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1. Inledning

Lovisa stads personalberattelse for 2025 grundar sig pa strukturen enligt Kommun- och
valfardsomradesarbetsgivarnas (KT) rekommendation. | KT:s rekommendation framférs i upprattandet av
personalberattelse fyra olika amnesomraden, som ar:

e kompetens och férnyelse

e ledning av arbetshalsa

e |edarskap och chefsarbete

e produktivitet och resultat.

Syftet med rekommendationen for upprattandet av personalberattelsen 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 férbattra
servicen. Med personalledning avses ledning av manniskor och fragor, som strategiorienterat och ansvarsfullt
siktar pa bildandet, utvecklingen, styrningen, sporrandet, utvarderingen och beléningen av personalen. Med
personalledning stravar man efter att sdkerstalla det att organisationen klarar sig, personalens valfard samt
att fréamja uppnaendet av organisationens mal.

Lovisa stad har som mal att stéda personalens kompetens och utveckling samt att garantera tillgangen till en
kompetent personal som vill stanna kvar. Detta paverkar saval verksamhetens resultatrikhet som den
ekonomiska effektiviteten. Personalberattelsens struktur ar dynamisk och baserar sig pa betoning 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 kanna till och forutse personalresurser ar en del av Lovisa stads strategiarbete. Informationen om
personalresurserna ligger som grund foér personalplaneringen med hjalp av vilken det ordnas utvecklande
tjanster for kommuninvanarna. Personalberéattelsen ger ledningen och beslutsfattarna en helhetsbild av de
aktuella personalresurserna och av utvecklingsriktningen. | personalberattelsen observeras och utvarderas
de &ndrings- 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, forddlas och utnyttjas pa de olika nivderna inom
organisationen.

Personalberattelsen ar avsedd att anvandas av arbetsgemenskaper, 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 enlighet med Lovisa stads strategi. Centralt ar att
personalnyckeltalen och rapporteringen av dem ska ha en stark koppling till organisationens mal och
uppféljningen av dem.

Uppgifter om personalens vilbefinnande behandlas regelbundet i Lovisa stad i samarbete med
representanter for personalen. Uppgifterna i personalberattelsen har samlats fran personaldatasystemet
Populus och systemet WPro som anvands i Lovisa stad. | rapporten finns dessutom uppgifter fran
bokforingen, Keva, stadens personalenkat och uppgifter fran foretagshéalsovardens
system. Personalberattelsen for 2025 har sammanstallts och utarbetats av stadens personalférvaltningsteam
(HR-teamet), som bestar av personalchefen, arbetarskyddschefen och de HR-sakkunniga.



2. Kompetens och fornyelse

Arbetsuppgifternas innehall och kompetenskraven férandras ibland till och med valdigt snabbt. Detta
forutsatter att organisationen och personalen ar kontinuerligt beredda pa forandring. For att uppna
beredskap for forandring kravs att arbetskraven och kompetensbehoven identifieras pa organisations- och
individniva. Beredskap for forandring innebar att samtliga medlemmar inom organisationen férbinder sig till
att larande sker pa alla nivaer inom organisationen. Ofta innebar detta att férandring av verksamhetssatt och
utveckling av kompetens ingar i arbetet.

Stadsstyrelsen beslutade i december 2024 inleda samarbetsférhandlingar i enlighet med lagen om samarbete
mellan arbetsgivare och arbetstagare i kommuner och valfardsomraden som en del av beredningen av en ny
forvaltningsorganisation. Samarbetsforhandlingarna fordes mellan januari och mars. Stadsfullméaktige
godkande 7.5.2025 en ny organisationsstruktur, enligt vilken man 1.9.2025 6vergick fran tre centraler
(stadskanslicentralen, centralen for naringsliv och infrastruktur och centralen for bildning och valfard) till fem
ansvarsomraden (stadskansliet, naringslivstjanster, stadsutveckling, bildningsvasendet samt kultur och
valfard). Som svar till den dndrade situationen samt speciellt for 6kande av transparens och samarbete,
fornyades stadsstrukturen sa att den nya organisationsmodellen och organisationsstrukturen battre
motsvarar stadens verksamheter.

De kommunala organisationerna ska stoda utvecklingen av det egna arbetet och den egna kompetensen hos
var och en. Det finns otaliga satt att utveckla arbetet och verksamheten. Dynamisk utveckling ar ett bra
utvecklingssatt da verksamhetsmiljon férandras snabbt och man inte kan vara sdker hurdant slutresultat man
ska uppna. Utdver snabb och cyklisk reaktion kravs ocksa systematisk utveckling.

Andringsberedskap &r framférhalining och foérberedelse fér det kommande. D& behéver man ocksd
efterstrava gott arbetsgivarrykte och organisationens éppenhet for personalens mangsidighet.

2.1. Arbetstagarnas kompetens och fornyelse

| personalenkdten som utférdes varen 2025 uppskattade stadens arbetstagare sina resurser att mota
andringar och nya utmaningar i sitt arbete enligt féljande:
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Bild 1: Resultat fran personalenkaten 2025



Utifran svaren och jamfért med 2024 kan man konstatera att den procentuella andelen av dem som var
antingen helt av samma asikt eller av ratt sa samma asikt om att de har goda resurser att méta dndringar och
nya utmaningar i sitt arbete har stigit 2025. Jamférelsegruppen bestar av 83 organisationer som ar sa kallade
medelstora kommuner. Vid jamforelse av jamforelsegruppens resultat fér 2025 (70,5 %) med Lovisa stads
resultat kan det konstateras att svararna i Lovisa stad upplever att de kan battre mota andringar och nya
utmaningar an jamforelseorganisationernas arbetstagare.

2.2. Personalutbildning och kompletterande utbildning och sjalvstudier

Personalens kompletterande utbildning grundar sig pa en plan som faststélls arligen. Totalt 672
utbildningsdagar av olika slag registrerades 2025 (2025: 899 utbildningsdagar). Talet inbegriper ocksa
oavlénade narstudiedagar i anslutning till laroavtalsutbildningar men inte lararnas studie- och
planeringsdagar, vilka star utanfor registreringen av utbildningsdagar. Minskningen av utbildningsdagar
beror delvis pa att personer som hor till arbetstidsuppfoljningssystemet Promid endast antecknar hela
utbildningsdagar i Populus och delvis ocksd pa det att vi har en obegransad licens till Eduhouse, vilket
mojliggor det att personalen kan studera till och med stora helheter i sma bitar, till exempel 15-30 minuter
at gangen, nar det fran arbetets sida varit mojligt. Dessa inférdes inte i Populus. | verkligheten har
sjalvstudiernas omfattning 6kat i och med Eduhouse.

HR-teamet holl under 2024 olika informationsmoten och utbildningar enligt féljande:

— For chefer om aktuella andringar i tjdnste- och arbetskollektivavtal och vara egna anvisningar,
till exempel modellen for aktivt stdd, chefernas arbetsledningsratt, semesterlagen och andra
amnen under chefskaffen, 9 stycken

— Forberedning/utbildning relaterat till nivalénereformen gallande AKTA och UKTA, del G for
alla chefer for nivalonegrupper

— Riskbedémningsutbildning (Sarastia/programmet WPro)

— Chefskompassutbildning (Mehildinen)

— HR-informationsmoéten/orienteringsevenemang holls 4 stycken och efter det gjordes en
inspelning som delas ut till nya anstallda. De nya cheferna har fatt allmén orientering pa ort
och stélle pa HR.

— For rektorerna pa centralen for bildning och valfard holls PELU-utbildning (om &ndrande av
timuppgifterna for lararnas foljande lasar till I6ner). UKTA tradde i kraft 1.8.2025 i och med
det nya tjanste- och arbetskollektivavtalet mycket tidigare an andringarna.

HR-teamet har for forstarkande av intern kompetens utbildat/informerat bland annat i fragor som relaterar
till arbetsavtalsférhallandets villkor samt ledning av arbetsformaga och av arbetshélsa. Personalen har utéver
utbildningsplanen och HR-utbildningarna haft en obegransad anvandningsratt till Eduhouses utbildningar.
Cheferna har anvisats att utnyttja KT:s Linja-tjanster och KT Linja-utbildningar. Arbetsgivaren har forutsatt
att alla chefer deltar i utbildningen om chefens arbetarskyddsansvar ordnad av KT samt dven i KT:s webbkurs
som mer omfattande helhet, som tog cirka 2—3 dagar.

2.3. Lediga arbetsplatser

Ar 2025 fanns 171 lediga uppgifter eller tjanster att soka i Lovisa stad (2024: 234). Sammanlagt 1 738
sokanden sokte dessa lediga uppgifter och tjanster (2024: 1288 sdkanden). Till storsta delen gallde
rekryteringen centralen for bildning och valfard. Antalet s6kande per uppgift/tjanst var 10,2 da det 2024 var



5,5. Antalet s6kanden per ledig uppgift/tjanst har alltsa 6kat betydligt jamfort med 2024. Tjanster for externa
rekryteringsforetag anvandes 2025 for lediganslagna tjanster pa direktorsniva.

3. Ledning av arbetshélsa

Syftet med ledningen av arbetshalsan ar att personalen mar bra och lyckas i sitt arbete. Arbetshalsan har
samband med verksamhetens resultatrikhet och produktivitet. | offentliga kundbetjaningsuppgifter har
personalens valbefinnande och kompetens en koppling till kundupplevelsen eftersom manniskans roll som
serviceproducent ar central. Genom ledning av arbetshéalsa kan man saledes paverka kundupplevelsen.

Ledningen av arbetshélsa och ledning av arbetsférmaga bildar en omfattande och mangsidig helhet som
kraver konstant satsning och utveckling. HR:s och de narmaste chefernas roller ar centrala, for det ar deras
uppgift att sakerstélla att det i organisationen finns effektiva praxis for ledning av arbetsférmaga och att
organisationskulturen stoder arbetshéalsan. Arbetshalsa ar inte ett separat projekt, utan pa den inverkar alla
riktlinjer, beslut och vardagliga verksamhetssatt som ledningen och cheferna gor.

Ledningen av arbetshéalsan ska vara en integrerad del av ledningen som helhet och stoder den strategiska
ledningen av verksamheten. | ledningen av arbetshalsa ar det viktigt att utéver utvecklingen av kostnaderna
for arbetsoférmaga ocksa bedéma satsningarna pa framjandet av personalens valbefinnande och hilsa.

En verksamhetskultur som framjar arbetshdlsan behdver stéd av gemensamt 6verenskomna
verksamhetssatt som galler alla aktérer i kommunen: ledningen, chefer, de anstallda, fortroendevalda,
fackombud, och arbetarskyddsfullmaktige. Lednings- och beslutskulturen aterspeglas i personalens
arbetshalsa, arbetsklimatet, prestationsférmagan och arbetsplatsens attraktivitet. Verksamhetskulturen har
betydelse fér hur kommunen kan svara pa framtida utmaningar, till exempel nar det galler att sakra tillgangen
pa arbetskraft eller skota den aldrande personalens arbetsformaga.

Genom att satsa pa arbetsplatsens totala valbefinnande, varderingar, god ledning, smidig vardag,
aterhamtning, konflikthantering, psykologisk trygghet och matandet av arbetsklimatet skapar HR
tillsammans med cheferna en arbetsmiljé dar de anstéllda mar bra och organisationen har framgang.

Organisationens hogsta ledning faststéller for arbetshélsan tydliga innehall och mal, utvecklingsprocesser,
resurser samt indikatorer och deras uppféljning. Ledningen framjar principerna foér ledningen av arbetshalsa
samt tolkningen av dem inom och utanfor organisationen.

Malen relaterade till arbetshalsa har samband med personalens prestationsférmaga i forhallande till malen
for servicen och ekonomin. Personalens och arbetsgemenskapernas prestationsférmaga ar ett resultat av

personalens arbetshilsa, kompetens, férnyelseférmaga, stresstalighet och innovativitet samt arbetsklimatet,
kvaliteten pa chefsarbetet samt mojligheterna till deltagande och paverkan i arbetet.

3.1 Den strategiska nivan i fraga om ledning av arbetshalsa
Personalresurserna ar ett av malen i var stadsstrategi.

En uppskattad personal

e Viframjar personalens valfard, trivsel i arbetet och arbetsférmaga i all var verksamhet.



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

e Varje anstalld upplever sig vara hérd 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 arbetsmiljo som ar i forandring.

Endast en valmaende personal kan arbeta effektivt, lara sig nytt, utvecklas samt producera kreativa I6sningar
och nya innovationer.

Framjandet av arbetshélsa dr samarbete. Arbetshélsa kan definieras pa olika satt, till exempel enligt foljande:
Arbetshélsa innebar sdkert, sunt och produktivt arbete som yrkeskunniga anstéllda och arbetsgemenskaper
gor i en valledd organisation. Arbetet upplevs vara meningsfullt och betydande. Arbetet stoder livets helhet.

Arbetshélsan ar bade individens och arbetsgemenskapens upplevelse och den syns ocksa utat, till exempel
till kunden. Arbetet ar smidigt och kompetensen och arbetets grad av utmaning ar i balans. Arbetshalsan ses
och kdnns ocksa i att:

e vardagen ar smidig och mal uppnas

e stdd ges och mottas i arbetets vardag

e arbetstagarupplevelsen ar god

e arbetsgemenskapen ar attraktiv

o det forekommer flexibilitet och férmaga till férnyelse.

Individen ansvarar for sin arbetsférmaga: ett sunt liv och aterhamtning, identifiering av de egna grénserna
och att halla arbetsbérdan rimlig, beredskap for dndring samt utvecklingen eller dndringen av den egna
karriaren. Individen ansvarar ocksa for sin del om gemenskapens valfard.

Ett gott arbetsklimat i arbetsgemenskapen och smidigheten av samarbetet utgér en central roll i
uppratthallandet av arbetsféormaga och forebyggandet av utbriandhet. Arbetsgemenskapen kan lyfta fram
problem och missforhallanden med arbetsférmaga pa manga nivaer. Narledningen av arbetsgemenskapen
ar i nyckelposition: rattvisa, mojligheten att paverka och respons.

Pa arbetshalsan inverkar strukturerna och praxisen inom arbetet, arbetsplatsen, ledningen och
arbetsgemenskapen. Aven om vi alla upplever arbetshilsa individuellt & gemensam behandling av
arbetshalsorelaterade fragor pa arbetsplatsen viktig. Att tillsammans utveckla arbetshélsa ar sporrande och
Okar upplevelsen av delaktighet. Ocksa lagstiftningen styr arbetsgivarna att utveckla arbetsplatsen
tillsammans med personalen.

Det att arbetsgemenskapen fungerar syns i arbetsplatsens klimat som inspiration, tillit, mod, kreativitet, vi-
anda, 6ppenhet, uppskattning, férbindelse, ansvarsfullhet och positivism.

| arbetsgemenskapen vagar man lyfta fram ocksa saker som ska utvecklas. Varje arbetstagare i
organisationens olika uppgifter samlar upp information om fragor som galler arbetsgemenskapens
fungerande. Chefens uppgift ar att skapa ett forum dar fragor kan tas upp och behandlas tillsammans, till
exempel pa ett arbetsplatsmote.

Personalresurser mats med en personal/arbetshalsoenkdt och 2025 utnyttjade vi lika som 2022-2024
enkdtmallen som utarbetats av Keva. Enkaten skickades till 655 arbetstagare och 406 arbetstagare svarade
pa den. Svarsprocenten var 62,0 %, vilket var lagre an aret innan (69,7 %). Som jamforelse anvandes



resultaten fér 2024 och dessutom bestod jamforelsematerialet av 83 andra organisationer (medelstora
kommuner).

Pa hela stadens niva hade man lyckats bast gillande pastaendena nedan:
= Jag kan pa ett mangsidigt satt anvanda mina kunskaper och fardigheter
= Det rader en tillitsfull atmosfar mellan mig och chefen

Vad galler resultaten for hela staden fanns det mest att utveckla géllande pastaende nedan:
» Jag ar belaten med sattet att leda hela organisationen
» Ledningen i organisationen baserar sig pa 6ppenhet

De centralspecifika resultaten behandlades innan utgdngen av augusti tillsammans med
arbetsgemenskaperna och personalen sa att man i alla enheter lyfte fram tre fungerande delomraden och
ett objekt for utveckling. Av cheferna samlades med en Webropolenkat uppgifterna om objekten som ska
utvecklas och dessa ar i mer detalj diskuterade i punkt 3.3.

Stadens personals cykelférman

Stadsstyrelsen i Lovisa stad beslutade 18.12.2023 utifran en konkurrensutsattning som gjordes hosten 2023
att védlja Oomi Oy till leverantér av leasingtjansten for arbetsférmanscyklar for stadens personal.
Ibruktagandet av arbetsformanscyklar skedde varen 2024 och vid utgangen av 2025 hade 29 anstillda ett
géllande avtal med Oomi. Arbetsformanscykeln ar en frivillig mojlighet for vara arbetstagare och med hjalp
av den framjar vi personalens valfard.

Stadens personals avgiftsfria ratt att anvdnda stadens gym

Staden har erbjudit sina anstallda en avgiftsfri ratt att anvanda stadens gym. Ratten tradde i kraft 1.1.2024.
Under 2025 soktes 69 nycklar till stadens gym. Motsvarande tal 2024 var 94 nycklar.

Auntie

Auntie ar ett stod for utmaningar med den mentala halsan och ledandet av sjilvet. Konfidentiella
diskussioner pa tu man hand med en yrkesutbildad person inom mentalvard samt évningar och material
hjalper de anstallda att forebygga problem innan de vaxer till for stora.

Fortfarande beror 20,78 % (2024: 16,56 %) av alla vara sjukfranvarofall av orsaker som géller mental halsa. |
och med att var huvudvikt ligger vid forebyggande verksamhet (vi skéter hellre halsa an sjukdom) har vi
fortsatt vart avtal med tjansten Auntie. Auntie ar en forebyggande lagtroskelshjalp, dar det i kdrnan av
tjdnsten finns paket som framjar mental valfard. Paketen innefattar fem webbtraffar &4 45 minuter med en
yrkesutbildad person inom mentalvard samt nyttiga 6vningar. Personalen kan ta del av Aunties webbtaffar
under arbetstid.

Foretagshilsovardssamarbetet

Foretagshéalsovardsavtalet som ingicks med Mehildinen Oy ar for tiden 1.4.2024-31.3.2028 s3 att avtalet vid
behov kan fortsdttas med tva optionsar. For Lovisa stads anstdllda har ordnats férutom lagstadgad
forebyggande foretagshalsovard dessutom mojligheten till foretagshdlsobetonad sjukvard. |
verksamhetsmodellen foér foretagshalsovardsverksamhetsplanen ligger huvudvikten vid forebyggande
foretagshalsoverksamhet. Arbetsformaga och arbetshédlsa stéds med samarbete mellan cheferna, HR och
foretagshalsoteamet i enlighet med servicebeskrivningen pa olika forum. Under det gangna aret har man
fortsattningsvis speciellt satsat pa fraimjandet av mental valfard.



Foretagshilsoteamets arbete i fraga om att stoda arbetsformagan har bestatt av foljande atgarder:

Foretagshalsoldkare:

Uppféljning och stédande av
arbetsformagan: 206 st. (2024:
154 st.)

Bedomning av atergang till
arbetet: 62 st. (2024: 30 st.)
Beddmning av behovet av
rehabilitering: 162 st. (2024: 149
st.)
Foretagshalsoforhandlingar: 27
st. (2024: 9 st.)

Bedomning av arbetsférmagan:
56 st. (2024: 12 st.)

Foretagshalsovardare:

Kontaktar arbetstagaren, stodande av
arbetsformagan: 93 st. (2024: 60 st.)

Kontaktar arbetsplatsen, stodande av
arbetsférmagan: under 5 (2024: 0 st.)
Uppféljning av arbetsformagan: under 5 (2024:
under 5)

Beddmning av arbetsformagan: 6 st. (2024: under
5)

Analys av arbetsformagans lage: 26 st. (2024: 13
st.)

Foretagshalsoforhandling: 24 st. (2024: 13 st.)

Foretagsfysioterapeut:

Kontaktar arbetstagaren,
stédande av arbetsférmagan: 53
st. (2024: 11 st.)

Kontaktar arbetsplatsen,
stédande av arbetsférmagan:
under 5 (2024: 0 st.)

Uppfdljning av arbetsférmagan:
45 st. (2024: 27 st.)

Beddmning av behovet av
rehabilitering: under 5 (2024: 0
st.)

Beddmning av atergang till
arbetet: under 5 (2024: under 5)
Beddmning pa arbetsplatsen av
mojligheten att justera
arbetsuppgifterna: O st.

(2024: under 5)

Foretagspsykolog:

Foretagspsykolog (bedémning och understéd av
arbetsformagan: 24 st. (2024: 6 st.)

Manga atgarder som relaterar till att stoda arbetsférmagan, sasom bedémningar av arbetsformaga,
foretagshéalsoforhandlingar och uppféljning av arbetsférmaga, har etablerats som en del av atgarderna for
att stoda arbetsférmagan. Sarskild uppmaéarksamhet har med hjalp av manga olika stodatgarder dgnats at att
stoda atergangen till arbetet. Dessutom stods detta dndamal av de samtal om arbetsformaga som cheferna
for. En representant for HR-teamet har vid begaran varit narvarande under féretagshalsoférhandlingarna, sa
att man har kunnat ge stod for processerna pa arbetsplatsen och inom organisationen. Riktningen ar den

ratta och motsvarar servicebeskrivningen for avtalsperioden.



Enligt tabellen nedan var de mest betydande orsakerna till hilsorelaterade franvarofall sjukdomar i stod- och
rérelseorganen (25,79 %), sjukdomssymptom (21,36 %) och stérningar i mental halsa (20,78 %).

Bild: Diagnosklasser fér hdlsorelaterad franvaro under 2024 och 2025

Diagnosklass

% 2024 2025
M (Stodorgan) 19,03 25,79
F (Mental halsa) 16,56 20,78
J (Andning) 18,25 12,54
S-T (Skador) 14,86 5,84
(stukdomssymptom) 19,30 21,36
Ovriga 12,01 13,70
Totalt 100 100

Som antalet berdknade dagar har antalet franvaron med anledning av mental hélsa 6kat betydligt fran aret
innan: 2024 uppgick dessa till 1 082 dagar och motsvarande tal for 2024 var 2 208 dagar.

Ocksa franvaron relaterade till stéd- och rorelseorganen har kat fran 2024 da talet var 1 243 dagar och 2 741
dagar 2025, vilket innebar en 6kning pa cirka sju procent. Uppmarksamhet har dgnats at detta och atgarder
har planerats.

Under 2025 fortsattes samarbetet med arbetshélsoteamet, ansvarsomradenas ledningsgrupper och HR.
Ansvarsomradenas nyckeltal relaterade till arbetsformaga har setts 6ver 1-2 ganger per ar, och for att stoda
arbetsférmagan har man planerat atgarder som fokuserar pa de utmaningar géllande arbetsféormagan som
de olika yrkesgrupperna har.

Helhetskostnader for arbetsoférmaga
Kostnaderna for 2025 hade aningen stigit jamfort med 2024 och de var 1,57 miljoner euro (2024: 1,51
miljoner euro).

— Kostnader for sjukfranvaro: 894 000 euro (2024: 759 000 euro)

— Kostnader for foretagshalsovard: 294 000 euro (2024: 244 000 euro)
— Invalidpensionsavgift: 149 000 euro (2024: 282 000 euro)

— Olycksfallsforsakringsavgifter: 237 000 euro (2024: 232 000 euro)

Utvecklingen av invalidpensionsavgiften 2024-2026

Ar 2025 utgjorde invalidpensionsavgiftsprocenten 0,54 procent av [dnesumman det vill siga 149 128 euro.
Inom den kommunala sektorn uppgick genomsnittet 2025 till 0,73 procent.

Invalidpensionsavgiftsprocenten i Lovisa berdknas 2026 vara 0,89 procent, det vill sdga hoégre an 2025. |

genomsnitt inom den kommunala sektorn 0,82 procent. Avgiften paverkas retroaktivt under tva ars tid av
det antal arbetstagare som gatt i invalidpension.
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Arbetsframtidsgrupp/arbetsframtidsbanken

Arbetsframtidsbankens arbetsprévning anvands da alternativet skulle vara sjukfranvaro. Som primara
stodsatt anvands dock alltid Kevas eller Kelas tjanster. Under 2025 stoddes pa ett lyckat sitt med
arbetsframtidsbankens arbetsprovning en persons arbetskarriar i tva manaders tid, vilket fortsatter in pa
2026 sida.

Verksamhetsmodeller som stoder arbetshélsa

| forstarkandet av arbetshalsa ska man forutse och bekdmpa det att man mar daligt i arbetet genom att dgna
uppmarksamhet at olika riskfaktorer, franvaron och symptomen for stress och utmattning. Har ar man ocksa
tvungen att skota akuta problem som relaterar till att man mar daligt i arbetet, sa som utbrandhet. Pa lang
sikt ar det viktigaste att skota arbetshdlsan genom att forstarka forutsattningarna for upplevelserna om
arbetets meningsfullhet och arbetets drag. Med arbetets drag avses ett tillstand dar en person i arbetet kan
anvanda sina styrkor och arbetsforhallandena mojliggor upplevelsen av inspiration och utveckling. Det stods
av mangsidiga och utmanande arbetsuppgifter, stod och uppskattning man far, mojligheterna forpaverkan
och ett gott ledarskap. En person som upplever arbetets drag forhaller sig positivt till sin arbetsplats,
forbinder sig till sitt arbete, far resultat till stand, utvecklas, agerar pa arbetsplatsen adven till andras fordel
och ar friskare an en person som har lagt arbetsdrag.

Arbetshédlsans tyngdpunkt for 2025 lag vid férebyggande av psykosociala belastningsfaktorer. Vi har
fokuserat pa att synliggéra chefsarbetet och forstarkandet av deras chefsroll. Inom féretagshalsasamarbetet
har vi i mer omfattande grad an tidigare utnyttjat information producerat av kompassverktyg sa att vi har
kunnat allokera resurserna dit det finns behov. | den snara framtiden ska det komma &nnu andra
uppféljningssatt, med hjalp av vilka aktuella rapporter finns tillgangliga for arbetsgivarens anvandning.

3.2. Sektorniva
Budgetmal

Malen som relaterar till personalens valfard i stadens nya strategi lever arligen som budgetmal. Malen stéllda
for 2025 som relaterar till personalens valfard ar de foljande enligt central och pa ndmndniva:

Mal/centraler Centralen for bildning och|Centralen for naringsliv  [Stadskanslicentralen
valfard och infrastruktur
Vi frdmjar personalens Vi anvander olika satt att [Personalen orkar arbeta |Visatsar pa forebyggande
valfard, trivsel och forstarka personalens battre och atgarder. Vi utvecklar i
arbetsformaga i all var resurser och hantera arbetseffektiviteten 6kar. |[samarbete med
verksamhet. arbetsbelastningen. foretagshalsovarden nya
satt for att starka
Vi starker atgarderna for personalens resurser och
att stoda arbetsférmagan. hantera arbetsbelastning.
Omfattningen av och Minst 80 procent avde  [Personalen orkar arbeta [Enligt
kompetensen hos var anstallda och cheferna battre och personalenkaten
personal ar upplever att de har arbetseffektiviteten 6kar. Jupplever minst 80
dimensionerad i relation [tillrdackligt med tid for att procent av de
till uppgifterna. utfora arbetsuppgifterna. anstallda och
Tillrackligt med tid cheferna att de har
reserveras for Minst 80 procent avde  [Personalen orkar arbeta (tillrackligt med tid
chefsuppgifterna. anstdllda och cheferna for att utfora
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upplever att de kan
utnyttja sin kunskap och
sina fardigheter i sitt
arbete.

battre,
arbetsmotivationen och
arbetseffektiviteten dkar.

Vi uppskattar
personalens kunnande
och lyfter fram det.

arbetsuppgifterna.

Enligt resultaten i
personalenkadten upplever
minst 95 procent att de
kan utnyttja sin kunskap
och sina fardigheter i sitt
arbete.

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

Enligt resultaten i
personalenkadten upplever
minst 90 procent att de
kan inverka pa sitt eget
arbete.

Personalen orkar arbeta
battre,
arbetsmotivationen och
arbetseffektiviteten okar.

Vi uppskattar
personalens kunnande
och ger personalen
ansvar.

Enligt resultaten i
personalenkdten upplever
minst 85 procent att de
kan inverka pa sitt eget
arbete.

Arbetets mal och syften
uppgors 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
varje arbetstagare.

Vi ger stod till personalen i
en varld och arbetsmiljo
som ar i forandring.

Utbildningsplanen
motsvarar behoven inom
branschen.

Vi deltar i utbildningar.

Kartlaggning av
arbetsgivarens och
personalens
utbildningsbehov och
genomfdrande av

utbildningsplanen.

Periodléngder fér hilsorelaterade franvarofall, i kalenderdagar, 2025

Sjukfranvarofall (alla totalt Avlonade sjukfranvarofall, Oavlonade sjukfranvarofall,
ocksa olyckor) kalenderdagar kalenderdagar

1-7 dagar 4579 42

8-29 dagar 3414 107

30-59 dagar 1422 164

60-89 dagar 380 248

90-179 dagar 185 120

Over 180 dagar 0 0

Matt i kalenderdagar uppgick de halsorelaterade franvarofallen till totalt 10 661 dagar (2024: 8 298 dagar).
Franvarodagarna okade salunda med cirka 2 300 dagar jamfort med 2024. Ar 2024 uppgick franvarodagarna
till 12,9 dagar per anstalld och motsvarande tal foér 2025 var 16,3 dagar per anstalld.
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Ledning av arbetsférmaga

Personalens orkande och véilbefinnande i arbetslivet ar viktiga fragor saval pa individ- och organisationsniva
som ocksa samhalleligt. HR &r Lovisa stads sakkunnig inom ledning av arbetsférmaga, som samlar och tolkar
information som behdvs inom ledning av arbetsférmagan och prognosticerar kostnaderna for framtiden. HR
preciserar tillsammans med den Ovriga ledningen malen for arbetshéalsan, arbetsférmagan och arbetarskydd
och sakerstaller att de uppnas i praktiken. Utover ledningen och arbetarskyddet ar féretagshalsovarden och
KEVA HR:s partner inom ledning av arbetsférmaga.

Lovisa stad har i anvdandning Mehildinens digitala plattform chefskompassen och arbetsformagekompassen
till stoéd for ledning av arbetsformaga och for foretagshdlsosamarbetet. | chefskompassen finns tre olika
uppgifter:
1. Ordnande av arbetsformagesamtal (alarmgrdanserna efter 14 dagars franvaro eller 3
sjukfranvaroganger under 4 manader)
2. Samtal gillande atergang till arbetet efter langre sjukfranvaro
3. Kontakt med den anstéllda under sjukfranvarotiden

Under det gangna aret lag tyngdpunkten vid arbetsférmagesamtal och uppfdljningen av de atgarder som
overenskommits under samtalet. Samtal for atergang till arbetet ordnas i regel tillsammans med
foretagshélsovarden under foretagshalsoférhandlingar. Det ar ocksa bra att observera att cheferna varit i
kontakt med den anstéllda under sjukfranvarotiden. Det finns ett flertal olika méjligheter som relaterar till
stod for atergangen till arbetet, till exempel rehabiliteringsunderstod pa deltid eller heltid, arbetsprévningar
och andra dylika I6sningar. (KEVA, FPA, If, arbetsframtidsbanken).

Under 2025 fortsatte vi arbeta aktivt for det att vi skulle fa bade chefskompassen och
arbetsformagekompassen att fungera sa optimalt som mojligt sa att vi skulle fa all vardefull information sa
val och omfattande som mojligt fran Populus direkt till kompasserna. | detta har vi samarbetat mycket med
saval Mehildinen som med CGl.

| slutet av 2025 kom ocksa den fornyade YritysMehildinen i anvdndning, som har betydligt mer omfattande
och aktuella rapporter fér HR:s analysarbete.

Vi har ett intensivt partnerskap och samarbete med féretagshalsovarden, vi har satsat pa férankringen av
modellen for aktivt stod och utnyttjat kompassredskapen i att stodda uppféljningen av sjukfranvarofallen. HR

och foretagshélsovarden samarbetar intensivt och har traffar tva ganger i manaden.

Chefskompassen (2025, 493 handelser)
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Epl

Uundet tehtavit N
Toiminnot

HR:n kuittaamat tehtavat
Mukana luvuissa

EszimiesKompassin tehtava:
Kaikki yhieensa
Ajanjakso
01/2025 - 1212025

Chefskompassen stoder cheferna i deras chefsarbete i enlighet med féretagets modell for aktivt stod. Nar
den anstéllda ar borta fran arbetet till exempel i tva veckor i streck eller fyra enskilda franvaroperioder,
skickar chefskompassen till den narmaste chefen en aktiverande signal om uppgiften att fora tillsammans
med den anstallda ett arbetshalsosamtal eller ett samtal for atergang till arbetet.

Chefskompassens nyttor
— Stod for chefen
— Alarmerar och paminner chefen nar nagot kravs av chefen, och ger rad vad som ska goéras
— Samlar uppgifterna som behovs till stéd for samtalen
— Stod for HR
— Rapporterar 6ppna och slutforda uppgifter, alarmerar om chefens ogjorda uppgifter

—  Frigor tid till utvecklingen av verksamheten

Arbetsformagekompassen (2025, 86 handelser)

Mojliggor redan i ett tidigt skede identifieringen av anstallda som ar i risk for arbetsoférmaga och sakerstaller
sa bra stod som mojligt for uppratthallande av deras arbetsformaga och framjande av atergangen till arbetet.

Arbetsféormagekompassen
1.
2.
3.

ger en lagesbild i realtid av foretagets arbetsformagesituation

hjalper att redan i ett tidigt skede identifiera personer som hor till riskgrupp

Okar reaktion pa arbetsférmagerisker i tidigt skede: cheferna tar tidigare kontakt med
foretagshalsovarden

tack vare transparent ledning av arbetsformaga skapas kultur av tidigt stod i foretaget

forskjuter tyngdpunkten for HR:s arbete till planerandet och vidtagandet av atgarder som hor till
ledning av arbetsférmaga

Okar godkdnnandet av stodet for arbetsformaga med en process som kvalitetsmassigt ar jamn och
som ar jamlik for de anstallda.
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Nyttorna med arbetsférmagekompassen

e Stdd for HR
Synliggor riskerna for arbetsoférmaga, hjalper med ledning med kunskap, frigor tid for utveckling av

verksamheten.
e Stod for foretagshalsovarden
Alarmerar i enlighet med Overenskomna kriterier, stoder effektivt foretagets och

foretagshalsovardens samarbete, sakerstaller att ingen blir bortglomd.

Gjorda arbetarskyddsanmaélningar och planerade atgarder for att forebygga dem

Under aret gjordes i arbetarskyddsprogrammet WPro totalt 450 arbetarskyddsrelaterade anmaélningar av
olika typ. Bland dessa ar 175 av dem kundsdkerhetsanmalningar, 235 arbetarskyddsanmalningar och 40
anmalningar om fysisk begransning.

Av arbetarskyddsanmalningarna (235 st.) vdntar 26 % pa behandling, 12 % &r i behandling och 62 % av
anmalningarna ar kvitterade som slutbehandlade.

Av arbetssdkerhetsanmalningarna framgar det att storsta delen av arbetsolyckorna sker pa onsdagar och
torsdagar.

iimoitukset ajalta: tammikuu 2025 - joulukuu 2025 25.2.2026

JA imoittajan yksikko on WPro: Loviisan kaupunla

Tapahtuman vilkonpdiva

5

20,9%
(49 kpl)

2,1%
57 kpl
145%
35
0,0%
0,0% 0,0% IH
. 0 kpl) 0 kgl

SunAuntai Maanantai Tiigtai Kishivilkko Torstal Perfantal Lauantai Ei valitty

Storsta delen av arbetarskyddsanmaélningarna inldamnades fran skolvasendet (79,1 %) och fran
smabarnspedagogiken (14 %).

Att forutse arbetsférhallandenas sdkerhet och sundhet &r en viktig del av ledningen av personalresurserna,
for till och med langa franvarotider fran arbetet kan félja av saval olyckor som av psykisk belastning.
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3.3. Enhetsniva

Malet &r att man inom varje enhet i staden ser over resultaten for arbetshélsoenkaten tillsammans med
personalen och lyfter fram tre delomraden som fungerar bra och ett delomrade som behdver utvecklas. |
augusti 2025 samlade HR-teamet in uppgifter pa enhetsnivda om forverkligandet av arbetshédlsa samt om
delomraden som ska utvecklas samt om de atgarder som anknyter till dem. Enkaten besvarades av 18
chefer.

Vilutfallande delomraden:

Introduktionen skots bra pa arbetsplatsen.

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

| min arbetsgemenskap sa existerar en atmosfar av tillit.

| 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)

Personalen kdnner till arbetsenhetens mal.

Personalen ar entusiastisk i sitt arbete.

Mellan personalen och chefen rader en atmosfar av tillit.

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.

Jag vet vilka min arbetsenhets mal ar. 4,5

Alla i min arbetsenhet kanner till dess viktigaste uppgifter och verksamhetssatt. 4,4
Mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit. 4,4

Atmosfar av tillit.

Flexibel och sporrande till utveckling.

Jamlikhet och rattvisa.

Jag kan anvanda min kunskap och mitt kunnande mangsidigt.

Jag kan inverka pa saker som ror mitt arbete.

Alla i min arbetsenhet kdnner till dess viktigaste uppgifter och verksamhetssatt.

— kollegialt stod, man kan lita pa kollegornas stod
— kollegor som &r latta att ndrma sig, man vagar fora fram sina drenden med alla
— gemensam linje angaende eleverna, gemensam uppfattning om regler och féljande av dem

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

God och tillitsfull atmosfar.
Jag kan anvanda min kunskap och mitt kunnande mangsidigt.
Samarbetet med chefen gar val.

Samarbetet fungerar.
Flexibilitet inom enheten.
Tvasprakighet.

Mellan mig och chefen rader en tillitsfull atmosfar.
Samarbetet mellan enheterna fungerar bra.
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Jag kan anvanda min kunskap och mitt kunnande mangsidigt.

Fyllda av energi, entusiastiska och tillfreds med sitt arbete.
Far utveckla sig, kan koncentrera sig pa uppgiften.
Vet malen och har tydliga riktlinjer.

Ar du medveten om din organisations tillvigagdngssatt om en arbetstagares arbetsférmaga ar hotad?
Personer som svarat 'Ja’: 100 % Svarare: 6

Jag far respons av min chef pa hur val jag lyckats i mitt arbete Medeltal: 4,3 Standardavvikelse 0,8
Svarare: 6

| min arbetsgemenskap sa existerar en atmosfar av tillit Medeltal: 4,3 Standardavvikelse 0,8 Svarare: 6

| min arbetsgemenskap sa existerar en atmosfar av tillit.
Arbetet ger mig maojlighet att utvecklas i mitt arbete.
Jag kan anvanda min kunskap och mitt kunnande mangsidigt.

Samarbete, egen TYKY-verksamhet, arbetsatmosfar.

Alla i min arbetsenhet kdnner till dess viktigaste uppgifter och verksamhetssatt, medeltal 4,3/2024 >
4,6/2025
Arbetet ger mig mojlighet att utvecklas i mitt arbete, medeltal 4,4/2024 > 4,6/2025
Ar du medveten om din organisation tillvigagdngssatt om en arbetstagares arbetsférmaga ar hotad,
89%/2024 —> 100 %/2025

— jamfoér hela organisationen 58,3%/2024 hela organisationen 67,5 %/2025

Delomraden som behover utvecklas:

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

Samarbetet mellan olika enheter fungerar bra.

Jag har tillrackligt med tid att gora mitt jobb.

Jag ar n6jd med tyhy-verksamheten som staden erbjuder.

Min chef diskuterar tillrackligt med oss om arbetet och saker som rér var arbetsenhet.

(tredje och fjarde pastaendet har lika manga roster)

Personalen upplever att tiden inte alltid racker till (pastaendet Jag har tillrdckligt med tid att géra mitt
jobb).

| min arbetsgemenskap sa kan man hantera och l6sa konflikter.
Jag har bra resurser att bemoéta fordandringar och nya utmaningar i mitt arbete.

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

Utveckla oss sjalva. (Dela med oss)

Arbetet erbjuder mig maojlighet till professionell utveckling 3,5 (Denna var hos oss en sak att utveckla
redan 2023, det kom inte riktigt idéer om vad vi kunde gora at saken).

Arbetsgivaren mojliggér sammanjamkningen av arbetet och annat liv. 3,7

Uppréatthallande av arbetsformagan och orkande i arbetet.
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I min arbetsenhet arbetar vi enligt tillsammans éverenskomna verksamhetssatt.

Gemensamma moten blir fa, pa rasten hinner man inte traffa kollegerna.

Gemensamma fungerande praxis for att folja reglerna.

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

Ar du medveten om din organisation tillvigagdngssatt om en arbetstagares arbetsférmaga ar hotad?
Detta klargors till alla anstallda.

Det dagliga motandet av kolleger blir ringa.

Arbeta med rattvist bemotande, tillit, hantera och 16sa konflikter

Enkatens punkt "Jag har tillrackligt med tid att géra mitt jobb." | svaret var vart resultat 3, det sdmsta av
jamforelsegrupperna.

Om det forekommer diskriminering pa min arbetsplats sa identifieras det och man ingriper i det.

Intern utbildning kring olika teman utvecklas, till exempel beredskapsovning.

Skulle du rekommendera din nuvarande arbetsplats at din bekant? 89% /2025 — hela organisationen
81,6%

Jamfor:
100 %/2024 — hela organisationen 82,2%

89%/2023 — hela organisationen 84,1%

Overenskomna atgirder for delomrddena som ska utvecklas:

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

Jag har tillrackligt med tid att géra mitt jobb.
Vi hoppas att nya stodreformen minskar pa dokumentationskraven.
Sjalv fundera dver sin tidsanvandning?

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

Chefen staller alltid upp for att diskutera arenden.

Svart att hitta tid for mera allmanna diskussioner.

Vi har redan diskuterat (och fortsatter regelbunden diskussion) om hur vi far arbetstiden att
racka till battre. Till exempel prioritering av arbetsuppgifterna och bortgallring av ontédigheter.
Diskussionen sker under personalmoten som ordnas veckovis.

Vi forsoker fa in flera gemensamma tider fér moéten och diskussion.

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

Vi fick inte av de anstallda svar pa atgarderna.

Vi sporrar till att delta i tjanster som uppratthaller idrotts- och arbetshalsa som staden ordnar.
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Battre informering och éppen diskussion mellan personer tillrackligt ofta.

— vi stravar efter att 6ka gemensamma moten, stunder da man kan diskutera aven annat an
akuta arbetsangeldgenheter

rektorn tar reda pa och informerar

— Under personalméten paminns det om modellen for aktivt stéd.
— Modellen for aktivt stdd presenteras vid orienteringen av nya anstallda.
— Material om modellen for aktivt stdd satts fram i pausutrymmena.

Gemensamma raster ordnas, da hela personalen ar pa plats.

Jag vet inte.

Se det goda — positiv pedagogik.

Uttalade gemensamma riktlinjer.

Den enskilda individens ansvar: patala, diskutera, |60sa konflikter, ifragasatta i positiv anda.
Gemensamma eftermiddagar.

Arbetshandledning finns som hjalp och ocksa fortydligande av uppgiftsbeskrivningarna.
Arbetshalsopsykologen besdkte redan 5.9.2025 under var utvecklingsdag.

Annu under arbete.

Utbildning har redan gjorts och man har dverenskommit om att fortsatta utbildningen.

Diskussioner med personalen.

Utveckling av responssystemet: de anstallda kan anonymt ge respons om ledningen och
vardagens verksamhet, resultaten behandlas tillsammans.

Arbetsgemenskapens atmosfar och uppskattning.
Kampanjen om att synliggora tacket: man tar i anvandning en Iatt kanal, dar man kan tacka
kolleger aven fér sma lyckanden (till exempel en Teams-kanal eller en tacktavla i kafferummet).

Firande av gemensamma lyckanden: en sammankomst for att dela lyckanden och idéer.

Valkomstpraxis for nya anstallds forstarks sa att orienteringen och fastandet till gemenskapen
ska lyckas.

Utveckling av kompetens och karridarméjligheter.

Utbildningsplan 2025-2026: for varje anstalld utarbetas en individuell
kompetensutvecklingsplan.

Majligheter for arbetscirkulation inom forvaltningen for att fa nya synvinklar och erfarenheter.
Mentoreringspar av mer erfarna och nyare anstallda.

Stédande av arbetshalsa.

Ett verktyg for uppféljning av belastning: vi tar i anvandning en enkel "arbetsbelastningens puls”
(till exempel en enkat kvartalsvis), utifran vilkken man kan géra snabba korrigeringar.

En vélfardsdag en gang per ar, dar arbetshalsans teman och rekreation kombineras.
Forstarkande av pauskulturen: man haller fast i gemensamt 6verenskomna pauspraxis.
Delaktighet och maéjligheter att paverka.

Idétorg: personalen kan foresla utvecklingsatgarder till exempel digitalt och de basta idéerna tas
till ledningsbehandling.
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Utvecklingsdagar: minst en gang per ar arbetsverkstader dar man tillsammans I6ser vardagens
utmaningar och skapar nya verksamhetssatt.

Beslutsfattandets transparens: personalen berattas klart varfor vissa I6sningar gjorts och hur
deras synsatt har beaktats.

3.4. Individniva

Arbetstagarupplevelsen bildas av allt det som den anstéllda ser, upplever och kdnner pa sin arbetsplats under
sin karridr. Man bor skota om arbetstagarupplevelsen, for den hjalper locka och halla kvar experter i
organisationen, 6kar produktiviteten, minskar franvaro och okar arbetshdlsan samt inverkar positivt pa
kundupplevelsen. Arbetatagarupplevelsen ska ledas medvetet och planmassigt, lika som
organisationskulturen.

Stodsatt som anknyter till individens valfard:

Tidigt stod/forebyggande:

*utvecklingssamtal

*KEVAs arbetshalsoenkat (personalenkat)

*riskbedémning

*halsogranskningar och foretagshélsovardarens anvisningar/radgivning
*arbetsplatsutredningar

*filismatare

*Auntie

*TYHY-aktivatorerna

*chefernas verkstader for ledande av TYHY/TYKY samt 6vriga utbildningar (HR, Arbetshalsoinstitutet och
Arbetarskyddscentralen, foretagshalsovarden)

*arbetshandledning

*team-/personalméten

*utvecklingsdagar/gemensam planering

*arbetsgemenskapens stdd och involverande personalledning

Tidigt stod/reaktion:
*arbetsférmagesamtal
*belastningsvagen (ttk.fi)
*aterhamtningsraknaren (ttl.fi)
*WPro-anmalningar
*beddmning av arbetsformaga
*bearbetning av arbete
*arbetsprovningar pa deltid (Keva, FPA, IF, arbetsframtidsbanken)
*ersattande arbete
*foretagshélsoldkarens stod
*arbetshandledning

*HR
*arbetarskyddsfullmaktige

Stod for atergang till arbetet:
*bedOmning av arbetsférmaga
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*arbetsprovningar pa deltid (Keva, FPA, IF, arbetsframtidsbanken)

*ersattande arbete (anvdands om det bedoms att det finns arbetsférmaga, det vill sdga arbetstagaren
arbetar, men klarar inte av en 100-procentig arbetsprestation, tillfallig, hogst 10 vardagar)
*arbetshéalsoférhandling

*paketet Auntie Back to Business (5 x 45 min)

Arbetsframtidens stdd:
*arbetskarridrsamtal
*foretagspsykolog
*arbetsgemenskapsjamkningar
*rehabiliteringar

* TYHY/TYKY-utbildningar

Arbetarskyddets tema for 2025

Temat for arbetarskyddet 2025 var ”Att utveckla praxis for arbetarskyddets samarbete pa organisations alla
nivaer”. Baserat pa temat hade féljande fragor lyfts fram fér 2025:
— Chefernas ansvar for att ta upp arbetarskyddsdrenden under arbetsplatsmoéten som ordnas
regelbundet.
— Fyllandet av riskbedomningsforpliktelsen och delaktiggérandet av hela arbetsgemenskapen.
— Behandling, riskklassificering, registrering av atgérder och uppfdljning av
arbetarskyddsanmalningsfall.
— Att o6ka medvetenheten av uppdelningen av arbetarskyddsansvaren i enlighet med rubriken
"Arbetarskyddsansvar”.

4. Ledarskap och chefsarbete

4.1. Chefsmorgonkaffen

Under 2025 ordnades, lika som wunder tidigare ar, av personalchefen atta interaktiva
chefsmorgonkaffetillstallningar. Under tillstaliningarna sags bland annat 6ver dndringar i arbetslagstiftningen
och i tjanste- och arbetskollektivavtal, stadens interna anvisningar och verksamhetssatt samt
verksamhetssatt som anknyter till ledning av arbetsformaga och arbetshéalsa. Dessutom informerades det
under chefsmorgonkaffetillstdllningarna om ovriga aktuella drenden som galler staden.

Under 2025 inneholl chefsmorgonkaffena ocksa olika teman, bland annat:
— utbildningsportalen Eduhouse

— Lovisa stads modell for aktivt stod

— det nya nivalonesystemet for AKTA och UKTA, del G

— tjansten Auntie

— aktuell information fran foretagshéalsovarden

— resultaten for uppfoljningsenkaten gallande organisationsreformen
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5. Produktivitet och resultatrikhet
5.1. Utvecklingssamtal

Utvecklingssamtalet utgor en konstruktiv dialog mellan den anstédllda och den administrativa chefen om
arbetet och arbetsuppgifterna. Under utvecklingssamtalet utvdrderas bland annat foregaende ars uppgifter
och arbete samt stamningen vid enheten och inom arbetsgemenskapen. Under samtalet blickar man ocksa
framat och staller upp mal for arbetet for det kommande aret och granskar den anstélldas nskemal och
behov fér utveckling av kompetensen. Utvecklingssamtal mellan chefen och arbetstagaren/
tjansteinnehavaren fors en gang per ar.

Vi har tagit fram uppgifter ur stadens personaldatasystem om i vilken omfattning stadens administrativa
chefer hade fort utvecklingssamtal under aret. Pa basis av de uppgifter som samlats hade cirka 84 procent av
utvecklingssamtalen forts. Orsaken till varfor en del inte hade forts var att den anstallda hade borjat hosten
2025, chefen hade bytt eller att samtalet hade forts i januari 2026. Inom ansvarsomradet utbildning fors
utvecklingssamtalen ocksa i slutet av varen 2026, innan utgangen av lasaret 2025-2026. Forandet av
utvecklingssamtal har etablerats till en bra rutin och praxis mellan chefen och arbetstagaren/
tjansteinnehavaren, vilket ar mycket gladjande.

6. Personalens plan for jamstalldhet och likabehandling
2024-2025 och dess utfall

| matrisen nedan har sammanstallts malen som anknyter till planen for jamstélldhet och likabehandling
2024-2025 och de uppfdljningsmetoder, observationer och bedémningar som baserar sig pa planen. | den
sista kolumnen har man infort utfallet for 2024 och 2025. Personalens plan foér jamstalldhet och
likabehandling for 2026—-2027 godkandes av stadsstyrelsen 12.1.2026.

A . " OBSERVATIONER OCH
MAL UPPFOLININGSSATT BEDOMNING UTFALL 2024-2025
Kommunalbranschen ar i regel
kvinnodominerad, vilket ocksa
Konsfordelning (31.12): ses klart i konsférdelningen av
2024: 80,5 % (kvinnor) Lovisa stad, beroende av
2025: 80,4 % (kvinnor) personalen inom utbildning och
smabarnspedagogik.
2024: 19,5 % (min)
2025: 19,6 % (man)
Stadens
Konen i statistiker personalférvaltningsprogram
(Populus)
Medeldlder (31.12): | Lovisa ar medelaldern for man
2024: 46,3 ar (kvinnor) aningen hogre dn medelaldern
2025: 46,8 ar (kvinnor) for kvinnor bade 2024 och 2025.
2024: 48,2 ar (man)
2025: 48,3 &r (min)
Lonesystemet uppfyller Det lokala I6nesystemet har Lonesystemet har delvis foljts
principerna om lika Ion i Regelbunden uppfdljning av det [fiakttagits genom att folja upp regelbundet under 2024
liamstalldhetslagen lokala l6nesystemet jamstalldhetslagen och 2025. Det ar fortsattningsvis
och diskrimineringslagen. och diskrimineringslagen. viktigt att informera cheferna
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och personalen om l6ne-
systemet, sa att anvéndningen
och tolkningen skulle vara sa
enhetlig som mojligt.

Det kan konstateras att det inte
finns tillrackligt med uppgifter
om utdelningen av individuella
tillagg. Detta maste redas ut
under de kommande aren.

Det nya nivalonesystemet togs i
bruk 1.6.2025 vad galler AKTA
och UKTA, del G. Den forsta
granskningen om dess funktion
gjordes i oktober.

| fortsattningen organiseras
I6nearbetsgruppens samman-
sattning pa ett nytt satt pa
grund av skillnader i [6ne-
systemen.

UPPFOLININGSSATT

OBSERVATIONER OCH
BEDOMNING

UTFALL 2024-2025

F6r samma uppgift som baserar
sig pa svarighetsgrad betalas
samma lon, pa basis av det lokala
I6nesystemet

Loneutredning

De uppgiftsbaserade I6nerna
bestams enligt uppgiftens
svarighetsgrad enligt yrkesgrupp.

Granskningen av I6nemiss-
forhallanden har fortsatts och
man har stravat efter att avsatta
i budgeten behovliga anslag for
korrigering av eventuella
I6nemissforhallanden.

| det tekniska avtalet och i
tjanste- och arbetskollektiv-
avtalet for kommunsektorns
undervisningspersonal bestams
I6nerna i enlighet med
uppgiftens svarighetsgrad.

Det nya nivalonesystemet dar
nivalonen bestams enligt
kunnande och ansvar togs i
anvandning 1.6.2025 vad géller
IAKTA och UKTA, del G. Den
forsta granskningen gjordes i
oktober.

Oppen och transparent,
kénsneutral och icke-
diskriminerande rekrytering

Begdran om omprévning som
galler diskriminering.

HR samlar ansvarsomradenas
arbetsannonser.

Begdran om omprovning som
gdller diskriminering har inte
forekommit.

Personalantal;
2024: 633 personer
2025: 654 personer

Under 2024 hade staden 234
lediga arbetsplatser och totalt
1 288 arbetssokande, det vill saga

5,5 sokande per uppgift/tjanst.

Begdran om omprovning som
gadller diskriminering har inte
inlamnats 2024-2025.

Rekryteringsprocesserna har
genomforts 6ppet, beaktande
konsneutralitet och icke-
diskriminering.
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Under 2025 hade staden 171
lediga arbetsplatser och totalt

1 738 arbetssokande, det vill saga
10,2 s6kande per uppgift/tjanst.

Man stravar efter att fa prévo-
tiden lika lang for personer med
arbetsavtals- och tjanste-
forhallanden genom att andra pa
forvaltningsstadgan.

Prévotiden har enligt
forvaltningsstadgan andrats sa
att den bade for arbetsavtals-
och tjansteforhallanden fran och
med 1.9.2025 &r sex manader.

Sammanjamkning av arbetet och
annat liv

Anvandning av familjeledigheter

Personalenkat

Konsfordelning av familje-
ledigheter:

Under 2024 var 32 personer pa
familjeledighet. Av dem var 28
kvinnor (87,5 %) och fyra man
(12,5 %).

Under 2025 var 32 personer pa
familjeledighet. Av dem var 24
kvinnor (75,0 %) och 8 man (25,0
%).

Enligt personalenkdten 2024
upplever 72,5 % att samman-
jamkandet av arbetet och det
Ovriga livet lyckas bra eller ratt sa
bra. Motsvarande tal i enkaten
2025 (april) var 76,4 %.

Distansarbetsanvisningen
uppdateras till att vara
flexiblare. Det lokala avtalet om
provningsbaserade arbets- och
tjidnsteledigheter uppdateras.
IAnvisningen for flexibel
arbetstid uppdateras.

Ovan namnda anvisningar och
det lokala avtalet har inte
uppdaterats, sa arbetet pagar,
(situation 31.12.2025).

UPPFOLININGSSATT

OBSERVATIONER OCH
BEDOMNING

UTFALL 2024-2025

Bra arbetsférhallanden och
arbetsklimat

Arbetsplatsutredningar

Arbetsgemenskapernas
riskbedomningar

| arbetsplatsutredningarna 2024
uppdagades otillrackliga resurser
och avsaknad av chefsstod. Till
exempel om flera enheter leds.

Om riskbedémningarna kan man
konstatera att avsaknaden av ett
eget arbetsrum forsvarar
koncentrationen pa arbetet.
Arbetena fordelas inte jamnt och
det uppkommer orealistiska tids-
specificeringar for gorandet av
arbetet.

Utifran arbetsplats-
utredningarna 2025 har man
dgnat uppmarksamhet at
resursernas otillracklighet och
tillrackligheten av chefsstod.

Utifran arbetsplats-
utredningarna har man svarat
pa behovet, till exempel har
man anstallt tidsbundna
bitradande forestandare till
smabarnspedagogiken och
ledningsarrangemangen for
Harjurinteen koulu har
klargjorts.

| vissa enheter ska man ocksa i
fortsattningen dgna
uppmarksambhet till
tillrackligheten av arbetsrum
och fordelningen av arbetet.

Man har dgnat uppmarksamhet
till iakttagandet av stod-
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Personalenkat

Enligt personalenkdten 2024
upplevde 81,1 % att det rader ett
gott eller ratt sa gott tillitsfullt
klimat i arbetsgemenskaperna.
Motsvarande tal i enkdten 2025
(april) var 72,7 %. Skillnaden ar
betydlig. Som en faktor som
paverkat kan vara samarbets-
processen som pagick varen 2025.

tjidnsternas anvisningar och
tidtabeller.

Den nya organisations-
strukturen tradde i kraft
1.9.2025 och i anknytning till
det svarade 25 % av personalen
pa en uppfoljningsenkat.
Resultaten for enkaten utnyttjas
i utvecklingen av verksamheten.
Svarsprocenten var stor
beaktande att andringen inte
berdrde fostrings- och under-
visningspersonalen (andelen av
hela stadens personal cirka 66
%).

UPPFOLININGSSATT

OBSERVATIONER OCH
BEDOMNING

UTFALL 2024-2025

Uppféljning av osakligt
bemotande och trakasserier

Arbetsgemenskapernas
riskbedomningar

Arbetarskyddsanmalningar
(WPro och Whistleblower)

Personalenkat

| riskbedémningarna 2024 namns
forbiledning och ibland
fortroendevaldas osakliga
ingripande i arbetet.

Anmalningar av osakligt
bemotande och trakassering, i
vilka man behandlat svartmalande
av personer, missbruk av tjanste-
stallning, osakligt beteende av
chef och medlem av arbets-
gemenskapen.

Enligt personalenkdten 2024
upplevde 68,6 % att om det
forekommer osakligt bemétande
och trakasseri i arbets-
gemenskaperna sa ingrips det i
det och det uppfoljs val eller ratt
sa val. Av svararna var dock 1,8 %
helt av annan asikt.

Det motsvarande talet for 2025
(april) var 69,8 %. Av svararna var
dock 2,5 % helt av annan asikt.

Enligt riskbedomningen 2025
har det inte uppdagats
forbiledning.

| fortsattningen ska man dgna
uppmarksamhet pa informering
och 6kandet av medvetandet
bland annat om stadens
anvisning om osakligt beteende.
Enligt nuvarande anvisning
kommer inte anmalningar om
huvudsakligt bemdétande och
trakasseri till de arbetarskydds-
fullmaktige.

Under 2024 inlamnades 246
arbetarskyddsanmalningar och
motsvarande tal fér 2025 var
235, sa det har skett en liten
minskning av dessa
anmalningar. Majoriteten av
dessa anmalningar inlamnades
fran skolvasendet bade 2024
och 2025.

Identifiering av diskriminering
och ingripande i den

Arbetarskyddsanmalningar
(WPro och Whistleblower)

Personalenkat

Arbetsgivaren kan ouppsatligt
eller uppsatligt gora sig skyldig till
diskriminering om arbetsgivaren
inte I6sningsorienterat behandlar
gjorda arbetarskyddsanmalningar,
utan kvitterar darendet gjort trots
att drendet i verkligheten inte ens
forsokts l6sas.

Under 2024 och 2025 har det
inte inlamnats anmélningar om
diskriminering.

Under 2025 uppmanades
cheferna att delta i webbkursen
om chefernas arbetarskydds-
ansvar ordnad av KT.
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Enligt personalenkdten 2024
upplevde 68,1 % att om
diskriminering forekommer pa
arbetsplatsen sa identifieras det
och det ingrips i val eller ratt sa
val. 1,2 % av svararna var helt av
annan asikt.

Motsvarande tal for 2025 (april)
var 67,6 % och 1,5 % var helt av
annan asikt.

Man ingrep i stadens interna
arbetarskyddsmassiga miss-
forhallanden som uppdagades
under 2024 och varen 2025.

UPPFOLININGSSATT

OBSERVATIONER OCH
BEDOMNING

UTFALL 2024-2025

Framjande av likabehandling

Arbetarskyddsanmalningar
(WPro och Whistleblower)

Personalenkat

Positiv diskriminering

Inga direkta observationer i
arbetarskyddsanmalningarna.
Arbetarskyddet har dock
observerat att alla yrkesgrupper,
till exempel stadarna, inte har
kunskap om anvisningarna om hur
och ndr anmalningar ska goras.

Enligt personalenkdten 2024
upplevde 67,4 % att arbetsgivaren
framjar personalens lika-
behandling vél eller ratt sa val. 1,8
% av svararna var helt av annan
asikt.

Motsvarande tal for 2025 var 64,6
% och 2,1 % var helt av annan
asikt.

Arbetarskyddet har gett rad till
de yrkesgrupper som inte kdnde
till anvisningarna.

Konsrefererande yrkes-

beteckningar kontrolleras och
om mojligt andras vid behov,
senast i personalplanen 2026.

Bland annat vid grundlaggande
renoveringar av fastigheter och
nybyggnader beaktas rorelse-
hammade personer och
tillgangligheten av lokalerna i
man av mojlighet. | samband
med rekryteringar har man inte
dnnu anvant anonym
rekrytering.
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