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1 Kuuntele toisia, aléd keskeyta tai kaynnisté
sivukeskusteluja.

2 Liitytoisten puheeseen ja kayta
arkikielta.

3 Kerro omasta kokemuksesta.

L Puhuttele muita suoraan ja kysy
heidan nakemyksiaan.

5 Olelasna ja kunnioita toisia seka
keskustelun luottamuksellisuutta.

6 Etsija kokoa. Tyostd rohkeasti esiin
tulevia ristiriitoja ja etsi piiloon jaaneita
asioita.
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Vuonna 2022 paasimme vihdoin rakentamaan uutta normaalia koronan jalkeen. Tosin heti vuoden alussa olimme uuden kansainvalisen
kriisin &arella, joka heilutti turvallisuuttamme ehka jopa koronaa enemman. Venajan hydkkayssota Ukrainaan kyseenalaisti monella tavalla
meidan jokaisen kokemuksen tutusta ja turvallisesta, mutta HSY:lle padkaupunkiseudun kriittisten palveluiden tuottajana se toi myds
turvallisuuden ja toiminnan varmuuden aivan uudenlaiseen fokukseen. Tassakin tilanteessa, siirtyessamme toisenlaisesta uhasta toiseen,
todistimme meidan tyéntekijéidemme ja organisaation hienoa resilienssia ja pystyimme huolehtimaan edelleen toimintakyvystdmme
ensiluokkaisesti.

Korona ja Ukraina haastoivat toden teolla myds jaksamistamme. Tuen tdhédn me varmistimme kattavien ty6terveyshuollon palveluiden
avulla. Tyéhyvinvoinnista huolehdimme vuoden aikana monin eri toimenpitein. Tydterveyshuollon palveluita oli kdytéssa ja niita tarjottiin
aktiivisesti seka mielen jaksamiseen ettéd myds edelleen koronan ehkaisemiseen. Samaan aikaan paasimme toteuttamaan normaalia
ty6terveyshuollon toimintaa, mm tydpaikkaselvityksia ja terveystarkastuksia.

Ty6turvallisuuteen liittyvia panostuksia tehtiin aktiivisesti. Tavoitteellistimme tyoturvallisuutta myds kirjaamalla yhteisia tavoitteita
strategiakorttiin. Meilla oli tavoitteena seka nolla tapaturmaa etta nollatoleranssi kiusaamiselle. Nolla tapaturmaa ei toteutunut ja emme
saaneet kdannettya tapaturmia laskuun, vaan niiden maara pysyi aiemmalla tasolla. Positiivista oli, ettd tapahtuneet tapaturmat aiheuttivat
aiempaa vahemman sairauspoissaoloja, mutta emme voi tuudittautua tahan, vaan tekemista tapaturmien vahentamiseksi on jatkettava
sitkeasti ja maaratietoisesti. Sen sijaan nollatoleranssi tyopaikkakiusaamiselle -projekti tuotti tulosta ja kokemus epaasiallisesta kaytdksesta
ja kiusaamisesta vaheni merkittavasti. Tatakin tyota on jatkettava varmistaaksemme hyvin alkanut kehitys.

Tyo6terveyshuollon kustannukset ja sairauspoissaolot nousivat verrattuna edellisiin poikkeuksellisiin vuosiin ja palasimme kustannuksissa ja
poissaoloissa ennen koronaa tasolle. Tyokykyjohtamisen toimintamallin toteuttamista selkiytettiin vuoden aikana ja sen my6ta meilld on
odotukset, etta tullemme saamaan lukuja uudelleen laskuun.

Osaamisessa painopisteena oli tyéturvallisuuteen liittyvien lakisdateisten koulutusten ja riskien arviointien kouluttavan kyselyn liséksi
erityisesti digiosaamiseen panostaminen ja digiosaamismerkkeja suoritettiinkin aktiivisesti vuoden aikana. Esihenkildiden perehdyttamisen
lisaksi aloitettiin uudistamaan koko talon perehdytysmallia.

Palkanmaksun ulkoistaminen Monetralle kdynnistyi vuoden vaihteessa. Palkanmaksun kayttéonotto tapahtui sujuvasti yhteistyossa
Monetran, henkildstoyksikon ja tydntekijéiden kanssa. Isoihin muutoksiin liittyy aina uuden oppimista ja niin tdssakin. Ty6ajanhallinnan
uudistamisen edellyttdma jarjestelma kilpailutettiin ja kayttdonottoprojekti aloitettiin syksylla. Itse jarjestelman kayttéonotto tapahtuu 2023
kevaalla.

Syksyn Pulssikyselyn perusteella on moni asia edistynyt organisaatiossamme ja samalla on todettava, ettd meilla on viela paljon tekemista
tydhyvinvointimme edistamiseksi. Uusi strategiakausi alkoi vuoden 2023 alussa ja rakensimme viime vuonna aktiivisesti yhdessa uuden
strategian sisaltéja. Tyén murroksen kokonaisuudessa paasemme jatkamaan aiemmin aloitettua vuorovaikutuskulttuurimme kehittamista ja
rakentamaan uusia askeleita mm. johtamisen kehittdmisessa, henkiléstén osaamisen systematisoinnissa ja tunnistamisessa. Palkkausta ja
palkitsemisen kannustavuutta, dynaamisuutta ja avoimuutta unohtamatta. Tavoitteenamme on kumppanuus, jossa veto- ja pitovoimainen
tybnantaja sekd osaava ja kehittyva henkil6stod kohtaa.

Toimintaymparistdn asettamista haasteista huolimatta olemme suoriutuneet vuodesta hienosti. Haastavaan vuoteen mahtui myds paljon
valon ja ilon hetkia, kun saimme vihdoin tulla yhteen parin vuoden tauon jalkeen, tavata toisiamme seka toimistolla etta juhlistamisen
merkeissa, viettda joulujuhlat ja kukittaa ansioituneet tydntekijdmme. Tehda t6ita toistemme aarella. Muistattehan, ettd jokainen teista on
arvokas. Kiitos kuluneesta vuodesta, teidan kanssanne on ilo tydskennella.

Helsingissa, 15.3.2023

Tommi Fred
Toimitusjohtaja



2 Uusi strategia ja tyon murros

2.1 Tyon murroksen kokonaisuutta rakennettiin

Vuoden alusta 2023 alkanutta strategiakautta tydstettiin aktiivisesti eri vaiheissa koko vuosi 2022. Alkuvuonna aanestimme myos uusista
arvoista ja henkilostosta koostuvissa tyoryhmissa tydstimme Tyon murroksen sisaltoja, tavoitteita ja mittareita, jotka hallitus ja yhtyméakokous
loppuvuonna paatti.

Keskeisia tydn murroksen tavoitteita I8hdimme tavoittelemaan ja erityisesti suunnittelemaan vuonna 2022. Nama valitsimme uuden
strategian keskeisiksi tavoitteiksi:

Henkiléstd on motivoitunut ja suosittelee HSY:ta tyopaikkana.
Mahdollistamme hyvan tyéntekijdkokemuksen.

Meilld on mielekkaat ja kehittyvat tehtdvat, muutoskyvykkyys ja
yhteistyé ovat tekemisemme perustana ja tukevat csaamistamme.

Yhdessa teemme
maailman kestavimman
4 1N kaupunkiseudun

Palveluhenkisesti,
avoimesti, vastuullisesti
ja yhteistydssa

B S
Kuva 1. Strategia vuoteen 2030

Tavoitteemme pito- ja vetovoimaisesta tydnantajasta ja osaavasta ja kehittyvasta henkilostostd muodostavat uuden strategian kauden
paatavoitteet ja niiden sisalle rytmittyy henkil6stéa ja tydnantajaa koskeva kehittdmisemme tulevina strategiavuosina.

Osana uuden strategian valmistelua paivitimme arvomme. Adnestimme uusista arvoista tammikuussa. Aiemmat arvot avoimesti,
palveluhenkisesti ja vastuullisesti jatkavat ja neljanneksi arvoksi 8anestyksessa nousi yhteistydssé.

Jarjestimme syksylla nelja strategiawebinaaria, joissa kasittelimme sita, kuinka uusi strategia tulee ndkymaan kaytannéssa. Henkil6stoé
osallistui 1ahettamalla etukateen kysymyksia ohjelmien sisalléstad. Tyon murros ohjelman webinaarissa haastattelimme sisaisessa



tyokierrossa vesihuollon yksikdnpaallikon tehtavassa tydskennellyttad Pirjo Daavittilaa.

2.2 Valmentavan johtamisen nykytila ja tavoitetila

Osana uutta strategiaamme tuomme valmentavaa johtamisosaamista osaksi esihenkilotydtamme. Tama tyd kaynnistettiin kesan aikana
toteutetulla kyselylla, joka toimi nykytilakartoituksena valmentavan johtamisen toteutumiselle. Esihenkilbille ja otannalle tyontekijéita
Iahetettiin kysely, jolla arvioitiin esihenkildn taitoja ohjata tydntekijéitd valmentavan johtamisen ydintaitojen pohjalta. Esihenkilét arvioivat
oman osaamisensa lisdksi samoja ydintaitoja ja kuinka tarkeina naita taitoja tydntekijan ohjaamisessa pitavat.

Vastauksissa korostuivat parhaiten toteutuvina ja tarkeina pidettyina taitoina tydntekijan hyvinvoinnista valittamiseen ja luottamiseen liittyvat
taidot. Vahiten tarkeina pidettyina ja heikoiten toteutuvina taitoina taas korostuivat tyontekijan ohjaamiseen, ongelmanratkaisutaitoon ja
itseohjautuvuuteen liittyvat taidot. Kyselyn pohjalta saatiin kasitys siitd, mitké ovat kehitystyon suuntaviivat.

Nykytilakartoituksen tulosten pohjalta esihenkil6t saivat tydstaa syksyn esihenkilépaivilla tydpajan muodossa valmentavalle johtamiselle
tavoitetilaa ja johtamislupauksen. Henkil6sté danesti kahden esihenkiléiden valitseman kahden ehdotuksen pohjalta ja néin
johtamislupaukseksi muodostui "Sitoudumme kuuntelemaan, antamaan tilaa, luottamaan ja pitdmaan huolta toisistamme.”

Taman ennakkotydskentelyn pohjalta kaynnistettiin loppuvuonna valmentavan johtamisen kumppanin kilpailutus ja valmennukset
kaynnistyvat vuonna 2023.

2.3 Osaamisen kehittaminen osaksi strategiatyota

Jatkoimme vuonna 2020 kaynnistynytta yhteistyotd Tamora Oy:n, Koulutuskeskus Salpauksen ja Stadin Ammattiopiston kanssa
tuotekehitystyén erikoisammattitutkinnon suorittamiseksi. Meiltd valmistui jo kolmannesta tutkintoryhmasta 26 henkil6a ja syksylla
kaynnistyneeseen neljanteen ryhmaan ilmoittautui yhdeksan henkil6a. Koulutuksen tavoitteena on tydkulttuurin kehittdminen.

Erikoisammattitutkinnon lisdksi meilla jarjestetddn monipuolisesti koulutuksia niin 1&dsna kuin verkossa. Tyontekijéillamme on myds
mahdollisuus osallistua ulkopuolisten palveluntarjoajien koulutuksiin. Vuoden 2022 aikana yhteensa 523 eri tyontekijaa eli noin 66 %
henkilostosta osallistui sisaisiin ja ulkoisiin koulutuksiin vahintdan yhden koulutuspaivan verran. Koulutukseen osallistumispaivia oli
yhteensa 2051 paivaa eli 2,60 paivaa per tyontekija. Vuoden 2021 vastaavat luvut olivat 1892 paivaa eli 2,31 paivaa per tyontekija.
Monipuolisten koulutusmahdollisuuksien lisaksi olemme huomioineet osaamisen kehittdmisen myds osaksi uutta strategiatydtamme.
Ty6stimme yhdessa osaamisen kehittdmisen tyéryhmamme kanssa syksylla tulevaan strategiaohjelmaan konkreettisia toimenpiteita
vuodelle 2023. Ehdotetuista toimenpiteista valittiin viisi toimenpidetta, joita IAhdemme edistdmaan vuonna 2023:

1. Esihenkildvalmennus kohti valmentavaa otetta

2. Tydéntekijavalmennus kohti ongelmanratkaisua

3. Oppimissuunnitelmat kehityskeskustelujen yhteydessa

4. Selvitamme, missa on mahdollisuuksia uusiin positioihin tai tekematénta tyota

5. Sisaisen osaajapoolin luominen ja osaamiskartoituksen laatiminen.



3 Pito- ja vetovoimainen tyonantaja -ohjelman toimenpiteita
ja ammattilaisten osaaminen esille

3.1 Yhteistyota tyonantajakuvan kehittamisessa

Kehitimme tyonantajakuvaa moninaisilla tavoilla, esimerkiksi oppilaitosyhteisty6ta, sisaista tydyhteiséviestintaa, rekrytointien ohjeita ja
HSY:n omia seka eri ilmoituskanavien urasivuja uudistamalla. Jatkoimme téistdmme, toiminnastamme seka tyontekijdistdmme kertomista
sosiaalisen median tileilldmme Instagramissa ja Linkedlnissa. Jatkoimme myds sometilien, kuten Meilla tissa -Instagram -tilin kehittdmista.

Tybnantajakuvatydssa kehitimme yhteistydssa rekrytoivien esihenkildiden kanssa rekrytointiprosessin kayténtoja. Uudistimme saamiemme
toiveiden perusteella rekrytointien ohjeita. Toteutimme vuoden aikana sisdisessa viestinnassdmme kampanjoita, joiden tarkoituksena oli
lisata organisaatiossa toistemme monipuolisten tydtehtavien ymmarrysta ja arvostusta. Sisaisten rekrytointien ilmoituskaytantoja ja
nakyvyytta kehitettiin ottamalla niihin kdyttddn tyénantajabrandin mukaiset kuvat. Viestinta- ja neuvontayksikké toteutti kahta erilaista
kampanjaa, joissa toisessa nostettiin kuukausittain esille uusi ammattiryhma ja kerrottiin tydntekijdidemme monipuolisesta osaamisesta ja
urista. Kuukauden kehu -kampanjassa julkaisimme siséaisesti asiakaspalveluun tulleita hyvia palautteita ja kehuja henkiléstomme
tydsuoritteista.

Teimme syksylla tydnantajakuvatydhon liittyvia kuvauksia Ammassuon ekoteollisuuskeskuksella Espoossa seké paatoimipisteellamme
limalantorilla Helsingissa. Kuvausten tarkoituksena oli tuottaa rekrytointi-ilmoitusten sekd muun viestinnan tueksi kuvia tyéskentelysta
erilaisissa tydymparistéissamme. Jatkoimme tydntekijatarinoiden tuottamista ja julkaisimme uusia uratarinoita. Vuoden lopulla otimme
kayttéon uutena rekrytointi-ilmoituskanavana Kuntarekryn, johon valmistui muun muassa tyontekijdidemme kertomuksia esitteleva uusi
urasivusto.
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Kuva 2. Kuva tyéntekijatarinasta, jo na kertoi putkimestarin urastaan ja tyostaan HSY:I1a.

3.2 Rekrytoinnit ja vastuullinen tyonantaja -yhteisoon
liittyminen

Tana vuonna haimme hieman yli 100 uutta tydntekijaa vakituisiin, maaraaikaisiin tai sijaisen tehtaviin (poisluettuna keséatyérekrytoinnit).
Rekrytoinneissa valittiin eri tydtehtaviin 33 nykyista tydntekijdamme. Sisaisia siirtymisia oli eri tydtehtavissa yhteensa 47.

Meilla oli téissé 98 kesatyontekijaa. Saimme avoimiin kesatydpaikkoihin kaikkiaan noin 1490 hakemusta. Tarjosimme noin 20
kesatyOpaikkaa enemman edelliseen vuoteen verrattuna. Vetovoimaisuutemme kesatydhaussa kasvoi, silld saimme 419 hakemusta
enemman verrattuna edelliseen kesatydhakuun. HSY on mukana Oikotien vastuullinen kesaduuni -kampanjassa neljatta vuotta.
Kampanjaan kuuluu vuoden kesatyontekijan valinta. Vuoden kesatydntekijaksi valittiin vesihuollon litossuunnittelijana tydskennellyt Mia
Tikka. Mia kertoi aikaisemman mielikuvan HSY:n tyétehtdvien monipuolisuudesta kasvaneen tydskentelyn aikana.

“Tiesin, ettd HSY:lld tehdaén vesihuollon ja jétehuollon tehtévid, mutta en tiennyt kuinka monipuolista tyé kdytdannéssé on. Nyt, kun olen



padssyt vahan tutustumaan henkiléstéén, niin olen ymmaértanyt, kuinka paljon HSY:lld on tbissd ammattilaisia erilaisissa tybtehtavissé ja
t4éalld on runsaasti erilaisia mahdollisuuksia. Se, ettd puhdas vesi tulee hanasta, vaatii monen ihmisen tyépanoksen.”

Kesatyontekijoille tehtyjen kyselyjen perusteella HSY:n vahvuuksina koettiin tasa-arvoisuus, tydyhteis66n kuuluvuuden tunne, hakuprosessi
ja perehdytys tyéturvallisuuteen. Kesatydntekijat suosittelevat meitd mielelladn tydnantajana. Kesatydntekijéiden antama NPS-luku oli
kyselyssa 85.

%
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Kuva 3. Ymparistéasiantuntijaharjoittelijamme Olga asettaa yrtteja Flow-festivaalikavijdille HSY:n hanavesibaarin alueella vesipulloihin kaytettavaksi.

Syksylla lityimme Oikotien Vastuullinen tydnantaja -yhteis66n kampanjan yhdistyessa Vastuullinen kesaduuni-kampanjaan. Sitoudumme
jasenyyden myota kehittdmaan yhdessa entista vastuullisempaa tydpaikkaa ja vastuullisen tydpaikan kuutta periaatetta, joita ovat:

1. Syrjimattémyys

2. Ty6eldman tasapaino ja hyvinvointi

3. Esihenkiloty6hén panostaminen

4. Tydn merkitys ja tydssa kehittyminen

5. Tehtavan vaatimusten mukainen palkkaus

6. Hyva hakijakokemus

Vastuullisen tydnantajuuden periaatteet sopivat hyvin strategiamme tavoitteisiin pito- ja vetovoimaisesta tydnantajasta. Kehitamme
parhaillaan valmentavaa johtamisosaamista seka palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmiamme. Olemme sitoutuneet syrjimattémyyteen ja meilla
on nollatoleranssi hairintaan tai epaasialliseen kohteluun. Tuemme henkiléstémme kehittymista tyduralla seka sisaisissa ettd ulkoisissa
koulutuksissa. Meille on tarkeda selvittdd henkildstomme nakemyksia vastuullisuuden tukemiseen ja sen toteutumisesta. Taman vuoksi

selvitimme jatkossa henkildstokyselyn ja pulssikyselyn lisaksi tydntekijdidemme kokemuksia vastuullisen tyOpaikan periaatteiden
toteutumisesta osallistumalla Oikotien kanssa yhdessa toteutettavaan vastuullinen tydpaikka -tutkimukseen.

3.3 Oppilaitosyhteistyon uusi alku



Koronarajoitusten poistuttua oppilaitosyhteistydssa koettiin uusi alku, kun paasimme jalleen osallistumaan aktiivisesti erilaisiin tilaisuuksiin.
Esittelimme HSY:ta tydnantajana ja esittelimme toimintaamme esimerkiksi Stadin ammattiopistolla jarjestetyissa Meet & Greet -
tilaisuuksissa, Helsingin Yliopiston HYY:n avajaiskarnevaalissa ja ViikkiAreena-ty6elamatapahtumassa seka Aalto-yliopiston
Ymparistoteekkaripaivilla. Pidimme asiantuntijaluentoja esimerkiksi jatteiden kasittelyyn ja paastéttdmaan tydmaahan liittyen Metropolian
ammattikorkeakoululla. Opiskelijavierailujen jarjestaminen Viikinmaen jatevedenpuhdistuslaitokselle ja Ammassuon
ekoteollisuuskeskukseen mahdollistui myds syksyn aikana.

Kuva 4. Standimme ViikkiAreena -tapahtumassa

Tasmensimme yhteisty6tdmme Stadin ammattiopiston kanssa yhteistydssa luodulla vuosikellolla. Maarittelimme opiskelijaharjoitteluille tietyt
ajanjaksot. Nama luovat selkeytta ja rytmia yhteistyolle ja helpottavat ennakointia mm harjoittelijoiden ohjaajien resursointia varten. Yhteinen
harjoittelujakso luo my@s tasavertaisen hakumahdollisuuden harjoitteluun. Meilla on jatkossa kaksi harjoittelujaksoa vuodessa, kevaan jakso
kaynnistyy maaliskuussa ja syksyn jakso lokakuussa. Harjoittelut kestavat tehtévasta riippuen kahdesta kolmeen kuukauteen, Sortti-
asemilla mahdollisuuksien mukaan pidempaankin. Tiedotamme harjoittelupaikkojen hakuajasta oppilaitosten tiedotuskanavissa, omilla
verkkosivuillamme ja Meilla tdissa -Instagramissa.



4 Osaamisen kehittaminen

4.1 Kohti tasalaatuisempaa, interaktiivisempaa perehdytysta
ja organisaation osaamisen esille tuomista

Vaikka perehdytysohjelmaamme on kehuttu kattavaksi, on sitd toisaalta kritisoitu vanhanaikaiseksi ja raskaaksi. Kaynnistimme syksylla
perehdytyksen kehittdmista koskevan tyOpajan, jonka perusteella paddyimme kehittdmaan perehdytysta virtuaalisemmaksi. Siirtdmalla
perehdytys verkkokurssimaiseen muotoon, tieto yleisisté asioista esitetdan kaikille samanlaisena eli perehdytys on jatkossa
tasalaatuisempaa. Samalla verkkokurssin tapaan perehdytykseen saadaan tuotua interaktiivisia elementteja, kuten tehtavia ja videoita, jotka
tukevat oppimista.

Talon yhteisen perehdytysohjelman liséksi meilld on toimialakohtaisia perehdytysohjelmia. Toivomuksissa oli myds ammattiryhma- tai
tehtévakohtaisen perehdytyksen huomioiminen. Tasté nousi tarve kehittda perehdytyksen lisdksi osaamispolkuja, mika tuo nakyvaksi
ammattirynmakohtaisia osaamisvaatimuksia ja patevyyksia. Totesimme, etteivat meidan nykyiset tydkalumme tue tata tahtotilaa. LAhdemme
vuonna 2023 kartoittamaan uutta osaamisen hallinnan jarjestelmaa, mika tukee seka virtuaalista ja modernia perehdytysta,
kokonaisvaltaista koulutusten hallinnointia, ettd organisaation osaamisen esille tuomista.

4.2 Digiosaamismerkit osoittautuvat suosituksi osaamisen
kehittamisen muodoksi

Digiosaamismerkkien tavoitteena on kuvata henkildston tarvitsemia keskeisia digitaitoja, suunnata osaamisen kehittdmista vastaamaan
tunnistettuja yhteisid osaamistarpeita ja auttaa seuraamaan henkiléstdn digiosaamisen tasoa seka asettamaan tavoitteita digiosaamisen
systemaattiselle kehittamiselle. Tammikuussa kayttdonotettuja digiosaamismerkkeja mydnnettiin koko vuoden aikana yhteensa 1049
kappaletta. Tyontekijoista kaikkiaan 277 henkil6a suoritti digiosaamismerkkeja. Keskimaarin siis yksittdinen tyontekija suoritti 3,7 merkkia.
Toimialoista erityisesti jatehuollossa innostuttiin merkkien suorittamisesta kokonaisella 403 hyvaksytylld merkilla.

Mydnnettyjen digiosaamismerkkien kokonaismaard toimialoittain
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Kuva 5. Toimialakohtaisesti mydnnettyjen digiosaamismerkkien kokonaismaaran jakautuminen

Digiosaamismerkistédmme kuuluu kokonaisuudessaan kymmenen eri merkkia. Yksi merkeista, Perusdigitaidot HSY:ssa, kuvaa koko
henkildstolle tarpeelliset perustaidot. Muut merkit ovat erikoismerkkeja ja niilla testataan jo syvempaa digiosaamista. Naita ovat:



» ammatillinen someviestinta

+ datan analysointi, visualisointi ja raportoiminen
« etafasilitointi

* hybriditilaisuudet

* ohjelmistorobotiikan hyddyntdminen

* tekoalyn hyédyntaminen

« tiedostojen hallinta

« tietojarjestelmien kehittaminen.

Yksi useita eri merkkeja suorittanut HSY:lainen on Aino Moisio Seutu- ja ymparistotiedon tulosalueelta. ”Erikoismerkkien haastavuus
innosti perehtymé&an uusiin alueisiin ja testaamaan omaa osaamistaan. Merkkej& on lukumé&éréisesti juuri sopivan verran, jolloin ne
muodostavat paketin, jonka suorittaminen kokonaisuudessaankin vaikuttaa mahdolliselta ja motivoi yrittdmé&éan”, Aino kertoo.

Digiosaamismerkkien kayttddnottoprojektissa mukana ollut Silja Huuhtanen ja Liisa Viitanen kertovat digimerkkien suosion yllattdneen
positiivisesti: "Useat yksikét asettivat myds omiin strategiakortteihinsa digiosaamismerkkejé koskevan tavoitteen, miké vauhditti merkkien
suorittamista ndissé yksikdiss&d" Silja iloitsee. "Merkkien arviointi vaatii myés tyété ja sitoutumista mutta meilld on onneksi hyvé ja tehokas
tiimi merkkejd arvioimassa", toteaa Liisa.

4.3 Esihenkiloiden osaamisen tukeminen

Jatkoimme vuonna 2021 kaynnistettya uusien esihenkildiden kolmivaiheista HR-asioiden perehdytysprosessia. Perehdytyksesséa kaydaan
Iapi esihenkildrooliin sisaltyvat henkildstéasiat ja verkostoidutaan muiden uusien esihenkildiden kanssa. Vesihuollon toimialalla
tydskentelevat Doris Kalve ja Anna Lehtonen kokivat tapaamiset hyddyllisiksi. "Kahdenkeskisessé tapaamisessa HR:n edustajan kanssa
sai keskustella mieltd askarruttavista asioista ja kynnys ottaa my&hemmin yhteyttd madaltui. Ryhmétapaaminen auttoi verkostoitumisessa ja
pystyin kysym&an mybs muiden ndkemyksid ensimmaiseen tulevaan rekrytointiini.” Doris kertoo. "Téarkein anti oli tieto siitd, etten ole yksin
mahdollisten pulmatilanteiden kanssa, aina saa apua. Esihenkilbtkin ovat yksilbitd siind missé muutkin, ei ole Vélttdmétté aina oikeaa ja
vadaraé tapaa toimia. Ryhméatapaamisessa sain uusia ndkékulmia esihenkilbtybhdn ja pystyin verkostoitumaan.” Anna jatkaa. Vuonna 2022
uuden esihenkilén perehdytykseen osallistui 20 henkil6a.

Jarjestimme kevaalla ja syksylla esihenkildpaivat ja johdon paivat. Esihenkilopaivilla kasiteltiin kevaalla strategiaa ja nollatoleranssiohjelmaa
tydpaikkakiusaamiselle. Syksyn esihenkildpaivilld osallistujat hahmottelivat tyépajan muodossa valmentavalle johtamiselle tavoitetilaa ja
johtamislupausta. Taman lisaksi esihenkilot saivat johdatuksen dialogiin ja Eratauko-menetelmaan. Kevaalla johdon paivilla tydstettiin
yhdessa suunnittelutyéryhmien vastaavien kanssa strategiaohjelmia seka ohjelmien toimenpiteita ensi vuodelle, syksylla aiheena olivat
ajankohtaiset turvallisuus-, henkilésto-, talousasiat.

Jarjestimme kuusi esihenkildiden aamuinfoa. Aiheina olivat vastuullinen kesaduuni, IMS-toimintajarjestelma, nollatoleranssi
tyopaikkakiusaamiselle, henkildstdsuunnittelun tydpaja ja vuonna 2023 k@ynnistyvan mentorointiohjelman infotilaisuus.

4.4 TVA-tyo loppusuoralla

Useamman vuoden jatkunut tehtavien vaativuuden arviointien (TVA) kehittdmiseen liittyva uusien tehtdvakuvausten arviointity6 eteni
loppusuoralle. Uudet tehtavakuvaukset on laadittu geneeristen arviointitekijdiden kehikkoon perustuen. Jokaisella palkkahinnoitteluryhmalla
on oma arviointikehikko. Arviointikehikon kuvaukset ovat yhteisia kaikille samaan palkkahinnoitteluryhmaan kuuluville tehtaville,
organisaation osasta riippumatta.

Geneeriset arviointitekijéiden kuvaukset helpottavat erilaisten tehtavien keskinaista vertailtavuutta seka lisdavat avoimuutta vaativuuden
arviointiperusteista.

Laaja ja organisaatiorajat ylittdva yhteistyd arviointikehikoiden kuvausten laatimisessa lisasi yhteistd ymmarrysta tehtavien kirjosta, joita

ympari organisaatiota tehdaan. Arviointitydssa korostui myds arviointiryhméan yhteisen ndkemyksen muodostaminen arvioitavasta
kokonaisuudesta, ei pelkastaan esihenkilon tai paallikon edustamien yksittaisten tehtavien vaativuuden arviointi.

4.5 Palkanlaskenta ulkoistettiin Monetralle



Ulkoistimme palkanlaskennan vuoden 2022 alusta alkaen Monetra Oy:lle. Ulkoistuksesta ei aiheutunut henkilostévaikutuksia, tyotehtavia
muokkaamalla vakituisten tyontekijoiden tyot jatkuvat henkilostoyksikdssa. Yhteistyd Monetran kanssa on ollut sujuvaa. Saimme lédhes
tulkoon kaikki palkat alusta alkaen maksuun ajallaan ja oikein. Joidenkin sellaisten palkanosien kasittely Monetran kayttdméassa Personec F-
jarjestelmassa, joiden muodostumiseen vaikuttaa useampi palkkatekija, on aiheuttanut virhetilanteita. Naiden selvittely on vienyt aikaa,
mutta asioita on edistetty hyvassa yhteistydssa ja -hengessa. Integraatioiden toimivuutta on myds tarpeen edelleen kehittaa.

4.6 Tyoajanseurannan ja tyovuorosuunnittelun
jarjestelmahankinta

Kilpailutimme alkuvuodesta ty6ajanseurannan ja tyévuorosuunnittelun kokonaisratkaisun hankinnan. Toimittajaksi valitun Max Technologies
Oy:n kanssa kaynnistyi kayttdonottoprojekti syyskuussa. Kayttddnotto on projektin aikataulun mukaan huhtikuussa 2023.

Jarjestelman kayttéonoton mydta tydaikakorvauksiin ja ylitdiden maksamiseen liittyvat tiedot siirtyvat sahkoéisesti palkanmaksuun ja
tyévuoro- ja varallaolosuunnitelmat laaditaan jarjestelmassa. Nykyisin kaytettavat paperilomakkeet ylitdiden ja tydaikakorvausten maksua
varten ja excel-taulukoissa yllapidettavat tydvuorolistat ja varallaolokalenterit tulevat jaamaan historiaan.

Merkittavassa roolissa kayttdonoton onnistumisessa tulee olemaan koko henkildston kouluttaminen uuden jarjestelman kayttamiseen ja
sitoutuminen muutokseen.



5 Tyohyvinvoinnin, tyoturvallisuuden ja tyokyvyn johtaminen

Tyoterveys-, tyoturvallisuus ja tyéhyvinvointi eli TTT-suunnitelmassa 2022—2023 maariteltyja toimenpiteita toteutettiin sovitulla tavalla
vuoden aikana. Vuoden 2022 ja 2023 TTT-kokonaistavoitteet ja -teemat sailyivat lahes samoina: nolla tapaturmaa, nolla hairintaa tai
epaasiallista kohtelua ja tyokykyjohtamisen toimintamallin parantaminen.

Vuoden aikana toiminnan keskitssa oli Nollatoleranssi tydpaikkakiusaamiselle, tydolojen riskien arvioinnin tehostaminen seka

tydkykyjohtamisen uudelleensijoituksen ja korvaavan tyén tehostaminen, jonka seurauksena toteutettiin monia toimenpiteita yhdessa koko
henkiloston kanssa asioiden parantamiseksi.

5.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

5.1.1 Pulssikysely

Kevyempi pulssikysely tehdaan joka toinen vuosi vuorotellen laajemman henkildstdkyselyn valissa. Kysely seuraa strategian 2030
etenemista ja sen tuomia muutoksia organisaatiomme kaikilla tasoilla. Se seuraa my6s HSY:lle asetettuja mittareita ja henkildstokyselyssa
sovittujen toimenpiteiden etenemista. Vuonna 2022 vastaajien maara oli 79 %. Edellinen pulssikysely toteutettiin vuonna 2020 ja edellinen
henkildstokysely vuonna 2021.

Keskeisia tuloksia olivat:

38 % arvioi luottamuksen parantuneen henkilostén ja johtoryhman valilla (eniten parantunut tekija).
23 {;},.f arvioi henkildstdn riittdvan kuulemisen toiminnan kehittdmisessa heikentyneen (eniten heikentynyt
o tekijd). Vastaava osuus (28 %) arvioi tilanteen myds parantuneen.
63 n/n vastasi tyShyvinvointinsa olevan kunnossa (4-5 vastanneet, asteikko 1-5, keskiarvo 3,6, 2021: 3,8).
28 .;;}/ vastasi olevansa er mielté vaitteen "HSY tarjoaa minulle mahdollisuuksia kehittya tySssani ja edetd
o urallani® kanssa (keskiarvo 3,2).
67 % vastaajista tuntee suoriutuvansa etétdissa paremmin verrattuna lahityshon,
_ 1 4 on H3Y:n henkildston NPS®. Vuoden 2021 henkildstikyselyssd NPS oli -13. Innolinkin vertailuaineiston

henkildstékyselyiden NPS on +14.

Kuva 6. Pulssikyselyn keskeisia tuloksia. *NPS eli Net Promoter Score on kansainvalisesti kaytetyin uskollisuuden mittari. Se mittaa suositteluhalukkuutta ja
tyytyvaisyytté yhden kysymyksen avulla. Mittaria hyddynnetaan yleisesti asiakas- ja henkildstokyselyissa. Laskentatapa: suosittelijoiden %-osuudesta (9-10
antaneet) vahennetaan arvostelijoiden %-osuus = NPS. Tutkimusorganisaation vertailuaineiston NPS on +14.

5.1.2 Hairinta tai epaasiallinen kohtelu vahentyi vuoden
alkana

Henkilostokyselyssa 2021 nousi esille hairinnan tai epaasiallisen kohtelun kokemuksia ja tdman pohjalta vuoden 2022 HSY:n yhteiseksi
strategiakorttitavoitteeksi asetettiin nollatoleranssi ty6paikkakiusaamiselle. Vuoden 2022 aikana tehtiin kevaalla ja syksylla erilliset kyselyt
pelkastaan tahan liittyen. Hairintaa tai epaasiallista kohtelua koki kevaalla 13 % (= 75 henkil6a) ja syksylla 10 % (= 55 henkilda). 4 % (= 24
henkil6d) kokee, ettd hairintaa tai epaasiallista kohtelua jatkuu edelleen. Kevaan kyselyn vastausprosentti oli 73 % (kevat) ja joulukuun
kyselyn vastausprosentti 71 %.

Loppuvuodesta oli hienoa huomata, etta hairinnan ja epaasiallisen kohtelun tuntemukset oli saatu kdannettya toivottuun suuntaan ja etta
olimme vield paremmin tunnistaneet tyoyksikoét, joihin pystyimme entistd paremmin vaikuttamaan kohdennetusti. Selked& parannusta oli



nahtavissa myds ymmarryksen ja keskustelun lisdantymisessa siitd, mika on hairintaa tai epaasiallista kohtelua. Toimenpiteita tarvitaan
edelleen ja ty6ta jatketaan erityisesti niissa tydyhteisdissa, jossa hairinnan tai epaasiallisen kohtelun kokemuksia edelleen on.

Vuoden aikana kaynnistettiin useita kohdennettuja keskusteluja esihenkildiden ja eri tydyhteisOjen kanssa hyvan ty6ilmapiirin
parantamiseksi ja toteutettiin myds joitakin tydyhteisdsovitteluja. Lisaksi teema oli koko vuoden vahvasti esilla eri tiimipalavereissa,
yhteisissa foorumeissa ja infotauluilla. Aihetta tuotiin esille myés aamuinfoissa ja esihenkil6paivilla.

RAKENTAVAN
KESKUSTELUN
PELISAANNOT

BY ERATAUKO

1 Kuuntele toisia, ald keskeytd tai kdynnista
sivukeskusteluja.

2  Liity toisten puheeseen ja kayta
arkikielta.

3 Kerro omasta kokemuksesta.

L Puhuttele muita suoraan ja kysy
heidan nakemyksiaan.

5§ Olelésni ja kunnioita toisia seka
keskustelun luottamuksellisuutta.

6  Etsijakokoa. Tyostd rohkeasti esiin
tulevia ristiriitoja ja etsi piiloon j&&nsita
asioita.

ERATAUKO

Kuva 7. Rakentavan keskustelun pelisdannét

Strategisena tavoitteenamme on keskustelukulttuurin ja toisten huomioimisen kehittdminen. Tata tavoitetta ajatellen ryhdyimme
rakentamaan sisaista toimintamallia dialogilahettilaitd kouluttamalla. Dialogilédhettildiden on tarkoitus omalla toiminnallaan tuoda rakentavaa
vuorovaikutusta omiin tydyhteisdihinsa seka toimia tilauksesta fasilitoijina erilaisissa keskustelutilaisuuksissa, joissa on tarve lisata
osallistujien ymmarrysta kasiteltadvasta aiheesta. Heidan on tarkoitus ottaa dialogi kayttédn omassa tydssaan, levittda Eratauko-mallia
omassa yksikdssaan ja toimia esihenkildiden tukena tydkulttuurin kehittamisessa.

Jarjestimme loppuvuodesta yhteistydssa DialogiAkatemian kanssa kaksi Eratauko-fasilitaattorivalmennuskokonaisuutta dialogilahettilaille.
Naissa valmennuksissa opittiin perusteet dialogista, sen ohjaamisesta seka soveltamisesta erilaisissa tyo- ja ryhmatilanteissa Eratauko-
keskustelumallia hyédyntaen. Valmennuksiin osallistui yhteensa 28 tydntekijaa, jotka toimivat meilla dialogilahettildina.

Tama valmennus ja toimintamalli oli osa vuoden 2022 kaikille yhteista strategiakorttitavoitetta Nollatoleranssi kiusaamiselle ja myds osa
uuden strategian Tyén murroksen toimenpiteité.

’L&hdin valmennukseen mukaan, koska mielesténi henkiléstéviestijén tydtehtéviin kuuluu avoimemman keskustelukulttuurin edistdéminen
tybpaikalla. Nden valmennuksen todella hySdyllisend, sillé se tarjosi minulle paljon lisétietoa omista taidoistani keskustelijana, mutta myés



taysin uusia ndkdkulmia kuuntelemiseen ja muiden keskustelijoiden nékékulmien ymmartdmiseen. Erdtauko-malli tuo Tyén murroksen
Strategiseen tavoitteeseen konkreettisia vélineitd, sillé kehittdmélld keskustelukulttuuriamme edistdmme myds yhteistydtd, henkilbstén
hyvinvointia, avoimuutta sek§ pito- ja vetovoimaa tyénantajana.” Vastaavana tiedottajana tydskenteleva Tytti Raussi kertoo mietteitdan
valmennuksesta.

Kuva 8 Valmennukseen osallistui kuusi henki enkilstby sikosta

5.2 Tyoturvallisuuden johtaminen

5.2.1 Tyoolojen riskien arviointi on turvallisuustyon perusta

Vuoden 2022 henkildston yhteiseksi strategiakorttitavoitteeksi asetettiin myds Nolla tapaturmaa. Paateemaksi maariteltiin tydolojen
riskienarviointi, koska uskomme, etta huolella tehty riskien arviointi on yksi ty6turvallisuuden perusta. Tydolojen riskien arvioinnin tavoitteena
oli loytaa kaikki tyosta ja tydymparistdsta johtuvat haitta- ja vaaratekijat seka pohtia pitaako riskin poistamiseksi tai pienentéamiseksi ryhtya
toimenpiteisiin. Ennakointi, sujuva ja turvallinen ty6 saa aikaan tulosta ja nain voimme pitda parempaa huolta itsestdmme, tydoloistamme ja

tydkavereistamme.

"Henkiléston turvallisuus merkitsee meille HSY:laisille joka
rintamalla paljon. Meidan pitaa jatkuvasti varautua
tyoolojen riskeihin, vaaroihin ja yllatyksiin joka paiva.

Varatkaa nyt hetki aikaa naiden asioiden miettimiselle,

koska sujuva ja turvallinen tyo saa aikaan tulosta ja nain
voimme pitaa parempaa huolta itsestamme, tyooloistamme
ja tydkavereistamme.”

Tommi Fred

Jokainen HSY-ldinen varasi aikaa naiden asioiden miettimiselle
kouluttavan kyselyn aarella. Tarkeaa oli, ettd jokainen tuntee
tydolojen riskien arvioinnin kaytannén HSY:n tyéturvallisuuden
edistamisessa, tietda arviointiprosessin eri vaiheet, havainnoi
aktiivisesti tydbn mahdollisia vaaroja joka paiva ja kertoo
havainnoista esihenkildlle ja/tai tekee turvallisuushavainnon
riskijarjestelmaan. Lisaksi esihenkildiden tietdmysta lisattiin
kouluttamalla heité tydolojen riskien arviointien tekemiseen.
Jokaisen hsy-laisen tehtdvana oli tehda myoés vahintaan kaksi
turvallisuushavaintoa kouluttavan kyselyn aikana.

Tavoitteeksi asetettiin myds, etta riskien arvioinnit tehdaan
yhteistydssa koko henkiloston kanssa 31.12.2022 mennessa
riskijarjestelmaan. Toimintojen arviointia tehostettiin mm.
yhteismitallistamalla limalantorin yhteiset arvioinnit. Pieni ja tehokas

ydinjoukko arvioi fyysisen toiminnan riskit yhteisesti kaikille llmalantorilla toimiville yksikdille ja muut psykososiaaliset riskit arvioitiin
paikallisesti tiimikohtaisesti. Samassa yhteydessa tehtiin turvallisuuskavely alueen kiinteistdihin. Tydolojen riskien arvioinnin kokonaisuutta

tehtiin koko vuoden aikana yhteisty6ssa Tyo6terveyslaitoksen kanssa.



Riskien arviointi tehdaan riski-
jarjestelmiassa

VAKAVUUS
Viahdiset Haitalliset ~ Vakavat
seuraukset 1 seuraukset2 seuraukset3

Epéitodennakainen 1 Merkitykseton Vahainen  Kohtalainen
riski riski riski

Yhdessa esihenkilon vetamana

Arvioitavia nskitekijoita ovat: fysikaaliset,
kemialliset ja biologiset tekijat seka
tapaturmat, ergonomia, henkinen
kuormittuminen, tydaika ja etatyd. Mahdollinen 2 Vahainen Kohtalainen
Riskitekijoille maaritellaan yhteinen

S g 32 Todennikdinen 3 Kohtalainen  Merkittava Sietamaton
riskiluku = todenndkdisyys x vakavuus

riski riski riski

TODENNAKOISYYS

Tama on vuoden 2022 yksi koko

henkilostoa koskeva strategiakorttitavoite.

Kuva 9. Tydolojen riskien arviointi -teemana vuonna 2022.

5.2.2 Sattuneiden tapaturmien maara samalla tasolla —
tapaturmataajuus laskussa

Mielenkiintoisesta teemasta ja aktiivisesta tyoturvallisuustoiminnasta huolimatta jaimme kuitenkin maarallisesti kauas Nolla tapaturmaa -
tavoitteesta. Sattuneita tydpaikkatapaturmia tapahtui saman verran kuin edellisvuotena eli 53 kpl. Tydmatkatapaturmia oli 15 kpl (vuonna
2021: 6 kpl). Toisaalta tydpaikkatapaturmataajuus vaheni merkittéavasti edellisvuoteen verrattuna. Vuonna 2022 tydpaikkatapaturmataajuus
oli 24,3 (vuonna 2021: 34,6). Tydpaikkatapa-turmataajuuden laskemiseen vaikutti se, ettd sattuneet tapaturmat eivat aiheuttaneet niin paljon
poissaoloja kuin edellisvuotena. Tydolojen riskien arvioinnin -teemasta saatiin joka tapauksessa hyvaa tietoa ja harjoittelua meidan
kokonaisturvallisuustyon perustaksi.

Tybmatkatapaturmataajuus nousi hiukan edellisvuodesta (3,9:stéa 6,2:een). Vertailevaa tydmatkatapaturmataajuutta on viimeisten vuosien
aikana hankala verrata erityisesti koronan vaikutuksesta tydmatkaliikkumisessa, mutta my6s talvisaan vaihtelevuuden takia. Suurin osa
sattuneista tydtapaturmista on liukastumisia ja kaatumisia.

Urakoitsijoille tapahtuneet tydpaikkatapaturmat vahenivat vuoden aikana merkittavasti. Vuoden aikana oli 10 tapaturmaa, joka oli 20
tapaturmaa vahemman kuin edellisvuotena. Naista kuusi tapaturmaa tapahtui vesihuollossa ja nelja jatehuollossa.

Vakavien tapaturmien (yli 30 sairauslomapaivaa) maara laski myos hiukan edellisvuoteen verrattuna. Vuoden aikana oli viisi vakavaa
tapaturmaa (vuonna 2021 niita oli 7). Naista nelja tapahtui vesihuollossa ja yksi jatehuollossa. Kaikista vakavista tapaturmista kahdessa
syyna oli liukastuminen.

Tyopaikka- Tyomatka- Urakoitsija-
tapaturmia tapaturmia tapaturmia
53 kpl 15 kpl 10 kpl
Vuosi 2021: 53 kpl Vuosi 2021: 6 kpl Vuosi 2021: 30 kpl
Muutos: 0 kpl Muutos: + 9 kpl Muutos: - 20 kpl

Kuva 10. Tapaturmamaéaria 2021-2022.

5.2.3 Turvallisuushavaintoja ennatysmaara



Turvallisuushavaintojen maara nousi vuoden aikana positiiviseen suuntaan poikkeusoloista huolimatta. Turvallisuushavaintoja tehtiin
yhteensa 865 kappaletta, joka oli lahes puolet enemman kuin edellisvuonna. Vuoden aikana tydolojen riskien arvioinnin -kouluttavaan
kyselyyn siséltyi vahintdan kahden turvallisuushavainnon tekeminen ja sen seurauksena syntyikin perati 1200 turvallisuushavaintoa, joka ei
kaikilta osin ndy kokonaisraportoinnissa. Lisaksi kesaharjoittelijoille toteutettiin Liki liippas -kampanja, joka tuotti kymmenia havaintoa.

Lahelta piti -ilmoituksia tehtiin vuoden aikana yhteensa 128 kappaletta, joka oli yli puolet (+73 kappaletta) enemman kuin edellisvuotena.
Eniten turvallisuushavaintoja ja lahelta piti- ilmoituksia tehtiin jatehuollossa ja erityisesti Sortti-asematoiminnassa.

Vuosi 2021: 594 kpl Vuosi 2021: 74 kpl Vuosi 2021: 77 kpl
Muutos: + 271 kpl Muutos: + 73 kpl Muutos: + 16 kpl

Kuva 11. Turvallisuushavaintoja, lahelta piti -ilmoituksia ja turvallisuuskavelyja 2021-2022

Tapaturmamaarien takia HSY:n TTT-ryhma vie edelleen eteenpéin vuoden 2023 aikana ennakoivaa turvallisuustoimintaa, talla kertaa
fokuksessa on turvallisuushavaintojen maaran lisddminen ja positiivisen ajattelun kasvattaminen havaintojen tekemiseen. Myos
liukastumisten tutkintaan kiinnitetdan jatkossa enemman huomiota. Vesihuollossa organisaatiokohtaiseksi tuloskorttitavoitteeksi 2023
asetettiin vahintaan kahden turvallisuushavainnon tekeminen/hlé/vuosi.

Turvallisuuskavelyja jatkettiin poikkeuksellisista olosuhteista huolimatta aktiivisesti. Turvallisuuskavelyja toteutettiin padasiassa vesi- ja
jatehuollossa, yhteensa 93 kappaletta. Tdma on 16 kappaletta enemman kuin aikaisempina vuosina. Vesihuollon Verkko-osasto siirsi
turvallisuuskavelyt riskijarjestelmaan sahkdiseen muotoon. Jatehuolto edisti erityisesti turvallisuuskavelyjen toimintatapaa ja toivat entista
enemman esille sen laadullista merkitysta.

5.2.4 Tyoturvallisuus tarkea osa arkirutiinia

Ty6terveys- ja turvallisuusstandardin ISO 45001 -méaéraaikaisarviointi toteutettiin normaalisti loppuvuodesta yhteistydssa
auditointiorganisaation kanssa. Positiivisena havaintona nostettiin esille kuluvan vuoden aikana mm. jatehuollon sorttiasemien siisteys, koko
HSY:ssa henkilonsuojainten aktiivinen kayttd, vedenpuhdistuksen hyvin tehdyt vaarojen kartoitukset seka vesihuollon tapaturmista tehdyt
Flash-raportit koko henkildstdlle. Positiivisia havaintoja oli myds henkiléstdn osallistaminen strategiatydhdn seka huomion kiinnittdminen
yritysturvallisuuteen. Parannettavia osa-alueita olivat tapaturmien maarat, sahkolaitteiston ja palojarjestelmaturvallisuus seka varaston ja
huollon tilojen siisteys ja turvallisuus. Lievia poikkeamia tehtiin kaikkiaan 16 kpl.

_ AVI-tarkastuksia tehtiin Viikinméaen jatevedenpuhdistuksessa, HSY-tasolla
‘,}DHIAMISJ . yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumisessa seka Jatehuollon yhteisella tyopaikalla ulkopuolisen
A 4 rakennusurakoitsijan kohteessa.

Wl
5;: A Sisaisia auditointeja tehtiin vuoden aikana vesihuollon vedenpuhdistuksessa
I~ '.F- kemikaaliturvallisuudesta, jatehuollon kasittelypalveluissa ty6turvallisuusjohtamisesta ja vesihuollon
E, % investoinneissa ja verkko-osastolla ty6turvallisuuskasikirjasta ja -perehdytyksesta.
(3] -

edelliselld kaudella. Uusille tydsuojeluyhdyshenkildille jarjestettiin kevaan aikana tyéturvallisuuden
perehdytystilaisuus. Koko HSY:n tydsuojeluorganisaatio ja TTT-ryhmat tapaavat jatkossa

ISD gDD-I . |S'D 14001 teemallisesti vuosittain.
ISO 45001 Erilaisia kampanjoita turvallisuuden edistamiseksi toteutettiin monella saralla. Naita olivat mm. 112-

paiva, suojalasi-, teline- ja porrasturvallisuus, pysy pystyssa-, heijastin- ja hellekampanja seka liki
lippas -kampanja kesaharjoittelijoille.

I
Uusi tyésuojeluorganisaatio kaynnistyi kaudelle 2022 — 2025. Kaytanndssa tydsuojelu-
\ D N V // toimikunnassa jatkoi vaalien tuloksena uudella toimintakaudella samat tydsuojeluvaltuutetut kuin

Vaate- ja suojainryhma aloitti kilpailuttamisen suunnittelun ja maarittdmisen uuden vaate-, kenka- ja
pesulapalveluiden hankinnalle, joka toteutetaan vuonna 2023.

Koko HSY:n TTT-perehdyttamisen siirtdminen ja kehittdminen sahkodiseen jarjestelmaan kaynnistettiin vuoden lopussa.

Tietojarjestelmauudistuksiakin tehtiin erityisesti tyéturvallisuuspuolelle. Chemical Managerin kayttéa laajennettiin Jatehuollon toimialalle.
VINCIT-kunnossapitojarjestelmasta rakennettiin littymapinta HSY:n yhteiseen Riskijarjestelmaan, joka helpottaa turvallisuuhavaintojen ja
tyoolojen riskien arviointien yhteensopivuutta jarjestelmien kesken. Liséksi riskijarjestelmaan tehtiin muita kaytantsja tukevia ja selkeyttavia
uudistuksia, kuten verkko-osaston turvavartit ja turvallisuuskavelyt.



5.2.5 Paikallista panostusta turvallisuusasioihin

Oppimista ja asennetta positiiviseen suuntaan toteutettiin monin eri tavoin. Vesihuollon ja Jatehuollon toimialat jarjestivat paikallisia
turvallisuuspéivid vuoden aikana ja joihinkin turvallisuuspéivien yhteyteen oli jarjestetty myos hatapoistumisharjoituksia. Jatehuollon
turvallisuuspaivat pidettiin koko henkildstdlle Ruduksen turvapuistossa, Ammassuon Ekoteollisuuskeskuksessa.

Turvallisuuspaivia pidettiin myds vesihuollossa, jossa jarjestettiin jopa kokonainen turvallisuusviikko. Turvallisuusteemat olivat esilla koko
viikon sisaltaen erilaisia tehtavia ja luentoja. Verkon turvallisuuspaivan aiheina oli muun muassa tapaturmat ja niiden juurisyyt seka uudet
turvavarttikdytannot.

Vesihuollon verkko-osastolla otettiin vuoden aikana riskijarjestelméssa kayttéon uutena teknisena toimintatapana turvavartit. Turvavarteissa
on tarkoitus pysahtya pohtimaan oman tyon vaaroja ja tehda kehittdmisehdotuksia. Turvavarteissa jaetaan tietoa ajankohtaisista TTT-
asioista seka pidetaan ylla positiivista keskustelua tyoturvallisuudesta.

Lakisaateisia tyoturvallisuuskoulutuksia toteutettiin padasiassa yhteistydssa ulkopuolisen toimijan kanssa.
/ Keskeisimpia koulutuksia olivat vuoden aikana ty6turvallisuuskortti-, ensiapu- ja alkusammutuskoulutukset.
Jatehuollossa jarjestettiin tyéturvallisuuteen liittyvid koulutuksia toimialan omien sisdisten ammattilaisten

Turvallisuus - toteuttamina. Naita olivat mm. tyéturvallisuuskortti- ja tydhyvinvointikoulutukset.

vartti

5.3 Tyokykyjohtaminen

5.3.1 Tyokyvyttomyysriskissa olevien maara vahentyi
merkittavasti

Tydkykyjohtamisen toimintamallin parantaminen jatkui toimintasuunnitelman mukaisesti.

HSY kaynnisti Elakeyhtido Kevan kanssa vahvemman yhteistyon erityisesti tydkykyjohtamisen prosessin parantamiseksi ja tyokykyjohtamista
tukevien avaintietojen saamiseksi. Yhteisty0ssa toteutettiin 360*-kysely, joka kohdistettiin johdolle, esihenkildille, paaluottamusmiehille,
tydsuojeluvaltuutetuille seka tydterveyshuollolle. Tavoitteena oli saada selville HSY:n tydkykyjohtamisen, -mallien, -prosessien ja -yhteistyon
toimivuus, tunnistaa sen vahvuudet ja kehittdmiskohteet seka tehda toteuttamiskelpoinen toimenpidesuunnitelma. Yhtena tarkeana
toimenpiteena vuodelle 2023 paatettiin tAsmentaa uudelleensijoitus- ja korvaavan tyén prosessia.

Varhaisen valittdmisen -toimintamallia vietiin edelleen maaratietoisesti eteenpain vuoden aikana. Tydkyvyttdémyysriskissa olevien maara
vaheni vuoden aikana perati -44,1%. Tunnistetut tyokykyriskissa olevat tyontekijat on ohjattu esihenkildiden toimesta aktiivisesti
ty6terveyshuoltoon ja arviot oman tyén kehittdmistoimenpiteista on tehty yhdessa esihenkildiden, HR:n, tyéterveyshuollon ja eldkeyhtion
kanssa. Varhaisen valittdmisen

-prosessi selkeytyi entisestdan ja tydkykyriskissa olevista ja heidan hoito- ja kehittdmispoluistaan saatiin vuoden aikana entista parempaa
ymmarrysta.

Tyéterveyshuollon toiminta painottui ennaltaehkaisevaan toimintaan ja sité kautta my6s esihenkildyhteistydn ennaltaehkéisevan varhaisen
valittmisen vahvistamiseen Kiinnitettiin entistd enemman huomiota. Esihenkil6itd kannustettiin huomioimaan varhaisen tuen toimet
tydntekijan ja koko tydyhteisdn hyvinvoinnin seka tyon sujumisen varmistamiseksi.

HSY:n ja tyoterveyshuollon valille rakennettiin sdhkdinen tiedonkulkukanava, joka edesauttaa parempaa ja oikea-aikaisempaa tyontekijan
asiakkuuden ja sairauspoissaolotiedon kulkua tyéterveyshuoltoon ja néin tehostaa tyokykytoimintaa.

5.3.2 Sairauspoissaolopaivien maara nousi viidenneksen —
koronan vaikutus 18 % kokonaissairauspoissaoloista

HSY selvisi korona-ajasta olosuhteisiin nahden hyvin. Poikkeusolojen tydskentely osoitti, ettéd koronan aiheuttamista haasteita huolimatta
pystyttiin varmistamaan riittava toimintakapasiteetti kriittisissa tehtavissa. Onnistumisen mahdollisti erityisesti lahiesihenkilotyd ja koko



henkil0sto, jotka organisoivat, venyivat ja sopeutuivat uusiin koronakaanteisiin ja -muutoksiin joustavasti ja hyvalla yhteistyolla. Tama
kokemus toi esille, ettd meilla on erinomainen kyky selvita poikkeuksellisista olosuhteista. Tama lisasi luottamusta tyontekijéiden ja
organisaation resilienssistd myos koronan jalkeen uudessa turvallisuustilanteessa.

Sairauspoissaolopaivien kokonaismaara edelliseen vuoteen verrattuna nousi
yli viidenneksen, josta koronaan liittyvien poissaolojen maara oli 18 %. Vuoden
2022 sairauspoissaolopaivien maara oli 12899 kpl (vuonna 2021: 10267).
Sairauspoissaolopaivien lukumaara nousi myds 2,6 paivaan hlé/vuosi. Vuoden
aikana oli siis keskimaarin 15,1 sairauspoissaolopaivaa tydntekijaa kohden.
Pitkia sairauslomia (yli 30 paivaa) oli 64,5 % kokonaissairauspoissaolojen
maarasta. Yli 30 sairauslomapaivan osuus nousi huomattavasti, perati 65,4%
edellisesta vuodesta.

Ryhdyimme raportoimaan tunnuslukujen laskennassa KT kunta- ja
hyvinvointialan tydnantajien suositusten mukaisesti vuoden 2022 alusta
lahtien. Tarkeimmat muutokset sairauspoissaolojen laskennassa muuttuivat
tuoden useamman sairaispoissaolo-kategorian pitkien sairauspoissaolojen
ryhmaan ja teoreettisen tyéajan laskennan osalta . Sen takia eri vuosien
tunnuslukujen vertailu ei ole taysin vertailukelpoinen.

Muutimme ilmoituskayténtda lyhyiden sairauspoissaolojen osalta vuoden aikana siten, etta tydntekija voi yhdesséa sopia esihenkilén kanssa
enintdan seitseman kalenteripaivan pituisesta sairauspoissaolosta. Kahdeksannesta sairauspoissaolopaivasta alkaen edellytetaan
ladkarintodistusta. Aiemmin ladkarintodistusta edellytettiin neljannesta sairauspoissaolopaivasta lukien.

Uudistimme paihdeohjelmaa ja sen my6ta otimme huumetestaukset laajempaan kayttoon.

5.3.3 Tyoterveyshuollon kayntimaarat nousussa

Tyoterveyshuoltokayntien kokonaismaara nousi edellisvuoteen verrattuna n. 17 %. Eniten kaynteja aiheuttivat edelleen ennaltaehkaisevat
kaynnit ja tuki- ja liilkuntaelinsairaudet, mutta myds hengityselinten sairaudet. Virallisella PCR-testilld saatua koronaa oli kaikista
sairauspoissaoloista yhteensa 18 %. Lisaksi myds influenssa- ja koronarokotteita annettiin kaikille vapaaehtoisille.

Ty6terveyshuollon kdyntim&arat nousivat vuonna 2022 yhteensa 23,71% (vuonna 2021 kdyntimaara oli 831 ja vuonna 2022 se oli 1028).
Erityisesti infektiokayntien maara lisdantyi ja korona-ajan hoitovelka purkaantui. Laboratoriotutkimukset lisdantyivat 12,77 %. Lisaksi
etapalveluiden kaytto lisaantyi edellisvuoteen verrattuna yli 30,42 % ja esimerkiksi tyokykykeskusteluja kaytiin paasaantoisesti etana.

Ennaltaehkaisevissa kaynneissa kirittiin kiinni edelleen koronan aiheuttamaa terveystarkastusvelkaa erityisesti altisteisentyon alku- ja
maaraaikaistarkastusten seka tyopaikkaselvitysten osalta. Tarkastukset kohdistuivat tyontekijoihin, jotka tekevat asbestitarkastuksia, yo- ja
paineilmalaitetdita ja ovat lisdksi tekemisissa melun, jateveden, pélyn, kemikaalien ja biologisten tekijdiden kanssa. Tyokykya edistavien
terveystarkastusten maara nousi lahes 50 % (vuonna 2021: 71 kayntia, vuonna 2022: 106 kayntia).

Perustytpaikkaselvitysten ja niiden perusteella tehtévid suunnattuja tydpaikkaselvityksia toteutettiin seitseman kappaletta. Ne kohdistuivat
yksikdiden tyéhyvinvoinnin ja -ilmapiirin parantamiseen. Lisaksi toteutettiin muutamia esihenkildiden yksilésparrauksia. TyOpaikkaselvitysten
yhteydessa otettiin kayttodn uusi AistiHealth-kysely entisen terveena tydssa -kyselyn tilalle. Vuoden aikana todettiin yksi ammattitauti.

Ukrainan kriisi, korona ja taloudelliset muutokset herattivat monissa tydntekijoissa huolta. Taman johdosta henkildstolle tarjottiin
mahdollisuus tyéterveyshoitajan ja -psykologin tukeen ja koko henkilostolle jarjestettiin mielen reagointia pitkittyneessa kriisissa -webinaari.

Samassa yhteydessa otettiin pysyvaan kayttdén myds mielen tuki -chatpalvelu, jossa tydntekija saa nopean keskusteluyhteyden
terveydenhuollon ammattilaiseen chatin valityksella.

~ Sairaus- m'm
.pukm olopaivia olopaivien Ikm/hiolv

9,97 % 12899 15,1 pv

Ennaltaehkaisevia
tarkastuksia

Tyopaikka-

selvityksia
7 kpl

264 kpl

Vuosi 2021: 3.41%
Muutos: + 2,56 %

Vuosi 2021: 10267
Muutos: + 2632 pv

Vuosi 2021: 12,5 pv
Muutos: + 2,6 pv

Vuosi 2021: 4 kpl
Muutos: +3 kpl

Vuosi 2021: 365 kpl
Muutos: - 101 kpl

Kuva 12. Sairauspoissaolot ja tydterveyshuollon ennaltaehkaisevat tarkastukset 2021-2022.



5.3.4 Lisaa vaantoa — kuntosaliohjausta kohdennetusti
tyontekijoille

Vuoden aikana kuntoutustoimintaa suunnattiin erityisesti fyysisen tydn maaraaikais-tarkastuksiin liittyviin toimintakykytesteihin, tydhon
paluun tukikaynteihin seka tyokykya edistaviin terveystarkastuksiin ja yksiléohjaukseen.

Tyofysioterapeutti osallistui vuoden aikana UKK-kavelytestien tekemiseen seka toteutti verkon tukikohdissa tyoterveyshuollon valitsemille
tyontekijoille Lisda vaantéa

-kuntosaliohjausta ty6terveyshuollon valitsemille tyontekijoille. Tavoitteena oli riittava peruskunto ja kuntosaliharjoittelun vakiinnuttaminen.
Erilaisiin tydterveyshuollon suosittelemiin ja Kelan tukemiin kuntoutuksiin ohjattiin vuoden aikana 12 henkil6a.

Mahdollisuuksia Kevan tukemiin ammatillisiin kuntoutuksiin olisi voitu kayttaa vuoden aikana enemman. Sen sijaan omia sisaisia tyon
muokkauksia ja onnistuneita tydkyvyn tukemisen ratkaisuja toteutettiin onnistuneesti.

5.3.5 Tyokyvyttomyyden kokonaiskustannukset nousussa

Tyokyvyttdomyyden kokonaiskustannukset olivat vuoden aikana vajaa 2.5 miljoonaa euroa. Ne nousivat edelliseen vuoteen verrattuna
vajaalla puolella miljoonalla eurolla. Tydkyvyttémyyseldkekustannukset laskivat sen sijaan merkittavasti yli puolella ollen vuoden 2022
aikana 0,33 miljoonaa euroa.

Hyva kolmen vuoden laskusuunta sairauspoissaolokustannuksissa nousi vuoden aikana reippaasti vajaalla puolella. Kokonaiskustannus
vuoden 2022 aikana oli 1,4 miljoonaa euroa.

Tyoterveyshuollon kustannukset, joista ei ole vahennetty Kelakorvauksia (sisaltdéd my0s ei Kelakorvattavat- ja muut yrityslaskutuskulut)
nousivat hiukan edellisvuoteen verrattuna 12,35%. Tydterveyshuollon kokonaiskustannukset olivat 923 €/hl6/v (nousua edellisvuodesta ol
102 €/hl6/v). Hyvaksytyt kela-vahennykset ovat korvausluokka I: max 60% ja korvausluokka II: max 50 %.

483 €/hlo 1759 €/hlo || 412 €/hlo 483 €/hlo

Vuosl 2021: 368 €hl0 Vuosl 2021: 975 €nhio Vuosl 2021: 792 €niY Vuosl 2021: 366 €IS Vuosl 2021: 2,0 M€ Vuosl 2021: 1,57 %
Muutos: « 117 €nidiv Muutos: « 784 €OV Muutos: - 379 €niSiv Muutos: « 116 €MIdiv Muutos: « 0.4 ME Muutos: - 0,77 %

Kuva 13. Tydkyvyttémyyden kokonaiskustannukset 2021 — 2022. Tydterveyshuollon (Kela | ja Kela Il) kustannuksista vahennetty Kelaosuus, lahde Keva.

5.3.6 Paluu takaisin normaaliin — tyohyvinvointia edistettiin
myoOs yhdessa virkistaytymalla ja juhlistamalla

Edellisten kahden vuoden poikkeusolojen jalkeen paasimme pitkasta aikaa viettdmaan yhteista aikaa kasvokkain juhlien ja tyhy-toiminnan
merkeissa. Jokavuotinen kesajuhlamme vietettiin poikkeusolojen jalkeen Koskenrannassa, Vanhankaupunginkosken rannalla. Tilaisuuteen
oli ilmoittautunut ennakkoon yli 300 HSY:laistd ympari organisaatiota. Paivdan mahtui geokatkoilyaktiviteetti, ruokailuja, livemusiikkia ja
rentoa yhdessaoloa myo6haisiltaan asti. Juhlien palautteissa kiiteltiin juhlia todella onnistuneiksi ja riemuittiin, etta poikkeusolojen jalkeen
paasi tapaamaan tyokavereita muunkin kuin tydn merkeissa.

Pikkujoulut vietettiin jo hyvissa ajoin marraskuun puolella Vanhalla ylioppilastalolla. Teemana juhlissa oli odotettu James Bond ja Casino
Royale. HSY:laiset olivat ottaneet pukukoodin hienosti haltuun ja juhlissa nahtiinkin paljon teemaan sopivia juhlamekkoja, tyylikkaita pukuja
ja Bond-elokuvien hahmoja. lllan aikana Vanhalle saapui kaiken kaikkiaan noin 340 juhlijaa kuulemaan stand-upia, pelaamaan kasinopeleja
ja tanssimaan Kasityolaisten tahtiin.

Juhlistimme marraskuussa meilla pitkdan tydskennelleiden tyduria Taydet kympit- palvelusvuosijuhlassa, joissa padsimme viettdmaan aikaa
yhdessa muutaman vuoden tauon jalkeen. Paikalla oli kaikkiaan neljakymmenta palkittavaa tyéntekijaamme seka suurin osa heidan
esihenkildistdan. Juhlapuheessa korostettiin yhteistyon tarkeytta seka kiitettiin tyontekijéitdmme ansiokkaista vuosista. Puheen jalkeen
kuultiin trubaduuri Vihtori Maijasen esitysta, jaettiin ruusuja seka vaihdettiin kuulumisia kakku- ja kahvitarjoilujen &aressa.



Itsenaisyyspaivana kymmenelle HSY:n tyontekijalle myonnettiin
Suomen Valkoisen Ruusun ritarikunnan kunniamerkkeja.
Kunniamerkeilla kiitettiin pitkista ty6urista seka vesihuollon
kehittdmis-, asiantuntija kuin hallinnollisissa tehtavissa etta
jatehuollon huoltomiehen, asemanhoitajan, ryhmaesimiehen ja
jarjestelmaasiantuntijan tehtavissa toimineita tyontekijéitdamme.

Pitkin vuotta yksikot pitivat myds omia kehittdmispaiviaan
virkistédytyen samalla mieleisensé aktiviteetin parissa. Tyhy-paivien
kohteiksi valikoituivat muun muassa HSY:n uusi
jatevedenpuhdistamo Espoon Blominmaella, Korkeasaari ja Hotel
Katajanokka. Aktiviteetit vaihtelivat kulttuurista ja taiteesta kevyeen
likuntaan ja tiimikisailuun.

Yksi HSY:laisille tarkea tapa yllapitéda tyokykya ovat HSY:n tukemat
kaikille avoimet harrastekerhot. Harrastekerhojen tarkoituksena on
pitaa seka mieli ettd keho virkeana samalla tutustuen muihin
tyontekijoihin yli yksikko- ja toimipaikkarajojen. Vuonna 2022
harrastekerhoja oli 28 kappaletta. Harrastekerhoissa paasi muun
muassa pelaamaan padelia, jalkapalloa ja salibandya,
kiipeilemaan, joogaamaan seka harrastamaan kasitoita ja yhdessa
musisointia. Kerran viikossa kokoontumisten liséksi harrastekerhot
saattoivat osallistua erilaisiin tapahtumiin kuten Midnight Run -
juoksutapahtumaan ja Kirjamessuille tai ottaa kertakohtaista
lajivalmennusta esimerkiksi suunnistukseen. Koronarajoitukset
vaikuttivat valitettavasti myds harrastekerhojen alkuvuoden
toimintaan, mutta parhaansa mukaan kerhot siirsivat toimintaansa
rajoitusten ajaksi ulkotiloihin tai etayhteyksien paahan.

Kuva 15. ikkujbuluja vietettiinlupealla Vahalla Ylioppilastalolla




6 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuuden tavoitteista ja
toteutumisesta

Vuosia 2021-2022 koskevan tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmamme tavoitteet toteutuivat osittain. Viestimme tavoitteen mukaisesti
suunnitelman sisallésta, tavoitteista, toimenpiteista ja niiden etenemisesta. Termi esimies korvattiin kirjallisiin materiaaleihimme esihenkiloksi
ja sita kaytetaan kaikissa uusissa kirjallisissa esityksissa. EsihenkilGille jarjestettiin koulutus yhdenvertaisesta rekrytoinnista ja omien
ennakkoasenteiden tunnistamisesta.

Tehtavanimikkeiden sukupuolineutralisoimisessa emme paasseet asetettuihin tavoitteisiin. Meilla on edelleen 16 mies-paatteista
tehtavanimiketta. Naiden yhdenmukaistamista tehdaan etenevan TVA-tydn yhteydessa ja kun uusia tehtdvakuvia tai -nimikkeita otetaan
kayttoon.

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun ennaltaehkaisy on osa jokapaivaista tyétdmme ja seuraamme kehitysta henkildsté- ja pulssikyselyn
tuloksissa. Liséksi teimme aiheeseen keskittyvan oman tarkentavan kyselyn kevaalla ja joulukuussa. Tulokset olivat kehittyneet vuodesta
2021 positiivisesti, joten tydssa on edetty oikeaan suuntaan. Tuloksista kerrottiin tarkemmin kohdassa 5.1.2.

Ty6suojeluviranomainen suoritti syksylla valvontakyselyn ja tarkastuksen liittyen yhdenvertaisuuden toteutumiseen ja
yhdenvertaisuussuunnitelmaan tyépaikallamme. Tarkastuksesta ilmeni, ettemme viranomaisen mukaan ole arvioineet riittavasti
yhdenvertaisuuden toteutumista tydpaikalla ja ettei nykyinen yhdenvertaisuussuunnitelmamme kattanut riittdvasti yhdenvertaisuustilanteen
arviointia. Tulemme huomioimaan ndma havainnot vuosien 2023-2024 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus suunnitelmaa tehdessamme.



Taulukko 1. Vuoden 2021-2022 tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteet, toimenpiteet ja arviot toteutumisesta.

Aihealue

Tavoite

Toimenpiteet

Toteutumisen mittari

Arvio toteutumisesta

Tasa-arvo ja
yhdenvertaisuus
Esimiesty®

Tasa-arvo
Esimies
esihenkiloksi

Tasa-arvo
Sukupuolineutraalit
nimikkeet
esimiehille

Yhdenvertaisuus ja
monimuotoisuus
Yhdenvertainen

rekrytointi —
osaaminen
ratkaisee

Hairinnan ja
epaasiallisen
kohtelun
ennaltaehkaisy ja
tapauksien
selvittdminen

Koko henkilostd saa tietoa
HSY:n tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman
2021-2022 sisallésta ja
tavoitteista

Termi esimies korvataan
esihenkiloksi HSY:n
viestinnassa

Muutetaan tehtavanimikkeet,
joissa on esimiespaate,
(esim. varastoesimies)
sukupuolineutraaleiksi, (9
tehtavanimiketta yhteensa 19
henkilolla)

HSY:lla rekrytointiin
osallistuvat tiedostavat
asenteensa ja kohtelevat
tydnhakijoita yhdenvertaisesti
rekrytointiprosessin kaikissa
vaiheissa seka tunnistavat
monimuotoisen tydyhteison
tarkeyden

Kehitetdan edelleen johdon,
esimiesten ja henkildston
valmiuksia ennaltaehkaista,
tunnistaa ja selvittéa
hairinnan ja epaasiallisen
kohtelun tilanteita

Tehdaan viestintdsuunnitelma
ja toteutetaan viestinta tasa-
arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmasta
Hessussa ja esimiesten kautta
ym.

Kaytetaan systemaattisesti
esihenkilo-termia kaikissa
tilanteissa

Kaydaan esimiesten
tehtadvanimikkeet lapi TVA-tydn
yhteydessa ja mietitddn uudet
tehtavanimikkeet

Esimiehille jarjestetaan
rekrytointikoulutusta, jonka
yhteydessa kasitellaan
yhdenvertaisuutta ja
monimuotoisuutta

Viestintdsuunnitelma
toteutettu

Esihenkil6-termi on
otettu yleisesti kayttoon,
kaytetaan kaikissa
uusissa kirjallisissa
esityksissa

Esimiesten
tehtavanimikkeet on
muutettu
sukupuolineutraaleiksi

Koulutus jarjestetty

Henkildsto-/pulssikyselyn
tulokset

Viestimme tavoitteen
mukaisesti suunnitelman
sisallosta, tavoitteista,
toimenpiteista ja niiden
etenemisesta kauden
aikana. Tasa-arvo ja
yhdenvertaissuunnitelma
on jokaisen nahtavilla
intrassamme Hessussa.

Termi esimies korvattiin
kirjallisiin
materiaaleihimme
esihenkiloksi ja sita
kaytetaan kaikissa
uusissa kirjallisissa
esityksissa.

Emme paasseet
asetettuihin tavoitteisiin.
Meilla on edelleen 16
miespaatteista
tehtavanimiketta, mutta
muutosta tehdaan
etenevan TVA-tyon
yhteydessa ja kun uusia
tehtavakuvia tai -
nimikkeita syntyy.

Esihenkildille jarjestettiin
koulutus
yhdenvertaisesta
rekrytoinnista ja omien
ennakkoasenteiden
tunnistamisesta.

Hairinnan ja
epaasiallisen kohtelun
ennaltaehkaisy on osa
jokapaivaista tydtamme.
Aiheeseen liittyvan
kyselyn tulokset syksylla
2022 olivat kehittyneet
vuodesta 2021
positiivisesti, joten
tydssa on edetty oikeaan
suuntaan.



7 HR-toimintamallin kehittaminen

Henkilostoyksikdn toimintamallin kehittdminen aloitettiin syksylla 2021. Uuden HR-toimintamallin tavoitetilaksi oli asetettu "HR-palvelut
toiminnan ja kehityksen mahdollistajana ja lisdarvon tuottajana.”

HR-toimintamallin uudistuksen tavoitteena on tuoda HR-toimintaa lAhemmaksi linjaorganisaation ja henkiléston arkea verkostomaisen ja
kumppanuuteen perustuvan toimintatavan kautta. Lisdksi HR-toiminnan strategista roolia halutaan vahvistaa uuden toimintamallin kautta.
Toimintamallin kehittamisessa tarkeaa, ettda HR:n osalta maaritelladn selkeasti uusi toimintamalli ja siihen liittyvat tehtavat, roolit ja vastuut.

Kehittamisty6ta jatkettiin syyskuussa 2022 henkildstdyksikon sisadisena tydskentelyna. Syksyn aikana kokoonnuimme 6 kertaa
kirkastaaksemme ja maarittddksemme rooleja tehtavia. Maaritimme, miten organisoitumalla voimme parhaiten tukea ja tuoda lisdarvoa

toimintaan ja rakentaa HR-kumppanuutta.

HR-toimintamalli otetaan kayttéén kevaalla 2023.



8 Tunnusluvut

8.1 Henkilostomaara ja henkilotyovuodet

Henkildstomaara 31.12.2022 oli 790 henkea. Henkiléstdmaara vahentyi yhdeksalla tyontekijalla edellisen vuoden vastaavaan ajankohtaan
verrattuna.

Vuoden 2022 keskimaarainen henkiléstomaara henkilétydvuosina oli 802,3. Tama on 45,7 henkildtyovuotta pienempi kuin
henkildstdsuunnitelman mukainen henkilétyévuosien maara 848,0. Edelliseen vuoteen 2021 verrattuna keskimaarainen henkiléstomaara
vaheni 0,5 henkiltydvuotta.

Henkilostomaara
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Taulukko 2. Henkilostomaaran vertailu vuosina 2021-2022.



Henkilotyovuodet
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Taulukko 3. Henkilétydvuodet toteutunut ja suunnitelma 2022.

8.2 Henkiloston ikarakenne

Henkiloston keski-ikd oli vuoden 2022 lopussa 44,5 vuotta. Vuonna 2021 keski-ika oli 45,6 vuotta ja 2020 45,3 vuotta.



Ikarakenne
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Taulukko 4. Henkilostdn ikdjakauma 31.12.2022.

8.3 Palvelussuhteen kesto

36,2 % HSY:n henkildstosta on ollut palvelussuhteessa alle viisi vuotta. 69,62 % henkildstosta on ollut palvelussuhteessa alle 15 vuotta.
10,63 % on ollut palvelussuhteessa yli 30 vuotta. Yli 40 vuotta tydskennelleita on 22 henkilda.



Henkiloston palvelussuhteen kesto

300 286

250
g 200
5 157
Lg 150
:% 107

100 77

54
1
. mEEe

m00-04 m05-09 m10-14 m15-19 m20-24 m25-29 m30-34 m35-39 m40-44 m45-49

Vuosia

Taulukko 5. Henkildston palvelussuhteen kesto 31.12.2022

8.4 Vakinaisen henkiloston vaihtuvuus

Vuonna 2022 paattyneita vakinaisia palvelussuhteita oli yhteensa 54, joista 18 henkilda siirtyi elakkeelle ian perusteella.

Paattyneiden palvelussuhteiden maara suhteessa vakituisen henkiloston maaraan elakdityminen mukaan lukien oli 7,3 % (2021: 8,1 %; 60
paattynytta palvelussuhdetta). Vaihtuvuus pois lukien elakoityminen ian perusteella oli 4,6 % eli 34 tyontekijaa (2021: 6,1 %; 45 tyOntekijaa).
Elakkeelle ian perusteella siirtyvien keskiméarainen iké oli 65,0 vuotta.



Lahtovaihtuvuus
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Taulukko 6. Vakinaisen henkildston vaihtuvuus 2022.
8.5 Sukupuoli ja palvelussuhteen luonne

Vakituisen henkildston osuus koko henkilostésta oli 87 % ja maaraaikaisten 13 %. Maaraaikaisten palvelussuhteiden osuus nousi viime
vuodesta, jolloin se oli 10 % (vuonna 2020 maaraaikaisia oli 11 %). Maaraaikaista henkilostoa kaytetdan erilaisiin sijaisuksiin,
kausiluoteiseen tyéhon ja projektitydhon. Maaraaikaisessa palvelussuhteessa oli 31.12.2022 yhteensa 101 henkil6a, joista 53 miehia ja 48
naisia. Maaraaikaisia palvelussuhteita oli eniten jatehuollon ja vesihuollon toimialoilla, asiakaspalveluyksikdssa seka seutu- ja
ympaéristétiedon tulosalueella. Jatehuollon toimialalla maaraaikaiset tydsuhteet jakautuivat suunnilleen puoliksi naisten ja miesten valilla, kun
taas vesihuollon toimialalla maaraaikaiset olivat paaosin miehia. Asiakaspalveluyksikdssa lahes kaikki maaraaikaiset olivat naisia. Seutu- ja
ymparistotiedon tulosalueella miehia oli hieman enemman maaraaikaisina tyéntekijoéina kuin naisia.

Henkiloston sukupuolijakauma on kehittynyt viiden vuoden tarkastelujakson aikana jatkuvasti tasaisemman jakauman suuntaan. Vuonna
2022 naisten osuus henkilostosta kasvoi 3,1 % edelliseen vuoteen verrattuna.



Henkilosto sukupuolen ja palvelussuhteen luonteen mukaan
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Taulukko 7. Vakituinen ja méaraaikainen henkiléstdé sukupuolen mukaan 2022.

Sukupuolijakauman kehitys 2018-2022
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Taulukko 8. Sukupuolijakauman kehitys 2018-2022.

8.6 Tapaturmat



Tapaturmat (sattuneet)
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Taulukko 9. Sattuneet tydpaikka- ja tydmatkatapaturmat 2021-2022.
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Taulukko 10. Tyopaikkatapaturmataajuus (LTI0) vuosina 2011-2022 (vakuutusyhtidn korvauksiin johtaneet, sis. my&s hoitokulut). Vertailuaineistoa ei viela ole.
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Taulukko 11. Tydmatkatapaturmataajuus (LTI0) vuosina 2011 - 2021 vakuutusyhtién korvauksiin johtaneet, sis. Myos hoitokulut). Valtakunnallista vertailuaineistoa ei

ole johtuen koronavuosista ja viime vuosien poikkeuksellisista talvisdaolosuhteista (Ladhde: TVK 2023).

8.7 TyOkyKky ja -terveys

SAIRAUSPOISSAOLOJEN TUNNUSLUVUT (sis.

Sairauspoissaolopaivien pituus

1-3 pv (KT: alle 4 pv)
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Sairauspoissaolopaivien lukumaara yhteensa 11514 10267| 12899
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Taulukko 12. Sairauspoissaolojen lukuméaarat vuosina 2021-2022. Alkuvuodesta on muutettu tunnuslukujen raportointiperiaatteita kuntatydnantajien suositusten

mukaisesti. Lyhyien sairauspoissaolojen ilmoituskaytanté muuttui myds vuoden aikana.
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Taulukko 13. Tyoterveyshuoltokustannukset korvausluokittain 2020 — 2022 (Kelakorvauksia ei ole vahennetty). Hyvaksytyt kela-vahennykset ovat korvausluokka I:
max 60% ja korvausluokka II: max 50 %.
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Taulukko 14. Tydkyvyttémyyden kokonaiskustannukset vuosina 2020-2022 (% palkkasummasta)



Tyokyvyttomyyden kokonaiskustannukset (€)
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Taulukko 15. Tyokyvyttémyyden kokonaiskustannukset (€) vuosina 2020-2022.

8.8 Tyohyvinvointi
Keskeiset tulokset

10 %

Tyoterveyshuolto-

kustannus
313370
293627
321527

I
Tapaturmamaksut I;Eg‘;ﬁiizz\::‘i:
360044 2318341
294177 2006417
387330 2450851

kyselyyn vastanneista on kokenut hairintaa tai epaasiallista kohtelua viime

kevaan 2022 jalkeen (NS5, tulos kevaan 2022 kyselyssa: 13 %).

19 %

kyselyyn vastanneista on havainnut tydyhteisssaan hairintaa tai epaasiallista

Kohtelua kevaan 2022 jalkeen (N106, tulos kevaan 2022 kyselyssa: 17 %).

41 %
9 %

koetuista ja havaituista hairintatapauksista on vaikuttanut parhaillaan tai
kevaan 2022 jalkeen tydntekijan tydssa jaksamiseen negatiivisesti (NS0).

kaikista itse koetuista hairintatapauksista on puututtu ja niiden lopputulos on

ollut kokijan nakdékulmasta hyva (NS, tulos kevaan 2022 kyselyssa: 16 %).

Huom. Prosessi kesken -osuus on noussut.
kaikista itse koetuista hairintatapauksista asiaa ei olla viety eteenpain (N12)

22 %

Yleisin hairinnan tai epaasiallisen kohtelun muoto on vastaajan maineen tai
aseman Kyseenalaistaminen ja vaarien syytosten esittaminen.

2 HSY
Kuva 16: Hairinta tai epaasiallinen kohtelu -kysely syksy 2022.



Kehityspisteissa tapahtuneen muutoksen arviointi

Miten arvioit seuraavien asioiden kehittyneen viimeisen vuoden aikana?
Asteikko: 1 = heikentynyt selvasti ... 5 = parantunut selvasti
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Eniten parannusta on "HSY:n johtoryhman ja henkiloston valilla vallitsee luottamus” -mittarin osalta - 38 % vastaajista kokee asian
parantuneen. Selkeaa positiivista muutosta on nahtavassa "Keskinainen arvostus ja luottamus toisia kohtaan” (37 %) ja "Yhteistyo
HSY:n eri yksikoiden valilla on sujuvaa” -mittareissa (31 %). "Tiedonkulku yksikdiden valilla" vaikuttaa taas ennemmin heikentyneen
kuin parantuneen. Pelisaantojen ja henkiloston kuuntelun toiminnan kehittamisessa osalta yhta suuri osuus katsoo tilanteen
heikentyneen kuin parantuneen. Henkiloston kuuntelu —vaittamassa on myos suurin heikentyneeksi kokevien osuus (28 %).

“HSY
Kuva 17. Pulssikyselyn tuloksia syksylla 2022.

Suosittelu (NPS)

Kuinka todennakoisesti suosittelisit HSY:ta tyopaikkana ystavillesi/tuttavillesi? NPS on pysynyt suht. samassa

Asteikko: O=ei lainkaan todennakoists .. 10=erittain todennakoists maltillisessa tasossa viime vuodesta,
mutta ollaan vuotta 2020 paremmalla

Suosittelijat (arvot 9- tasolla ( v. 2021 -13, 2020: -16)

10) ovat uskollisia ja
sitoutuneita

tyontekijoita, jotka —
suosittelevat - 14 » I
tyonantajaansa i

mielellaan muille.

Neutraalit (arvot 7-8)
ovat tyytyvaisia

tyontekijoita, mutta TFEN
eivat niin sitoutuneita,
etteikd heita olisi helppo 40%
houkutella myos
muualle. 0o .

Arvostelijat (arvot 0-6) 200
eivat ole sitoutuneita -
tyonantajaansa eivatka 10%
todennakoisesti
Suosiieksi sk Suosittelis (9-10) Newtrasli (7-8) Arvostelia (0-6)
tyonantajana.

NPS eli Net Promoter Score on kansainvalisesti kaylelyin uskollisuuden mittari. Se mittaa suositteluhalukkuutta ja
tyytyvaisyytta yhden kysymyksen avulla. Mittaria hyédynnetaan yleisesti asiakas- ja henkilostokyselyissa.

“ HSY Laskentatapa: suosittelijoiden %-osuudesta (9-10 antaneet) vahennetaan arvostelijoiden (0-6 antaneet) %-osuus = NPS.

Kuva 18. Pulssikysely 2022 ja suosittelijuus



HSY:n henkilostokertomus vuodelta 2022.

Helsingin seudun ympéristopalvelut -kuntayhtyma
limalantori 1

00240 Helsinki

puhelin 09 156 11

www.hsy.fi



