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HSY:n yhtyméakokous hyvéksyi kokouksessaan 16.11.2018 HSY:n uuden strategian vuoteen 2025. HSY:n visiona
on tehda yhdessa paakaupunkiseudusta maailman kestavin kaupunkiseutu. Tavoitteeseen vievat toiminta
ymparistovastuun ja resurssitehokkuuden edellékavijana, korkea toimintavarmuus, sujuvat palvelut ja vakaa talous.
Strategisten pddmaarien toteuttamisen tueksi on asetettu nelja mahdollistajapaamaaraa. Yksi
mahdollistajapdamaarista on Hyvan tydelaman kehittaja.

Hyvan tydelaman kehittaja -mahdollistajapaamaéran toiminnan painopisteité ovat hyva johtaminen ja esimiestyo,
henkiloston tyytyvaisyys seka osaamisen kehittdminen ja uudistuminen. Mahdollistajapaamaaraé edistetaan
kaytanntssa seuraavien ohjelmien ja teemojen ja niihin liittyvien toimenpiteiden avulla:

» Ohjelma - Johtamisjarjestelma 2020 uudistus
» Teemat — Osaamisen kehittaminen, Tyota uudella tyylilla, Tydnantajakuvan parantaminen ja Sisdinen asiakkuus

Johtamisjarjestelma 2020 — ohjelma siséltaa kolme osaprojektia, jotka ovat selkea rakenne ja johtamisjarjestelma,
toteutuskyvyn tason nostaminen seka tyo- ja vuorovaikutuskulttuurin kehittaminen. Jokaiselle osalle on nimetty
omat vetajat. Lisaksi ohjelmaan kuuluu johtamisen ja esimiestydn pitkan aikavalin kehittdmisohjelma. Ohjelmasta ja
teemoista kerromme tarkemmin tulevissa kappaleissa.

Uuden strategiakauden alkamiseen liittyen 2019 vuoden aikana kdynnistimme useita koko organisaation
uudistumiseen ja kehittymiseen tahtaavia projekteja. Uusien projektien lisaksi jatkamme, pidamme ylla ja
kehitamme jo meilla kaytanndssa olevia prosesseja, joissa on vuosien ajan tehty laadukasta ty6ta. Naita ovat
esimerkiksi tydhyvinvointiin, ty6turvallisuuteen ja osaamisen kehittamiseen liittyvat projektit ja prosessit.

Syksyn 2019 henkiléstokyselyssa tulos oli kokonaisuutena positiivinen. Kokonaisuutena erityisesti inmisten
johtaminen (lahiesimiehen toiminta) on mennyt positiiviseen suuntaan (4,1 /5). Olemme pitkajanteisesti tarjonneet
esimiehille erilaisia esimiesty6hon liittyvid koulutuksia ja valmennuksia, ja naistéd saatuja tietoja ja taitoja on
onnistuttu viemaan kaytantéon. Jokainen esimies sai ensimmaista kertaa kyselystd oman esimiesarvion, joka
kaydaan lapi osana kehityskeskustelua ja sovitaan arvion perusteella kehitettavat osaamisalueet.

Vuosi 2019 ja uuden strategiakauden kaynnistyminen antoivat lahtdlaukauksen monille uusille hankkeille ja

projekteille. Seka néaiden ettéa kaikkien arjen perustehtéavien tavoitteiden saavuttamisessa voimme nojata osaavaan
ja sitoutuneeseen henkildstoon, joka tekeméalla enemman yhdessa onnistuu tydsséan entistakin paremmin.
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2 Hyvan tyoelaman kehittgja

2.1 Johtamisjarjestelma 2020

Johtamisjarjestelma 2020 -hankkeen tarkoituksena on saada HSY:n rakenne ja johtamisjarjestelma tukemaan
parhaiten strategian toteuttamista seka esille tulleita tyo- ja vuorovaikutuskulttuurin kehityskohteita. Yhtena
tavoitteena on myos toteutuskyvyn tason nostaminen.

Osana Johtamisjarjestelméa 2020- hanketta kdynnistimme johtamisen ja esimiestydn pitkan aikavalin
kehittamisohjelman. Syksylla 2019 toteutimme yhteistydkumppanin avustuksella alkutilakartoituksen, jonka
tavoitteena oli saada nakemys johtamisen ja esimiestytn kehittdmisen nykytilasta seké suosituksia jatkotoimista.
Kartoitusta varten haastateltiin tiettyja avainhenkil6ita ja esimiehia seka koottiin yhteen aiheeseen liittyvaa HSY:ssa
kaytdssa olevaa dokumentaatiota, kuten johtamisen periaatteet ja henkilostokyselyn tuloksia. Kartoituksen tulosten
perusteella jatkamme kehittdmisohjelman rakenteen suunnittelua.

Pyysimme henkilostélta ideoita yhteisesta visiosta tyo- ja vuorovaikutuskulttuurin kehittamiselle. Ehdotuksista
valikoitui voittajaksi visio Enemman yhdessa.

Voittajavision ehdottaja kommentoi ehdotustaan seuraavasti: "Toisaalta yhdessé saa enemmén aikaiseksi, toisaalta
meidéan pitéisi tehdd enemmén yhteisty6ta. Laitoin jo saman ehdotuksen toisinpéin (yhdessé& enemmaén), mutta néin
pdin se saa kaksoismerkityksen.”

HSY:n johtoryhma totesi, etta visiossa kiteytyy tyo- ja vuorovaikutuskulttuurin tavoitteiden lisdksi hyvin myds monet
muut johtamisjarjestelmén osien tavoitteet. Johtoryhma paattikin, ettd Enemman yhdessa sopii hyvin koko
Johtamisjarjestelma 2020 visioksi.

2.1.1 Ty0- ja vuorovaikutuskulttuuri

Johtamisjarjestelma 2020 -hankkeen yhtena osatavoitteena on edistdd organisaation tyo- ja
vuorovaikutuskulttuuria. Loimme johtamisjérjestelmahankkeelle yhteisen vision- Enemman yhdessé. Visio kuvaa
tavoitettamme, jossa toiminnan painopiste on yhdessa tekemisessa ja eri toimintojen valisen yhteistyon
kehittdmisessa. Se toimii myds tyo- ja vuorovaikutuskulttuurin kehittamisessa punaisena lankana.

Ty6- ja vuorovaikutuskulttuurin projektiryhméa on muodostettu HSY-laisista esimiehistd, asiantuntijoista ja
tyontekijoista. Projektin tavoitteena on korkean keskindisen vuorovaikutuksen ja viestinnan kehittdmisen lisaksi
edistdd henkildston motivointia ja itseohjautuvuutta ja liséta siten johdon ja henkildstén keskinaista luottamusta.
Yksi konkreettisista toimenpiteistd on laatia HSY:lle kulttuurikasikirja, joka toimii jatkossa niin henkiloston kuin
esimiestenkin tytkaluna ja tukena ohjaamaan toimintaa yhdessa tavoiteltuun suuntaan, sovittuja pelisaantoja ja
kaytanttja noudattaen.

Ty6- ja vuorovaikutuskulttuurille maaritelladn aluksi yhteinen tavoitetila ja mittarit, joita tullaan seuraamaan osana
johdon raportointia. Koko henkiloston pulssikyselyt toimivat yhtend kanavana, kuten myds henkildstokyselyt ja muu
henkildston osallistaminen.

2.2 Strateginen osaamisen kehittdminen

Hyvan tydelaman kehittaja — mahdollistajapaamaaran yksi teema on osaamisen kehittdminen. Olemme valinneet
kaksi strategisen osaamisen kehittdmisen kohdetta: digiosaamisen kehittaminen seka ymparistovastuu ja
resurssitehokkuus HSY:n omassa toiminnassa.



Toteutimme syksylla digiosaamisen selvityksen koko henkilostolle tehdylla kyselylla seka johdon haastatteluilla.
Selvityksessa oli eri kohderyhmille suunnattuja erilaisia osioita. Selvityksen tulosten perusteella laadimme
digiosaamisen kehittdmissuunnitelman, jossa on kolme toimenpidekokonaisuutta: tydkalujen sujuva kaytto,
digitaalisen ympariston tuntemus ja onnistuneet ICT-jarjestelmat. Suunnitelman kaytannon toimet kaynnistyvat
vuonna 2020.

Ympaéristdvastuu ja resurssitehokkuus HSY:n omassa toiminnassa — osa-alueella tehtiin osaamiskartoitus yksikén
paallikéille suunnatulla pienelld kyselylla. Projektiryhma maaritteli kyselyn perusteella teemoittaiset tyopaketit, joista
erillinen tyéryhma luonnosteli kehittdmissuunnitelman teemat tavoitteineen. Teemoina ovat mm. Oman tyon
ymparistovaikutukset — taustalla tavoite "HSY on hiilineutraali vuonna 2030” ja Kestavat kuljetukset ja liikkuminen.

2.3 TyOnantajakuvan parantaminen

Tyobnantajakuvan parantaminen on yksi teema, jolla edistamme mahdollistajapdamaaréé 'hyvan tydelaman
kehittgja’. Tavoitteenamme on, ettéd tyontekijamme ovat tyytyvaisia ja sitoutuneita, olemme kiinnostava tytpaikka
seka meilla on hyva maine tydyhteisona.

Teema etenee kolmella osa-alueella, jotka ovat organisaation osaaminen esille, oppilaitosyhteistydn kehittdminen ja
henkildsto tydnantajakuvan rakentajana. Taustamateriaalina olemme hyddynténeet erilaisten kyselyjemme tuloksia.
Olemme jarjestaneet henkildsttAmme laajasti osallistavia tydpajoja. Teimme my®6s talon sisaisia haastatteluja,
joissa selvitimme meille relevanttien tydntekijaryhmien vetovoimatekijoita HSY:ssa. Taman tyén perusteella olemme
luoneet meille tavoitteet, mittarit, kohderyhmat, kanavat seka viestinnalliset kattoteemat, siséltotyypit ja tavoitellut
brandimielikuvat.

2.3.1 Organisaation osaaminen esille

Toimme organisaation osaamista esille suunnitelmallisesti tydntekijatarinoidemme ja arjen tekemisemme kautta
esimerkiksi intranetissa, verkkosivuillamme, sosiaalisessa mediassa seka erilaisissa tilaisuuksissa. Toimme
erilaisissa julkaisuissa esille meilla olevia monipuolisia tydtehtavid, mahdollisuuksista ammatilliseen kehittymiseen
ja tydskentelyyn merkittdvassa ymparistbalan organisaatiossa yhteiskunnallisesti tdrkeiden asioiden parissa. Meilla
on osaava henkilostd seka runsaasti mielenkiintoisia tehtéavia, joista kerroimme erilaisissa yhteyksissa.

Olemme kayttaneet sisaltomuotoina tarinoita, kuvaa seké videoita. Tuotimme artikkelikokonaisuuden, jossa
haastattelimme seka vakituisia etta kesatyontekijoita. Vesihuollon toimiala toteutti toisen tuotantokauden meilla
toissa -videoita. Julkaisimme otteita tyontekijatarinoista, tapahtumistamme seka avoimista ty6tehtavista sosiaalisen
median tileillamme Facebookissa, Twitterissa ja Linkedlnissd. Saamiemme kokemusten perusteella laadimme
sisdltdsuunnitelman vuodelle 2020.



Kuva 1. Kuva meilla tissa -videosta

2.3.2 Kohti aktiivista oppilaitosyhteistyota

Aloitimme yhtendisen ja tavoitteellisen oppilaitosyhteistydn konseptin rakentamisen. Selvitimme oppilaitosyhteistyén
nykytilan seka maarittelimme sen tavoitetilan. Tavoitteemme karjeksi nousi lisata tunnettuuttamme oppilaitoksissa,
jotta olisimme jatkossakin kiinnostava tydnantaja opiskelijoiden ja vastavalmistuneiden keskuudessa. Tulemme
lisdamaan nakyvyyttamme esimerkiksi oppilaitoksissa osallistumalla erilaisiin oppilaitostilaisuuksiin ja olemalla
aktiivisia sosiaalisessa mediassa.

Méaarittelimme myds oppilaitosyhteistydn kohderyhméat. Ammattiryhmista erityisesti asentajat, Sortti-asemanhoitajat
ja teknisen alan insinddrit ovat niitd, joista on tydntekijoina nyt ja jatkossa pulaa. Taman perusteella olemme
valinneet oppilaitosyhteistydn kumppaniehdokkaiksi ne paékaupunkiseudun ammattikoulut, ammattikorkeakoulut ja
yliopistot, joista kyseisen alan opiskelijoita valmistuu. Neuvottelemme kumppaniehdokkaiden kanssa yhteistydsta
kevaalla 2020.
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Kuva 2. Kehitamme oppilaitosyhteisty6téa

Kolmas teeman osa-alue on henkiloston tukeminen tydnantajakuvan rakentamisessa. Tassa tydssa keskidssa ovat
tyontekijamme omaehtoisen aktiivisuuden kasvattaminen ja osaamisen tukeminen heidan omissa verkostoissaan
niin sosiaalisessa mediassa kuin jokaisen omassa arjessa.

Julkaisimme artikkelin, jossa kannustimme omaa henkilostoamme kayttdmaén sosiaalista mediaa. Lahtotilanteen
kartoittamiseksi teimme kyselyn, jossa selvitimme henkilosttmme aktiivisuutta ja kiinnostusta sosiaalisessa
mediassa. Kerdsimme tyontekijdidemme toiveita some-osaamisesta. Taman perusteella tarjosimme henkildstolle
runsaasti mahdollisuuksia osallistua siséisiin eri sosiaalisen median kanavien valmennuksiin, esimerkiksi Tuunaa
Linkedin -profiilisi tydpajaan. Aloitimme myds kuukauden sometekojen palkitsemiset. Suositut koulutukset ja
kannustavaksi koetut palkitsemiset jatkuvat vuonna 2020.

Toimistovaltaisen henkildston muuton yhteydessa uusiin monitoimitiloihin Luottamuksen Ja
limalantorille vuoden 2018 alussa otimme kéyttoon koko HSY:ta koskevan tuloksellisuuden
Tyo6ta uudella tyylilla -mallin osana uudistuvaa tyokulttuuriamme. Mallissa : :

etatyon tekeminen tehtavan niin salliessa on normaali tapa tyskennella. vahvistaminen
Olemme myds ottaneet Skype- ja Teams-kokoukset aktiiviseen kayttéon, tyb kulttuurissamme.”

mill& on pystytty véhentdmaan kokousmatkustamista.



Kokous jarjestettavana ja kollegat ympari
paakaupunkiseutua?
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Kuva 3. Skype-kokoukset ovat vahentaneet kokousmatkustamista.

"Onko hén etdnd? No en mind sitten hdnté vaivaa, palaan asiaan huomenna.” Kuulostaako tutulta? My6s meilla oli
uudessa tavassa tydskennelld opeteltavaa.

Alkuvuodesta 2019 toteutimmekin Ty6ta uudella tyylilla -malliin liittyen etatydkampanjan. Halusimme muistuttaa,
etta etatyopaiva on ihan normaali tytpaiva ja ettd tydntekijaédn saa olla tuolloin yhteydessa. Lisaksi kerroimme
kampanjan aikana esimerkiksi etatyon hyodyista, huomioon otettavista tietoturva-asioista seka ergonomiasta.
Uudistimme myos etatybohjeemme ja otimme kaytt6on mobiilisovelluksen etatydpaivien tybajan seurantaa varten.

Etatyo perustuu luottamukseen. Kokosimme esimiehiltimme heiddn kokemuksiaan ja vinkkeja etatyon
jarjestamiseen. "Omassa tiimisséni jokaiselle tybéntekijélle laaditaan tyésuunnitelma, eli seurataan sitd mitd hdn saa
aikaan, ei niinkdan hénen tybaikaa. Pd&asia on, ettd saadaan tuloksia aikaan”, kommentoi yksi esimiehistamme.
Sen sijaan, ettd meilla ei luotettaisi etéatydn tuloksellisuuteen, on huomattu etatydpaivan olevan joidenkin osalta
ehka liiankin intensiivista: "Etétyd toimii myds siksi, ettd se ohjaa oman tyén parempaan suunnitelmallisuuteen, sillé
etétyétéa varten joutuu tarkemmin suunnittelemaan ty6tdédn. Omasta kokemuksesta voin sanoa, etté aluksi tyénteko
oli ehké liiankin intensiivista etdpdivand, enké malttanut taottaa tyotd. Myos osapdivainen etétyd on koettu hyvénéa,
se tuo lisdéa joustoa tyén ja kotieldméan yhteensovittamiseen.” Muistutimme etatydkampanjan yhteydessa myos
taukojen pitamisesta.

Halusimme seurata, kuinka henkildstd sopeutuu muutokseen ja toteutimme puolivuosittain fiillismittari-kyselyja
liittyen muun muassa uusiin tiloihin ja tydskentelytyyliin. Tulosten perusteella koettiin, etté keskittymisrauha
monitoimitiloissa on heikompaa kuin entisissa tiloissa omissa tydhuoneissa. Kuitenkin kokemukset
aikaansaavuudesta seka esimiehen ja tytkavereiden tavoitettavuudesta paranivat kysely kyselylta. Etatyoskentely
ja kokouksiin osallistuminen Skypen tai Teamsin kautta ovat paranteet myds yleisesti tytyytyvaisyytta, kun
siirtyminen tyon ja kodin valilla tai eri toimipisteiden valilla ei vie aikaa paivasta. Tydta uudella tyylilla on meilla
nykyaan ihan normaali tapa tytskennella.
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Kuva 4. limalantorin tapahtumaportaat



3 Turvallinen ja terveellinen tyoymparisto —
tavoitteena nolla tapaturmaa

Meilla tydsuojelutoimintaa tehddén systemaattisesti omista arjen tarpeista lahtien. Huomioimme tydn organisoinnin,
tydolojen, sosiaalisten suhteiden seka tydympariston vaikutukset tydntekijoidemme fyysiseen seka henkiseen
terveyteen. Tavoitteenamme on nolla tapaturmaa.

TTT (tybterveys- ja ty6turvallisuusstandardin ISO 45001) maaraaikaisarviointi toteutettiin vuoden vaihteessa 2019.
Teimme edellisen sertifioinnin yhteydessa esiin tulleiden havaintojen perusteella kirjattuja toimenpiteita
suunnitelmien mukaisesti ja jarjestimme sisaisia TTT-auditointeja jate- ja vesihuollossa erityisesti
urakoitsijaturvallisuuden parantamiseksi. Tavoitteenamme on vahvistaa ty6turvallisuuskulttuuriamme entista
paremmaksi.

Ty6hyvinvointiohjelmamme 2018-2019 sisaltaa tyoturvallisuuslain 738/2002 98:n tarkoittaman tydsuojelun
toimintaohjelman. Ty6turvallisuuden painopistealueet oli laadittu vuosille 2018-2019 ja toteutimme ne suunnitelmien
mukaisesti. Tydsuojelun toimintaohjelman sisalto ja tydsuojelulle asetetut tavoitteet perustuvat meilla mm. tydpaikan
vaarojen ja haittojen arvioinnille. Liséksi tydterveyshuollon laatimasta tyopaikkaselvityksista saimme hyvaa tietoja
tyodn ja ty6olojen aiheuttamista terveysvaaroista. Asetimme myos tiettyja yksikkokohtaisia tuloskorttitavoitteita
tarkeimmille turvallisuustoimenpiteillemme.

HSY-tason TTT-ryhma (ty6terveys- ja turvallisuus) aloitti toimintansa kevaalla 2019. Yhteistyéryhma koostuu eri
toimialojen tydsuojelupaallikoista, laatupéallikdsté ja muista tyoturvallisuuden asiantuntijoista. Ryhman tehtavana
on aktiivisesti suunnitella, kehittédé ja seurata HSY-tason TTT-asioita. Toimialojen turvallisuuskoordinaatiokokoukset
kokoontuivat vuoden aikana saanndllisesti ja yhteistyd HSY-tasolla ja toimialoilla tiivistyi hyvaan suuntaan.

Tapaturma- WL ETLED Tyomatka-

poissaolo% tapaturmia tapaturmia

0,28 % 45 kpl 18 kpl

Vuosi 2018: 0,22 % Vuosi 2018: 53 kpl Vuosi 2018: 13 kpl
Muutos: + 0,06 % Muutos: - 12 kpl Muutos: + 5 kpl

Tapaturmataajuusindeksit (kertomuksen lopussa tilasto) vahenivat seka tyopaikka- ettéa tydmatkatapaturmien
(korvauksiin johtaneet) osalta edellisvuoteen verrattuna. Laskenta perustuu valtakunnalliseen
tapaturmavakuutuskeskus (TVK) laskentakaavaan:

« tyOpaikkatapaturmat vahenivét 6,8 indeksia vuoteen 2018 verrattuna.

 tydmatkatapaturmat vahenivat 2,3 indeksia vuoteen 2018 verrattuna.

Vuoden aikana sattui viisi vakavaa (yli 30 sairauslomapdivad) tyopaikkatapaturmaa, joista yksi oli
hengenvaarallinen ja tapahtui verkko-osaston putkiasennustydssa. Kasittelimme tilanteen ripeésti ja

ammattitaitoisesti sekéa toteutimme tarvittavat toimenpiteet kattavasti. Tydmatkatapaturmista suurin osa aiheutui
kevatkauden liukastumisista.



Turvallisuus- Lahelta piti Turvallisuus-

havaintoja -ilmoituksia kdvelyja

542 kpl 91 kpl 88 kpl

Vuosi 2018: 367 kpl Vuosi 2018: 113 kpl Vuosi 2018: B2 kpl
Muutos: + 175 kpl Muutos: - 3 kpl Muutos: + 6 kpl

Riskijarjestelman (tapaturman, turvallisuushavaintojen ja tydolojen riskien arviointi-jarjestelma) kehittamistyo jatkui
vuoden aikana méaaratietoisesti. Uudistimme jarjestelman sisaltdd toimivammaksi erityisesti tapaturman
tutkintaprosessin ja urakoitsijatapaturmien osalta. Jarjestimme ko. aiheesta my6s nelja puolipaivan
koulutustilaisuutta esimiehille ja muille, jotka kayttavat jarjestelmaa paivittaisessa tyossaan. Selkeytimme TTT-
ryhmassa ja tydsuojelutoimikunnassa vakavan tapaturman toimintaprosessia ja kdynnistimme tyodterveyshuollon
kanssa kriisitilanteen (debriefing) jalkipuintia koskevan toimintaohjeen tekemisen. Kilpailutimme lakisaateiset
tyoturvallisuuskoulutukset ja kdynnistimme myds vesihuollon verkko-osaston urakoitsijoille Moodle-perehdytyksen.

Vuoden aikana toimialojen henkildstolle jarjestetyt tyoturvallisuuspaivat/-viikot seka -kavelyt edistivat merkittavasti
turvallisuushavaintojen lukumé&éaran nousua. Vuoden aikana saimme yhteensé 542 kappaletta
turvallisuushavaintoja, joka oli 175 kappaletta enemman kuin vuonna 2018. Turvallisuuskavelyja jarjestettiin lahes
saman verran (88 kpl) kuin edellisvuotena erityisesti vesi- ja jatehuollossa.

TEEMUME HalKRI
TUmWALLINTS,
TR IKRAR

Kuva 5. Vedenpuhdistuksessa ja jatevedenpuhdistuksessa aikaisemman turvallisuuspéivan sijaan jarjestettiin turvallisuusviikko, jonka
sisaltoon kuului erilaisia turvallisuuteen liittyvid luentoja, toiminnallisia rasteja sekd web-koulutuksia.

Olemme mukana valtakunnallisessa Nolla tapaturmaa -foorumissa, jonka tavoitteena on tyéturvallisuuden ja
tydhyvinvoinnin jatkuva parantaminen seka hyvien kaytanttjen levittaminen. Hyddynsimme vuoden aikana mm.
monia ty6turvallisuuteen ja tyohyvinvointiin liittyvid webinaareja ja tietoiskuja. Tydsuojelupaallikot ottivat
loppuvuodesta kayttoon HSEQ Onlinen, joka mahdollistaa ty6turvallisuuden laajan lainsaadannon ja
johtamisstandardien vaatimusten paremman seurannan ja edistaa tyoturvallisuuskulttuurimme parantamista.



4 Tyokykyjohtamista varhaisella valittamisella

Tyokykyjohtaminen on meillda ennakoivaa, tavoitteellista ja pitkdjanteista toimintaa. Talla pyrimme edistdmaan
tyontekijoiden tytkykya ja esimiesten valmiuksia johtaa tyota parhaalla mahdollisella tavalla. Ongelmatilanteisiin
puuttuminen tarkoittaa meilla varhaista valittdmista ja puheeksi ottamista.

Kehitdmme jatkuvasti tyokykyjohtamista, jonka tavoitteena on henkildstén hyvinvoinnin edistdminen ja
tyokyvyttomyysriskien hallinta. Toteutimme muun muassa varhaisen valittdmisen -toimintamallia aktiivisesti ja
laajasti eri yksikdissa koko vuoden aikana. Tavoitteena on yhteisvoimin tukea tyontekijaa sovittamalla ty6tad hanen
tyokykyynsa sopivaksi seké kaikkia palvelevalla tavalla. Haasteena on edelleenkin sisdisen uudelleensijoittelun,
muokatun tyon ja tyokokeilun aikaansaaminen tiettyjen tehtavien osalta. Kelan ja Kevan ammatillisen kuntoutuksen
vaihtoehtoja kaytettiin enenevissa maarin. Monia onnistumisiakin uudelleenjarjestelyjen osalta koettiin vuoden
aikana.

Lisaksi jarjestimme tydterveyshuollon ja Kevan kanssa saanndllisia tapaamisia, joissa oli tavoitteena suunnitella ja

edistaa tyopaikkamme terveytta ja turvallisuutta niin lyhyella kuin pitkallakin aikavélilla ja ennaltaehkaista kasvavien
tyokyvyttomyyselakkeiden maéaria.

Ennaltaehkaisevia

Tyopaikka-
tarkastuksia

selvityksia

19 kpl 432 kpl

Vuosi 2018: 22 kpl Vuosi 2018: 410 kpl
Muutos: -3 kpl Muutos: + 22 kpl

Veimme varhaisen vdlittamisen -mallia ja tukea konkreettisesti esimiesten aamun starttipalavereihin
tyoterveyshuollon ja tydsuojelun avustuksella. Tukipalavereissa korostettiin yhteisty6td, sovittuihin periaatteisiin
sitoutumista, vuorovaikutustaitoja seka rohkeutta puuttua vaikeiltakin tuntuviin asioihin. Varhaisen vélittdmisen — ja
tyokykykeskustelut ovat esimiestydhon liittyvaa jatkuvaa toimintaa ja valittdmista. Tyokyvyttomyyden merkitys on
ihmisille suuri, ja siksi asioiden kasittely vaatii erityista tietoa, taitoa ja tukea vaikeiden asioiden puheeksi
ottamiseen ja kasittelyyn. Sparraustunnit saivat hyvan vastaanoton ja sovimme, ettéa niita jatketaan myos
seuraavana vuonna.

Sairauspoissaolotilastojen jarjestelmallinen seuranta on osa esimiesty6ta ja auttaa havaitsemaan varhaisen tuen
tarpeita hyvissa ajoin, ennen kuin vakavat tyokykyongelmat paasevat pahenemaan. Teimme kehitystyotd myos
sairauspoissaolojen hélytysrajojen osalta. Sovitun halytysrajan ylittyessa esimies saa muistutuksen sahkdpostiin
ottaa sairauspoissaolot puheeksi tydntekijan kanssa.



Sairaus- Sairauspoissa- | Sairauspoissaolo
poissaolo % olopaivia €/hlo/vuosi
4,04 % 11697 801 €/hlo
Vuosi 2018: 3,8 % Vuosi 2018: 10965 Vuosi 2018: 818 €/hl6
Muutos: + 0,24 % Muutos: + 732 pv Muutos: - 17 €/hlo/v

Sairauspoissaolojen maara nousi jonkun verran vuoteen 2018 verrattuna erityisesti keskipitkan (4—30 paivaa)
sairauslomien osalta. Eniten tyéterveyshuoltokaynteja aiheuttivat tuki- ja liikuntaelinsairaudet ja toisena tapaturmat.
Erityisesti keskipitkien sairauslomapaivien lisdantymisessa syyna oli vapaa-ajalla tapahtuneet tapaturmat seka yksi
kesalla 2019 tapahtunut hengenvaarallinen ty6paikkatapaturma.

Hyvalla tytterveysyhteistyolla on kartoitettu ja saatu tyokykyprosessiin mukaan suurin osa tyokyvyttomyysriskissa
olevista. Erilaisia ennaltaehkaisevia terveystarkastuksia teimme vuoden aikana yli 400 kpl. Naista 79 kpl oli
altisteisiin liittyvia alkutarkastuksia. Lisdksi teimme lakisaateisia maaraaikaistarkastuksia, kuten asbesti-, yotyo-,
melu-, pély-, jatevesi- ja kemikaalitarkastuksia. Ammattitauteja ja -epdilyja ei tullut vuoden aikana yhtéaén esille.

Tyo6terveyshuollon kokonaiskustannukset laskivat vuoden 2019 aikana 1,4 % edellisvuoteen verrattuna.
Tyoterveyslaakarin kustannukset laskivat jonkun verran vuoden aikana sairaanhoidollisessa tydsséa. Tavoitteena on
jatkossakin lisata tyoterveyshoitajan ja erityisesti tyofysioterapeutin tyotd, milla tavoitellaan tyterveyslaakarin ja
sairaanhoidon kustannusten vahentamista. Tytterveyshuoltokustannukset laskivat 17 €/hlé/vuosi edellisvuoteen
verrattuna. Koko vuoden kustannus oli 801 €/hlé/vuosi.

Vesihuollon verkko-osaston asentajien aamun alkulammittelyjumppia jarjestettiin kolmessa eri tukikohdassa.
Osallistumiskynnys on madaltunut vuoden aikana. Kavijamaara kasvoi tukiyksikoittéin alkuvaiheen 8:sta jopa yli
puolella. Ennen raskaan kaivuutyon aloittamista on tarkeda valmistautua myos fyysisesti. Nailla
jumppatoimenpiteilld tavoitellaan tuki- ja liikuntaelinsairauksien ehkaisya, jossa tyon rasittavuus vahenee,
likkumisen helpottuu, palautumisen laatu paranee ja vammautumisriski pienenee.



Kuva 6. Aamujumppien tunnelma ja tekemisen meininki on rento ja mukava, smoothietakin on nautittu veryttelyn jalkeen!



5 Tyohyvinvointijohtamisen tulokset —
henkildstokyselyn yleiskuva oli positiivinen

Organisaatiomme perusta menestymiselle on osaava, hyvinvoiva, motivoitunut ja oikein mitoitettu henkilosto.
Esimiestaitojen rinnalla meille on tarkedd myds jokaisen tydntekijan tydyhteisotaidot. Siihen tarvitaan mm. halua
olla aidosti lasna, toisten tydn arvostamista ja erilaisuuden hyvaksymista.

Vastaus% Kokonaistulos

87 % 3,715

Vuosi 2017: 79 % Vuosi 2017: 3,5
Muutos: + 8 % Muutos: + 0,2

Toteutimme henkilostokyselyn syksylla 2019. Yleiskuva tuloksista oli positiivinen. Kyselyn tavoitteena oli kartoittaa
HSY:n henkildston kokonaistyytyvaisyytta ja antaa strategiaa 2025 tukevia toimenpidesuosituksia. Aktiivinen
kampanjointi toi enndtysmaaran vastaajia (87%). Henkilostokyselyn tulosten yleiskuva oli positiivinen. Tulosten
kokonaiskeskiarvo oli vuonna 2019 yhteensa 3,7 (asteikolla 1 - 5), kun vuoden 2017 vastaava luku oli 3,5. Kyselyn
tulokset kaytiin lavitse yksikkotasolla 31.12.2019 mennessa. Tyohyvinvointi syntyy arkisista tekijoista, joihin on
mahdollista itse vaikuttaa. Luomme tyohyvinvointia yhdessa joka paiva.

Johtaminen ja Osaaminen ja Tyonantajakuva Sisainen
esimiestyo muutoskyky ELELCUTTE]
4,0/5 3,9/5 3,115 3,1/5
Vuosi 2017: 3,7 Vuosi 2017: 3,8 Vuosi 2017: 3,3 Vuosi 2017: 3,3
Muutos: +0,3 Muutos: + 0,1 Muutos: - 0,2 Muutos: - 0,2

Tutkimuksen mukaan HSY:n henkilost6 arvostaa lahiesimiestoimintaa ja sitoutuneisuus on korkealla tasolla. Liséksi
henkildstomme haluaa vahvistaa sellaista ty6- ja vuorovaikutuskulttuuria, jossa pelisaannét ovat selkeat,
keskitymme oikeisiin asioihin, vuoropuhelu toimii, tietoa on saatavilla ja tytkaverit ovat arvossaan.

Paivitimme tyéhyvinvointiohjelma 2020-2021. Pidamme tarkeana, ettd jokainen HSY-lainen tydntekija voi hyvin
tydssaan. Henkiloston tydhyvinvointi vaikuttaa myds HSY:n strategian toteutumiseen. Tyéhyvinvointi on monen
tekijan summa ja se syntyy paéasiassa arjessa. Tyohyvinvointiohjelmamme tarkeimmat osa-alueet ovat:

» Hyva johtaminen ja esimiestyo

« Ty6- ja vuorovaikutuskulttuuri

« Osaamisen kehittdminen ja uudistuminen
» Tyo6turvallisuus- ja tyokykyjohtaminen

Jarjestimme perinteisia tyhy-paiva eri yksikoissa pitkin vuotta. Osastojen ja yksikéiden henkildstd suunnitteli omat
hyvinvointitekemiset ja erilaiset tyhy-tapahtumat itse. Tyhy-paivat ovat tarkeita tyontekijoéiden tyémotivaation
kannalta — hauskat hetket, irtiotto normaalirutiinista ja tunne yhteenkuuluvuudesta liséa motivaatiota myds arkisen
tyon tekemiseen. Panostus tyhy-péivaan saa tyontekijat tuntemaan itsensa tarkeaksi osaksi organisaation
toimintaa, joka parhaimmassa tapauksessa nostaa myos tulevaisuuden tyopanosta.



6 Mellla toissa

Meitd on l&hes 800 HSY:laista. Meilla on laaja kirjo erilaisia tehtavia ja tehtavanimikkeita. Eniten meilla tydskentelee
kone-, putki-, ja séhkdasentajia sekd Sortti-asemanhoitajia.
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Kuva 7. Meilla on laaja kirjo tehtavanimikkeita

Kilpailu osaavista tyontekijoista on kiristynyt. Tybnantajakuvan parantamisella pyrimme vastaamaan tahan
haasteeseen. Uudet sukupolvet eivat ole yhta sitoutuneita yhden ja saman tydnantajan palvelukseen, kuin aiemmat
sukupolvet ovat olleet. Haluamme tunnistaa vahvuutemme ja kehittamiskohteemme tydnantajana, jotta voimme
paremmin seka pitdé nykyisista tyontekijoistamme kiinni etta olla houkutteleva tyénantaja uusien tyénhakijoiden
keskuudessa.

Olemme jo aiemmin mainitun tydnantajakuvan parantamisen teeman
ohella luoneet kyselyn, joka lahetetddn puolivuosittain uusille tyontekijoille.
Kyselylla kartoitamme niita tekijoitd, joiden perusteella tyontekija haki
meille tdihin, mika on yllattanyt hanet positiivisesti ja missa voisimme
edelleen parantaa tydnantajana. Saamme ndin arvokasta tietoa viela
uuden tyontekijan nakdkulmasta niista asioista, jotka meilla ovat kunnossa
seka niista, missa voimme kehittyd. Lisaksi pystymme tarvittaessa viela
reagoimaan tilanteisiin, jotka eivat ole vastanneet odotuksia.

Panostamme tyontekijoiden tyytyvaisyyteen tarjoamalla hyvéat tyévalineet ja -tilat, etatydmahdollisuuden tehtavéasta
riippuen, laajan tydterveyshuollon sek& muita monipuolisia palvelussuhde-etuja. Tuemme tyohyvinvointia
esimerkiksi kerhotoiminnalla, mik& on saanut paljon positiivista palautetta henkilostoltd. Kerhoja on noin 30 ja niissa
harrastetaan muun muassa salibandya, jalkapalloa, joogaa, retkeilyd, kasitoita ja musiikkia. Kerhotoiminta on
tydajan ulkopuolista ja tAma mahdollistaa tutustumisen uusiin tydkavereihin, kun samaan kerhoon voi kuulua
tyontekijoitd monesta eri toimipisteesta. Kerhotoimintamme on myds tytnantajan puolesta vakuutettu.



Kuva 8. lloista mielta vuotuisella Tahkon hiihtoretkella.

6.1 Sujuvampaa ja houkuttelevampaa rekrytointia

Osana uutta strategiaamme haluamme nopeuttaa asiakasprosessejamme ja parantaa tuottavuutta muun muassa
sujuvoittamalla prosessejamme. Kaynnistimme alkuvuodesta 2019 kaksi lean-pilottiprojektia, joista toinen on
rekrytointiprosessin sujuvoittaminen.



"Rekrytointiprosessin leanauksesta on ollut puhetta monessa yhteydessd, koska se on koettu hankalaksi ja pitkdksi
prosessiksi. Ensimmadisessé tydpajassa oli kouluttaja mukana, joka johdatteli meité leanin saloihin ja aloitimme
prosessin arvovirtakuvauksen tekemisen. Sen jélkeen kokoonnuimme kokoamaan ratkaisuehdotuksia. Toivomme,
ettd tyon tuloksena prosessin ldpimenoaika lyhentyy ja asiakastyytyvaisyys parantuu. Saimme myos arvokasta
aineistoa lean-toimimallin luomiseen.” kertoo laatupaallikkd Kirsi Immonen lean-projektista.

Merkittdvimpana asiana todettiin niin hakijoiden, esimiesten kuin HR:n nédkdkulmasta, ettéa nykyinen
rekrytointijarjestelma ei ole toimiva rekrytointiprosessin sujuvaan lapivientiin. Olemme k&ynnisténeet uuden
rekrytointijarjestelman hankintaprojektin ja uusi jarjestelma on kaytéssdmme syksylla 2020.

Samalla uudistimme rekrytointi-ilmettdmme ja -viestintddmme raikkaammaksi ja houkuttelevammaksi. Otimme
runsaasti uusia kuvia, jotka vastaavat nyt paremmin tydpaikkailmoituksiimme, niin asentajien kuin
asiantuntijoidenkin tehtéviin. Olemme kiinnittdneet myds entistd enemman huomiota tydpaikkailmoituksiin
esimerkiksi lisdamalla niihin yksikkoesittelyja, jotta hakija saa jo ilmoitusta lukiessaan paremman kuvan siita, mita
mahdollinen tuleva ty6tiimi tekee konkreettisesti. Myos hakijakohtaista rekrytointiviestintdd on kehitetty yhteisty6ssa
esimiesten kanssa.

6.2 Kesatyontekijat viihtyvat meilla

TyoéllistAmme vuosittain noin 60-80 kesatydntekijaa ja meille on tarkeaa, etta jokainen kokee itsensa ja tybnsa
meilla tarkeaksi. Kuulumme Oikotien Vastuullinen kesaduuni -kampanjaan ja siihen kuuluvan tutkimuksen avulla
seuraamme vuosittain kehittymistdmme kesatyonantajana. Kesén 2019 tuloksista voimme olla todella iloisia, silla
ponnistelumme olivat tuloksista luettavissa: tuloksemme paranivat viime kesasta!

Erityisen ylpeita olemme ty6sopimuksen tekoon ja lapikayntiin saamaamme tulokseen (3,87), mik& oli parempi, kuin
koko suurten organisaatioiden kategorian yhteistulos (3,86) seka julkishallinnon, jarjest6jen ja kirkon yhteistulos
(3,85). Oman tydympariston tuloksista paranivat erityisesti yleinen tyytyvaisyys (3,52 < 3,64) seka tydntekijdiden
kokemus siitd, etta heitéd kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti (3,48 < 3,58). Lisaksi tydyhteistyon
ilmapiiri koettiin meilla hyvaksi ja se on tutkimuksen mukaan yksi tarkeimmista tekijoista, mika vaikuttaa kesatyon
mielekkyyteen nuorten mielesta.

6.3 Hyva perehdytys antaa pohjan
onnistuneeseen tyon aloitukseen

Panostamme uusien tydntekijdiden perehdytykseen. Meilla on koko talolle yhteinen perehdytysohjelma tydsuhteen
yleisiin asioihin ja tydkaluihin liittyen seka taman lisaksi tyontekija perehdytetdaan tietenkin viela itse tehtavaan.
Kaytbssamme ovat monipuoliset verkkokoulutusmahdollisuudet, joita hyddynnetaan myods perehdytyksen
yhteydessa. Meilla on esimerkiksi omat perehdytyskurssit liittyen tietosuoja- ja tietoturva-asioihin seka eettisiin
periaatteisiin. Naiden lisaksi tytntekijoillamme on mahdollisuus hyddyntdd aiemmin mainittua Wistec Online verkko-
oppimisymparistda esimerkiksi Office 365 -tydkaluihin tutustumiseksi.

Jarjestamme myds uusille tyontekijoillemme kaksi kertaa vuodessa Tervetuloa taloon -perehdytyspaivan. Uudet
HSY:laiset padsevat kuulemaan toimitusjohtajan ja toimialojemme johtajien esittelyt toiminnastamme ja kdymme
tutustumiskierroksilla Viikinmaen jatevedenpuhdistuslaitoksella seka Ammassuon ekoteollisuuskeskuksessa.
Mukaansa he saavat tervetuliaispaketin, mihin kuuluu esimerkiksi kestokassi, vesipullo ja heijastin. Paiva antaa
hyvan yleisnakemyksen koko toiminnastamme.



A

Kuva 9. Uuden HSY:laisen tervetuliaispaketti.

Meilld on noin 130 esimiesta ja tuemme esimiestyota jarjestamalla erilaisia valmennuksia ja tiedottamalla
ajankohtaisista esimiestydhon liittyvista aiheista esimerkiksi kevaalla ja syksylla jarjestettavilla esimies- ja



paallikkdpaivilla, esimiesten aamuinfoilla ja kuukausittaisella esimieskirjeellda. Vuoden 2019 aikana esimiehille
jarjestettiin useita esimiesten osaamispolkujen mukaisia ajankohtaisiin aiheisiin liittyvia esimiesvalmennuksia.

Valmennuskokonaisuuksia vuonna 2019:

« eri tavoin suoriutuvien johtaminen ja varhainen puuttuminen
« esimiehen resilienssin ja paineensietokyvyn kasvattaminen
» esimiehen ja alaisen jaksamisen parantaminen

« erilaisten muutosten ja ihmisten johtaminen

* muutoksen johtaminen strategiasta kaytantdon.

Esimies- ja paallikkopaivien aiheena seka kevaalla etta syksylla oli Johtamisjarjestelméa 2020 -uudistus. Syksyn
tilaisuuksissa kasiteltiin myds henkildstokyselyn tuloksia ja annettiin vinkkeja erilaisiin tapoihin kayda tuloksia lapi
oman tiimin kanssa. Esimiesten aamuinfoja jarjestettiin vuoden aikana kolme kappaletta. Kahdessa aamuinfossa
valmensimme esimiehia henkildstokyselyn tulosten kéasittelyyn, niista viestimisen parhaimmilla tekniikoilla ja
taktiikoilla seké hyvéan toimenpidesuunnitelman tekemiseen malliesimerkkien avulla. Taméan liséksi yhden
aamuinfon aiheena oli uuden etatydajanseurannan kayttéonotto ja sen ohjeistus.

Henkiloston kokemus osaamisen kehittdmisesta ja muutoskyvysté on parantunut henkiléstokyselyn tulosten
perusteella. Osaamisen kehittdmisen ja muutoskyvyn indeksi sisélsi seuraavat vaittamat:

« HSY:lI& panostetaan riittavasti henkiléston osaamisen kehittdmiseen.
« Minulla on riittdva osaaminen tydtehtavien hoitamiseen.

Voin kayttaa tyossani riittavasti tietojani ja taitojani.

Olen tyytyvainen koulutus- ja kehittamismahdollisuuksiin.

Haluamme tukea henkildstoa yllapitama&an ja kehittimaan omaa osaamistaan ja ammattitaitoaan. Meilla toimii
osaamisen kehittamisen ryhma4, joka mm. kartoittaa koko HSY:n osaamisen kehittdmisen tarpeita ja suunnittelee
HSY-tasoista koulutus- ja osaamisen kehittdmisen ohjelmaa. Ryhma kokoontui vuonna 2019 nelja kertaa ja
isoimpana osa-alueena suunniteltiin digiosaamisen kehittdmista ja sen toteuttamista koko henkiléston osalta.

Jarjestamme vuosittain useita koulutuksia koko talolle seka osasto- ja yksikkdkohtaisesti. Tydntekijoillamme on
mahdollisuus osallistua my6s ulkopuolisen palveluntarjoajan jarjestamaan koulutukseen. Vuoden 2019 aikana
yhteensa 569 eri tydntekijaa eli noin 72 % henkilostosta osallistui sisdisiin ja ulkoisiin koulutuksiin vahintdan yhden
koulutuspaivéan verran. Koulutukseen osallistumispaivia oli yhteensa 2 567 paivaa eli 3.28 paivaa per tyontekija.

Meilla on lisaksi kattavat verkko-opiskelumahdollisuudet. Kaytéssamme on Moodle-verkkokurssialusta, jonne
olemme rakentaneet talon sisaisia koulutuksia yleisista kaytanndistamme. Myo6s perehdytykseen kuuluvia
verkkokurssejamme on Moodlessa, esimerkiksi eettisten periaatteiden koulutuksemme, joka paivitettiin vuonna
2019. Toinen kaytdssamme oleva verkko-oppimisymparistd Wistec Online tarjoaa laajan valikoiman kursseja
esimerkiksi Office 365 -tydkalujen kaytosta. Verkko-opintoja saa suorittaa tydajalla.



7 Henkilostotilastot

7.1 Henkilostomaara ja henkilotyovuodet

HSY:n henkilostomaara tilanteessa 31.12.2019 oli 774 tydntekijaa. Henkilostomaara lisaantyi 10 tydntekijalla
edellisen vuoden vastaavasta tilanteesta.

Henkilostdén maara

900

800 764 774
700

600

>00 418 423

400

300

200 127 131

80 80
., HN - 1| - -
Kuntayhtyman Vesihuolto Jatehuolto Seutu- ja Tukipalvelut  Asiakaspalvelu Yhteensa

johto, Ohjaus ja ymparistotieto
kehittdminen

W Henkilosto 31.12.2018 W Henkilostd 31.12.2019
Taulukko 1. Henkildstomaaran muutos vuosina 2018-2019

Henkiloston keskimaarainen maéara vuoden aikana oli henkildstétydvuosina 774,9 htv, joka oli 31,3 htv pienempi
verrattuna henkiléstosuunnitelman mukaiseen maaraan 806,2 htv.



Henkilotyovuodet 2019
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Taulukko 2. Henkiléstosuunnitelma ja henkildtydvuositoteuma 2019

7.2 Palvelussuhteen luonne

Vakituisen henkilostén osuus koko henkilostosta oli 91 % ja maardaikaisen 9 %. Maaraaikaisten palvelussuhteiden
osuus nousi hieman edellisvuodesta, jolloin vakituisia palvelussuhteita oli 93,19% ja maaraaikaisia 6,81 %.
Maaraaikaisen henkiloston kaytto liittyy lahes kokonaisuudessaan erilaisten sijaisuuksien hoitamiseen.

Palvelussuhteen luonne
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Taulukko 3. Vakituinen ja maaraaikainen henkildstd 31.12.2019



7.3 Ikajakauma

HSY:n henkiloston keski-ik& vuonna 2019 oli 45,2 vuotta. Vastaava luku vuonna 2018 oli 44,7 vuotta. Suurimmat

ikdluokat olivat 50-59-vuotiaat, joita oli 30 prosenttia henkildstosta. Alle 20-vuotiaita tyontekijoita oli alle viisi, minka
vuoksi ikaluokka on jatetty pois vertailusta.

Ikdjakauma
60--- 20-29
11% 9%
30-39
23%
50-59
309%
40-49
27 %

Taulukko 4. Henkiléston ikdjakauma 31.12.2019

7.4 Sukupuolijakauma

Miesten ja naisten suhteellinen osuus henkildstdsta on viime vuosina pysynyt ldahes samana. Miehia on
henkilostosta 62,7 % ja naisia 37,3 %.



Sukupuolijakauma
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Taulukko 5. Henkildston sukupuolijakauma vuosina 2016-2019
7.5 Vaihtuvuus

Vuonna 2019 paattyneitd palvelussuhteita oli 48. Paattyneiden palvelussuhteiden maaré suhteessa vakituisen
henkildston maaraan eli lahtévaihtuvuus oli 6,2 % (vuonna 2018 6,3 %; 45 paattynytta palvelussuhdetta).

Lahtovaihtuvuus

Elakkeelle ian
perusteella

Irtisanoutunut
56 %

Tyokyvyttomyyseldke
4%

Muut syyt
6%




Taulukko 6. Palvelussuhteiden p&attymissyyt vuonna 2019



8 Tyoturvallisuus-, tyoterveys- ja
tyohyvinvointitilastot

8.1 Tapaturmat

Tapaturmat
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Taulukko 7. Sattuneet tydpaikka- ja tydmatkatapaturmat 2017—2019
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Taulukko 8. Tyopaikkatapaturmataajuus 2011-2019, (korvauksiin johtaneet)
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Taulukko 9. Tydmatkatapaturmataajuus 2011-2019, (korvauksiin johtaneet).

8.2 Tyokyky ja -terveys

SAIRAUSPOISSAOLOJEN TUNNUSLUVUT (sis.

2019

(TVK/Kunta-ala)

mmmm Tyomatkatapaturmataajuus (HSY)

== Tybmatkatapaturmataajuus

Lin. (Tydmatkatapaturmataajuus (HSY))

maaraaikaiselakkeet ja tapaturmat)
Sairauspoissaolopaivien lukumaara

11848

10965

11697

Sairauspoissaoloprosentti

413 %

380%

4,04

F

Sairauspoissaolopaivien lukumaara
palvelussuhdevuotta kohden

Sairauspoissaolopaivien pituus

<3 pv 2498 2460 2406
4-30 pv 5783 5249 6260
yli 30 pv 3567 3256 3031
Sairauspoissaolopaivat yhteensa 11848 10965 11697

Taulukko 10. Sairauspoissaolojen lukum&arat vuosina 2017-2019.



Tyoterveyshuoltokustannukset

800 000,00€
700000,00€
600 000,00€
500000,00€
w 400000,00€
300000,00€
200000,00€ -
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_ { [ ]
Ei Muu
KELA | KELA II korvattav = yrityslask = Yhteensa
at utus
w2017 2425040 4009700 30788,00 674 262,0
m 2018 239847,0 3574290 29023,00 626 299,0

W2019 2329550 3475660 3684200 273991 6201069

Taulukko 11. Tydterveyshuoltokustannukset korvausluokittain 2017-2019.

8.3 Tyohyvinvolinti

Muutos 2017 - 2019

32
3.2

Johtamis- ja esimiestydn kannustavuus

Sisdinen asiakkuus

® 2019 @ 2017

Arviointi asteikolla 1-5, 1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = el samaa, eika eri mielta, 4 = jokseenkin samaa mielta, 5 = taysin samaa mielta.

Taulukko 12. Henkiléstokyselyn tulokset, indeksivertailu 2017-2019



HSY:n henkilostékertomus vuodelta 2019.
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