaa

vahintaan 80 prosenttia
tyontekijoista ja

esihenkiloista kokee, etta
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tyotehtdvien
suorittamiseen.

\Vahintaan 80 prosenttia
tyontekijoista ja
esihenkiloista kokee, ettd
he voivat kayttaa tietojaan
ja taitojaan tydssaan.

Tyossa jaksaminen,
tyomotivaatio ja tyéteho
lisaantyvat.

Osaamisen arvostaminen
ja sen esiin tuominen

heilld on riittavasti aikaa
tyotehtavien
suorittamiseen.

Henkilostokyselyn
tulosten perusteella
vahintaan 95 prosenttia
kokee, ettd he voivat
kayttaa tietojaan ja
taitojaan tydssaan.

Jokainen tyontekija tuntee
tulevansa kuulluksi ja
tyota kehitetdan yhdessa
henkildston kanssa.

\Vahintaan 90 prosenttia
henkilostokyselyjen
vastaajista kokee, etta
heilld on mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohonsa

Tyossa jaksaminen,
tyomotivaatio ja tyoteho
lisddntyvat.

Osaamisen arvostaminen
ja vastuun antaminen

Henkilostokyselyn
tulosten perusteella
\vahintddn 85 prosenttia
vastaajista kokee, etta
heillda on mahdollisuus
vaikuttaa omaan
tyohonsa

Tyon tavoitteet ja
padamadrat laaditaan
yhdessa henkilston
kanssa ja arvioidaan
vuosittain tyokuvien,
tyotehtavien ja
tyoprosessien
@jantasaisuutta ja
toimivuutta.

Tehtavankuvat ovat ajan
tasalla.

Jokaisen tyontekijan
kanssa on kayty
kehityskeskustelu.

Paivitamme
tehtdvankuvat
tarvittaessa.

Pidamme
kehityskeskustelut.

Tehtdavankuvat ovat ajan
tasalla.

lokaisen tyontekijan
kanssa on kayty
kehityskeskustelu.

Tuemme henkilostda
muuttuvassa maailmassa
ja tydymparistossa.

Koulutussuunnitelma
vastaa alan tarpeita.

Osallistumme
koulutuksiin.

Tydantajan ja
henkilokunnan
koulutustarpeiden
kartoitus ja
koulutussuunnitelman
toteuttaminen

Terveysperusteisten poissaolojen jaksopituudet, kalenteripdivind, vuonna 2025

Palkattomat

Sairauspoissaolot (kaikki Palkalliset sairauspoissaolot, |sairauspoissaolot,
yhteensa myos tapaturmat) kalenteripdivat kalenteripdivat
1-7 paivaa 4579 42
8-29 paivaa 3414 107
30-59 paivaa 1422 164
60—-89 paivaa 380 248
90-179 paivaa 185 120
Yli 180 paivaa 0 0
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Terveysperusteisten poissaolojen maara kalenteripéivina oli yhteensad 10 661 péaivdaa (vuonna 2024: 8 298
paivaa). Poissaolot nousivat tdten noin 2 300 paivalla verrattuna vuoteen 2024. Vuonna 2024 poissaolopaivia
oli 12,9 paivaa per tyontekija ja vastaava luku vuonna 2025 oli 16,3 padivaa per tyontekija.

Tyokykyjohtaminen

Henkiloston jaksaminen ja hyvinvointi tyoelaméassa ovat tarkeitd seka yksilo- ettd organisaatiotasolla kuin
myos yhteiskunnallisestikin. HR on Loviisan tyokykyjohtamisen asiantuntija, joka kerda ja tulkitsee
tyokykyjohtamisessa tarvittavaa tietoa ja ennakoi tulevaisuuden kuluja. HR maérittelee muun johdon kanssa
ty6hyvinvoinnin, tyokyvyn ja tyoturvallisuuden tavoitteet ja varmistaa etta ne toteutuvat kaytannossa. HR:n
kumppaneita tyokykyjohtamisessa ovat johdon ja tydsuojelun lisdksi tydterveyshuolto ja KEVA.

Loviisan kaupungilla on kaytossa Mehildisen digitaalinen alusta, esihenkilékompassi ja tyokykykompassi
tyokykyjohtamisen tueksi ja tyoterveysyhteistydohon. Esihenkildkompassissa kolme erilaista tehtavaa:
1. Tyokykykeskustelun jarjestdminen (hédlyterajat: 14 péaivan poissaolon jilkeen tai kolme
sairauspoissaolokertaa neljan kuukauden aikana)
2. Tyoéhonpaluukeskustelut pitemman sairauspoissaolon jalkeen
3. Yhteydenpito tyontekijaan sairauspoissaolon aikana

Kuluneena vuonna painopiste on ollut tydkykykeskusteluissa ja siina sovittujen toimenpiteiden seurannassa.
Tyohonpaluuseen liittyvat keskustelut jarjestetddn padsdantodisesti yhdessd tyoterveyshuollon
kanssa tyoterveysneuvotteluissa. Hyva on havaita myos, etta esihenkilot ovat olleet yhteydessa tyontekijaan
sairauspoissaolon aikana. Tyohonpaluun tukeen liittyen on paljon eri vaihtoehtoja, esimerkiksi osa-aikaisia ja
kokopaivaisia kuntoutustukia, tyokokeiluita yms. ratkaisuja. (Keva, Kela, If, tyotulevaisuuspankki).

Vuonna 2025 olemme edelleen tehneet aktiivisesti toitd sen eteen, ettad saisimme seka esihenkilokompassin
etta tyokykykompassin toimimaan mahdollisimman optimaalisesti, jotta saisimme kaiken arvokkaan tiedon
mahdollisimman hyvin ja kattavasti Populuksesta suoraan Kompasseihin, tdassd olemme tehneet paljon
yhteisty6ta niin Mehildisen kuin jarjestelmatoimittaja CGl:n kanssa.

Loppuvuodesta 2025 tuli myos uudistettu YritysMehildinen kdyttoon, jossa on huomattavasti kattavampia ja
ajantasaisia raportteja HR:n analysointityota varten.

Meilla on tiivis kumppanuus ja yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa, olemme panostaneet aktiivisen tuen
mallin jalkautumiseen ja hyodyntineet kompassitydkaluja tukemaan sairauspoissaolojen seurantaa. HR ja

tyoterveyshuolto tekevat tiivista yhteistyota ja tapaavat kaksi kertaa kuukaudessa.

Esihenkil6Kompassi (vuonna 2025, 493 tapahtumaa)
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Undet tehtivit

Toiminnot
150
1 I =
125
HR:n kuittaamat tehtavat
Mukana luvuissa
100

EszimiesKompassin tehtava:
Kaikki yhieensa
Ajanjakso
01/2025 - 1212025

Epl

Esihenkilokompassi, tukee esihenkiloita heidan esihenkilotytssaan yrityksen aktiivisen tuen mallin
mukaisesti. Tyontekijan ollessa poissa toistddan yhtdjaksoisesti esim. kaksi viikkoa tai nelja yksittdista
poissaolojaksoa, EsihenkiloKompassi ldhettaa lahiesihenkildlle heratteen tehtdvasta kayda tyontekijan
kanssa tyohyvinvointi- ja/tai tydhon paluu- keskustelu.

e EsihenkiloKompassin hyodyt

Tuki esihenkilolle

— Halyttaa ja muistuttaa esihenkil6d, kun hanelta vaaditaan tehtdvaa, neuvoo mita tehda
— Kokoaa tarvittavat tiedot keskusteluiden tueksi

— Tuki HR:lle

— Raportoi avoimet ja suoritetut tehtavat, halyttaa esihenkilon tekemattomista tehtavista

— Vapauttaa aikaa toiminnan kehittamiseen

TyokykyKompassi (vuonna 2025, 86 tapahtumaa)

Mahdollistaa jo varhaisessa vaiheessa tyokyvyttomyysriskissd olevien tyontekijoiden havaitsemisen ja
varmistaa mahdollisimman hyvan tuen heidan tyokykynsa yllapitamiseksi ja tydhon paluun edistamiseksi.

TyokykyKompassi

antaa reaaliaikaisen tilannekuvan yrityksen tyokykytilanteesta

auttaa tunnistamaan riskiryhmaan kuuluvat henkilot jo varhaisessa vaiheessa

lisda varhaista reagointia tyokykyriskeihin: esihenkilot kontaktoivat tyoterveytta aiemmin

luo yritykseen varhaisen tuen kulttuuria lapindkyvan tydokyvyn johtamisen ansiosta

siirtda HR:n tydn painopistetta tyokykyjohtamisen toimenpiteiden suunnitteluun ja toteuttamiseen
lisda tyokyvyn tuen hyvaksyttavyytta tasalaatuisella ja tyontekijoille tasa-arvoisella prosessilla.

ok wWwNE
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TyokykyKompassin hyodyt

e Tuki HR:lle

Tekee tyokyvyttomyysriskit nakyviksi, auttaa tiedolla johtamisessa, vapauttaa aikaa toiminnan
kehittamiseen.

e Tuki tyoterveyshuollolle

Halyttda sovittujen kriteerien mukaisesti, tukee tehokkaasti yrityksen ja tyoterveyshuollon
yhteistyotd, varmistaa, etta kukaan ei unohdu.

Tehdyt tyoturvallisuusilmoitukset ja suunnitellut toimenpiteet niiden ennalta ehkdisemiseksi

Vuoden aikana tehtiin WPro-tyoturvallisuusohjelmaan kaiken kaikkiaan 450 erityyppista tyoturvallisuuteen
liittyvid ilmoitusta. Néista ilmoituksista 175 kappaletta ovat asiakasturvallisuusilmoituksia, 235 kappaletta
tyoturvallisuusilmoitusta ja 40 ilmoitusta fyysisesta rajoittamisesta.

Tyoturvallisuusilmoituksista (235 kpl) 26 % odottaa kasittelya, kasittelyssa on 12 % ja valmiiksi kuitattuja on
62 % ilmoituksista.

Tyo6turvallisuusilmoituksista kay ilmi, ettad suurin osa tyotapaturmista sattuu keskiviikkoisin ja torstaisin.

ilmoitukset ajalta: tammikuu 2025 - joulukuu 2025 25.2.2026
A ilmoittajan yksikko on WPro: Loviisan kaupunki

Tapahtuman vilkonpdiva

)5‘

35

20,5%
(49 kegl)

0,9%

i e

22,1%
52

SunAuntai Maanantai Tiigtai Kishivilkko Torstal Perfantal Lauantai Ei valitty

0.0%
0 —

Suurin osa ty6turvallisuusilmoituksista jatettiin koulutoimesta (79,1 %) seka varhaiskasvatuksesta (14 %).

Ty6olosuhteiden turvallisuuden ja terveellisyyden ennakointi on tarked osa henkilostévoimavarojen
johtamista, silla seka tapaturmista etta psyykkisesta kuormittumisesta saattaa seurata pitkidakin poissaoloja
tyosta.
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3.3. Yksikkotaso

Tavoitteena on, ettd jokaisessa kaupungin yksikdssd kaydaan tyohyvinvointikyselyn tulokset lapi yhdessa
henkiloston kanssa ja nostetaan kyselyn tuloksista kolme hyvin toimivaa osa-aluetta ja yksi kehitettava
kohde. HR kerasi yksikkdtason tietoa tyohyvinvoinnin toteutumisesta sekd kehitettavista osa-alueista seka
niihin liittyvista toimenpiteista elokuussa 2025 Kyselyyn vastasi 18 esihenkil6a.

Hyvin toteutuvia osa-alueita:

Introduktionen skéts bra pa arbetsplatsen.

| arbetsgemenskapen klarar vi av att |6sa konflikter i en tillitsfull miljo.
Samarbetet mellan enheterna fungerar bra.

I min arbetsgemenskap sa existerar en atmosfar av tillit

I min arbetsgemenskap sa kan man hantera och l6sa konflikter

Jag kan anvanda min kunskap och mitt kunnande mangsidigt

Mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit

(tredje och fjarde punkterna hade lika manga roster)

Henkilosto on selvilla tydyksikon tavoitteista

Henkildsto on innostunut tyostaan

Henkildsto ja esihenkildn valilla vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri

Jag vet vilka min arbetsenhets mal ar

Jag kan anvanda min kunskap och mitt kunnande mangsidigt

Mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit

Arbetsuppgifter ar klara

Fungerande verksamhetssatt.

Arbetsenhetens mal ar klara.

Olen selvilla tyoyksikon tavoitteista 4,5

Jokainen tyoyksikdssani tietda sen tarkeimmat tehtadvat ja toimintatavat 4,4
Minun ja esihenkilon valilla vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri 4,4
Luottamuksellinen ilmapiiri

Joustava ja kehittymiseen rohkaiseva

Tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus

Voin kadyttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti

Voin vaikuttaa tyotani koskeviin asioihin

Jokainen tyoyksikdssani tietda sen tarkeimmat tehtavat ja toimintatavat
-kollegiaalinen tuki, kollegojen tukeen voi luottaa

-helposti l[ahestyttavat kollegat, kaikkien kanssa uskaltaa tuoda esiin omat asiat
-yhteinen linja oppilaiden suhteen, yhteinen kasitys sdannoista ja niiden noudattamisesta

Oppenhet
kan anvanda min kunskap mangsidigt
vi anvander responsen till att utveckla var verksamheten

Hyva ja luottamuksellinen ilmapiiri
Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti
Yhteistyo esihenkilon kanssa toimii hyvin

Yhteisty6 toimii

Joustavuus yksikon sisalla

Kaksikielisyys

Minun ja esihenkilon valilla vallitsee luottamuksellinen
ilmapiiri

Yhteistyo yksikoiden valilla toimii hyvin

Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti
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Fyllda av energi, entusiastiska och tillfreds med sitt arbete,
Far utveckla sig, kan koncentrera sig pa uppgiften
Vet malen och har tydliga riktlinjer

Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavasta, jonka mukaan toimitaan, kun tyontekijan tyékyky on
uhattuna? 'Kylla'-vastanneet: 100 % Vastaajia: 6

Saan esihenkil6ltani palautetta siitd, miten olen onnistunut tydssani Keskiarvo: 4,3 Keskihajonta 0,8
Vastaajia: 6

TyOyhteisOssani vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri Keskiarvo: 4,3 Keskihajonta 0,8 Vastaajia: 6

TyoOyhteisossani vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri
Ty0 tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen
Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti

Yhteistyd, oma tykytoiminta, tydilmapiiri

Jokainen tyoyksikdssani tietdd sen tirkeimmat tehtdvit ja toimintatavat, keskiarvo 4,3/2024 > 4,6/2025
Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen, keskiarvo 4,4/2024 > 4,6/2025
Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavasta, jonka mukaan toimitaan, kun tyontekijan tydkyky on
uhattuna, 89%/2024 —> 100 %/2025

-vertaa koko organisaatio 58,3%/2024 koko organisaatio 67,5 %/2025

Kehitettdvid osa-alueita:

Jag har goda resurser att mota utmaningar och forandringar i mitt jobb.

Samarbetet mellan olika enheter fungerar bra

Jag har tillrackligt med tid att géra mitt jobb

Jag ar n6jd med tyhy-verksamheten som staden erbjuder

Min chef diskuterar tillrdckligt med oss om arbetet och saker som ror var arbetsenhet

(tredje och fjarde pastaendet har lika manga roster)

Henkilosto kokee, ettei aika aina riitd (minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi-vaite)

| min arbetsgemenskap sa kan man hantera och I6sa konflikter
Jag har bra resurser att bemoéta forandringar och nya utmaningar i mitt arbete

De hér tva punkterna dr sammankopplade och behéver atgardas med diskussioner eller evenemang som
starker gemenskapen. Vid behov utreds majligheter till arbetsplatshandledning eller annat externt stod.

Utveckla oss sjalva. ( Dela med oss )

Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehitykseen 3,5 (Tama oli jo vuonna 2023 meilla
kehitettava asia, siihen ei oikein tullut ideoita, ettd mitd voisimme tehda télle asialle)

Tyonantaja mahdollistaa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen 3,7

Tyokyvyn yllapitdminen ja tydssdjaksaminen

Tyoyksikossani toimitaan yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti

Yhteiset kohtaamiset jaavat vahaiseksi, valitunnilla ei ehdi tavata kollegoja
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Yhteiset toimivat kaytanteet sdantdjen noudattamiseksi

Hur man far stod ifall man behover det, behover fa fram information at alla

Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavasta, jonka mukaan toimitaan, kun tyontekijan tyékyky on
uhattuna? Tata selkiytetaan kaikille tyontekijoille.

Paivittdainen kohtaaminen kollegoiden kanssa jaa vahiin.

Arbeta med rattvist bemotande, tillit, hantera och |6sa konflikter

Kyselyn kohta "Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi." Vastauksessa tuloksemme on 3,
huonoin verrokkiryhmista.

Mikali tyopaikallani esiintyy syrjintaa, se tunnistetaan ja siihen puututaan.

Kehitetdan sisdista koulutusta eri teemojen ymparilld, esim. valmiusharjoittelu.

Suosittelisitko nykyista ty6paikkaa tuttavallesi? 89% /2025 — koko organisaatio 81,6%
Vertaa:
100 % /2024 — koko organisaatio 82,2%

89% /2023- koko organisaatio 84,1%

Sovitut toimenpiteet kehitettavien osa-alueiden osalta:

Vi jobbar redan med saken bland annat med hjélp av Auntie.

Jag har tillrackligt med tid att géra mitt jobb
Vi hoppas att nya stoédreformen minskar pa dokumentationskraven
Sjalv fundera 6ver sin tidsanvandning?

Min chef diskuterar tillrackligt med oss om arbetet och saker som ror var arbetsenhet
Bra med veckoinfo/infobrev och personalmdten.

Chefen staller alltid upp for att diskutera arenden

Svart att hitta tid for mera allmanna diskussioner

Olemme jo keskustelleet (ja jatkamme saanndllista keskustelua) siitd, miten saamme tydajan
rittdmaan paremmin. Esimerkkina tydtehtavien priorisointi ja turhien asioiden poiskarsiminen.
Keskustelu tapahtuu henkilostokokouksissa, joita jarjestetaan viikoittain.

Vi forsoker fa in flera gemensamma tider for moten och diskussion.

Vi har beslutat att ha varje lararméte ha tid for " Tipshornan™" dvs mojlighet att tipsa kolleger om
bra material, kurser med mera.

Emme saanut tyontekijoilta vastausta toimenpiteille.

Kannustetaan osallistumaan kaupungin jarjestamiin liikunta- ja tyoterveytta yllapitaviin
palveluihin.

Parempi tiedottaminen ja avointa keskustelua henkildiden valilla riittavan usein.

-pyritaan lisddmaan yhteisia kohtaamisia, hetkia jolloin voi jutella muustakin kuin akuuteista
tybasioista
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rektorn tar reda pa och informerar

- Muistutetaan aktiivisen tuen mallista henkilostokokouksissa
- Esitellaan aktiivisen tuen malli uusien tyontekijdiden perehdytyksessa
- Laitetaan materiaalia aktiivisen tuen mallista esille taukotiloihin.

Jarjestetaan yhteisia valitunteja, jolloin koko henkilékunta paikalla.

En tieda

Se det goda- positiv pedagogik

Uttalade gemensamma riktlinjer

Den enskilda individens ansvar: patala, diskutera, |I6sa konflikter, ifragasatta i positiv anda
Gemensamma eftermiddagar

Apuna on tyonohjaus ja myos tehtavankuvien tarkennus. Kehityspaivassamme 5.9.2025 vieraili
jo tyépsykologi.

Annu under arbete

On jo toteutettukin koulutusta ja sita on sovittu jatkettavan.

Keskustelut henkiloston kanssa.

Palautejarjestelman kehittdminen: tydntekijat voivat antaa anonyymisti palautetta johtamisesta ja
arjen toiminnasta, tuloksia kasitellaan yhdessa.

Tyoyhteison ilmapiiri ja arvostus
"Kiitos nakyvaksi” -kampanja: otetaan kayttdon helppo kanava, jolla voi kiittda kollegaa
pienistakin onnistumisista (esim. Teams-kanava tai kiitostaulu kahvihuoneessa).

Yhteiset onnistumisten juhlistamiset: kokoontuminen jakamaan onnistumisia ja ideoita.

Uusien tydntekijoiden tervetulokaytanndt vahvistetaan, jotta perehdytys ja yhteis6on
kiinnittyminen onnistuvat.

Osaamisen kehittdminen ja uramahdollisuudet

Koulutussuunnitelma 2025-2026: jokaiselle tyontekijalle laaditaan henkilokohtainen osaamisen
kehittamissuunnitelma.

Tyonkiertomahdollisuudet hallinnon sisalla, jotta saa uusia nakdkulmia ja kokemuksia.
Mentorointiparit kokeneemmista ja uudemmista tyontekijoista.

Tyohyvinvoinnin tukeminen

Kuormituksen seurantatydkalu: otetaan kayttéon yksinkertainen "tydkuorman pulssi” (esim.
neljannesvuosittain kysely), jonka pohjalta voidaan tehda nopeita korjauksia.
Hyvinvointipaiva kerran vuodessa, jossa yhdistyy tydhyvinvoinnin teemat ja virkistys.
Taukokulttuurin vahvistaminen: yhteisesti sovituista taukokaytanndista pidetaan kiinni.
Osallisuus ja vaikutusmahdollisuudet

Ideatori: henkildstd voi ehdottaa kehittamistoimia esim. digitaalisesti, ja parhaat ideat viedaan

johdon kasittelyyn.

Kehittamispaivat: vahintdan kerran vuodessa tyopajat, joissa yhdessa ratkotaan arjen haasteita
ja luodaan uusia toimintatapoja.
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Paatoksenteon lapinakyvyys: henkildstolle kerrotaan selkedsti, miksi tietyt ratkaisut on tehty ja
miten heidan nakemyksiaan on huomioitu.

3.4. Yksilotaso

Tyontekijakokemus muodostuu kaikesta siitd, minka tyontekija tyopaikallaan ndkee, kokee ja tuntee
tyburansa aikana. Tyontekijakokemuksesta tulee huolehtia, silla se auttaa houkuttelemaan ja pitamaan
osaajia organisaatiossa, lisdd tuottavuutta, vahentda poissaoloja ja lisdda tyohyvinvointia ja vaikuttaa
positiivisesti asiakaskokemukseen. Tyontekijakokemusta pitda tietoisesti ja suunnitelmallisesti johtaa, kuten
organisaatiokulttuuriakin.

Yksilén hyvinvointiin liittyvat tukikeinot:

Varhainen tuki / ennaltaehkaiseva:

*kehityskeskustelut

*KEVAnN tyohyvinvointikysely (henkildstokysely)

*riskien arviointi

*terveystarkastukset ja tydterveyshoitajan ohjeistus/ neuvonta
*tyopaikkaselvitykset

*fiilismittarit

*Auntie

*TYHY-aktivaattorit

*esihenkildiden TYHY/TYKY-johtamisen tydpajat sekd muut koulutukset (HR, Tyoterveyslaitos ja
Tyoturvallisuuskeskus, tyoterveys)

*ty6nohjaus

*tiimi-/henkildstokokoukset
*kehittamispdivat/yhteissuunnittelu

*tyoyhteison tuki ja osallistava henkildjohtaminen

Varhainen tuki/reagointi:
*tyokykykeskustelut
*kuormitusvaaka (ttk.fi)
*palautumislaskuri (ttl.fi)
*WPro-ilmoitukset
*tyokykyarvio

*tyén muokkaaminen
*0osa-aikaiset tyokokeilut (Keva, Kela, IF, tyotulevaisuuspankki)
*korvaava tyo
*tyoterveyslaakarin tuki
*tyonohjaus

*HR
*tybsuojeluvaltuutetut

Tyohon paluun tuki:

*tyokykyarvio

*0osa-aikaiset tyokokeilut (Keva, Kela, IF, tyotulevaisuuspankki)

* korvaava tyo (kdytetdan jos arvioidaan etta tyokykya on, eli tyontekija on toissa, mutta ei pysty 100-
prosenttiseen tydsuoritukseen, tilapdinen enintdan 10 arkipaivaa)

*tyOterveysneuvottelu

*Auntie Back to Business -paketti (5 x 45 min)
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Tyo6tulevaisuuden tuki:
*tyburakeskustelut
*tyopsykologi
*tyoyhteisosovittelut
*kuntoutukset

* TYHY/TYKY-koulutukset

TyOsuojelun teema vuonna 2025

Vuoden 2025 ty6suojelun teemana oli ” Tydsuojelun yhteistoiminnan kaytantdjen kehittdminen kaikilla
organisaation tasoilla”. Teemaan perustuen oli vuodelle 2025 nostettu esille seuraavat asiat:
— Esihenkiléiden vastuu yhteisten tydsuojeluasioiden kasittelyyn tuomiseksi sadanndllisesti
jarjestettdvissa tyopaikkakokouksissa.
— Riskienarviointivelvoitteen tayttaminen ja koko tyéyhteisén osallistaminen.
— Tyosuojeluilmoitustapausten kasittely, riskiluokittelu, toimenpiteiden kirjaaminen ja seuranta.
— Tietoisuuden lisddminen tydsuojeluvastuiden jakautumisesta otsikon “TyOsuojeluvastuut”
mukaisesti.

4. Johtaminen ja esihenkilotyo

4.1. Esihenkiloaamukahvit

Vuonna 2025 jarjestettiin, kuten aiempinakin vuosina, henkilostopaallikén toimesta yhteensad yhdeksan
vuorovaikutuksellista  esihenkildaamukahvitilaisuutta.  Tilaisuuksissa  kaytiin  1api muun muassa
tyblainsdadantoon seka virka- ja tyéehtosopimuksiin liittyvia muutoksia, kaupungin sisdisid ohjeita ja
toimintatapoja ja tydhyvinvointiin ja tydkyvyn johtamiseen seka tydsuojeluun liittyvia toimintatapoja. Lisaksi
esihenkildaamukahvitilaisuuksissa tiedotettiin muista kaupunkia koskevista ajankohtaisista asioista.

Vuonna 2025 esihenkildaamukahvit sisalsivat my0s eri teemoja, muun muassa:
— Koulutusportaali Eduhouse

— Loviisan kaupungin aktiivisen tuen malli

— KVTES:in ja OVTES, osio G:n uusi tasopalkkajarjestelma

— Auntie- palvelu

— Ajankohtaista infoa ty6terveyshuollosta

— Organisaatiomuutoksen seurantakyselyn tulokset

5. Tuottavuus ja tuloksellisuus

5.1. Kehityskeskustelut
Kehityskeskustelu on tyontekijan ja hallinnollisen Idhiesihenkilén kdyma rakentava vuoropuhelu tyosta ja

tyotehtavista. Kehityskeskustelussa kasitelladn muun muassa edellisen vuoden tyon ja tehtavien arviointia
seka tyoyksikon ja tydyhteison ilmapiiria. Lisdksi luodaan katse tulevaisuuteen ja asetetaan tyolle tulevan

21



vuoden tavoitteet sekd tarkastellaan osaamisen liittyvat tyontekijan kehittdmistoiveet ja -tarpeet.
Esihenkilon ja tyontekijan/viranhaltijan viliset kehityskeskustelut pidetaan kerran vuodessa.

Kaupungin henkilostotietojarjestelmasta on keratty tiedot siitd, missa laajuudessa kaupungin hallinnolliset
esihenkilot olivat kdyneet kehityskeskusteluja vuoden aikana. Kerattyjen tietojen perusteella vuoden 2025
aikana noin 84 prosenttia kehityskeskusteluista on kayty. Syy siihen, miksi osa naista olikdymatta oli se, etta
tyontekija oli aloittanut syksylld 2025, esihenkild oli vaihtunut tai ettd keskustelu oli kdyty tammikuussa 2026.
Koulutuksen vastuualueella kehityskeskustelut kdyddaan myos kevaan 2026 lopussa, ennen lukuvuoden
2025-2026 paattymistd. Kehityskeskustelujen kdyminen on vakiintunut hyvaksi rutiiniksi ja kaytannoksi
esihenkilon ja tyontekijan/viranhaltijan valilla, mika on erittain ilahduttavaa.

6. Henkiloston tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
2024-2025 ja sen toteuma

Alla olevaan matriisiin ~ on koottu vuoden  2024-2025 henkiloston  tasa-arvo-  ja
yvhdenvertaisuussuunnitelmaan liittyvat tavoitteet, seurantakeinot, havainnot ja arviointi. Viimeiseen
sarakkeeseen on kirjattu toteuma vuosina 2024 ja 2025. Henkildston tasa- arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma vuosille 2026—2027 on hyvaksytty kaupunginhallituksessa 12.1.2026.

TAVOITE SEURANTAKEINO HAVAINNOT JA ARVIOINTI TOTEUMA 2024-2025

Kunta-ala on pdasaantoisesti

Sukupuolijakauma (31.12.): naisvaltainen, joka nakyy

2024: 80,5 % (naiset) selkedsti my6s Loviisan

2025: 80,4 % (naiset) kaupungin henkiloston
sukupuolijakaumassa, johtuen

2024: 19,5 % (miehet) koulutuksen ja

2025: 19,6 % (miehet) varhaiskasvatuksen

henkilostosta.
sukupuolet tilastoissa Kaypungln henkiléstohallinto-
ohjelma (Populus)

Loviisassa miesten keski-ika on

Keski-ika (31.12.): naisten keski- ikda hiukan
2024: 46,3 vuotta (naiset) korkeampi seka vuonna 2024
2025: 46,8 vuotta (naiset) ettd vuonna 2025.

2024: 48,2 vuotta (miehet)
2025: 48,3 vuotta (miehet)

Palkkausjdrjestelmaa on osittain
seurattu saannollisesti vuosien
2024 ja 2025 aikana. Tarkeaa on
edelleen informoida
esihenkildita ja henkilokuntaa
palkkausjarjestelmasta, jotta
kaytto ja tulkinta olisi
Paikallista palkkausjarjestelmaa |mahdollisimman

on noudatettu tasa-arvolakiaja  |[yhdenmukainen.
yhdenvertaisuuslakia noudattaen. [Todetaan, etta
henkilokohtaisten lisien
jakautumisesta ei ole riittavasti
tietoa. Asia on selvitettava
tulevina vuosina.

Palkkausjdrjestelma tayttda tasa-
arvolain ja yhdenvertaisuuslain
periaatteet samapalkkaisuudesta|Paikallisen palkkausjarjestelman
sadanndllinen seuranta
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Uusi tasopalkkajarjestelma on
otettu kayttoon 1.6.2025
KVTES:in ja OVTES, osio G:n
osalta. Ensimmainen tarkastus
sen toimivuudesta on tehty
lokakuussa.

Jatkossa organisoidaan uudella
tavalla palkkaustyéryhman
kokoonpano
palkkausjarjestelmien
eroavaisuuksien johdosta.

TAVOITE

SEURANTAKEINO

HAVAINNOT JA ARVIOINTI

TOTEUMA 2024-2025

Samasta vaativuuteen
perustuvasta tehtavasta
maksetaan samaa palkkaa,
perustuen paikalliseen
palkkausjarjestelmain

Palkkaselvitys

Tehtavakohtaiset palkat
maadraytyvat tehtavan
vaativuuden perusteella
ammattiryhmittain.

Palkkausepakohtien tarkastelua
on jatkettu ja pyritty varamaan
talousarvioon tarvittavat
madrdrahat mahdollisten
palkkausepdkohtien
korjaamiseksi.

Teknisen sopimuksen ja kunta-
alan opetushenkildston virka- ja
tyoehtosopimuksessa palkat
maaraytyvat tehtavan
\vaativuuden perusteella.

Uusi tasopalkkajarjestelma,
jossa tasopalkka maaraytyy
O0saamiseen ja vastuuseen
(OSVA), on otettu kayttoon
1.6.2025 KVTES:in ja OVTES,
0sio G:n osalta. Ensimmainen
tarkastus on tehty lokakuussa.

Avoin ja lapinakyva,
sukupuolineutraali ja
syrjimaton rekrytointi

Syrjintaan liittyvat
oikaisuvaatimukset.

HR kerda vastuualueiden
tyopaikkailmoitukset.

Syrjintaan liittyvia
oikaisuvaatimuksia ei ole ilmennyt

Henkilostomaara;
2024: 633 henkiloa
2025: 654 henkiloa

Vuonna 2024 kaupungilla oli 234
avointa tyopaikkaa ja hakijoita
yhteensd 1 288 eli 5,5 hakijaa per

tehtava/virka.

Oikaisuvaatimuksia liittyen
syrjintadn ei ole jatetty vuosina
2024-2025.

Rekrytointiprosessit on
toteutettu avoimesti,
sukupuolineutraalius ja
syrjimattédmyys huomioiden
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Vuonna 2025 kaupungilla oli 171
avointa tyopaikkaa ja hakijoita
yhteensa 1 738 eli 10,2 hakijaa
tehtava/virka.

Koeaika pyritddn saamaan
samanpituiseksi tyo- ja
virkasuhteisten osalta,
hallintosaantoa muuttamalla.

Koeaika on hallintosdannén
mukaan muutettu siten, etta
seka tyo- etta virkasuhteisten
osalta kuusi kuukautta 1.9.2025
alkaen.

Tyon ja muun eldman
yhteensovittaminen

Perhevapaiden kaytto.

Henkilostokysely

Perhevapaiden sukupuolijakauma:
Vuoden 2024 aikana 32 henkil6a
on ollut perhevapaalla, joista 28
naisia (87,5 %) ja nelja miesta
(12,5%).

Vuoden 2025 aikana 32 on ollut
perhevapaalla, joista 24 naisia
(75,0 %) ja 8 miehii (25,0 %).

Henkilostokyselyn 2024 mukaan
72,5 % kokivat, ettd tyon ja muun
eldmadn yhteensovittaminen
onnistu hyvin tai melko hyvin.
Vastaava luku vuoden 2025
(huhtikuu) kyselyssa oli 76,4 %.

Paivitetaan etatyoohjetta
joustavammaksi.

Paivitetaan paikallinen sopimus
harkinnanvaraisista tyo- ja
virkavapaista.

Paivitetaan liukuvan tybajan
ohjetta.

YIld mainittuja ohjeita ja
paikallista sopimusta ei ole
paivitetty, joten tyo on kesken,

(tilanne 31.12.2025).

TAVOITE

SEURANTAKEINO

HAVAINNOT JA ARVIOINTI

TOTEUMA 2024-2025

Hyvat tydolosuhteet ja
tyoilmapiiri

Tyopaikkaselvitykset

Henkilostokysely

TyOyhteisdjen riskienarvioinnit

Tyopaikkaselvityksissa 2024 on
tullut ilmi resurssien
riittamattomyys ja esihenkilon
tuen puuttuminen. Esimerkiksi jos
on useita yksikoita johdettavana.

Riskienarvioinneissa voidaan
todeta, ettda oman tyotilan
puuttuminen vaikeuttaa tyohon
keskittymista. Tyot eivat jakaudu
tasaisesti ja tulee eparealistisia
aikamadreita tyon tekemiselle.

Henkilostokyselyn 2024 mukaan

81,1 % kokivat, etta

Vuoden 2025
tyopaikkaselvityskohteiden
perusteella on kiinnitetty
huomiota resurssien
riittdmattomyyteen ja
esihenkilon tuen riittavyyteen.

TyOpaikkaselvitysten perusteella
on vastattu tarpeeseen,
esimerkiksi varhaiskasvatukseen
on palkattu maardaikaisia
apulaisjohtajia ja Harjunrinteen
koulun ja Loviisan lukion
johtamisjarjestelyt on
selkeytetty.

Joissain yksikoissa tyotilojen
riittavyyteen ja tyon
ljakautumiseen tulee myos
ljatkossa kiinnittaad huomioita.

Tukipalveluiden ohjeistusten ja
aikataulujen noudattamiseen on
kiinnitetty huomioita.
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tyoyhteisdissa vallitsee hyva tai
melko hyva luottamuksellinen
ilmapiiri. Vastaava luku vuoden
2025 kyselyssa (huhtikuu) oli 72,7
%. Ero on huomattava. Yhtena
vaikuttavana seikkana voi olla
kevaalla 2025 kayty yt- prosessi.

Uusi organisaatiorakenne astui
\voimaan 1.9.2025 ja tdhan
liittyen 25 % henkilékunnasta on
\vastannut seurantakyselyyn.
Kyselyn tuloksia hyodynnetaan
toiminnan kehittamiseen.
\Vastausprosentti on suuri
huomioiden, ettda muutos ei
koskenut kasvatus- ja
opetushenkil6stoa (osuus koko
kaupungin henkildstosta noin 66
%)

TAVOITE

SEURANTAKEINO

HAVAINNOT JA ARVIOINTI

TOTEUMA 2024-2025

Epaasiallisen kohtelun ja
hairinnan seuranta

Tyoyhteisdjen riskienarvioinnit

Tyoturvallisuusilmoitukset
(WPro ja Whistleblower)

Henkilostokysely

Riskienarvioinneissa 2024
mainitaan ohijohtaminen, seka
joskus luottamushenkildiden
asiaton puuttuminen tyohon.

Epaasiallisen kohtelun ja
hairinnan ilmoituksia, joissa on
kasitelty henkilon
mustamaalaamista, virka-aseman
vadrinkdyttamista, esihenkilon ja
tyOyhteisdn jasenen asiatonta
kaytosta.

Henkilostokyselyn 2024 mukaan
68,6 % kokivat, etta mikali
tyoyhteisdissa esiintyy
epdasiallista kohtelua ja hairintas,
siihen puututaan ja sitd seurataan
hyvin tai melko hyvin. Tosin 1,8 %
\vastaajista oli taysin eri mielta.
Vuoden 2025 (huhtikuu) vastaava
luku oli 69,8 %. Tosin 2,5 %
vastaajista oli tdysin eri mielta.

Riskienarvioinnin 2025 mukaan
ei ole ilmennyt ohijohtamista.

Jatkossa on kiinnitettava
huomiota tiedottamiseen ja
tietoisuuden lisédmiseen muun
muassa kaupungin ohjeesta
epaasiallisesta kaytoksesta.
Taman hetken ohjeen mukaan
padasiallisen kohtelun ja
hairinnan ilmoitukset eivat tule
tyosuojeluvaltuutetuille

Vuoden 2024 aikana jatettiin
246 tyoturvallisuusilmoitusta ja
vastaava luku vuoden 2025
osalta on 235, joten ndiden
ilmoitusten maara on laskenut
hiukan. Suurin osa naista
ilmoituksista jatettiin
koulutoimesta seka vuonna
2024 ettd vuonna 2025.
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Syrjinnan tunnistaminen ja siihen
puuttuminen

Tyoturvallisuusilmoitukset
(WPro ja Whistleblower)

Henkilostokysely

TyOnantaja voi tahtomattaan tai
tarkoituksella syyllistyd syrjintaan,
mikali ei kasittele tehtyja
tyoturvallisuusilmoituksia
ratkaisukeskeisesti, vaan kuittaa
asian tehdyksi, vaikka
todellisuudessa ongelmaa ei edes
yritetty ratkaista.

Henkilostokyselyn 2024 mukaan
68,1 % koki, etta syrjinta
tunnistetaan ja siihen puututaan
hyvin tai melko hyvin tyopaikalla.
Vastaajista 1,2 % oli tdysin eri
mielta.

Vuoden 2025 (huhtikuu) vastaava
luku 0li 67,6 % ja 1,5 % oli taysin
eri mielta.

Vuosina 2024 ja 2025 ei ole
jatetty ilmoituksia syrjinnasta.

Vuoden 2025 aikana
esihenkiloitd on kehotettu
osallistumaan KT:n jarjestamaan
Esihenkildiden
tyosuojeluvastuut -
verkkokurssiin.

Vuoden 2024 ja kevaan 2025
aikana ilmenneisiin kaupungin
sisdisiin tyosuojelullisiin
epdkohtiin puututtiin.

TAVOITE

SEURANTAKEINO

HAVAINNOT JA ARVIOINTI

TOTEUMA 2024-2025

Yhdenvertaisuuden edistaminen

Tyoturvallisuusilmoitukset
(WPro ja Whistleblower)

Henkilostokysely

Positiivinen diskriminaatio

Ei suoria havaintoja
tyoturvallisuusilmoituksista.
Tyosuojelun havainto kuitenkin
on, ettd kaikilla ammattiryhmilla,
esimerkiksi siivoojat, ei ole tietoa
ohjeistuksista, kuinka ja milloin
ilmoituksia tulee tehda.

Henkilostokyselyn 2024 mukaan
67,4 % kokivat, ettad tydnantaja
edistdd henkiloston
yhdenvertaisuutta hyvin tai melko
hyvin. Vastaajista 1,8 % vastaajista
oli taysin eri mielta.

Vuoden 2025 vastaava luku oli
64,6 % ja 2,1 % oli tdysin eri mielta

Tyosuojelu on neuvonut niita
ammattiryhmid, joilla ei ole ollut
tietoa ohjeistuksesta.

Tarkistetaan

sukupuoliviitteiset ammattinimi
kkeet ja mikali mahdollista
muutetaan tarvittaessa,
viimeistdaan vuoden 2026
henkilostosuunnitelmaan.

Muun muassa kiinteistojen
peruskorjausten ja
uudisrakentamisen osalta
huomioidaan liikkuntarajoitteiset
ja tilojen esteettomyys
mahdollisuuksien mukaan.
Rekrytointeihin liittyen ei viela
ole kdytetty anonyymia
rekrytointia.

26




27




