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1. Inledning

Lovisa stad har i personalrapporten for 2022 tagit i bruk den struktur som ar i enlighet med KT:s nya
rekommendation. Strukturen avviker avsevart fran KT:s tidigare rekommendation och fran
”Utvardering av personalresurserna — Rekommendation om utveckling av personalrapporter” fran
2013. Till foljd av detta innehaller en del av dokumenten inte nédvandigtvis jamforelseinformation
fran tidigare ar. Den nya rekommendationen om utarbetandet av personalrapporten belyser fyra
olika @mnesomraden:

o kompetens och fornyelse

o ledning av arbetshalsa

o ledarskap och chefsarbete
o produktivitet och resultat

Syftet med rekommendationen for utarbetandet av arsrapporten ar att utveckla den
kunskapsbaserade ledningen av personalen. Utgangspunkten ar att identifiera behov samt de
interna och externa informationskallor som motsvarar behoven. Syftet ar att utveckla
arbetsplatserna och forbattra servicen.

Lovisa stad har som mal att stodja personalens kompetens och utveckling samt att garantera
tillgangen till en kompetent personal som vill stanna kvar. Detta paverkar saval verksamhetens
reslutat som den ekonomiska effektiviteten. Den nya personalberattelsens struktur ar mer
dynamisk och betonar utveckling av kunskapsbaserad ledning och utveckling av verksamheten. De
nyckeltal som beskriver personalresurserna kompletterar i sin tur de fyra amnesomradena genom
att tillhandahalla information om férandrings- och utvecklingsriktningar.

Att kdnna till och forutse personalresurser ar en del av Lovisa stads strategiarbete. Informationen
om personalresurserna ligger som grund for personalplaneringen med hjalp av vilken det ordnas
utvecklande tjanster fér kommuninvanarna. Personalberattelsen ger ledningen och beslutsfattarna
en helhetsbild av de aktuella personalresurserna och av utvecklingsriktningen. |
personalberattelsen observeras och utvarderas de fordndrings- och utvecklingsriktningar som
beddms inverka pa personalresurserna. Kunskap om personalresurser utgor en vasentlig del av
ledningen av verksamheten. Med kunskapsbaserad ledning avses att utnyttja information i
beslutsfattandeprocesser. Kunskapsbaserad ledning forutsatter sadana processer och sadan praxis
genom vilka information samlas in, bearbetas och utnyttjas pa olika nivaer inom organisationen.

Personalberattelsen ar avsedd att anvandas av arbetsenheter, ledningen och politiska
beslutsfattare. Inom personalintensiva branscher ar personaluppgifter av hogsta betydelse da det
galler att skapa och leda service av hog kvalitet. Personalberattelsen ar i enlighet med Lovisa stads
strategi. Centralt ar att personalnyckeltalen och rapporteringen av dem ska ha en stark koppling till
organisationens mal och uppfoljningen av malen.

Uppgifter om personalens valbefinnande behandlas regelbundet i Lovisa stad i samarbete med
representanter for personalen.

Uppgifterna i personalberattelsen har samlats fran personaldatasystemet Populus, som anvands i
Lovisa stad. | rapporten finns dessutom uppgifter fran bokféringen, sysselsattningstjansterna, Keva
och foretagshalsovarden.

Personalberattelsen for 2022 har sammanstallts och utarbetats av stadens
personalférvaltningsteam (HR-teamet), som bestar av personalchefen,
arbetshéalsokoordinatorn/arbetarskyddschefen och personalsekreterarna.



2. Kompetens och fornyelse

Arbetsuppgifterna och kompetenskraven for arbetsuppgifterna forandras ibland valdigt snabbt. Detta
forutsatter att organisationen och personalen ar beredda pa férandring. For att uppna beredskap for
forandring kravs att arbetskraven och kompetensbehoven identifieras pa organisations- och
individniva.

Beredskap for forandring innebdar att samtliga medlemmar inom organisationen forhaller sig positivt till
att larande sker pa alla nivaer inom organisationen. Ofta innebar detta att forandring av
verksamhetssatt och utveckling av kompetens ingar i arbetet.

De kommunala organisationerna ska stoda utvecklingen av det egna arbetet och den egna
kompetensen hos var och en av arbetstagarna.

Det finns otaliga satt att utveckla arbetet och verksamheten. Dynamisk utveckling ar ett bra
utvecklingssatt da verksamhetsmiljon forandras snabbt och det inte finns ndgot tydligt slutmal. Utover
snabb och cyklisk reaktionsférmaga kravs ocksa ett metodiskt utvecklingssatt.

Forandringsberedskap innebar framforhallning och beredskap for framtiden. Darvid &r det ocksa

nodvandigt att strava efter att kommunen har ett gott rykte som arbetsgivare samt att strava efter att
vara dppen for mangfald hos personalen.

2.1. Arbetstagarnas kompetens och kapacitet att fornya sig

| den undersdkning om arbetshdlsa som genomférdes under hdsten 2022 uppskattade stadens
arbetstagare sina resurser att moéta forandringar och nya utmaningar pa foéljande satt:

Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita
tydssani

=== 1 Taysin eri mielta === 2 Melko eri mielta 3 En samaa enka eri mielta
== 4 Melko samaa mieltd === 5 Taysin samaa mielta
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Enligt undersékningen upplever arbetstagarna i Lovisa att de har svagare resurser an personalen inom
kommunerna i kontrollgruppen:



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

tyossani

Keskiarvo: 3,6 | Keskihajonta 1,1 | Vastaajia: 629 -(-)
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2.2. Personal- och kompletteringsutbildning och frivillig utbildning

Personalens fortbildning grundar sig pa en plan som faststalls arligen. Totalt 1 586 utbildningsdagar av olika
slag registrerades 2022 (2021: 929 utbildningsdagar). Det totala antalet utbildningsdagar 6kade nagot
jamfort med forra aret. Talet inbegriper ocksa oavlonade narstudiedagar i anslutning till
laroavtalsutbildningar och studieledigheter men inte lararnas studie- och planeringsdagar, vilka star utanfor
registreringen av utbildningsdagar.

Under aret ordnade HR-teamet dven interna utbildningar for chefer och personal. Det interna starkandet av
kompetensen har haft att gora med bland annat anstallningsférhallandets villkor och ledning av
arbetsférmaga och arbetshalsa.

2.3. Lediga arbetsplatser

Ar 2022 fanns 284 lediga uppgifter eller tjanster att soka i Lovisa stad. Sammanlagt 850 sékanden sokte
dessa lediga uppgifter och tjanster. Till stérsta delen géllde rekryteringen centralen for bildning och valfard
samt grundtrygghetscentralen. Antalet sbkande per uppgift/tjanst var ungefar tre. Antalet ar mycket lagt.
Under 2023 bor darfor uppmarksamhet dgnas at att 6ka antalet sokande och 6ka stadens attraktivitet som
arbetsgivare.



3. Ledning av arbetshalsa

Syftet med ledningen av arbetshélsan &r att personalen mar bra och lyckas i sitt arbete. Arbetshalsan har
samband med verksamhetens resultat och produktivitet.

| offentliga kundbetjaningsuppgifter har personalens vadlbefinnande och kompetens en koppling till
kundupplevelsen eftersom manniskans roll som serviceproducent ar central. Genom ledning av arbetshalsa
kan man saledes paverka kundupplevelsen.

Ledningen av valbefinnandet i arbetet ar en integrerad del av ledningen som helhet och stoder den
strategiska ledningen av verksamheten. | ledningen av vdlbefinnande i arbetet ar det viktigt att utéver
utvecklingen av kostnaderna for arbetsoférmaga ocksa bedoma satsningarna pa personalens valbefinnande
och hélsa.

En verksamhetskultur som framjar valbefinnandet i arbetet behdver stéd av gemensamt éverenskomna
arbetsmetoder som galler alla aktérer i kommunen, ledningen, chefer, personalen och fértroendevalda.
Lednings- och beslutskulturen aterspeglas i personalens valbefinnande i arbetet, arbetsklimatet,
prestationsformagan och arbetsplatsens attraktivitet. Verksamhetskulturen har betydelse for hur
kommunen kan svara pa framtida utmaningar, till exempel nar det géller att sakra tillgdngen pa arbetskraft
eller bevara den aldrande personalens arbetsformaga.

Organisationens hogsta ledning ska faststélla tydliga innehall och mal, utvecklingsprocesser, resurser samt
indikatorer och anvisningar for hur indikatorerna f6ljs upp. Ledningen ska framja principerna for ledningen
av valbefinnandet i arbetet samt tolkningen av dem inom och utanfor organisationen.

Malen for valbefinnandet i arbetet har samband med personalens prestationsformaga i forhallande till
malen for servicen och ekonomin. Personalens prestationsformaga ar ett resultat av personalens

valbefinnande i arbetet, kompetens, fornyelseférmaga, stresstalighet och innovativitet samt
arbetsklimatet, kvaliteten pa chefsarbetet samt maojligheterna till deltagande och paverkan i arbetet.

3.1 Den strategiska nivan i fraga om ledning av arbetshélsa

Under varen 2022 har det utarbetats en ny stadsstrategi dar personalens resurser for forsta gangen lyftes
fram som ett strategiskt mal:

En uppskattad personal

e Viframjar personalens vilfard, trivsel och arbetsformaga i all var verksamhet.

e Omfattningen och kompetensen av var personal ar dimensionerad i relation till uppgifterna. Man
reserverar tillrackligt med tid for dem.

e Varje anstalld upplever sig vara hord och arbetet utvecklas i samarbete med personalen.

e Arbetets mal och syften utarbetas tillsammans med personalen och arligen utvarderas
tidsenligheten och funktionen av arbetsbeskrivningarna, arbetsuppgifterna och
arbetsprocesserna.

e Personalen ges stod i en varld och arbetsmiljé som &r i fordandring.

Matinstrument har skapats fér malen. De arliga malen anges i budgettexterna och bedéms i samband med
bokslutet. For att stoda denna uppgift ordnades den 7 oktober 2022 en workshop for cheferna dar
budgetmalen for 2023, till den del det géller personalens resurser, utarbetades centralsvis. Dessa mal
presenteras under de branschspecifika rubrikerna.



Personalens resurser granskas genom en personal-/arbetshalsoenkat och ar 2022 utnyttjades for forsta
gangen den enkadtmall som utarbetats av Kommunernas pensionsforsakring (Keva). Enkaten skickades till
986 arbetstagare och besvarades av 643 arbetstagare. Svarsfrekvensen var 64,3 %, vilket ar hogre an under
tidigare ar.

Pa hela stadens niva lyckades vi bast inom féljande delomraden:

jamstallt bemotande

chefsarbetet

personalen har maojlighet att anvanda sina kunskaper och fardigheter pa ett mangsidigt satt
arbetsenheterna kanner till de viktigaste uppgifterna och verksamhetssatten

Pa hela stadens niva fanns det mest att forbattra inom féljande delomraden:

o tillrdcklig arbetstid i foérhallande till arbetsuppgifter
¢ hela organisationens satt att leda organisationen

e uppskattning som personalen upplever

e Forverkligandet av likabehandling

Resultaten har behandlats tillsammans med arbetsenheterna och personalen sa att varje enhet har lyft
fram tre valfungerande delomraden och ett utvecklingsobjekt. Uppgifter om utvecklingsobjekt samlades in
genom en Webropol-enkat riktad till cheferna. Pa basis av resultatet bestamde Arbetarskyddets
samarbetsgrupp att det i frdga om hela staden under 2023 ska ses till att varje arbetsenhet regelbundet
haller moten déar arbetstagarna hors och dar arbetet planeras, prioriteras och utvecklas tillsammans (jamfor
med strategin).

Temat for ar 2022 var En arbetsplats dar sinnet mar bra. Sjukfranvaro pa grund av psykiska orsaker 6kade
namligen forra aret och utgjorde 6ver 35% av all sjukfranvaro. Darmed var sjukfranvaro pa grund av
psykiska orsaker den storsta orsaken till franvaro. Under 2022 hade arbetsenheterna mojlighet att delta i
Mieli rf:s process En arbetsplats dar sinnet mar bra. Uppgiften gick ut pa att arbetsenheterna skulle
utarbeta en plan for hur man i enlighet med de tre kriterierna ska framja valmaendet pa

arbetsplatserna. Kriterierna och de tillhérande malen var:

1. Hur kan det psykiska valbefinanndet framjas genom ledarskap?
2. Hur kan det psykiska valbefinnandet framjas genom arbetets smidighet?
3. Vilka férfaranden i fraga om aterhdmtning stoder det psykiska vélbefinnandet?
| processen deltog ocksa en foretagshalsopsykolog. Under varen fick cheferna 6 timmar sparring ledda av

foretagshalsopsykologen. Under varen 2023 ansoker Lovisa stad hos Mieli rf om utmarkelsen En
arbetsplats dar sinnet mar bra.

Samarbete med foretagshilsovarden

Forutom den lagstadgade forebyggande foretagshalsovarden har man for de anstallda i Lovisa stad ordnat
mojlighet till foretagshalsobetonad sjukvard. Mehildinen Oy ansvarar for foretagshalsovarden foér de
anstallda i Lovisa stad. | det samarbete som géller arbetshalsa har huvudfokus legat pa kompanjonskap och
inflytande. Arbetsformagan och arbetshélsan stods i enlighet med servicebeskrivningen och i olika forum
genom samarbete mellan cheferna, HR-teamet och foretagshalsoteamet. Under det gangna aret har det
psykiska valbefinnandet framjats sarskilt genom utbildningen Att kuva stress samt genom olika
handledningar for arbetskollektivet och med hjalp av sparring ledd av foretagspsykologen. Under aret har



ocksa de metoder for att kartlagga och stéda arbetshéalsan och arbetsférmagan vilka utvecklats under aren
samlats pa Det goda sinnets bricka.

Arbetshalsoteamets arbete i fraga om att stoda arbetsférmagan har bestatt av foljande atgarder:

Foretagslakare Foretagshéalsovardare:
e Uppfoéljning och stédjande av ¢ Kontaktar arbetstagaren, stodjande av arbetsférmagan:
arbetsformagan 648 st. 63 st.

e Bedomning av atergang till arbetet 2 [o Kontaktar arbetsplatsen, stodjande av arbetsférmagan:
St. 3 st.

e Bedomning av behovet av ¢ Uppfdljning av arbetsférmagan 3 st.

rehabilitering: 226 st. ¢ Bedomning av arbetsférmagan: 4 st.

o Natverksmote kring arbetshélsa: 47 st. [» Analys av arbetsférmagan: 9 st.

e Bedomning av arbetsformagan 11 st. [Natverksmote kring arbetshélsa 59 st.

e Bedomning av arbetsférmagan 1 st.

Foretagsfysioterapeut: Féretagspsykolog:

¢ Kontaktar arbetstagaren, stédjande av |[Natverksmote kring arbetshalsa 5 st.

arbetsférmagan: 59 st. e Bedomning av arbetsformagan 1 st.

e Kontaktar arbetsplatsen, stodjande av [ Kontaktar arbetsplatsen, stodjande av arbetsférmagan:
arbetsférmagan: 1 st. 1 st.

e Uppfoljning av arbetsformagan 8 st.
e Bedomning av behovet av
rehabilitering: 23 st.

® Bedomning av atergang till arbetet 4
st.

* Bedomning av arbetsformagan: 4 st.
e Bedomning pa arbetsplatsen av
mojligheten att justera
arbetsuppgifterna 6 st.

Manga atgarder som relaterar till att stoda arbetsférmagan, sasom beddémningar av arbetsférmaga,
natverksmoten kring arbetshélsa och uppfdljning av arbetsformaga, har etablerats som en del av
atgarderna for att stéda arbetsférmagan. Sarskild uppmarksamhet har med hjalp av manga olika
stodatgarder dgnats at att stodja atergangen till arbetet. Dessutom stéds detta &ndamal av de samtal om
arbetsférmaga som cheferna for. Sddana samtal har forts sammanlagt 97 ganger under 2022.En
representant for HR-teamet har alltid varit ndrvarande under natverksmotena kring arbetshélsa, sa att man
har kunnat ge stod for processerna pa arbetsplatsen och inom organisationen. Riktningen ar den rétta och
motsvarar servicebeskrivningen for avtalsperioden. Sadana arbetstagare som loper risk att forlora
arbetsférmagan far vard av foretagshalsovarden och behovet av stéd har minskat i jamforelse med det
foregaende aret (2021: 1483 insatser, 2022: 1273 insatser).

Tillsammans med foretagshalsovarden har man ordnat KIILA-rehabilitering inom ramen for FPA:s
yrkesinriktade rehabilitering. Ar 2022 bestod malgruppen av stidarna och skolgangsbitradena. Utover detta
har andra tjanster for yrkesinriktad och medicinsk rehabilitering utnyttjats for att kunna stéda
arbetskarridrerna och arbetsformagan hos stadens personal.

Enligt tabell 18 nedan var de mest betydande orsakerna till hilsorelaterad franvaro sjukdomar i stéd- och
rorelseorganen (22,7 %), mental ohélsa (26,7 %) och sjukdomar i andningsorganen (7,9 %).



Diagnosklasser fér hdlsorelaterad frdnvaro

Diagnosklass

% 2018 2019 2020 2021 | 2022
M (Stédorgan) 26,2 27,3 28,3 25,8 22,7
F (Psykisk hélsa) 18,4 22,9 24,8 35,7 26,7
J (Andning) 12,8 15,0 12,3 79| 122
S-T (Skador) 8,4 7,4 6,4 8,3 12,4
| (Blodcirkulation) 6,5 5,3 7,4 3,3 2,9
G (Nervsystem) 5,0 5,0 5,7 7,6 3,1
C (Tumorer) 0,9 41 2,3 2,7
Ovriga 16,1 10,9 11,1 91 17,3
Totalt 100 100 100 100 100

Det ar gladjande att lagga marke till att sarskilt sjukfranvaro pa grund av psykiska orsaker minskade och att
det var frdga om en minskning med 10 procentenheter jamfért med det foregaende aret. Ocksa franvaro pa
grund av sjukdomar i stod- och rérelseorganen har minskat. Dessa tva diagnosklasser utgor ungefar halften
av all sjukfranvaro bland stadens anstédllda. En 6kning har skett sarkskilt i fraga om sjukdomar i luftvagarna
och i fraga om andra sjukdomar av vilka 6ver halften har haft samband med coronaviruset. Dessutom har
franvaro pa grund av skador 6kat under 2022.

Under 2022 fortsatte samarbetet med arbetshalsoteamet, centralernas ledningsgrupper och HR-teamet.
Centralernas nyckeltal relaterade till arbetsférmaga har setts éver 1-2 ganger per ar, och for att stéda
arbetsférmagan har man planerat atgarder som fokuserar pa de utmaningar géllande arbetsformagan som
de olika centralerna har.

Dessutom har arbetshalsan stotts genom korttidsterapi (7 ganger), genom arbetshandledning och olika
handledningar for arbetskollektivet (2 ganger) och genom stresshanteringsgrupper (17 ganger).
Arbetshandledning har i enlighet med Lovisa stads anvisningar om arbetshandledning ocksa ordnats via
andra tjansteleverantorer.

Kostnader for arbetsoférmaga

| Lovisa stad har de totala kostnaderna for arbetsoformaga sjunkit sedan 2019 men under det féregaende
aret har kostnaderna 6kat. Av I6neinkomsterna utgjorde kostnader for arbetsoférmaga 6,9 procent och
uppgick darmed till ndstan 2,4 miljoner euro (ar 2021 1,7 miljoner euro). Det innebéar en 6kning med 1,72
procentenheter jamfort med det féregdende aret.

— Kostnader for sjukfranvaro 1,4 miljoner euro (ar 2021: 1,27 miljoner euro)
— Kostnader for foretagshalsovard: 226 100 euro (ar 2021: 207 844 euro)

— Invalidpensionsavgift: 323 846 euro (ar 2021: 160 629 euro)

— Kostnader for olyckor 80 983 euro (ar 2021: 81 496 euro)

Invalidpensionsavgiften stiger

— ar 2022 utgor invalidpensionsavgiftsprocenten 0,84 procent av I6nesumman, d.v.s. 321 639 euro. Inom
hela den kommunala sektorn 1,0 procent

— Invalidpensionsavgiftsprocenten i Lovisa berdknas uppga till 1,09 procent ar 2023. | medeltal inom den
kommunala sektorn 0,9 procent.

Avgiften paverkas retroaktivt under tva ars tid av det antal arbetstagare som gatt i invalidpension.
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Arbetsframtidsgrupp/Arbetsframtidsbanken

Under aret samlades arbetsframtidsgruppen fyra ganger. Gruppen hade till uppgift att koordinera och
utveckla sadana processer dar arbetsférmagan ar forsamrad. Med arbetsframtidsbankens I6nepengar
stoddes under 2022 fem arbetstagares karriarer till exempel genom arbetsprovning, omskolning eller
anpasshing av arbetet. Alternativet skulle ha varit sjukfranvaro. | forsta hand ska dock Kevas eller FPA:s
tjanster anvandas som stodatgarder.

Verksamhetsmodeller som stoder valbefinnande i arbetet

Under 2022 utarbetades fér kommunen ett antidrogprogram samt sadana principer fér anvdandning av
sociala medier som géller de anstallda i Lovisa stad och som belyser kommunikationen och arbetarskyddet.
Ytterligare utarbetades anvisningar om forebyggande och hantering av osakligt bemétande pa
arbetsplatsen. Syftet med dessa anvisningar ar att 6ka jamstalld och jamlik behandling bland kommunens
anstdllda och att samtidigt ge cheferna/arbetstagarna modeller fér hur man ska ga till vdga i olika typer av

utmanande situationer.

3.2. Branschniva

Budgetmal

De mal i stadens nya strategi som géller personalens vdlmaende varierar fran ar till ari form av
budgetmal. De mal for 2023 som galler personalens valmaende ar foljande enligt central:

Mal/centraler

Centralen for bildning och
valfard

Centralen for naringsliv
och infrastruktur

Stadskanslicentralen

Vi framjar personalens
valfard, trivsel och
arbetsférmagai all var
verksamhet.

Vi anvander
benchmarking for att
framja personalens
valbefinnande i arbetet. Vi
utnyttjar ocksa féljande
metoder: En arbetsplats
dar sinnet mar bra, TYHY-
aktiverare och Auntie

Flexibla
arbetsarrangemang
Resurser och
arbetsmangd i balans Vi
ingriper i ignorering av
chefsnivaer i
ledningsarbete

En arbetsplats dar sinnet
mar bra: Vi vidtar de
Overenskomna
atgarderna. Vi ansoker om
utmarkelsen En
arbetsplats dar sinnet mar
bra. Vi gor affischer i team
inom ramen for Fram med
vardefullt arbete.

Omfattningen och
kompetensen av var
personal ar
dimensionerad i relation
till uppgifterna. Man
reserverar tillrackligt med
tid for dem.

Vi satsar pa gemensam
planering och prioritering
av arbeten och hur
arbetsmangden pa
forhand kan berdknas.
Utfallet ar 2022 ar cirka 50
procent. Enligt resultaten i
personalenkaten 2022
upplever cirka 90 procent
att de kan utnyttja sin
kunskap och sina

Resurser och
arbetsmangd i balans

Vi uppskattar personalens
kunnande och lyfter fram
det.

fardigheter i sitt arbete.

Minst 80 procent av de
anstallda och cheferna
upplever att de har
tillrackligt med tid att
utfora arbetsuppgifterna.
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Varje anstalld upplever sig
vara hord och arbetet
utvecklas i samarbete
med personalen.

Enligt resultateni
personalenkdten 2022
upplever cirka 80 procent
att de kan inverka pa sitt
eget arbete.

Vi uppskattar personalens
kunnande och ger
personalen ansvar.

Minst 80 procent av de
anstallda och cheferna
upplever att de kan
utnyttja sin kunskap och
sina fardigheter i sitt
arbete.

Arbetets mal och syften
utarbetas tillsammans
med personalen och
arligen utvarderas
tidsenligheten och
funktionen av
arbetsbeskrivningarna,
arbetsuppgifterna och
arbetsprocesserna.

Vi ser till att alla anstallda
har arbetsbeskrivningar
som ar a jour. Forda
utvecklingssamtal
antecknas i Populus.

Vi uppdaterar
arbetsbeskrivningarna vid
behov.

Vi for utvecklingssamtal.

Arbetsbeskrivningarna ar
a jour.

Vi har fort
utvecklingssamtal med
alla anstallda

Personalen ges stod i en
varld och arbetsmiljo som
ar i forandring.

Vi utarbetar en egen
utbildningsplan for
centralen som baserar sig
pa de prioriterade
omraden som teamen

kommit 6verens om.

Vi deltar i utbildningar.

Utbildningsplanen
motsvarar behoven inom
branschen.

Ldngden pd den hdlsorelaterade franvaron, kalenderdagar

Hélsorelaterade franvaron Avldénade halsorelaterade Oavldnade halsrelaterade
(totalt, aven olyckor) franvaron, kalenderdagar franvaron, kalenderdagar
1-7 dagar 9480 63

8-29 dagar 6994 0

30-59 dagar 3262 226

60-89 dagar 818 0

90-179 dagar 183 462

Yli 180 dagar 0 185

Halsorelaterade franvaron, rdknat i arbetsdagar var totalt 16 416 dagar (ar 2021: 14 743 dagar).
Sjukfranvarona 6kade saledes med cirka 1 700 dagar och av dessa berodde cirka 1300 dagar av corona och
av 6vriga orsaker var franvarodagarna cirka 400 arbetsdagar.

Ledning av arbetsformaga

| Lovisa stad anvands en digital platform, en chefskompass, som stéd for ledandet av arbetsférmagan och
som stdd for foretagshadlsosamarbetet. | chefskompassen finns tre olika uppgifter:

1. Att ordna samtal om arbetsformaga (larmgrans efter 14 franvarodagar eller efter tre
sjukfranvaroperioder under fyra manader)
2. Samtal om atergang till arbetet efter en langre sjukfranvaro
3. Kontakt med arbetstagaren under sjukfranvaron
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Under det gangna aret har fokus legat pa samtal om arbetsformaga och pa uppféljning av de atgarder som
overenskommits under samtalen. Samtal om atergang till arbetet ordnas i regel tillsammans med
foretagshalsovarden i samband med natverksmoten kring arbetshélsa. Det &r ocksa fint att notera att
cheferna har kontaktat arbetstagarna under sjukfranvaron.

Férhands-
Ordna ett Orda Uppfaljnin uppgifter som | Kongakt Uppfalj-
arbetsfér- altergang alla kring arbets- samtal,

Tid St. St st. ‘ st. ‘ | st. ‘

2022/01 9 - 6 - 5 _

2022/02 12 1 6 - 2 -

2022/03 9 - 6 - 1 -

2022/04 8 - 6 - 3 _

2022/05 8 - 6 - 1 _

2022/06 8 : 5 _ 5 .

2022/07 3 1 2 - - -

2022/08 4 - 1 - - -

2022/09 9 - 3 - 2 -

2022/10 6 - 3 - - -

2022/11 7 - 1 - - -

2022/12 14 1 3 - 1 -

sammanLagt | 97 3 48 - 17 -

Inlamnade anmaélningar om arbetssdkerhet samt planerade atgarder for att férebygga anmalningar

Under aret lamnades sammanlagt 278 anmalningar om arbetssdkerhet via arbetssakerhetsprogrammet
Wopro. Av anmalningarna utgjorde 185 eller 66 procent anmalningar om olyckor och valdssituationer.
Antalet anmalningar om tillbud uppgick till 59 och antalet 6vriga anmalningar om sakerhetsobservationer
uppgick till 34.

Orsaken till anmalan var oftast:

e Valdssituationer 75 st.

e Halkning och stukning 48 st.

e Smittorisk 35 st.

e  Akut fysisk eller psykisk belastning 16 st.

e Bett/skarsar 15 st.

e Langvarig fysisk eller psykisk belastning 11 st.
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e Symtom som beror pa dalig inomhusluft 10 st.

Behandlingen av anmaélningar om arbetssdkerhet maste forbattras eftersom 82 av de inlamnade
anmalningarna vantar pa behandling och endast 66,6 procent av anmalningarna har
slutbehandlats. Forebyggande atgarder har planerats enligt féljande:

Anmalningar for tiden: januari 2022 —

december2022 OCH enheten dar det skedde Frslag till 3tg3rd, genom vilken...
&r Lovisa stad

23.2.2023

110

100 94 st.

S0

80

70

St
50

40

29 st
26 st.
30 18.23%]
[16,35%)

20

10 ,25% I

0

Inga atgérder vidtas

Man informerar om det skedda
Man vidarefdrmedlar till en hégre instans eller konsulterar en
sakkunnig

Bpan planerar en utvecklingsatgard

Att forutse sikerheten och hidlsosamheten i fraga om arbetsvillkoren utgér en viktig del av ledningen av
personalresurserna eftersom saval olyckor som psykisk belastning kan leda till langvarig franvaro fran
arbetet.

3.3. Enhetsniva

Malet ar att man inom varje enhet gar igenom resultatet av arbetshalsoenkéaten tillsammans med
personalen och lyfter fram ett delomrade som fungerar bra och ett delomrade som behover utvecklas. |
december samlade HR-teamet in uppgifter pa enhetsniva om férverkligandet av valbefinnande i arbetet
samt om de omraden som ska utvecklas och om dartillhérande utvecklingsatgarder. Enkaten besvarades av
18 chefer.

Valfungerande delomraden: Delomraden som behéver Utvecklingsatgarder
utvecklas:
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1. En fortroendeingivande
atmosfar

2. Alla kdnner till de viktigaste
uppgifterna och
verksamhetssatten

3. Jag kan utnyttja mina kunskaper
och fardigheter pa ett mangsidigt
satt

1. Samhorighet

2. paverkningsmoijligheter i
arbetet

3. gott samarbete med 6vriga
enheter och entreprendrer

1. Jag far stod och hjalp

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

3. Bra arbetsklimat

1. Motiverade arbetstagare
2. En hjalpsam atmosfar

3. Mangsidigt utnyttjande av
kompetens

1. Alla min arbetsenhet kanner till
de viktigaste uppgifterna och
verksamhetssatten

2. Det finns en atmosfar av
fortroende mellan mig och min
chef.

3. Vi ar medvetna om
arbetsenhetens mal.

1. Vi lyssnar pa kunden

2. En sammanstallning av manga
svar > vi gor/skapar tillsammans
saker i god anda > trygg atmosfar
3. Vi forhaller oss positivt till
professionell utveckling

1. Jag ar medveten om min
arbetsenhets mal

2. Det finns en atmosfar av
fortroende mellan mig och min
chef

3. Alla i min arbetsenhet kanner till
de viktigaste uppgifterna och
verksamhetssatten

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.

Jag har tillrackligt med tid for
att fa mitt arbete utfort

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

Att 6ka gemenskapen

Vi ber regelbundet om
feedback av vara kunder
Inskolning: dokument till nya
larare och fordelning av
ansvaret for inskolningen
Tillrackligt med tid for att
utfora mitt arbete

Vi 6nskar att den hogsta
ledningen ar mera 6ppen
Tidsanvandning / tidsplanering
Jag har tillrackligt med tid for
att utféra mitt arbete

Jag har tillrackligt med tid for
att géra mitt jobb

Prioritering av mina egna
arbetsuppgifter.

Battre planering av den
personliga tidsanvandningen.
Fortsatta att jobba med positiv
pedagogik

Tidtabell genast

Strukturer stodjer
gemenskapen: Gemensamt
personalrrum, i
utvecklingsgrupperna har man
beaktat studerandenas
arbetsgrupp for delaktighet,
arbetsgruppen for arbetshélsa.
Gemenskapen lyfts fram i
vardagen: intern infomations-
TV tillganglig, lag- och
skoltréjor vid turneringar och
evememang.

Ett hafte dar anvandarna kan
ge ris/ros/skicka halsningar,
samt i fortsattningen en
elektroinisk kundenkat

Under nasta ars
utvecklingsdagar kommer vi
Overens om ansvarsomraden
Arsklockor, anvisningar, att
stalla sig bakom gemensamma
arbetssatt

Under varen 2023 funderar vi
hur vi prioriterar uppgifter, vad
ar viktigt och vad ar inte, vad
kan vi lamna ogjort. Det far
inte rada standig bradska.
Ledningruppen tar ansvar och
gor upp en plan. Foreslagna
atgérder: - gallra i de avvikande
aktiviteterna - farre enkater -
battre genomtankta indelning
till arbetsgrupperna - mojlighet
till forkortade arbetsdagar.
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3.4. Individniva

Under 2022 skapade vi tillsammans med foretagshalsovarden Det goda sinnets bricka dar vi samlat alla de
kartlaggningsinstrument och stodatgarder som galler individens vélbefinnande:

Tidigt stod/forebyggande [Tidigt stod/reaktion [Stod vid Stod for
atergang till |arbetsframtiden
arbetet

Kartlaggnin |[Utvecklingssamtal Samtal om Beddémning av [Karridrsamtal
g Arbetshalsoenkat varje host |arbetsformaga arbetsformaga

Riskbedémning pa varen Belastningsvagen (ttk.fi) [n

Halsokontroller Aterhamtningsraknare

Arbetsplatsutredningar (ttl.fi)

Piltavla for hur fungerande |Anmalningar i Wpro

arbetsgemenskapen ar (psykisk belastning)

Fiilismatare Bedémning av

Processen En arbetsplats darfarbetsformagan

sinnet mar bra

Stod Aktiv personalledning Anpassning av arbetet [Natverksmote |Foretagspsykolog

Stod av arbetsgemenskapen |[Ersdttande arbete kring Korttidsterapi

Anvisningar/information av |Forkortad arbetstid arbetshalsa Partiell

foretagshalsovardaren Stadens Arbetsprovning|sjukdagpenning

Team-/personalméten mentalvardstjanster Kiila-coachning

Utvecklingsdagar Stod av foretagslakaren [Anpassning av |Oras-kurser och

Gemensam Humortraning arbetet Silmu-kurser

planering/prioritering Somnhandledning Partiell Arbetsframtidsbanke

Utbildning for Valbefinnande|Arbetshandledning sjukdagpenning|n

i arbetet Arbetarskyddsfullmaktig

Utbildning i e Kontakt mellan

arbetsgemenskapsfardighete chefen och den

r anstallda

\Workshoppar om

valbefinnande i arbetet

Handledningen Att kuva

stress

Arbetshandledning

\Workshoppar riktade till

cheferna om ledning av

arbetshdlsa och

arbetsformaga

Chefsmentorer

TYHY-aktiverare

Auntie for psykiskt

valbefinnande

O
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4, Ledarskap och chefsarbete

4.1. Morgonkaffe for cheferna

Under 2022 ordnade personalchefen och arbetshalsokoordinatorn/arbetarskyddschefen precis som
under tidigare ar tio interaktiva morgonkaffestunder. Under kaffestunderna gick man bland annat
igenom andringar i arbetslagstiftningen och i tjanste- och kollektivavtalen samt stadens interna
anvisningar och verksamhetssatt i anslutning till ledningen av arbetshalsan och arbetsférmagan. Under
morgonkaffestunderna for cheferna informerade man dessutom om 6vriga aktuella arenden som berér
staden.

4.2. Chefsworkshop

| borjan av oktober ordnades en chefsworkshop tillsammans med Mehildinens foretagshalsovard och
Kommunernas pensionsforsakring (Keva). Syftet med strategiworkshoppen var att erbjuda cheferna
kamratstod i 6ppnandet av nasta ars En uppskattad personal samt i forverkligandet av de
dartillhorande strategiska atgarderna (ledning av arbetshalsan och arbetsféormagan). Totalt 20 chefer
var pa plats. Avsikten var att utnyttja resultaten fran workshoppen i budgetmalet och i det dagliga
ledningsarbetet.

Under workshoppen holl Sanna Pesonen (Keva) ett inledningsanférande om att genom ledning av
arbetsférmagan 6ka antalet dagar som arbetsformogen. Petra Aaltonen (Mehildinen) holl ett
inledningsanforande om roller och ansvar i stodjandet av personalens arbetsférmaga.

4.3. HR-utbildningar
Under aret ordande HR- teamet olika, nedan ndmnda, interna utbildningar

e Valbefinnande i arbetet-kortutbildningar

e Utbildning i arbetsgemenskapsfardigheter

e Foretagspsykologens sparring av cheferna kring temat Ett sinne som mar bra

e Utbildning for nya chefer (arbetarskyddsansvar, ledning av arbetshalsan och arbetsférmagan)
e AKTA + Populus x 4 st.

e UKTA + Populus x 2 st.

e Pelu-workshop x 2
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5. Produktivitet och resultat

5.1. Utvecklingssamtal

Utvecklingssamtalet utgor en konstruktiv diskussion mellan den anstallda och den administrativa chefen
om den anstélldas arbete och arbetsuppgifter. Under utvecklingssamtalet utvarderas bland annat
foregaende ars uppgifter och arbete samt staimningen vid enheten och inom arbetsgemenskapen. Under
samtalet blickar man ocksa framat och stéller upp mal for arbetet fér det kommande aret och granskar den
anstalldas 6nskemal och behov for utveckling av kompetensen. Utvecklingssamtal fors cirka en gang per ar.
Vi har tagit fram uppgifter ur stadens personaldatasystem om i vilken omfattning stadens administrativa
chefer (62 chefer) hade fort utvecklingssamtal under aret. Pa basis av de uppgifter som fértsin i
personaldatasystemet och de preciserade uppgifter som centralerna uppgett hade cheferna fort i medeltal
75 procent av utvecklingssamtalen 2021. Den procentuella andelen av férda utvecklingssamtal i de olika
centralerna varierade mellan 60 procent och dryga 90 procent.

Utover detta har cirka 10 procent av cheferna meddelat att de fort 2022 ars utvecklingssamtal med
anstallda i borjan av 2023.
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