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1. Inledning

| borjan av 2022 tog Lovisa stad i bruk en ny struktur for personalrapporten som ar i enlighet med Kommun-
och vélfardsomradesarbetsgivarnas (KT) nya rekommendation. Denna personalrapport fér 2023 baserar sig
saledes ocksa pa KT:s rekommendation. KT:s rekommendation om utarbetandet av personalrapporten
belyser fyra olika &mnesomraden:

o kompetens och férnyelse
o ledning av arbetshélsa

o ledarskap och chefsarbete
o produktivitet och resultat.

Syftet med rekommendationen for utarbetandet av arsrapporten ar att utveckla den kunskapsbaserade
ledningen av personalen. Utgdngspunkten &r att identifiera behov samt de interna och externa
informationskéallor 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 resultat som den
ekonomiska effektiviteten. Personalberattelsens struktur ar dynamisk och betonar utveckling av
kunskapsbaserad ledning och utveckling av verksamheten. De nyckeltal som beskriver personalresurserna
kompletterar i sin tur de fyra &mnesomradena genom att tillhandahalla information om férdandrings- 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 staden ordnar
utvecklande tjanster for kommuninvanarna. Personalberéattelsen ger ledningen och beslutsfattarna en
helhetsbild av de aktuella personalresurserna och av utvecklingsriktningen. | personalberattelsen
observeras och utvarderas de fordandrings- och utvecklingsriktningar som bedéms 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 anvdndas av arbetsenheter, ledningen och politiska beslutsfattare. Inom
personalintensiva branscher ar personaluppgifter av hogsta betydelse da det géller att skapa och leda
service av hog kvalitet. Personalberattelsen ar i linje 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 anvandes dessutom uppgifter fran bokforingen, Keva,
stadens personalenkéat och foretagshalsovarden. Personalberattelsen for 2023 har sammanstallts och
utarbetats av stadens personalférvaltningsteam (HR-teamet), som bestar av personalchefen och de HR-
sakkunniga.



2. Kompetens och fornyelse

Arbetsuppgifterna och kompetenskraven for arbetsuppgifterna férandras ibland valdigt snabbt. Detta
forutsatter att organisationen och personalen ar beredda pa forandring. 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 nivder inom organisationen. Ofta innebar detta att férandring av verksamhetsséatt och
utveckling av kompetens ingar i arbetet.

De kommunala organisationerna ska stéda 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 nagot tydligt
slutmal. Utover snabb och cyklisk reaktionsformaga kravs ocksa ett metodiskt utvecklingssatt.

Forandringsberedskap innebar framforhalining och beredskap for framtiden. Darvid ar det ocksa

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

2.1. Arbetstagarnas kompetens och kapacitet att fornya sig

| den personalenkat som genomfordes under hosten 2023 uppskattade stadens anstallda sina resurser att
mota forandringar och nya utmaningar i arbetet pa féljande satt:

Jag har bra resurser att bemdta forandringar och nya utmaningar i
mitt arbete o

== ] Helt av annan dsikt == 2 Delvis av annan asikt
3 Varken av samma eller annan asikt == 4 Delvis av samma asikt
= 5 Helt av samma asikt

0 20 40 60 80 100

Utgaende fran resultaten och i jamforelse med 2022 kan man konstatera att den procentuella andelen
anstallda som antingen var helt av samma asikt eller delvis av samma asikt om att de har bra resurser att
mota forandringar och nya utmaningar i arbetet har 6kat under 2023. Kontrollgruppen bestar av 66
organisationer som &r sa kallade mellanstora kommuner. Nar man jamfor kontrollgruppens resultat for
2023 med Lovisa stads resultat kan man konstatera att de som svarade pa enkaten i Lovisa stad upplever
att de kan moéta forandringar och nya utmaningar i arbetet battre an kontrollgruppen.
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2.2. Personal- och kompletteringsutbildning och frivillig utbildning

Personalens fortbildning grundar sig pa en plan som faststélls arligen. Totalt 940 utbildningsdagar av olika
slag registrerades 2023 (2022: 1 586 utbildningsdagar). Totala antalet utbildningsdagar minskade jamfort
med foregdende ar eftersom grundtrygghetscentralen éverfordes till valfardsomradet. Talet inbegriper
ocksa oavlonade narstudiedagar i anslutning till laroavtalsutbildningar men inte lararnas studie- och
planeringsdagar, vilka star utanfor registreringen av utbildningsdagar.

HR-teamet har under 2023 hallit olika informationsmoten och utbildningar for cheferna om aktuella
dndringar i tjanste- och arbetskollektivavtalen (VES/TES) och om vara egna anvisningar (t.ex. pa chefernas
kaffestunder).

HR-teamet har gjort inspelningar till cheferna om sina interna utbildningar, bland annat Populus- och
VES/TES-utbildningar. Det interna starkandet av kompetensen har haft att gora med bland annat
anstallningsforhallandets villkor och ledning av arbetsférmaga och arbetshalsa. Utéver utbildningsplanen
och HR-utbildningar har personalen haft en obegransad ratt till Eduhouse kursmaterial.

Arbetsgivaren forutsatte att alla chefer skulle genomga en utbildning i chefers arbetarskyddsansvar, som
ordnades av KT 29.11.2023, och Arbetshalsoinstitutets natutbildning om nolltolerans for
arbetsplatsmobbning (6 moduler). Denna utbildning fortsatter fram till varen 2024.

Tillsammans med Mehildinen Oy planerades pa hosten 2023 fyra utbildningstillfallen for chefer. Avsikten ar
att genomfdra utbildningarna pa varen 2024.

2.3. Lediga arbetsplatser

Ar 2023 fanns 202 (ar 2022: 284) lediga uppgifter eller tjanster att soka i Lovisa stad. Sammanlagt 1173
sokanden sokte dessa lediga uppgifter och tjanster (ar 2022: 850 s6kanden). Till stérsta delen géllde
rekryteringen centralen for bildning och vilfard. Antalet sékande per uppgift/tjanst var ungefar sex medan
2022 var antalet tre. Att 6ka antalet sékande har alltsa lyckats vilket beror pa bland annat att man tog
Urasivu (karridrsida) pa Kuntarekry i bruk och dgnade uppmarksamhet at rekryteringsannonsernas innehall
och attraktivitet. FOr vissa tjanster pa direktoérsniva och chefsniva har man anvant tjanster av
rekryteringsforetag.

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 valbefinnande och kompetens en koppling till kundupplevelsen eftersom méanniskans roll som
serviceproducent ar central. Genom ledning av arbetshalsa kan man saledes paverka kundupplevelsen.

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



En verksamhetskultur som framjar valbefinnandet i arbetet behdver stéd av gemensamt 6verenskomna
arbetsmetoder som galler alla aktérer i kommunen: ledningen, chefer, personalen och fértroendevalda.
Lednings- och beslutskulturen aterspeglas i personalens vilbefinnande i arbetet, arbetsklimatet,
prestationsformagan och arbetsplatsens attraktivitet. Verksamhetskulturen har betydelse for hur
kommunen kan svara pa framtida utmaningar, till exempel nar det géller att sdkra tillgangen pa arbetskraft
eller bevara den aldrande personalens arbetsformaga.

Organisationens hogsta ledning ska faststélla tydliga innehall och mal, utvecklingsprocesser, resurser samt
indikatorer for valbefinnandet i arbetet 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 prestationsférmaga i forhallande till
malen for servicen och ekonomin. Personalens och arbetskollektivens prestationsformaga ar ett resultat av

personalens valbefinnande i arbetet, kompetens, fornyelseformaga, stresstalighet och innovativitet samt
arbetsklimatet, kvaliteten pa chefsarbetet samt majligheterna till deltagande och paverkan i arbetet.

3.1 Den strategiska nivan i fraga om ledning av arbetshalsa
Personalresurser dr en av malsattningarna i var stadsstrategi.

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.
Tillrackligt med tid reserveras for chefsuppgifterna.

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 Viger stod till personalen i en varld och arbetsmiljo som ar i férandring.

Vilbefinnandet i arbetet framjas genom samarbete. Vilbefinnande i arbetet kan definieras pa olika satt, till
exempel sa har: Vélbefinnande i arbetet innebar tryggt, hdlsosamt och produktivt arbete som utfors av
yrkeskunniga anstallda och arbetskollektivinom en organisation som leds val. Arbetet upplevs meningsfullt
och viktigt. Arbetet stoder livet i sin helhet.

Vilbefinnande i arbetet ar ndgot som saval individen som arbetsgemenskapen upplever och det syns ocksa
utat, till exempel till kunderna och klienterna. Arbetet I6per och kunskaperna och arbetets svarighetsgrad
ar i balans.

Valbefinnandet i arbetet syns och kan ocksa kdnnas:

Vardagen I6per och malen uppnas.

Stod ges och fas i arbetsvardagen.
De anstdllda har en god arbetstagarupplevelse.
Arbetskollektivet ar attraktivt.



e Det finns flexibilitet och fornyelseférmaga.

Individen har ansvar for sin egen arbetsformaga: hdlsosamt liv och aterhamtning, att kdnna igen sina
granser och att halla arbetsbordan rimlig, forandringsberedskap och att utveckla eller dndra sin karriar.
Individen ansvarar for sin egen del ocksa for vélbefinnandet i arbetsgemenskapen.

God atmosfar pa arbetsplatsen och smidigt samarbete spelar en central roll i uppratthallandet av
arbetsférmagan och férebyggandet av utmattning. Arbetsgemenskapen kan lyfta fram problem och
missforhallanden med arbetsférmagan pa manga nivaer. Narledning av arbetsgemenskapen har en
nyckelroll: rattvisa, mojlighet att paverka och respons.

Vilbefinnandet i arbetet paverkas av arbetets, arbetsplatsens, ledarskapets och arbetskollektivets
strukturer och praxis. Aven om alla upplever vilbefinnande i arbetet pa ett individuellt satt, ar det viktigt
att fragor som anknyter till vdlbefinnande i arbetet behandlas gemensamt pa arbetsplatsen. Det ar
engagerande att utveckla vilbefinnandet i arbetet tillsammans, och det 6kar kdnslan av delaktighet. Aven
lagstiftningen styr arbetsgivarna att utveckla arbetsplatsen tillsammans med personalen.

Att arbetsgemenskapen ar fungerande yttrar sig i arbetsplatsens atmosfar som entusiasm, tillit, mod,
kreativitet, vi-anda, 6ppenhet, uppskattning, engagemang, ansvarsfullhet och positivitet.

Inom arbetsgemenskapen vagar man ocksa lyfta fram sadant som behover utvecklas. Varje anstalld inom
olika uppgifter i organisationen far information om fragor som anknyter till hur arbetsgemenskapen
fungerar. Chefen ansvarar for att skapa ett forum dar man kan lyfta fram fragor att behandla tillsammans,
till exempel pa ett arbetsplatsmote.

Personalens resurser granskas genom en personal-/arbetshalsoenkéat, och 2023 anvande vi oss fér andra
gangen av en enkatmall som utarbetats av Keva. Enkéaten skickades till 652 anstallda och besvarades av 420
anstallda. Svarsfrekvensen var 64,4 %, vilket ar lite hégre an under féregaende ar (64,3%). Resultaten
jamfordes med resultaten fran 2022 och dessutom inkluderade jamforelsematerialet 66 andra
organisationer (medelstora kommuner).

Pa hela stadens niva lyckades vi bast inom féljande delomraden:
= Tillrackligt med tid for att utfora arbetet
=  Mojligheter att paverka eget arbete
= Resurser att mota forandringar och nya utmaningar i arbetet
= Narchefen delar ansvar till anstallda
=  Arbetsplatsen rekommenderas till bekanta

Pa hela stadens niva fanns det mest att forbattra med foljande pastaenden:

= Mal fér min arbetsenhet
= QOrganisationens strategiska riktlinjer och hur de styr verksamheten

Resultaten har behandlats tillsammans med arbetsenheterna och personalen sa att varje enhet har lyft

fram tre valfungerande delomraden och ett utvecklingsobjekt. Fran narcheferna samlades via en Webropol-
enkat information om utvecklingsobjekt, vilka beskrivs ndrmare i avsnitt 3.3.

Cykelférman for stadens personal




Stadsstyrelsen i Lovisa beslutade 18.12.2023 utgdende fran en konkurrensutsattning gjord pa hosten 2023
att vdlja Oomi Oy som leverantor av en leasingtjanst for formanscyklar for stadens personal.
Formanscyklarna tas i bruk pa varen 2024, och genom den hér frivilliga mojligheten framjar vi personalens
valbefinnande.

Avgiftsfri nyttjanderatt till stadens gym fér stadens personal

Till stadsfullmaktige inlamnades 19.4.2023 en fullmaktigemotion i vilken det féreslogs att Lovisa stads
personal skulle fa gratis nyttjanderatt till stadens gym. Som motivering till detta angavs i motionen bland
annat att det ar viktigt att arbetsgivaren framjar de anstalldas halsa och valfard. Arbetsgivaren bor aven
sporra sina anstallda till att varje dag géra nagot hilsoframjande. | motionen lyftes ocksa fram att den
avgiftsfria nyttjanderatten skulle forebygga franvarofall bland de anstéllda och stddja personalens psykiska
och fysiska valfard.

Svaret pa fullmaktigemotionen gavs till stadsfullmaktige 13.9.2023. | svaret konstaterades att arendet
bereds pa det satt att staden erbjuder till sina anstéllda avgiftsfri nyttjanderatt till stadens gym fran och
med 1.1.2024 och att principerna for anvandningen ska preciseras forst. Arbetarskydds- och
samarbetsgruppen faststallde principerna 13.12.2023 och ddarmed tradde den avgiftsfria nyttjanderatten i
kraft fran och med 1.1.2024.

Auntie

Auntie ar lattillgangligt stod for utmaningar i det psykiska valbefinnandet och for sjalvhantering.
Konfidentiella enskilda samtal med en yrkesutbildad person inom psykisk halsa samt 6vningar och material
hjalper anstallda att forebygga problem innan de blir for stora.

Eftersom fortfarande 30,7 % av all var sjukfranvaro beror pa psykisk ohalsa, har vi forlangt vart avtal med
AUNTIE for att forbattra denna situation. Auntie ar forebyggande hjalp med Iag troskel. Tjansten baserar sig
pa paket som framjar psykisk halsa. Paketen innehaller fem 45 minuter langa natmoten med en
yrkesutbildad person inom psykisk halsa samt nyttiga évningar.

Auntie-natmotena ar arbetstid.

Samarbete med foretagshdlsovarden

Ett nytt avtal om foretagshéalsovard for Lovisa stads personal godkédndes i stadsstyrelsen 27.11.2023.
Avtalet slots med Mehildinen Oy for perioden 1.4.2024-31.3.2028 s3 att avtalet vid behov kan férlangas
med tva optionsar. Férutom den lagstadgade forebyggande foretagshalsovarden har man for de anstallda i
Lovisa stad ordnat mojlighet till foretagshalsobetonad sjukvard. | det samarbete som géller arbetshélsa har
huvudfokus legat pa kompanjonskap och inflytande. Arbetsférmagan och arbetshalsan stods i enlighet med
servicebeskrivningen och i olika forum genom samarbete mellan cheferna, HR-teamet och
foretagshalsovardsteamet. Under det gangna aret har man sarskilt satsat pa att fraimja det psykiska
valbefinnandet.



Foretagshalsovardsteamets arbete i fraga om att stoda arbetsférmagan har bestatt av foljande atgarder.
Siffrorna for 2022 inbegriper inte grundtrygghetscentralen:

Foretagslakare: Foretagshédlsovardare:

e Uppfdljning och stédjande av e Kontakt med den anstallda, stodjande av
arbetsférmagan: 312 st. (2022: arbetsférmagan: 32 st. (2022: 38 st.)
395 st.) e Kontakt med arbetsplatsen, stodjande av

e Bedomning av atergang till arbetsférmagan: 2 st. (2022: 3 st.)
arbetet: 18 st. (2022: 2 st.) e Uppfdljning av arbetsférmaga: 3 st. (2022: 1 st.)

e Beddmning av behovet av e Bedomning av arbetsférmagan 2 st. (2022: 3 st.)
rehabilitering: 141 st. (ar 2022: e Analys av arbetsférmagan: 10 st. (2022: 3 st.)
175st.) e Natverksmote kring arbetshalsa: 21 st. (2022: 41

e Natverksmoten kring st.)

arbetshalsa: 25 st. (2022: 39 st.)

e Beddmning av arbetsformagan:

24 st. (2022: 6 st.)
Foretagsfysioterapeut: Féretagspsykolog:

e Kontakt med den anstallda, e Nitverksmote kring arbetshélsa: 1 st. (2022: 5 st.)
stodjande av arbetsformagan: 2
st. (2022: 30 st.)

e Kontakt med arbetsplatsen,
stodjande av arbetsférmagan: 0
st. (2022: 1 st.)

e Uppfdljning av arbetsférmaga: 5
st. (2022: 5 st.)

e Beddmning av behovet av
rehabilitering: O st. (2022: 14 st.)

e Beddmning av atergang till
arbete: 2 st. (2022: 2 st.)

e Bedomning pa arbetsplatsen av
mojligheten att justera
arbetsuppgifterna: 4 st.,

(2022: 2 st.)

Manga atgarder som relaterar till att stoda arbetsférmagan, sasom bedémningar av arbetsformaga,
natverksmoten kring arbetshalsa och uppfoljning av arbetsférmaga, har etablerats som en del av
atgérderna for att stoéda arbetsférmagan. Sarskild uppmarksamhet har med hjalp av manga olika
stodatgarder dgnats at att stodja atergangen till arbetet. Dessutom stods detta andamal av de samtal om
arbetsférmaga som cheferna for. En representant for HR-teamet har alltid varit nadrvarande under
natverksmotena kring arbetshélsa, sa att man har kunnat ge stéd for processerna pa arbetsplatsen och
inom organisationen. Riktningen ar den ratta och motsvarar servicebeskrivningen for avtalsperioden.



Sa som anges i tabellen nedan var de mest betydande orsakerna till hdlsorelaterad franvaro mental ohélsa
(30,7 %), sjukdomar i andningsorganen (18,1 %) och skador (15,2 %).

Diagnosklasser fér hdlsorelaterad franvaro under 2022 och 2023

Diagnosklass

% 2022 | 2023
M (Stodorgan) 18,1 13,8
F (Psykisk halsa) 27,4 30,7
J (Andning) 12,7 18,1
S-T (Skador) 10,6 15,2
R (Sjukdomssymptom) 12,8 10,9
A-B (Smitta) 0,6 2,1
L (Hud) 0,2 2,1
Ovriga 17,3 7,1
Sammanlagt 100 100

Raknat i antal dagar har franvaron pa grund av psykisk ohdlsa minskat lite fran féregaende ar: antalet
franvarodagar uppgick 2023 till 2 166 dagar, medan motsvarande tal fér 2022 var 2 389 dagar.
Medellangden pa franvaro av orsaker som relaterar till psykisk halsa var 29,1 dagar.

Personalen led av luftvagsinfektioner 6 % mer under 2022 @n under 2023. Franvaron i kategorin ”6vriga”
har gatt ner cirka 10 % eftersom coronavirusprovtagningen upphorde och de som uppvisar symptom pa

coronavirusinfektion nu ar diagnostiserade under luftvagsinfektioner. Franvaron pa grund av olyckor har
Okat med cirka 4 %. Franvaron pa grund av sjukdomar i stod- och rorelseorganen har 6kat med cirka 4 %.

Under 2023 fortsatte samarbetet med foretagshdlsovardsteamet, centralernas ledningsgrupper och HR-
teamet. Centralernas nyckeltal relaterade till arbetsformaga har setts 6ver 1-2 ganger per ar, och for att
stoda arbetsformagan har man planerat atgarder som fokuserar pa de utmaningar géllande
arbetsférmagan som de olika centralerna har.

Kostnader for arbetsoférmaga

| Lovisa stad har de totala kostnaderna for arbetsoférmaga sjunkit sedan 2019 med undantag av 2022 da
kostnaderna 6kade. Ar 2023 hade kostnaderna bérjat avta igen. | Lovisa utgjorde kostnaderna for
arbetsoférmaga 5,1 procent av [6neinkomsterna 2023 och uppgick darmed till sammanlagt 1,3 miljoner
euro.

— Kostnader for sjukfranvaro: 0,8 miljoner euro (ar 2022: 1,4 miljoner euro)
— Kostnader for foretagshalsovard: 165 954 euro (ar 2022: 226 100 euro)

— Invalidpensionsavgift: 273 351 euro (ar 2022: 323 846 euro)

— Olycksfallsforsakringsavgifter: 80 983 euro (ar 2021: 81 496 euro)

Invalidpensionsavgiften stiger

—  Ar 2023 utgor invalidpensionsavgiftsprocenten 1,06 % (ar 2022: 0,84 %) av I6nesumman eller 273 351
euro. Inom hela den kommunala sektorn 0,9 procent.

— Invalidpensionsavgiftsprocenten i Lovisa berdknas uppga till 1,07 procent ar 2024. | medeltal inom den
kommunala sektorn 0,8 procent.

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

Arbetsframtidsbankens arbetsprovning anvands da alternativet skulle ha varit sjukfranvaro. | férsta hand
ska dock alltid Kevas eller FPA:s tjanster anvandas som stodatgarder. Under 2023 stoddes en persons
karriar genom arbetsframtidsbankens arbetsprévning under 4 manader.

Verksamhetsmodeller som stoder vilbefinnande i arbetet

Under 2023 har vi uppdaterat pa stadens intranat vara anvisningar vars syfte ar att 6ka jamstalld och jamlik
behandling bland stadens anstéllda och att samtidigt ge cheferna och arbetstagarna modeller for hur man
ska ga till vaga i olika typer av utmanande situationer. Fér hantering av trakasserier och osakligt bemétande
som aventyrar halsan finns till exempel, fran och med 1.6.2023, en ny WPro-blankett: Rapport om osakligt
beteende eller trakasserier.

3.2 Sektorniva

Budgetmal

De mal i stadens nya strategi som galler personalens vilbefinnande varierar fran ar till r i form av
budgetmal. De mal fér 2023 som géller personalens vilbefinnande ar féljande enligt central:

Mal/centraler

Centralen for bildning och

Centralen for naringsliv

Stadskanslicentralen

arbetsformaga i all var
verksamhet.

framja personalens
valbefinnande i arbetet. Vi
utnyttjar ocksa féljande
metoder: En arbetsplats
dar sinnet mar bra, Tyhy-
aktivatorer och Auntie.

Resurser och
arbetsmangd i balans

Vi ingriper i ignorering av
chefsnivaer i
ledningsarbete

valfard och infrastruktur
Vi framjar personalens Vi anvander Flexibla Vi satsar pa forebyggande
valfard, trivsel och benchmarking for att arbetsarrangemang atgarder.

Omfattningen och
kompetensen av var
personal ar
dimensionerad i relation
till uppgifterna. Tillrackligt
med tid reserveras for
chefsuppgifterna.

Minst 80 procent av de
anstallda och cheferna
upplever att de har
tillrackligt med tid att
utfora arbetsuppgifterna.
Minst 80 procent av de
anstallda och cheferna
upplever att de kan
utnyttja sin kunskap och
sina fardigheter i sitt
arbete.

Resurser och
arbetsmangd i balans

Vi uppskattar personalens
kunnande och lyfter fram
det.

Enligt personalenkaten
upplever minst 80 procent
av de anstallda och
cheferna att de har
tillrackligt med tid for att
utfora arbetsuppgifterna.

Enligt resultaten i
personalenkaten upplever
minst 80 procent att de
kan utnyttja sin kunskap
och sina fardigheter i sitt

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

Minst 80 procent av dem
som svarat pa
personalenkdten upplever
att de kan inverka pa sitt
eget arbete.

Vi uppskattar personalens
kunnande och ger
personalen ansvar.

Enligt resultaten i
personalenkaten upplever
minst 80 procent att de
kan inverka pa sitt eget
arbete.

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

Arbetsbeskrivningarna ar
uppdaterade.

Vi har fort
utvecklingssamtal med
alla anstallda.

Vi uppdaterar
arbetsbeskrivningarna vid
behov.

Vi for utvecklingssamtal.

Arbetsbeskrivningarna ar
uppdaterade.

Vi har fort
utvecklingssamtal med
alla anstallda.

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

Utbildningsplanen
motsvarar branschens
behov.

Vi deltar i utbildningar.

Vi kartlagger planenligt
personalens
utbildningsbehov.

Ldngden pa hdlsorelaterade franvaroperioder, kalenderdagar, Gr 2023

Sjukfranvaro (sammanlagt, Avlonad sjukfranvaro, antal | Oavlonad sjukfranvaro, antal
inklusive olyckor) kalenderdagar kalenderdagar

1-7 dagar 3095 11

8-29 dagar 2212 67

30-59 dagar 626 32

60-89 dagar 257 61

90-179 dagar 91 214

Over 180 dagar 0 185

Den halsorelaterade franvaron i antal kalenderdagar uppgick till sammanlagt 9 520 dagar (ar 2022: 9 963
dagar). Franvaron minskade med cirka 400 dagar. Det &r vart att observera att fran bérjan av 2023 réknades
den hélsorelaterade franvaron i antal kalenderdagar enligt KT:s nya rekommendation, medan den
héalsorelaterade franvaron 2022 riknades i antal arbetsdagar. Sdledes ar de ovan ndmnda siffrorna inte
direkt sinsemellan jamférbara.

Ledning av arbetsformaga

| Lovisa stad anvands en digital plattform som utformats av Mehildinen, Chefskompassen + Kompassen for
arbetsférmaga, som stod for ledandet av arbetsformagan och som stéd for foretagshalsovardssamarbetet. |
chefskompassen finns tre olika uppgifter:

sjukfranvaroperioder under fyra manader)

Samtal om atergang till arbetet efter en langre sjukfranvaro
Kontakt med den anstallda under sjukfranvaron

12

Att ordna samtal om arbetsformaga (larmgrans efter 14 franvarodagar eller efter tre




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 vért att notera att
cheferna har kontaktat arbetstagarna under sjukfranvaron.

Under 2023 har vi arbetat aktivt for att vi skulle fa bade chefskompassen och kompassen for arbetsférmaga
att fungera sa optimalt som majligt sa att vi skulle fa 6verfort all vardefull information sa val och komplett
som mojligt fran Populus direkt till Kompasserna, och héar har vi samarbetat mycket med saval Mehildinen
som CGl.

Chefskompassen (ar 2023: 149 hindelser)

Chefskompassen stoder cheferna i chefsarbetet enligt foretagets modell for tidiga atgarder. Nar den
anstallda ar franvarande fran sitt arbete utan avbrott till exempel tva veckor eller under fyra enskilda
franvaroperioder, meddelar chefskompassen narchefen om hens uppgift att fora ett samtal om
valbefinnande i arbetet och/eller om atergang till arbetet med den anstallda.

e Fordelar med chefskompassen
- Stod till chefer
- Larmar och paminner chefen om atgarder som maste utforas, ger rad om vad som ska goras
- Samlar den information som behovs till stod for samtalen
- Stod till HR
- Rapporterar 6ppna och genomforda uppgifter, larmar om icke-utférda uppgifter

- Frigor tid for utvecklande av verksamheten

Kompassen for arbetsférmaga (ar 2023: 42 hindelser)

Kompassen for arbetsformaga gor det maojligt att redan i tidigt skede upptacka de anstallda som ar i risk for
arbetsoférmaga och sakerstéller basta mojliga stod for att uppratthalla deras arbetsformaga och framja
deras atergang till arbetet.

Kompassen for arbetsformaga

ger en realtidslagesbild av arbetsformagan inom foretaget

hjalper foretaget att i tidigt skede identifiera personer som hor till riskgrupp

Okar tidig reaktion pa risker for arbetsoférmaga: cheferna tar kontakt till arbetshalsan tidigare
skapar en kultur av tidigt stod i foretaget tack vare den transparenta ledningen av arbetsférmagan
flyttar tyngdpunkten inom personférvaltningens arbete till planering och genomférande av
atgarder for ledning av arbetsformagan

6. Okar acceptansen av stodet for arbetsformagan genom en enhetlig process som behandlar
anstallda jamlikt.

vk wnRE
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Fordelar med kompassen for arbetsférmaga

Stod till HR

Synliggor riskerna for arbetsoférmaga, hjalper med kunskapsbaserad ledning, frigor tid for
utvecklande av verksamheten
Stod till foretagshalsovarden
Larmar enligt avtalade kriterier, stoder effektivt samarbete mellan foretaget och
foretagshalsovarden, sdkerstéller att ingen blir glomd

Inlamnade anmaélningar om arbetssdkerhet samt planerade atgarder for att forebygga anmalningar

Under aret lamnades sammanlagt 411 anmalningar om arbetssdkerhet via arbetssakerhetsprogrammet
WPro. Bland annat ar 245 av dem anmalningar om arbetssdkerhet och 150 ar anmalningar om kund- och
klientsakerhet.

En procent av anmaélningarna om arbetssakerhet (245 stycken) invantar behandling, 7 % ar i behandling och
92 % ar slutbehandlade.

Det framgar av anmalningarna att den storsta delen av arbetsolyckorna intraffar pa tisdagar och onsdagar.
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Lordag

Inte utvald
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Fredag

54,69 % av dem som har gjort en anmalning ar larare till sitt yrke, 11,43 % &ar skolgangshandledare och cirka
9,3 % arbetar inom smabarnspedagogiken. Eftersom ungefar 75 % av anmalningarna har kommit fran
centralen for bildning och vélfard, bor man fokusera pa dessa i fortsattningen for att forbattra
arbetsforhallandena.
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Att forutse sdakerheten och halsosamheten i arbetsomstandigheterna utgor en viktig del av ledningen av
personalresurserna eftersom saval olyckor som psykisk belastning kan leda till langvarig franvaro fran
arbetet.

3.3. Enhetsniva

Malet &r att man inom varje enhet gar igenom resultatet av arbetshalsoenkéaten tillsammans med
personalen och lyfter fram tre delomraden som fungerar bra och ett delomrade som behéver utvecklas. |
december samlade HR-teamet in uppgifter pa enhetsnivd om valbefinnandet i arbetet samt om de
omraden som ska utvecklas och om dartillhérande utvecklingsatgarder. Enkaten besvarades av 17 chefer.

Vilfungerande delomraden:

En fortroendeingivande atmosfar, forverkligandet av likabehandling, organisationens strategiska riktlinjer
styr var verksamhet

* Jag ar medveten om min arbetsenhets mal.
* Alla i min arbetsenhet kanner till de viktigaste uppgifterna och verksamhetsséatten.
* Det finns en atmosfar av fortroende mellan mig och min chef.

1. Jag &r medveten om min arbetsenhets mal.
2. Alla min arbetsenhet kanner till de viktigaste uppgifterna och verksamhetssatten.
3. Det finns en atmosfar av fortroende mellan mig och min chef.

-I min arbetsgemenskap skoter man om introduktionen.
-Var och en i min arbetsenhet kanner till de viktigaste uppgifterna och verksamhetssatten.
-Pa min arbetsplats behandlas alla jamlikt (till exempel alder, religion, halsotillstand).

I min arbetsmiljo sa skoter man om introducering.
Alla i min arbetsenhet kanner till dess viktigaste uppgifter och verksamhetssatt.
Jag har bra resurser att bemoéta forandringar och nya utmaningar i mitt arbete.

Mangsidigt kunnande, en gemensam konsekvent linje i arbetet/fostringsarbetet och eleven star i
centrum

Det rader en atmosfar av fortroende pa min arbetsplats.
Vi ber regelbundet om feedback av vara kunder.
Jag upplever att min chefens verksamhet ar objektiv och rattvis.

1. Jag kan utnyttja mina kunskaper och fardigheter pa ett mangsidigt satt i mitt arbete.
2. Alla blir horda och behandlas ar jamlikt.
3. Jag har bra resurser att mota andringar och uppmaningar i mitt arbete.

Rekommenderar arbetsplats
Samarbete
Entusiastiska

- Jag kan anvanda min kunskap och mitt kunnande mangsidigt
- Jag vet vilka min arbetsenhets mal ar
- | min arbetsgemenskap sa existerar en atmosfar av tillit

En fértroendeingivande atmosféar
Jag kan utnyttja mina kunskaper och fardigheter pa ett mangsidigt satt.
Konflikter I6ses

Arenden som anknyter till arbetets innehall upplevdes vara bra och att man kan utnyttja sitt kunnande
mangsidigt. Stod fran arbetsgemenskapen och arbetskamraterna ar ocksa ett plus.

Jag kan utnyttja mina kunskaper och fardigheter pa ett mangsidigt satt
Jag &r medveten om min arbetsenhets mal.
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Alla i min arbetsenhet kanner till de viktigaste uppgifterna och verksamhetssatten.

1. I var arbetsgemenskap rader en atmosfar av tillit.

2. 1 var arbetsgemenskap arbetar vi enligt de verksamhetssatt som vi tillsammans har kommit 6verens
om.

3. Var chef diskuterar tillrackligt med oss om arbetet och om saker som berdr var enhet.

1. Arbetet ar medryckande och vi upplever entusiasm for arbetet. Vi upplever tillfredstallelse varje dag
nar vi arbetar.

2. | arbetet kan man utnyttja sina kunskaper och fardigheter bra.

3. Det finns en atmosfar av fortroende pa arbetsplatsen, bade mellan de anstéllda och mellan chefen och
de anstallda.

Vi kan losa konflikter.
Vi har en bra stamning i arbetsgemenskapen.
Vi foljer 6verenskomna tillvagagangssatt.

- Jag kan utnyttja mina kunskaper och fardigheter pa ett mangsidigt satt.
- Vi utnyttjar respons som vi fatt fran kunder i utvecklandet av vart arbete.
- I min arbetsenhet gor vi enligt de avtalade verksamhetssatten.

Delomraden som behéver utvecklas:

Mer diskussion pa alla nivaer

* Arbetet erbjuder mig mojlighet att utveckla mig professionellit.

Arbetet erbjuder mig mojlighet att utveckla mig professionellt.

- Jag ar n6jd med hela organisationens satt att leda organisationen (medeltal 3,0)

Information
(Min chef diskuterar tillrackligt med oss om arbetet och saker som rér var arbetsenhet)

att 6ka gemenskap och skéta om arbetsmotivation

Samarbetet mellan enheterna fungerar val.

Introduktion fér nya anstéllda

Arbetsgemenskapen
- tillit

- samarbete

- 6ppet klimat

- Jag har tillrackligt med tid att gora mitt jobb
- Jag vet att jag far stod av min arbetsgivare om min arbetsformaga forsvagas

introduktion och informationsgang

Upplevelser av arbetsbelastning. Syftet ar att diskutera mera om dessa saker och dela upplevelser om
hur man kan hantera och minska belastningen.

Jag har tillrackligt med tid for att utfora mitt arbete.

Vi anser att vi inte alltid har tillrdckligt med resurser att bemota forandringar och nya utmaningar i vart
arbete.

Respons fran elever och kunder -> vi ska utveckla elevernas deltagande i olika processer
Dessutom ska vi uppdatera var arbetsgemenskaps praktiska spelregler och utforma dem till gyllene
regler.

Vi behover satsa pa inskolning.
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- Chefen diskuterar med oss i tillrdcklig utstrackning om fragor som beror arbetet och
arbetsgemenskapen.

- Ledningen i organisationen baserar sig pa 6ppenhet.

- Hela organisationens satt att leda organisationen

Avtalade atgarder for delomraden som ska utvecklas:

Utvardering och omformande av métesstrukturer

Vi mojliggor arbetsrotation och uppmuntrar personalen att lara sig nytt.

Vi mojliggor arbetsrotation, uppmuntrar personalen att lara sig nytt och utveckla sig.

Vi kommer att satsa pa hantering av konflikter (medeltal 3,6), framjande av en fortroendeingivande
atmosfar (medeltal 3,4), fortydligande av arbetsenhetens mal (medeltal 4,1), gemensamt 6verenskomna
verksamhetssatt och verksamheten enligt dem (medeltal 3,7) och framjande av en fortroendeingivande
atmosfar mellan chefen och anstéllda (medeltal 4,0) med hjalp av ledningsteamets arbetsplatsutredning
och dess rekommenderade atgarder.

Chefen maste diskutera saker som galler arbetet och arbetsgemenskapen (medeltal 3,4), och darfor ska
man till exempel utféra gemensamt dverenskomna atgarder som bidrar till att chefens tid racker till.

Lararna informerar handledaren som jobbar i klassen.

Vi tar hand om varandras ork genom att ta hansyn till andra, forsdka ordna tid for moten.

Vi diskuterade saken och konstaterade att det ar fraga om ett langvarigt problem. Det kom fram bland
annat att man kanske inte kanner till sdrdragen av medborgarinstitutets verksamhet i andra enheter. Till
verksamhetens sardrag hor bland annat ett stort antal timlarare och hyreslokaler och eventuell
kvallbetonad undervisning.

| fraga om barn och unga har Skapa-projektet fort med sig samarbete och kunskap fran andra enheter,
pa samma satt som regelbunden kontakt inom faltet for den grundlaggande konstundervisningen.
Kulturaktérerna har ocksa egna regelbundna méten dar jag ar med.

Vi omarbetar introduktionsmappen pa nytt och funderar pa hur vi kan géra den sa nyttig och effektiv
som mojligt.

- gemensamma stunder
- alla har skyldighet att ingripa
- 16sa konflikter

Battre information om Mehildinens tjanster
Battre koll pa stadens Intranet-sidor

Vem gor vad. Vi utser en person/personer/ett helt team.
Vi skriver ner det som vi har avtalat och lagger fram det pa teams, samt delar utskrifter till grupper.
Samverkan. Det ar allas uppgift att vara medveten.

Jag svarade lite pa det har redan tidigare: Att ta upp drenden, diskussion och kollegialt stod.
Fortydligande av basuppgiften: vilken niva ar tillracklig for en god arbetsprestation. Ofta kan en
samvetsgrann person sjalv satta ribban for hogt.

Bl.a. delegera och prioritera uppgifter, planeringstiden finns pa arbetsturlistan...

Eftersom utmaningar och forandringar i vart jobb oftast ar delar av stérre helheter i samhallet kan vi inte
sjalva paverka dem sa mycket. Det som vi kommer att gora ar att vi allt mer stoder varandra i arbetet,
foljer 6verenskomna tillvagagangssatt och satter upp realistiska mal.

Arbetet har redan borjat. Skolans ledningsgrupp har redan utarbetat en tidtabell for spelreglerna och
hela personalen har delaktiggjorts i arbetet fore jul.
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Processer for elevernas delaktighet utvecklas i samarbete med elevradet, den generellt inriktade
elevhélsan och barnparlamentet. Detta arbete har ocksa borjat redan.

Cheferna behover vara tydligare betraffande inskolning.

- Vi okar antalet personalmoten och diskussionsmojligheterna.
- Vi forbattrar kommunikationen och interaktionen.
- Chefen &r narvarande pa arbetsplatsen och latt antraffbar.

3.4. Individniva

Stodatgarder for individens vélbefinnande:

Tidigt stod / forebyggande:

*utvecklingssamtal *arbetshilsoenkéat *riskbedémning *halsoundersdkningar och anvisning/radgivning fran
foretagshalsovardaren *arbetsplatsutredningar *fiilismatare *Auntie *TYHY-aktivatorer *verkstader for
chefer i TYHY/TYKY-ledning samt andra utbildningar (HR, Arbetshélsoinstitutet och Arbetarskyddscentralen)
*arbetshandledning *team- och personalméten *utvecklingsdagar/gemensam planering *stod fran
arbetsgemenskapen och involverande personalledning

Tidigt stod/reagerande:

*samtal om arbetsformaga *belastningsvagen (ttk.fi) *aterhamtningsraknare (ttl.fi) *WPro-anmalningar
*beddmning av arbetsformaga *anpassning av arbetet *arbetsprovningar pa deltid (Keva, FPA IF,
arbetsframtidsbanken) *ersattande arbete *stod fran foretagslakaren *arbetshandledning *de
arbetarskyddsfullmaktige

Stod for atergang till arbete:

*beddmning av arbetsformaga *arbetsprovningar pa deltid (Keva, FPA, IF, arbetsframtidsbanken)
*ersattande arbete (anvdnds om man bedémer att den anstéllda har arbetsférmaga, med andra ord &r den
anstallda i arbete, men kan inte prestera till 100 %) (tillfalligt max. 10 vardagar)

*natverksmote kring arbetshalsa *Auntie Back to Business-paket (5 x 45 minuter)

Stod for arbetsframtiden:

*karriarsamtal *foretagspsykolog *forlikning i arbetsgemenskapen *rehabiliteringar *TYHY/TYKY-
utbildningar

Arbetarskyddets tema 2023 och 2024

Syftet med helheten 2024 Fem stjarnor for valbefinnande i arbetet (TTK), som baserar sig pa
Arbetarskyddscentralens material, ar att hjdlpa personalen och cheferna att hantera sitt arbete med hjalp
av olika verktyg och filer. Hur man hanterar sitt arbete som helhet har en avgérande inverkan pa ens
arbetstillfredsstallelse, valbefinnande i arbetet och darmed ocksa pa ens effektivitet. De fem stjarnorna for
valbefinnande i arbetet kan ses som en fortsattning pa temat for 2023, dar man ville betona vikten av allt
arbete — att individen och arbetsgemenskapen ocksa upplever att det arbete de utfor ar viktigt. Temat for
2024 fokuserar pa hur individens och arbetsgemenskapens arbetsséatt och effektivitet kan utvecklas —
enskilt eller tillsammans — genom tidshantering, sjdlvutvardering och ledarskap, beaktande av personlig
hélsa och personligt valbefinnande, kunskapsdelning, gruppbildning och god 6msesidig kommunikation
dven med arbetsgivare och personalrepresentanter genom samarbete.
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4, Ledarskap och chefsarbete

4.1 Morgonkaffe for cheferna

Under 2023 ordnade personalchefen precis som under tidigare ar tio interaktiva morgonkaffestunder.
Under kaffestunderna gick man bland annat igenom dndringar i arbetslagstiftningen och i tjanste- och
kollektivavtalen samt stadens interna anvisningar och verksamhetssatt i anslutning till ledningen av
arbetshélsan och arbetsformagan. Under morgonkaffestunderna for cheferna informerade man
dessutom om 6vriga aktuella drenden som beror staden.

Morgonkaffestunderna pa hosten 2023 innehdll ocksa olika teman, bland annat Modellen for aktivt
stdd, missbruksprogrammet fér personalen och personalens nya anmarknings- och varningspraxis som
tradde i kraft 1.7.2023.

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 stdmningen vid enheten och inom
arbetsgemenskapen. Under samtalet blickar man ocksa framat och stéller upp mal for arbetet for det
kommande aret och granskar den anstélldas 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 hade fort utvecklingssamtal under aret. Enligt de samlade uppgifterna hade man
gatt 91 % av utvecklingssamtalen under 2023. Anledningar till varfér 9 % av samtalen inte hade forts
var att den anstallda hade borjat under hésten 2023, chefen hade bytts eller samtalet hade forts i
januari 2024. Utgaende fran detta kan konstateras att drendet har uppmarksammats och att
procentandelen av utférda samtal dr betydligt battre an foregaende ar.

6. Plan for jamstalldhet och likabehandling 2022-
2023, observationer och atgarder

| matrisen nedan har man samlat observationer som galler planen for jamstalldhet och likabehandling
2022-2023 och preciserat de atgarder som man har vidtagit under 2023 ur jamstalldhets- och
likabehandlingsperspektiv och for att utveckla jamstalldheten och likabehandlingen inom Lovisa stads
personal.
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Avsikten &r att i fortsattningen varje ar och som en del av personalrapporten presentera de observationer
och atgarder som utforts pa grundval av de mal som faststallts i forra arets plan for jamstalldhet och

likabehandling.

och 2023

Bed6mning av jamstalldhet och likabehandling 2022

Plan for jamstélldhet och likabehandling

Metoder

Observationer

Atgarder (beskrivning,
tidsplan och ansvar)

Uppfoljning

Man och kvinnor i
siffror (Populus)

Ar 2022 var 85,1 % av de
anstallda kvinnor och 14,9 %

Inga atgarder kravs.

Skillnaden mellan 2022 och
2023 forklaras av att

grund av det instruerades
cheferna att utarbeta
uppgiftsbeskrivningar for
personalen och
sammanstalla dem samt
utvardera personalens
individuella arbetsprestation
fore 31.12.2023. Fragan om
beloppet for de individuella
tillaggen inom ramen for
UKTA &r fortfarande inte
avgjord. De ndarmare
principerna for férdelningen
av de individuella tillaggen ar
inte godkanda.

dem samt utvarderat
personalens individuella
arbetsprestation fore
31.12.2023. Den respons som
inkommit pa hur
I6nesystemet fungerar, pa
anvisningarna och pa
blanketterna behandlas
under varen 2024.

jamna ar man. Ar 2023 var 80,8 % grundtrygghetscentralens
kvinnor och 19,2 % man. personal 6verfordes till
Konsfordelningen ar valdigt vélfardsomradet.
kvinnodominerad, eftersom
det arbetar manga kvinnor
inom de stora
ansvarsomradena, sasom
smabarnspedagogiken och
utbildningssektorn.
Lonesystem Under 2023 konstaterades Cheferna har utarbetat Fragor som géller
(I6nesystems- det att verkstallandet av uppgiftsbeskrivningar for I6nesystemet behandlas
arbetsgrupp) [6nesystemet fordrojts. Pa personalen och sammanstallt | regelbundet av

arbetarskydds- och
samarbetsgruppen. Léner
som bestams lokalt utgaende
fran den poéngsatta
svarighetsgraden for
uppgifterna rojer undan
eventuella I6neskillnader
mellan kvinnor och man.

Loneutredning jamna
ar

Ingen I6neutredning gjordes
2022.

En I6neutredning gors fore
sommaren 2024 i samband
med en Overgripande
granskning av l6nesystemet.

Arbetarskydds- och
samarbetsgruppen behandlar
I6neutredningen under 2024
enligt svarighetsgrads- eller

uppgiftsgrupper.

Personalenkat (en
utokad enkat
vartannat ar)
Utvecklingssamtal
varje ar

Ar 2022 innehall
personalenkaten inga fragor
som gallde jamstalldhet och
likabehandling. Ar 2022 fanns
det tva fragor som géllde
jamstalldhet och
likabehandling.

Ar 2022 fordes cirka 75 % av
utvecklingssamtalen,
motsvarande siffra ar 2023
var 91 %.

| personalenkaten 2023
tillades tva fragor som gillde
jamstalldhet och en fraga
som gallde likabehandling.

| personalenkaten 2024
tillaggs fem fragor som galler
jamstalldhet och
likabehandling.
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Rekrytering och
utvardering av
introduktionen i
arbetet
(introduktions-
anvisningar)

Diversitetslofte i
rekryteringsannonserna: Var
arbetsgemenskap har rum
for olikhet, olika kulturella
bakgrunder och olika
kunnande.

Enligt den respons som
inkommit dgnades inte
tillrackligt med
uppmarksamhet at
introduktion 2022 (63,7 %).
Pa basis av personalenkaten
har introduktionen i
arbetsgemenskaperna
utvecklats 2023 (70,3 %).

Bland annat vid chefskaffet
har man fast uppmarksamhet
vid anvandningen av
introduktionsanvisningarna,
och staden behover satsa pa
introduktionen av ny
personal.

Foljs upp med hjalp av
resultaten av
personalenkdten 2024.

Arbetarskyddets
material (WPro-
rapporter,
arbetsplats-
utredningar)

Det har skett forbattringar i
behandlingen av WPro-
anmalningar jamfoért med
2022. Ar 2023 fanns det
endast enstaka anmaélningar
som inte var behandlade. Det
har getts anvisningar om att
arbetsplatsutredningarna ska
vara klara fére utgangen av
mars varje ar.

| fraga om WPro-anmalningar
ska uppmarksamhet dgnas at
uppféljningen av
anmalningarna pa hela
stadens niva. Man ska ocksa
komma ihag att anmala
tillbud.

Overvakas av
arbetarskyddschefen och de
arbetarskyddsfullméaktige.

Horande av
personalen (chefer)

En personalenkat har utforts
varje ar, bade hosten 2022
och 2023. Ar 2022
konstaterades det att alla
arbetskollektiv inte haller
regelbundna personalméten.
Ar 2023 ansag 71,3 % av dem
som besvarade enkédten att
deras chef diskuterar
arbetsgemenskapsfragor i
tillrdcklig man (2022: 61,6 %).

Cheferna uppmuntras att
halla regelbundna
personalmoten.

Foljs upp med hjalp av
resultaten av
personalenkdten 2024.

Personal- och
utbildningsplan

Personalens
utbildningsplaner har varje ar
behandlats av arbetarskydds-
och samarbetsgruppen.

Den faststédllda
utbildningsplanen for
personalen foljs.

Foljs upp med hjalp av
resultaten av
personalenkaten 2024 och
Populusrapporter.
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