PERSONALBERATTELSE 2024
LOVISA STAD
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1. Inledning

Lovisa stad tog vid ingdngen av 2022 i anvandning i sin personalberittelse en struktur i enlighet med
Kommun- och vélfardsomradesarbetsgivarnas (KT) nya rekommendation. Personalberittelsen for 2024
grundar sig ocksa pa strukturen enligt KT:s rekommendation. | KT:s rekommendation framfors i upprattandet
av personalberéttelse fyra olika @mnesomraden, som ér:

e kompetens och férnyelse

e ledning av arbetshdlsa

e ledarskap och chefsarbete

e produktivitet och resultat.

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

Lovisa stad har som mal att stodja personalens kompetens och utveckling samt att garantera tillgangen till
en kompetent personal som vill stanna kvar. Detta paverkar saval verksamhetens resultatrikhet som den
ekonomiska effektiviteten. Personalberattelsens struktur dr dynamisk och baserar sig pa betoning av
kunskapsbaserad ledning och utveckling av verksamheten. De nyckeltal som beskriver personalresurserna
kompletterar i sin tur de fyra &mnesomradena genom att tillhandahalla information om forandrings- och
utvecklingsriktningar.

Att kdnna till och férutse personalresurser dr en del av Lovisa stads strategiarbete. Informationen om
personalresurserna ligger som grund for 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. | personalberdttelsen observeras och utvarderas
de &andrings- och utvecklingsriktningar som beddéms inverka pa personalresurserna. Kunskap om
personalresurser utgdr en vasentlig del av ledningen av verksamheten. Med kunskapsbaserad ledning avses
att utnyttja information i beslutsfattandeprocesser. Kunskapsbaserad ledning forutsatter sddana processer
och sadan praxis genom vilka information samlas in, férddlas 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 galler att skapa och leda
service av hog kvalitet. Personalberattelsen ar i enlighet med Lovisa stads strategi. Centralt ar att
personalnyckeltalen och rapporteringen av dem ska ha en stark koppling till organisationens mal och
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, som anvéands i Lovisa stad. | rapporten finns dessutom uppgifter fran bokféringen, Keva, stadens
personalenkat och foretagshalsovarden. Personalberattelsen for 2024 har sammanstéllts och utarbetats av
stadens personalférvaltningsteam (HR-teamet), som bestar av personalchefen och de HR-sakkunniga.



2. Kompetens och fornyelse

Arbetsuppgifternas innehall och kompetenskraven férandras ibland 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 forhaller sig
positivt till att larande sker pa alla nivaer inom organisationen. Ofta innebdr detta att forandring av
verksamhetssatt och utveckling av kompetens ingar i arbetet.

De kommunala organisationerna ska stdda 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. Utover snabb och cyklisk reaktion kravs ocksa systematisk utveckling.

Forandringsberedskap innebar framforhallning och beredskap for framtiden. Darvid ar det ocksa nodvandigt
att stréva efter att kommunen har ett gott rykte som arbetsgivare samt att strava efter att vara éppen for
mangfald hos personalen.

Stadsstyrelsen beslutade 16.12.2024 inleda samarbetsforhandlingar som halls med anledning av
organisationsreform. Lovisa stads nuvarande organisationsmodell baserar sig pa tre centraler. Ifragavarande
modell har hallits den samma fran ingangen av 2019, trots att stadsorganisationens uppgifter och
verksamhetsmiljo har dndrat.

Som svar till det andrade laget samt speciellt for 6kande av transparensen och samarbetet ar syftet att férnya
stadsorganisationen sa att organisationsmodellen battre motsvarar stadens funktioner. Stadens organisation
planeras att férnyas sa att man fran de nuvarande tre centralerna 6vergar till en modell med fem
ansvarsomraden.

2.1. Arbetstagarnas kompetens och fornyelse

| personalenkdten som utférdes hosten 2024 uppskattade stadens arbetstagare sina resurser att mota
andringar och nya utmaningar i sitt arbete enligt féljande:



Jag har ora resurser aft méta dndringar och nya utmaningar i mitt arbete
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Utifran svaren och jamfért med 2023 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 2024. Jamforelsegruppen bestar av 83 organisationer som ar sa kallade
medelstora kommuner. Vid jamférelse av jamforelsegruppens resultat for 2024 med Lovisa stads resultat kan
det konstateras att svararna i Lovisa stad upplever att de kan battre méta dndringar och nya utmaningar én
jamforelseorganisationernas arbetstagare.

2.2. Personalutbildning och kompletterande utbildning och sjalvstudier

Personalens fortbildning grundar sig pa en plan som faststélls arligen. Totalt 899 utbildningsdagar av olika
slag registrerades 2024 (2023: 940 utbildningsdagar). Talet inbegriper ocksa oaviénade narstudiedagar i
anslutning till laroavtalsutbildningar men inte ldrarnas studie- och planeringsdagar, vilka star utanfor
registreringen av utbildningsdagar. Minskningen av utbildningsdagar beror delvis pa att personer som hor till
arbetstidsuppfdljningssystemet Promid endast antecknar hela utbildningsdagar i Populus och delvis ocksa 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
infordes inte i Populus. | verkligheten har sjalvstudiernas omfattning 6kat i och med Eduhouse.

HR-teamet holl under 2024 olika informationsmoéten och utbildningar enligt foljande:
—for chefer, aktuella andringar i tjdnste- och arbetskollektivavtal och vara egna anvisningar till exempel under
chefskaffen, 8 st.
— HR-informationsmdéten holls 9 st.
— Centralen for bildning och valfard: Fritiden och kulturen
— Centralen for naringsliv och infrastruktur, veckométe
— Centralen for bildning och valfard: Rektorsmote
— Nya chefer, 3 st. (vattenaffarsverket, centralen for bildning och valfard: Stadtjansterna,
stadskanslicentralens veckomoéte)



— Orienteringsmoten for nya arbetstagare 2 st.

HR-teamet har gjort inspelningar om sina interna utbildningar, bland annat Populus- och tjanste- och
arbetskollektivavtalsutbildningar. Internt forstarkande av kompetens har anknutit bland annat till villkoren i
anstallningsforhallande och ledning av arbetsférmdga och arbetshalsa. Personalen har utéver
utbildningsplanen och HR-utbildningarna en obegransad anvandningsratt till Eduhouses utbildningar.
Cheferna har fatt anvisningar om att utnyttja KT:s Linjatjanster och KT:s Linjautbildningar. Arbetsgivaren har
forutsatt att alla chefer deltar i utbildningen chefens arbetarskyddsansvar som ordnas av KT och
webbutbildningen Arbetsplatsmobbningens nolltolerans (6 moduler) av Arbetshélsoinstitutet. Tillsammans
med Mehildinen Oy genomférdes fyra chefsutbildningsganger varen 2024. Cheferna gavs ocksa majligheten
att delta i FCG:s utbildning givande av respons och utmanande situationer (hGsten 2024).

2.3. Lediga arbetsplatser

Ar 2024 fanns 234 lediga uppgifter eller tjanster att soka i Lovisa stad (2023: 202). Sammanlagt 1 288
sokanden sokte dessa lediga uppgifter och tjanster (2023: 1173 sokanden). Till storsta delen géllde
rekryteringen centralen for bildning och valfard. Antalet sékande per uppgift/tjanst var ungefér 5,5 da det
2023 var 5,7. Antalet sbkanden har saledes hallits pa praktiskt taget samma niva som 2023. Anvandningen
av Kuntarekrys Urasivu, dar det dgnats uppmarksamhet at rekryteringsannonsernas innehall och attraktivitet,
fortsattes 2024. Till vissa tjanster pa direktérs- och chefsnivd har anvants externa rekryteringsforetags
tjanster.

3. Ledning av arbetshalsa

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 arbetshélsa kan man saledes paverka kundupplevelsen.

Ledningen av arbetshédlsan ska vara en integrerad del av ledningen som helhet och stoder den strategiska
ledningen av verksamheten. | ledningen av arbetshélsa ar det viktigt att utover utvecklingen av kostnaderna
for arbetsoférmaga ocksa bedéma satsningarna pa personalens vilbefinnande och hélsa.

En verksamhetskultur som framjar arbetshalsan behdver stod av gemensamt 6verenskomna arbetsmetoder
som géller alla aktorer i kommunen: ledningen, chefer, personalen och fortroendevalda. Lednings- och
beslutskulturen aterspeglas i personalens arbetshalsa, arbetsklimatet, prestationsférmagan 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 faststéller for arbetshalsan tydliga innehall och mal, utvecklingsprocesser,
resurser samt indikatorer och anvisningar for hur indikatorerna foljs upp. Ledningen framjar principerna for
ledningen av arbetshalsa samt tolkningen av dem inom och utanfér organisationen.



Malen for arbetshélsa har samband med personalens prestationsformaga i forhallande till malen for servicen
och ekonomin. Personalens och arbetsgemenskapernas prestationsféormaga ar ett resultat av personalens
arbetshélsa, kompetens, fornyelseformaga, stresstalighet och innovativitet samt arbetsklimatet, kvaliteten
pa chefsarbetet samt maojligheterna till deltagande och paverkan i arbetet.

3.1 Den strategiska nivan i fraga om ledning av arbetshalsa

Personalresurserna ar ett av malen i var stadsstrategi.

En uppskattad personal

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

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

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

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

e Personalen ges stod i en varld och arbetsmiljé som ar i férandring.

Framjandet av arbetshélsa 4r samarbete. Arbetshalsa kan definieras pa olika sétt, till exempel enligt foljande:
Arbetshdlsa innebadr sdkert, sunt och produktivt arbete som yrkeskunniga arbetstagare och
arbetsgemenskaper gor i en valledd organisation. Arbetet upplevs vara meningsfullt och betydande. Arbetet
stoder livets helhet.

Arbetshalsan 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 kanns ocksa i att:

e vardagen ar smidig och mal uppnas

e stod ges och mottas i arbetets vardag

e arbetstagarupplevelsen ar god

e arbetsgemenskapen ar attraktiv

e det forekommer flexibilitet och férmaga till férnyelse.

Individen ansvarar for sin arbetsférmaga: ett sunt liv och aterhamtning, identifiering av de egna granserna
och att halla arbetsbérdan rimlig, beredskap for andring samt utvecklingen eller andringen av den egna
karridren. Individen ansvarar ocksa for sin del om gemenskapens valfard.

Ett gott arbetsklimat i arbetsgemenskapen och smidigheten av samarbetet utgdér en central roll i
uppréatthallandet av arbetsformaga och férebyggandet av utbrandhet. Arbetsgemenskapen kan lyfta fram
problem och missforhallanden med arbetsférmaga pa manga nivaer. Narledning av arbetsgemenskapen éar i
nyckelposition: rattvisa, mojligheten att paverka och respons.

Pa arbetshilsan inverkar strukturerna och praxisen inom arbetet, arbetsplatsen, ledningen och
arbetsgemenskapen. Aven om vi alla upplever arbetshilsa individuellt & gemensam behandling av
arbetshélsorelaterade 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, forbindelse, 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/arbetshélsoenkdt och 2024 utnyttjade vi lika som 2022 och 2023 enkadtmallen som
utarbetats av Keva. Enkaten skickades till 624 arbetstagare och 435 arbetstagare svarade pa den.
Svarsprocenten var 69,7 %, vilket var battre an aret innan (64,4 %). Som jamforelse anvandes resultaten for
2023 och dessutom bestod jamforelsematerialet av 83 andra organisationer (medelstora kommuner).

Pa hela stadens niva hade man lyckats bast géllande pastaendena nedan:
* Jag ar medveten om min arbetsenhets mal
» 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
» Jag har tillrdckligt med tid att fa mitt arbete gjort

De centralspecifika resultaten behandlades under slutet av aret tillsammans med arbetsgemenskaperna och
personalen s 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 hésten 2023
att vilja Oomi Oy till leverantér av leasingtjansten foér arbetsformanscyklar fér stadens personal.
Ibruktagandet av arbetsférmanscyklar skedde varen 2024 och vid utgangen av aret hade 28 anstéllda tagit
féormanen i anvandning. Arbetsférmanscykeln ar en frivillig moéjlighet for vara arbetstagare och med hjalp av
den framjar vi personalens valfard.

Stadens personals avgiftsfria ratt att anvinda stadens gym

Till stadsfullmaktige inldamnades i april 2023 en fullmaktigemotion dar det foreslogs att Lovisa stads anstallda
skulle ha avgiftsfri anvandningsratt av stadens gym. Som motivering till detta namndes i motionen bland
annat att det ar viktigt for arbetsgivaren att framja de anstélldas hélsa och vélfard. Arbetsgivaren ska ocksa
sporra sina anstallda att gora halsoframjande garningar varje dag. Dessutom foérdes det fram i motionen att
ifragavarande avgiftsfria anvandningsratt skulle forebygga de anstilldas franvaro och stoda personalens
psykiska och fysiska valfard. Svaret till fullmaktigemotionen gavs i september 2023 till stadsfullmaktige. |
svaret konstaterades det att drendet bereds sa att staden erbjuder sina anstéllda avgiftsfri anvandningsratt
av stadens gym fran och med 1.1.2024. Arbetarskydds- och samarbetsgruppen faststéllde i december 2023
principerna, sa den avgiftsfria anvandningsratten tradde i kraft 1.1.2024. Under 2024 soktes 94 nycklar till
stadens gym.

Auntie
Auntie ar ett lattillgangligt stod for utmaningar med den mentala halsan och ledandet av sjalvet.

Konfidentiella diskussioner pa tu man hand med en yrkesutbildad person inom mentalvard samt 6vningar
och material hjdlper de anstallda att férebygga problem innan de vaxer till for stora.



Vidare beror 17,4 % (2023: 29,5 %) av alla vara sjukfranvarofall av orsaker som galler mental hélsa. | och med
att var huvudvikt ligger vid forebyggande verksamhet (vi skoter hellre hélsa dn sjukdom) har vi fortsatt vart
avtal med tjansten AUNTIE. Auntie ar en férebyggande lagtroskelshjalp, dar det i kdrnan av tjansten Auntie
finns paket som framjar mental valfard. Paketen innefattar fem webbtraffar 8 45 minuter med en
yrkesutbildad person inom mentalvard samt nyttiga 6vningar. Aunties webbtaffar raknas som arbetstid.

Foretagshalsovardssamarbetet

Stadsstyrelsen godkdnde 27.11.2023 ett nytt foretagshalsovardsavtal for Lovisa stads personal. Avtalet som
ingicks med Mehildinen Oy &r for tiden 1.4.2024-31.3.2028 sa att avtalet vid behov kan fortsattas med tva
optionsar. For Lovisa stads anstdllda har ordnats forutom lagstadgad forebyggande foretagshalsovard
dessutom mojligheten till foretagshalsobetonad sjukvard. | verksamhetsmodellen for féretagshalsovards-
verksamhetsplanen ligger huvudvikten vid forebyggande foretagshalsoverksamhet. Arbetsférmaga och
arbetshdlsa stdds med samarbete mellan cheferna, HR och foretagshidlsoteamet i enlighet med
servicebeskrivningen pa olika forum. Under det gangna aret har man speciellt satsat pa framjandet av mental
valfard.

Foretagshalsoteamets arbete i fraga om att stéda arbetsférmagan har bestatt av foljande atgarder:

Foretagshalsoldkare: Foretagshalsovardare:
e Uppfdljning och stddjande av e Kontaktar arbetstagaren, stodjande av
arbetsformagan: 154 st. (2023: 312 arbetsformagan: 61 st. (2023: 32 st.)
st.) e Kontaktar arbetsplatsen, stddjande av
e Beddmning av atergang till arbetsférmagan: O st. (2023: 2 st.)
arbetet: 30 st. (2023: 18 st.) e Uppfdljning av arbetsformagan: 2 st. (2023: 3 st.)
e Beddmning av behovet av e Bedomning av arbetsformagan: 2 st. (2023: 3 st.)

rehabilitering: 149 st. (2023: 141 st.)
e Foretagshalsoférhandlingar: 9
st. (2023: 25 st.)

e Beddmning av arbetsformagan:
12 st. (2023: 24 st.)

Analys av arbetsformagan: 13 st. (2023: 10 st.)
Foretagshalsoférhandling: 13 st. (2023: 21 st.)

Foretagsfysioterapeut: Foretagspsykolog:
e Kontaktar arbetstagaren, e Foretagspsykolog (bedomning och understdod av
stédjande av arbetsférmagan: 11 st. arbetsférmagan: 10 st. (2023: 7 st.)
(2023: 2 st.)

e Kontaktar arbetsplatsen,
stédjande av arbetsférmagan: O st.
(2023: 0 st.)
e Uppfdljning av arbetsformagan:
27 st. (2023 5 st.)
e Beddmning av behovet av
rehabilitering: 0 st. (2023: 0 st.)
e Beddmning av atergang till
arbetet: 1 st. (2023: 2 st.)
e Beddmning pa arbetsplatsen av
mojligheten att justera
arbetsuppgifterna: 9 st.

(2023: 4 st.)




Manga atgarder som relaterar till att stoda arbetsformagan, sdsom bedomningar av arbetsformaga,
foretagshalsoforhandlingar och uppféljning av arbetsférmaga, har etablerats som en del av dtgarderna for
att stoda arbetsformagan. Sarskild uppmarksamhet har med hjalp av manga olika stodatgarder dgnats at att
stodja atergangen till arbetet. Dessutom stdds detta andamal av de samtal om arbetsformaga som cheferna
for. En representant for HR-teamet har alltid varit narvarande under foretagshalsoforhandlingarna, sa att
man har kunnat ge stéd for processerna pa arbetsplatsen och inom organisationen. Riktningen &r den ratta
och motsvarar servicebeskrivningen for avtalsperioden.

Enligt tabellen nedan var de mest betydande orsakerna till halsorelaterad franvaro sjukdomar i stéd- och
rorelseorganen (20 %), sjukdomar i andningsorganen (18,6 %) och storningar i mental hélsa (17,4 %).

Bild: Diagnosklasser fér hélsorelaterad franvaro under 2023 och 2024

Diagnosklass

% 2023 2024
M (Stédorgan) 13,3 20,0
F (Psykisk halsa) 29,5 17,4
J (Andning) 15,8 18,6
S-T (Skador) 17,7 15,7
R (Sjukdomssymptom) 9,5 9,9
e
L (Hud) 1,8 3,9
Ovriga 7,8 8,6
Totalt 100 100

Som antalet berdknade dagar har antalet franvaron med anledning av mental hdlsa minskat betydligt fran
aret innan: 2024 uppgick dessa till 1 077 dagar och motsvarande tal foér 2023 var 2 429 dagar.

Urinvagsinfektioner uppdagades 2023 cirka 3 % mer dn 2024. Frdnvaron av klassen Ovriga har 6kat cirka en
procent. Franvaron pa grund av sjukdomar i rérelse- och stddorganen har stigit cirka 7 %.

Under 2024 fortsatte samarbetet med arbetshdlsoteamet, centralernas ledningsgrupper och HR.
Centralernas nyckeltal relaterade till arbetsformaga har setts éver 1-2 ganger per ar, och for att stoda
arbetsférmagan har man planerat atgarder som fokuserar pa de utmaningar géllande arbetsformagan som
de olika centralerna har.

Helhetskostnader for arbetsoférmaga

| Lovisa stad har de totala kostnaderna foér arbetsoférmaga sjunkit sedan 2019 men undantaget var 2022 da
de 6kade. 2024 hade kostnaderna 6kat jamfort med 2023 och de uppgick till 1,5 miljoner euro (2023: 1,3
miljoner euro).

— Kostnader for sjukfranvaro: 754 000 euro (2023: 794 000 euro)

— Kostnader for foretagshalsovard: 244 000 euro (2023: 166 000 euro)
— Invalidpensionsavgift: 282 000 euro (2023: 274 000 euro)

— Olyckfallsforsakringsavgifter: 81 00 euro (2023: 232 000 euro)



Utvecklingen av invalidpensionsavgiften 2023-2025

Ar 2024 utgér invalidpensionsavgiftsprocenten 1,08 procent av lnesumman det vill séga 282 351 euro. Inom
hela den kommunala sektorn uppgick genomsnittet 2024 till 0,82 procent.

Invalidpensionsavgiftsprocenten i Lovisa berdknas uppga till 0,54 procent ar 2024, det vill sdga betydligt lagre
an 2023. | genomsnitt inom den kommunala sektorn 0,72 procent.

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

Arbetsframtidsgrupp/arbetsframtidsbanken

Arbetsframtidsbankens arbetsprévning anviands da alternativet skulle vara sjukfranvaro. Som primara
stodsatt anvands dock alltid Kevas eller Kelas tjanster. Under 2024 stoddes pa ett lyckat satt med
arbetsframtidsbankens arbetsprovning en persons arbetskarriar i sex manaders tid.

Verksamhetsmodeller som stoder arbetshélsa

Arbetshalsans tyngdpunkt for 2024 lag vid forebyggande av psykosociala belastningsfaktorer. |
chefsutbildningar har vi fokuserat pa att synliggéra chefsarbetet och férstarkandet av deras chefsroll. Inom
foretagshalsasamarbetet har vi i mer omfattande grad &n tidigare utnyttjat information producerat av
kompassverktyg.

3.2. Sektorniva
Budgetmal

De mal i stadens nya strategi som géller personalens vdlmaende varierar fran ar till ar i form av budgetmal. De
mal for 2024 som géller personalens vdalmaende ar foljande enligt central:

Mal/centraler Centralen for bildning Stadskanslicentralen
och valfard

Vi anvander olika satt att
forstarka personalens
resurser och hantera

arbetsbelastningen.

Centralen for naringsliv
och infrastruktur
Personalen orkar arbeta
battre och mar battre i
arbetet och
arbetseffektiviteten 6kar.

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

Vi satsar pa forebyggande
atgarder. Vi utvecklar i
samarbete med
foretagshalsovarden nya
satt for att starka
personalens resurser och
hantera arbetsbelastning.

Vi starker atgarderna for
att stoda
arbetsférmagan.

Minst 80 procent av de
anstallda och cheferna
upplever att de har

Personalen orkar arbeta
battre och mar battre i
arbetet och

Omfattningen och
kompetensen av var
personal ar

Enligt personalenkaten
upplever minst 80 procent
av de anstdllda och

dimensionerad i relation
till uppgifterna. Vi
reserverar tillrackligt med
tid for chefsuppgifterna.

tillrackligt med tid att
utfora arbetsuppgifterna.

Minst 80 procent av de
anstéllda och cheferna

upplever att de kan

arbetseffektiviteten okar.

Personalen orkar arbeta

battre och mar battre i

cheferna att de har
tillrackligt med tid for att
utfora arbetsuppgifterna.

Enligt resultaten i




utnyttja sin kunskap och
sina fardigheter i sitt
arbete.

arbetet,
arbetsmotivationen och
arbetseffektiviteten 6kar.

Vi uppskattar personalens
kunnande och lyfter fram
det.

personalenkaten upplever
minst 90 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

minst 90 procent att de
kan inverka pa sitt eget
arbete.

personalenkaten upplever

Personalen orkar arbeta
battre och mar battre i
arbetet,
arbetsmotivationen och
arbetseffektiviteten okar.

Vi uppskattar personalens
kunnande och ger
personalen ansvar.

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

Vi uppgor arbetets
mal och syften
tillsammans med
personalen och
utvarderar arligen
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.

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

Personalutbildningen ar
planenlig och motsvarar
behoven.

Utbildningsplanen
motsvarar behoven inom

branschen.

Vi deltar i utbildningar.

Kartlaggning av
arbetsgivarens och
personalens
utbildningsbehov och
genomférande av
utbildningsplanen.

Periodldngder for hdlsorelaterade franvarofall, i kalenderdagar, 2024 (ML)

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

1-7 dagar 3415 10

8—29 dagar 2058 34

30-59 dagar 807 91

60—-89 dagar 707 0

90-179 dagar 828 0

Over 180 dagar 420 0

Matt i kalenderdagar uppgick de hélsorelaterade franvarofallen till totalt 8 370 dagar (2023: 9 520 dagar).
Franvarona minskade salunda med 1 150 dagar jamfort med 2023.



Ledande av arbetsformaga

Lovisa stad har i anvdandning Mehildinens digitala plattform, chefskompassen och arbetsformagekompassen
till stod for ledning av arbetsformaga och for foretagshdlsosamarbetet. | chefskompassen finns tre olika
uppgifter:

1. Ordnande av arbetsformagesamtal (alarmgranserna efter 14 dagars franvaro eller 3

sjukfranvaroganger under 4 manader)

2. Atergéng till arbetet efter langre sjukfranvaro

3. Kontakt med den anstéllda under sjukfranvarot

Under det gangna aret lag tyngdpunkten vid arbetsférmagesamtal och uppféljningen av de atgarder som
overenskommits under samtalet. Samtalet for atergang till arbetet ordnas i regel tillsammans med
foretagshalsovarden under foretagshalsoférhandlingar. Det ar ocksa bra att observera att cheferna varit i
kontakt med den anstéllda under sjukfranvarot.

Under 2024 fortsatte vi arbeta aktivt for det att vi skulle fa chefskompassen och arbetsférmagekompassen
att fungera sa optimalt som moijligt 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.

Vart partnerskap och samarbete med foretagshalsovarden har varit intensivt. Vi har satsat pa forankrandet
av modellen for aktivt stod och utnyttjat kompassredskapen i stodandet av uppféljningen av sjukfranvaron.

Chefskompassen (2024, 114 hindelser)
Nya uppdrag

Tidl

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

e Chefskompassens nyttor

— Stod for chefen

— Alarmerar och paminner chefen nar nagot kravs av chefen, och beréattar vad som ska goras

— Samlar uppgifterna som behdvs till stod for samtalen

— Stod for HR

— Rapporterar 6ppna och slutférda uppgifter, alarmerar om chefens ogjorda uppgifter

— Frigor tid till utvecklingen av verksamheten



Arbetsformagekompassen (2024, 60 hindelser)
Nya arbetsférmageidentifikationer

Mojliggor redan i ett tidigt skede identifieringen av anstallda som &r i risk for arbetsoférmaga och sakerstaller
sa bra stod som mojligt for uppratthallande av deras arbetsformaga och framjande av atergangen till arbetet.
Arbetsformagekompassen
1. ger en lagesbild i realtid av foretagets arbetsférmagesituation
2. hjalper att redan i ett tidigt skede identifiera personer som hor till riskgrupp
3. Okar reaktion pa arbetsformagerisker i tidigt skede: cheferna tar tidigare kontakt med
foretagshalsovarden
4. tackvare transparent ledning av arbetsférmaga skapas kultur av tidigt stod i foretaget
5. forskjuter tyngdpunkten fér HR:s arbete till planerandet och vidtagandet av atgarder som hor till
ledning av arbetsférmaga
6. Okar godkdnnandet av stodet for arbetsformaga med en process som kvalitetsmassigt ar jamn och
som ar jamlik for de anstallda.
Nyttorna med arbetsférmagekompassen
e Stod 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 6verenskomna kriterier, stoder effektivt féretagets och foretagshélsovardens
samarbete, sdkerstaller att ingen blir bortglomd.

Gjorda arbetssdakerhetsanmalningar och planerade atgarder for att forebygga dem

Under aret gjordes i arbetssiakerhetsprogrammet WPro totalt 375 arbetssdkerhetsanmalningar. Bland annat
ar 246 av dem arbetssdkerhetsanmalningar och 112 kundsakerhetsanmalningar.

Av arbetssidkerhetsanmalningarna (246 st.) vantar 6 % pa behandling, 24 % ar i behandling och 70 % av
anmalningarna ar kvitterade som slutbehandlade.

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



Anmalningar fran fiden: januari 2024 decemher 2024
OCH enheten dar det hande ar WP Lovisa stad - Handelsens ?Eckﬁdﬂg 17.2.2025
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Av inlamnarna av anmalningarna ar 48,18 % larare till yrket, 22,67 % ar yrket klassificerat som annat yrke och
12,96 % ar skolhandledare. Storsta delen av arbetsolyckorna sker i klassrum, 44,71 %, och 14,9 % sker
utomhus.

Att forutse arbetsférhallandenas sdkerhet och sundhet &r en viktig del av ledningen av personalresurserna,
for till och med langa franvaron fran arbetet kan f6lja av saval olyckor som av psykisk belastning.

3.3. Enhetsniva

Malet ar att man inom varje enhet ser 6ver resultatet av arbetshalsoenkéaten tillsammans med personalen
och lyfter fram tre delomraden som fungerar bra och ett delomrade som behdver utvecklas. | december
samlade HR-teamet in uppgifter pa enhetsniva om férverkligandet av arbetshdlsa samt om de atgarder som
anknyter till dem. Enkaten besvarades av 23 chefer.



Vilutfallande delomraden:

| min arbetsgemenskap existerar en atmosfar av tillit
Jag kan anvanda min kunskap och mitt kunnande mangsidigt
Mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit

— Jag kan anvanda min kunskap pa ett mangsidigt satt
— Bra med tid att fa arbetet gjort
— Jag kan paverka saker som berér mitt arbete

Teamarbete
Oppenhet
Aktivitet och innovatitivet

— Jag ar medveten om malen i min arbetsenhet
— Alla i min arbetsenhet kanner till dess viktigaste uppgifter och handlingssatt
— Kan tillampa mina kunskaper och fardigheter mangsidigt

- samarbete mellan enheter
— fortroendet mellan personalen och chefen
— konflikthantering inom organisationen

— personalresurserna oftast tillrackliga-> tillrackligt med tid att genomfora arbetsuppgifter-> kan inverka/
utveckla mitt arbete

— stamningen god-> vagar ta till tals, vagar ta emot hjalp da man behover, teamen fungerar bra, har ett
stottande kollegium

1 Alla min arbetsenhet kdnner till dess viktigaste uppgifter och verksamhetssatt
2 Jag kan utnyttja mina kunskaper och fardigheter pa ett mangsidigt satt
3 Det finns en atmosfar av fértroende mellan mig och min chef

1. Jag kan paverka pa fragor som géller mitt arbete
Medeltal: 4,3 Standardavvikelse 0,5 Svarare: 6

2. Min chef ar sporrande och uppmuntrande
Medeltal: 5,0 Svarare: 6

3. Vi samlar regelbundet respons fran vara kunder
Medeltal: 4,5 Standardavvikelse 0,5 Svarare: 6

Jag kan anvanda min kunskap och mitt kunnande mangsidigt

Alla i min arbetsenhet kdnner till dess viktigaste uppgifter och verksamhetssatt
Jag vet vilka min arbetsenhets mal ar

Mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit

— Arbetsgivaren mojliggdr ssmmanjamkandet av arbetet och det dvriga livet (bland annat
familjeledigheter, deltidsarbete).

— Jag kan anvanda mina kunskaper och fardigheter pa ett mangsidigt satt

— Arbetet ger mig mojlighet till yrkesmassig utveckling

Alla kdnner till sina arbetsuppgifter
Bra resurser att bemota férandringar och nya utmaningar

Stod om arbetsférmagan forsvagats

De tre bdsta resultaten:

. Mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit

. Min chef ar sporrande och uppmuntrande

. Jag upplever min chefs verksamhet vara opartisk och rattvis.

. atmosfar av tillit i arbetsgemenskapen
. mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit
. chefens verksamhet upplevs vara opartisk

WNNRP[WN -

kollegialt stod, kollegerna ar lattillgdngliga, gemensam linje gédllande eleverna




1. naturlig, 6ppen atmosfar
2. man far hjalp om man behover (flexibilitet)

3. lokalerna, utrustningen och antalet vuxna ar fér narvarande god

1. goda resurser att mota andringar och utmaningar
2. jag kan paverka pa fragor som géller mitt arbete (denna andring)
3. mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit

Medveten om min arbetsenhets mal.
\Var och en kdnner till de viktigaste uppgifterna och verksamhetssatten.
Mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit.

* medveten om min arbetsenhets mal
* var och en kanner till de viktigaste uppgifterna och verksamhetssatten
* mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit

1. Vi kan behandla konflikter
2. Att ingripa och f6lja upp fragor
3. Jag kan paverka fragor som galler mitt arbete

Chefsarbetet, samarbetet och orientering

arbetsatmosfaren, samarbetet mellan arbetsenheter, verksamhet inom ramen fér gemensamma spelregler

1) Var och en i min arbetsenhet kanner till dess viktigaste uppgifter och verksamhetssatt
2) Jag kan paverka pa fragor som géller mitt arbete
3) Skulle du rekommendera din nuvarande arbetsplats for en bekant?

— en atmosfar av tillit rader i min arbetsgemenskap
— mellan mig och min chef rader en atmosfar av tillit
— arbetet erbjuder mig mojlighet for yrkesmassig utveckling

Delomraden som behdéver utvecklas:

Jag har tillrackligt med tid att géra mitt jobb.

— Att skapa tillit inom arbetsgemenskapen

Informationsfléde/informering

— Jag har tillrdckligt med tid att fa mitt arbete gjort

— hitta resurser att hantera fordndringar och utmaningar i arbetet

Utvecklingsforslag:
— informationsgangen->tidsbrist, genomskinligt beslutsfattande, genomskinlig organisation,
ansvarsuppgifter, moteskutym- och tider

Det att alla i arbetsenheten agerar i enlighet med gemensamt 6éverenskomna verksamhetssatt.

Utvecklingsobjekt:

Ar du medveten om din organisations verksamhetssétt enligt vilket man agerar da den anstélldas
arbetsformaga ar hotad?

De som svarat ’ja’: 33 % Svarare: 6

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

— Min chef diskuterar i tillrdckligt omfattande grad om fragor som géller arbetet och arbetsgemenskapen

Personalen stravar efter att utveckla sina kunskaper i att delta i fortbildningar, kurser och litteratur.

Var och en i min arbetsenhet kanner till dess viktigaste uppgifter och verksamhetssatt. Vi strvar efter att
forbattra detta.

Av hela stadsorganisationen efterlyser vi forbattring i detta:




Ledningen i organisationen baserar sig pa 0ppenhet. Med detta hanvisar vi till exempel pa artiklar lasta i
tidningar om hurdana konflikter det funnits i stadens ledning.

Som utvecklingsobjekt valdes: "tillrdackligt med tid att fa arbetet gjort".

Som utvecklingsobjekt valdes: "Tillrackligt med tid att fa arbetet gjort".

utveckling och fortgdende genomgang av gemensamma praxis i skolcentret, gemensamma beméotanden
och samarbetet lararna emellan

Anvandningen av tid

Min chef diskuterar tillrackligt fragor som galler arbetet och arbetsgemenskapen.

Jag har goda resurser att mota andringar och nya utmaningar i mitt arbete

Studerandevardens avskildhet fran skolans vardag

Samarbetet med andra enheter

Behandling av respons

Om det forekommer osakligt bemdtande och trakasseri pa min arbetsplats, ingrips det i det och det f6ljs
upp.

Min chef diskuterar tillrackligt med oss om fragor som galler arbetet och arbetsgemenskapen

Overenskomna 3tgirder fér delomridena som ska utvecklas:

Ledningsgruppen och rektor ansvarar for att arbetet planeras under varterminen 2025. Hela lararkaren
involveras i arbetet under varens planeringsdag i april.

— forestandare, vt 25 och framat

Alla ansvarar for sin del och skolans rektor tidsbestammer konkreta fragor.
Fragorna laggs i tid alla till kinnedom i lararrummet.

P3 allas ansvar men huvudansvaret har jag.
\Varen 2025, eventuellt hosten 2025

Rektor med hjalp av personalen

\Varterminen 2025. Skolans ledningsgrupp

Man efterstravar forbattringar under varterminen. Rektorn och vice rektorn har huvudansvaret for
overvakningen av genomforandet, men alla har ansvaret for verkstalligheten.

Medborgarinstitutets rektor. Atgarderna vidtas under borjan av 2025.

Rektor, varen 2025

Ekonomidirektéren, langs med aret 2025.

Personalen stravar efter att utveckla sina kunskaper i att delta i fortbildningar, kurser och litteratur.

Bibliotekschefen skoter vidtagandet av atgarderna under 2025.

\Var och en planerar for sin del gérandet och tidsbestammandet av uppgifterna som hor till sin arbetsdag
genom att utnyttja flextid. Chefen ansvarar for att ingen drunknar i arbete.

Tidtabell: Fortgaende utvecklingsobjekt. Malet ar ett battre resultat i foljande enkat, det vill saga april-maj
2025.

Chefen som ansvarsperson och var och en anstalld till den del det ar mojligt planerar anvandningen av sin
arbetstid genom att utnyttja 6ppettiderna och flextiderna.
Tidtabell: malet ar ett battre resultat i personalenkaten gallande detta, det vill saga april-maj 2025.

rektorerna, varen 2025

Rektorn och lararna tillsammans

Finsksprakiga sektionen, sa fort som majligt. Utredningsarbetet pagar, men fardigstalls 31.12.

alla bar ansvaret, genomforandet tills vidare




Rektorn

Direktoren och ekonomisekreteraren. Tidtabellen ar fortgaende.

Ledningsgruppen for centralen for naringsliv och infrastruktur (sa vitt jag forstar)

Chefen for kultur- och fritidsvasendet

tidtabell: vintern 2025

Chefen for smabarnspedagogik, man efterstravar att forbattra laget omedelbart.

3.4. Individniva

Stodsatt som anknyter till individens valfard:

Tidigt stod/férebyggande:

*utvecklingssamtal

*arbetshalsoenkat

*beddmning av risker

*halsogranskningar och féretagshalsovardarens anvisningar/radgivning
*arbetsplatsutredningar

*filismatare

*Auntie

*TYHY-aktivatorerna

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

*arbetsstyrning

*team-/personalmoten

*utvecklingsdagar/gemensam planering

*arbetsgemenskapens stod och involverande personalledning

Tidigt stod/reaktion:
*arbetsformagesamtal
*belastningsvagen (ttk.fi)
*aterhdmtningsraknaren (ttl.fi)
*WPro-anmalningar
*beddmning av arbetsformaga
*bearbetning av arbete
*deltids arbetsprovningar (Keva, FPA, IF, arbetsframtidsbanken)
*ersattande arbete
*foretagshalsoldakarens stod
*arbetsstyrning

*HR
*arbetarskyddsfullmaktige

Stod for atergang till arbetet:

*bedOdmning av arbetsférmaga

*deltidsarbetsprovningar (Keva, FPA, IF, arbetsframtidsbanken)

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




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

Arbetsframtidens stod:
*arbetskarridarsamtal
*foretagspsykolog
*arbetsgemenskapsjamkningar
*rehabiliteringar

* TYHY/TYKY-utbildningar

Arbetarskyddets tema for 2024

2024 “Fem stjarnor till arbetshédlsa” (TTK) Syftet med helheten som baserar sig pa Arbetshélsoinstitutets
material var att hjalpa personalen och cheferna i hanteringen av det egna arbetet med hjalp av redskap och
filer. Hanteringen av helheten for det egna arbetet har en vasentlig konsekvens pa upplevandet av att arbetet
ar meningsfullt, pa arbetshalsan och darigenom ocksa pa effektiviteten. i temat for 2024 gick man pa djupet
pa metoder, pa hur man kan ensam och tillsammans framja egen och arbetsgemenskapens verksamhetssatt
och resultatrikhet genom tidshantering, sjalvutvardering och ledning, eget beaktande av halsa och valfard,
informationsdelning, gruppbildning och med god inbérdes kommunikation dven gentemot arbetsgivaren och
personalens representanter via samarbete.

4. Ledarskap och chefsarbete

4.1. Chefsmorgonkaffen

Under 2024 ordnades, lika som under tidigare ar, av personalchefen atta interaktiva
chefsmorgonkaffetillstallningar. Under tillstallningarna sags bland annat 6ver andringar i arbetslagstiftningen
och i tjanste- och arbetskollektivavtal, stadens interna anvisningar och verksamhetssatt samt
verksamhetssatt som anknyter till ledning av arbetsférmaga och arbetshalsa. Dessutom informerades det
under chefsmorgonkaffetillstdliningarna om 6vriga aktuella drenden som galler staden.

Under 2024 innehodll chefsmorgonkaffena ocksa olika teman, bland annat Eduhouse, personalens
orienteringsguide, personalens nya cykelférman samt det nya redskapet for uppfoljning av arbetstid och
arbetsskiftsplanering Promid.

5. Produktivitet och resultatrikhet

5.1. Utvecklingssamtal

Utvecklingssamtalet utgér en konstruktiv diskussion mellan den anstéllda och den administrativa chefen om
arbetet och arbetsuppgifterna. Under utvecklingssamtalet utvarderas bland annat féregaende ars uppgifter
och arbete samt stamningen vid enheten och inom arbetsgemenskapen. Under samtalet blickar man ocksa
framat och staller upp mal fér arbetet for det kommande aret och granskar den anstélldas dnskemal 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. Pa basis av de uppgifter som samlats hade cirka 85 procent av
utvecklingssamtalen forts. Orsaken till varfor 15 procent inte hade forts var att den anstéllda hade borjat
hosten 2024, chefen hade bytt eller att samtalet hade forts i januari 2025 eller inom ansvarsomradet
utbildning i slutet av varen 2025, innan utgangen av lasaret 2024-2025. P4 basis av detta kan man konstatera
att uppmarksamhet har dgnats at detta.

6. Personalens plan for jamstalldhet och likabehandling 2024—-2025

| matrisen nedan har sammanstallts malen som anknyter till planen for jamstélldhet och likabehandling
2024-2025 och de uppféljningsmetoder som baserar sig pa dem. Med hjélp av uppféljningsmetoderna har
man gjort iakttagelser och utvardering samt nedtecknat fér 2024 del de atgarder som det ar avsikten att vidta
under 2025.

MAL UPPFOLININGSMEDEL [OBSERVATIONER OCH ATGARD
BEDOMNING
Konsfoérdelning (31.12); Man dgnar uppmarksamhet
Andel kvinnor: 80,4 % (2023: 3t saken och stravar efter att
80,8 %) anstalla personal genom att
Andel man: 19,6 % (2023: utjdamna andelarna inom
19,2 %) konsfordelningen sa att
Ovriga: 0% arbetsuppgifternas och
Personalférvaltningsoroaram Kommunalbranschen ariregel [tjdnsternas behoérighetskrav
Konen i statistiker gsprog kvinnodominerad, vilket beaktas.
(Populus) . .
avspeglas klart dven i
konsfordelningen for Lovisa stads
personal.
Medeldlder (31.12);
Kvinnor: 46,3 ar (2023: 46,6 ar)
Min: 48,2 &r (2023: 48,2 &r)
Anvisningarna i anknytning
ill16 i .
Lonesystemet uppfyller till lIonesystemet preciseras
L e R Cheferna och personalens
principerna om lika I6n i Regelbunden uppféljning av . . .
N . Det lokala I6nesystemet har informeras sa att
idamstalldhetslagen det lokala I6nesystemet . . . i g
och diskrimineringslagen iakttagits genom att folja anvandningen och
gslagen. jamstélldhetslagen tolkningen skulle vara s
och diskrimineringslagen. enhetlig som moijligt.
Granskningen av
N . I6nemissférhallanden
FOor samma uppgift som baserar . «
sie 03 svarichetserad betalas fortsatts och man stravar
&P & & Loneutredning De uppgiftsbaserade I6nerna efter att avsatta behovliga

samma I6n, pa basis av det lokala

lonesystemet beﬂst_éims enligt uppgiftens anslf:\g i budgeten for att
svarighetsgrad enligt korrigera
yrkesgrupp. I6nemissférhallanden.
Begdran om omprévning som Man stravar efter att genom
gdller diskriminering har inte andring av
. . forekommit. forvaltningsstadgan fa
Begdran om omproévning som . Y R
Oppen och transparent aller diskriminerin provotiden lika ldng for
PP p ’ & & Under 2024 hade staden 234 personer med
kénsneutral och icke- . . e
. . . lediga arbetsplatser och anstallningsforhallande och
diskriminerande rekrytering HR samlar ansvarsomradenas . A
rekryteringsprocesserna med tjansteforhallande.

arbetsannonser. .. . .
senomfordes Oppet, sa att

kdnsneutralitet och icke-
diskriminering beaktades.




UPPFOLININGSMEDEL

OBSERVATIONER OCH
BEDOMNING

ATGARD

Sammanjamkning av arbetet
och annat liv

lAnvandning av familjeledigheter

Personalenkat

Konsfordelning av
familjeledigheter:

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

Enligt personalenkaten 2024
upplever 72,5 % att
sammanjamkandet av arbetet
och det Ovriga livet lycka bra
eller ratt sa bra.

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

Bra arbetsforhallanden och
arbetsklimat

Arbetsplatsutredningar

Arbetsgemenskapernas
riskbeddmning

Personalenkat

| arbetsplatsutredningarna har
det uppdagats otillrackliga
resurser och avsaknad av
chefsstdd. Till exempel om flera
enheter leds. Inom vissa
ansvarsomraden har man svarat
pa behovet, till exempel
smabarnspedagogikens vice
forestandare.

Om riskbedémningarna kan man
konstatera att avsaknaden av ett
eget arbetsrum forsvarar
koncentrationen pa arbetet.
Arbetena fordelas inte jamnt och
det uppkommer orealistiska
tidsspecificeringar for gérandet
Qv arbetet.

Enligt personalenkdten 2024
upplever 81,1 % att det rader ett
gott eller ratt sa gott tillitsfullt
klimat i arbetsgemenskaperna.

Man stravar efter att
personalresurserna och
arbetsrummen ar tillrackliga.
Foljande av stodtjdnsternas
anvisningar och tidtabeller och
informeringen om dem till alla
parter.

Uppf6ljning av osakligt
bemotande och trakasserier

Arbetsgemenskapernas
riskbedomning

Arbetarskyddsanmalningar
(WPro och Whistleblower)

Personalenkat

| riskbedémningar namns
forbiledning och ibland
fortroendevaldas osakliga
ingripande i arbetet.
lAnmalningar av osakligt
bemdtande och trakassering, i
vilka man behandlat
svartmalande av personer,
missbruk av tjanstestallning,
osakligt beteende av chef och
medlem av arbetsgemenskapen.

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

Personalens och de
fortroendevaldas medvetenhet
utokas malinriktat.

Identifiering av diskriminering
och ingripande i den

Arbetarskyddsanmalningar
(WPro och Whistleblower)
Personalenkat

Inga anmalningar om
diskriminering. Arbetsgivaren
kan ouppsatligt eller uppsatligt

Arbetarskyddet ingriper i
situationer dar det observeras




gora sig skyldig till
diskriminering, om arbetsgivaren
inte behandlar gjorda
arbetssakerhetsanmalningar
|I6sningsorienterat, utan kvitterar
drendet slutbehandlat dven om
man i verkligheten inte ens
forsokt |6sa problemet. Enligt
personalenkaten 2024 upplever
68,1 % av att om diskriminering
forekommer pa arbetsplatsen sa
identifieras det och det ingrips i
val eller ratt sa val. 1,2 % av
svararna ar helt av annan asikt.

icke-objektivitet och
upprepbarhet.

Framjande av likabehandling

Arbetarskyddsanmalningar
(WPro och Whistleblower)
Personalenkat

Positiv diskriminering

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

Enligt personalenkdten 2024
upplever 67,4 % att
arbetsgivaren framjar
personalens likabehandling val
eller ratt sa val. 1,8 % av svararna
var helt av annan asikt.

Arbetarskyddet ingriper och
hjalper de yrkesgrupper som
saknar information om
anvisningen.

Kénshanvisande
yrkesbeteckningar granskas och
andras vid behov, senast till
personalplanen 2026.

Vi utokar rimliga bekvamligheter
till exempel for rorelsehammade
personer.




