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1 Johdanto

Ihmisten yhdenvertaisuus ja keskindinen arvostaminen ovat HUSin keskeisia arvoja, joita HUS haluaa
edistda myods tyonantajana. Oikeudenmukaisuuden kokemus vaikuttaa merkittavasti
henkilostotyytyvadisyyteen ja yhtendiset toimintatavat ovat edellytys sen toteutumiselle. Tyénantajan
on kaikessa toiminnassaan kohdeltava henkilostoa tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti seka edistettava
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista tyoyhteisoissa. Lisaksi tydnantajan tehtavana on
ehkaista ja puuttua henkil66n kohdistuvaan syrjintdan ja hairintdan tydpaikalla. Tasa-arvolaki
velvoittaa tyonantajaa tekemaan tasa-arvosuunnitelman ja yhdenvertaisuuslaki
yvhdenvertaisuussuunnitelman.

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi HUSissa on laadittu tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma vuosina 2013, 2017 ja vuosina 2019-2020 ohjelmaa on paivitetty
kattavasti. Tama suunnitelman pdivitys koskee toimintavuosia 2021-2022 ja paivityksessa on
huomioitu yleiset paivittyneet henkilostotiedot sekd vuonna 2021 teetetyn yhdenvertaisuuskyselyn
tiedot. Suunnitelmassa on tarkasteltu aikaisemmat toimenpiteet ja tavoitteet sekd asetettu uudet.

Suunnitelma koostuu kolmesta osasta: ensimmaisessa osassa arvioidaan tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden toteutumista HUSissa perustuen erilaisiin tilastotietoihin ja tyéolobarometrin
tunnuslukuihin, toisessa osassa arvioidaan aiempaan suunnitelmaan sisaltyneiden tavoitteiden ja
toimenpiteiden toteutumista ja viimeisessa osassa esitelldan vuosille 2021-2022 asetetut tavoitteet ja
toimenpiteet seka suunnitelma seurannasta.

1.1 Tasa-arvolaki

Tasa-arvolain tarkoituksena on edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka siina
tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti tydelamassa. Lain tarkoituksena on myos
estda sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva valiton ja
valillinen syrjinta. Sukupuoli-identiteetilld tarkoitetaan henkilon kokemusta omasta
sukupuolestaan. Sukupuolen ilmaisulla tarkoitetaan sukupuolen tuomista esiin
pukeutumisella, kaytdksella tai muulla vastaavalla tavalla.

Laki asettaa tyonantajalle velvollisuuden edistda tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti. Tasa-arvon edistamiseksi tydelamassa tyonantajan tulee

e toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seka naisia etta miehia

o edistda naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin seka luoda
heille yhtaldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen

e edistda naisten ja miesten vélistad tasa-arvoa tyoehdoissa, erityisesti palkkauksessa

o kehittaa tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seka naisille ettd miehille

o helpottaa naisten ja miesten osalta tydelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista
kiinnittamalla huomiota etenkin tydjarjestelyihin

e toimia siten, etta ennalta ehkaistdaan sukupuoleen perustuva syrjinta

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltda selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta, erittely naisten
ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka koko henkilostoa koskeva palkkakartoitus
tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Suunnitelman on myos sisallytettava
toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi.



1.2 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistda yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa seka
tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Lain soveltamisala kattaa koko
palvelussuhteen elinkaaren rekrytoinnista palvelussuhteen paattamiseen.

Syrjinta on ihmisten eriarvoista kohtelua jollakin yhdenvertaisuuslaissa, tasa-arvolaissa,
perustuslaissa tai tydosopimuslaissa kielletylla syrjintdperusteella. Yhdenvertaisuuslaki kieltaa
syrjinnan ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan,
vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perustella.
Syrjinta voi olla valillista, valitonta, hairintaa, ohje tai kasky syrjia jotakuta, laheissyrjintaa,
oletussyrjintaa, moniperusteista tai ristedvaa syrjintaa tai kohtuullisen mukauttamisen
epaamista vammaiselta.

Hairinnalla tarkoitetaan henkil6on kohdistuvaa kielteistd toimintaa tai muuta epaasiallista
kohtelua, mika aiheuttaa henkilon terveydelle haittaa tai vaaraa. Tydnantajan menettelya on
pidettava syrjintana myos silloin, jos tydnantaja ei toteuta kdytettavissa olevia toimenpiteita
hairinnan poistamiseksi saatuaan tiedon hairinnasta.

Positiivinen erityiskohtelu on sallittua, jos tavoitteena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden tai
tasa-arvon edistaminen, esimerkiksi tyo jarjestetaan siten, ettd otetaan paremmin huomioon
syrjinnan vaarassa olevien tyontekijoiden erityistarpeet. Positiivista erityiskohtelua voidaan
tarjota esimerkiksi ikaantyneille, vajaakuntoisille tai vammaisille.

Yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteena on edistdaa yhdenvertaisuutta maarittelemall ja
kuvaamalla ne puitteet, keinot ja menetelmat, joiden avulla tyénantaja edistda
yhdenvertaisuutta toiminnassaan tavoitteellisesti ja pitkdjanteisesti.

2 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista on selvitetty vuoden 2020 Tasa-arvoraportin
(Tilastokeskus), vuoden 2020 henkildstokertomuksen tunnuslukujen ja vuoden 2020
tyoolobarometrin tulosten avulla sekd vuoden 2021 henkiléstéraporttien tietojen perusteella.
Palkkaselvitysta on tehty HUSin Tilastokeskukselle toimittamien lokakuun 2020 palkkatietojen
perusteella. Tehtdavakohtaisten ja henkilokohtaisten palkanosien tarkastelussa on kaytetty
HUSin omia palkkatilastoja huhtikuulta 2021.

2.1 Henkilostorakenne

HUS:n henkilostorakenne on ikdrakenteen osalta tasapainoinen. Henkiloston keski-ika oli
vuonna 2020 43,5 vuotta. Sukupuolen osalta henkildstérakenne on selvasti
naisenemmistdinen, silla ammattien eriytyminen on hoitoalalla hyvin voimakasta. Miesten
osuus henkilostosta on 16,4 %, miesten osuus on edeltavan viiden vuoden aikana hivenen
lisddntynyt (0,5 %) pysyen kuitenkin samassa suuruusluokassa.

Vakinaisessa tydsuhteessa on 76,5 % henkilostostad. Henkilostdsta valtaosa (n. 86 %) on
kokoaikaisia. Osa-aikatyota tekevat seka naiset ettda miehet. Yleisimmat syyt osa-aikatyéhon



ovat osittainen hoitovapaa ja osa-aikaeldake. Vuonna 2020 eldkkeelle siirtymisika oli 61,7
vuotta, mika oli Idhes sama kuin koko maassa keskimaarin (61,9 vuotta).

Vuoden 2021 (tammikuu) tietojen mukaisesti koko henkilékunnasta hoitohenkilékunnan
osuus on noin 54 % ja heista naisia on 90 %. Laakareiden osuus koko henkilostosta on noin 13
% ja heista naisia on 64 %. Naisten osuus ladkareista on kasvanut hieman verrattuna edellisiin
vuosiin (2018 62 %). Naisten yleisimmat tehtavanimikkeet ovat sairaanhoitaja, laitoshuoltaja,
osastonsihteeri, laboratoriohoitaja ja lahihoitaja. Miesten yleisimmat tehtavanimikkeet ovat
sairaanhoitaja, erikoistuva laakari, osastonlaakari, erikoislaakari ja laitoshuoltaja. Erilaisia
nimikkeitd on yli 340. (Liite 1 naisten ja miesten sijoittuminen eri tehtaviin).

Tammikuussa 2021 esihenkilotehtavissa toimivia oli 1 067, joista naisten osuus oli 73,6 %.
Naiset olivat enemmistdna esihenkilotehtavissa kaikissa henkilstéryhmissa. Yleisin nimike
naisesihenkil6illa oli osastonhoitaja (317) ja miesesihenkil6illa yliladkari (98). Naisten osuus
yliladkareista oli 49,7 % ja osuus on kasvanut vuoteen 2018 (44 %) verrattuna. Ylimmissa
johtotehtavissa on noin 40 % naisia. Helsingin yliopistollisen keskussairaalan (HYKS)
toimialajohtajista naisia on n. 38,5 %, muiden sairaanhoitoalueen johtajista kaksi kolmesta on
naisia. HUSille tukipalveluja tuottavissa yksikoissa johtajista kolmannes on naisia. HUS
kuntayhtyman johtoryhmassa naisia 41 %, luku on hieman laskenut verrattuna edelliseen (46
%).

Yhdelld esihenkil6lla on keskimaarin noin 26 suoraa alaista. Suorien alaisten maaran
vaihteluvali on 1-183. Alaisten keskimaadrainen maara on hieman noussut aiemmista vuosista.
Naisesihenkil6illa on keskimaarin 29 alaista ja miesesihenkildilla 16 alaista.
Hoitohenkilokuntaan kuuluvilla esihenkil6illa on keskimaarin 33 alaista ja ladkariesihenkil6illa
13. Osastonhoitajilla esihenkilotehtavia on delegoitu myos apulaisosastonhoitajille.

Vuoden 2020 tietojen perusteella henkil6stdstd noin kolmanneksella on korkeakoulututkinto
(alempi tai ylempi korkeakoulututkinto tai tutkijakoulutusaste) ja kolmanneksella henkil6sta
on toisen asteen ammatillinen tutkinto. Sukupuolittain tarkasteltuna koulutusrakenne eroaa
siten, ettd suhteellisesti useammalla naisella on ylempi korkeakoulututkinto ja miehella
tutkijakoulutus kuin vastakkaisella sukupuolella. Naisten koulutuksen taso on noussut
edeltdvasta mittauksesta.

2.2 Johtaminen & esihenkil6tyo

Vuoden 2020 tydolobarometrin tulosten mukaan tyytyvaisyys johtamiseen ja
esihenkilotyohon pysynyt samalla tasolla (3,66) aiempiin vuosiin verrattuna, mutta jaa
asetetusta tavoitteesta (3,90). Naisten arviot esihenkilétyon onnistumisesta olivat jonkin
verran kriittisempia kuin miesten. Esihenkiltyon osalta koettu oikeudenmukaisuus,
kannustavuus ja palautteenanto jdivat naisvastaajilla hieman alhaisemmalle tasolle kuin
miesvastaajilla. Ammattiryhmista [3dkarit ja muu henkilékunta olivat hieman tyytyvaisempia
esihenkilotyohon kuin hoitohenkilokunta ja erityistyontekijat. Tyontekijoista 30—40 vuotiaat
olivat muita ikdryhmia tyytymattomampia esihenkilotyohon ja johtamiseen.

Laadukas johtaminen on yksi HUSin vuoden 2021 strategisista tavoitteista. Tavoitteena on,
ettd henkilostosta 90 % on tyytyvaisia esihenkilonsa ja tydyksikkdnsa johtamiseen. Taman
seuraamiseksi toteutetaan vuoden 2021 aikana nelja kertaa HUS Johtamissyke. Sen avulla
saadaan tietoa siita, miten esihenkilotyo ja johtaminen koetaan HUSissa. Tieto tukee
esihenkil6ita oman johtamisensa ja koko tyoyhteison kehittamista.



Esihenkilouran alkuvaihetta tuetaan HUSin omien esihenkilévalmennusten avulla.
Valmennuksessa kaydaan lapi esihenkilon vastuut ja velvollisuudet mm. laista tulevat
yhdenvertaisen ja tasa-arvoisen kohtelun periaatteet rekrytoinnissa, palvelusuhteen eri
vaiheissa seka paivittaisjohtamisessa. Kokeneille esihenkilbille ja keskijohdolle tarjotaan
kohdennettuja johtamisvalmennuksia.

Esihenkil6ita myos ohjataan esihenkilévalmennukseen, jos esim. yksikon tulokset
tydolobarometrissa ovat olleet alhaisia. Koulutusten lisdksi esihenkilotyon kehittamisessa ovat
kaytdssa myods tyonohjaus ja coaching seka esihenkilotydon mentorointiohjelma, joka antaa
esihenkilélle mahdollisuuden mm. verkostoitumiseen ja vertaistukeen.

Tyokykyvalmennuksissa esihenkildt saavat tietoa toimintamalleista, miten puuttua
oikeudenmukaisesti tydkykyongelmiin jo varhaisessa vaiheessa.
Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta kehitetdan jakamalla tietoa esihenkil6ille tyokyvyn tukemisen

eri vaihtoehdoista ja tyohon paluun tukemisesta. Lisaksi keskiossa on tyokykyjohtamiseen
liittyvien ohjeiden laadinta ja paivittaminen. Esihenkil6ille jarjestetdan jatkuvasti koulutuksia
tyokykyprosessien hoitamisen tueksi. Tavoitteena on, etta kaikki esihenkilot tuntevat HUSin
tyokyvyn tukiohjelman ja siihen liittyvat ohjeistukset ja osaavat toimia ohjelman mukaisesti
yhteistyossa tyontekijan kanssa sopivan ratkaisun l6ytamiseksi.

Kadytannon toimia suunnitelmakaudella ovat olleet mm.:

e Tybkyvyn tukiohjelma on paivitetty, jossa padpaino oli prosessien ja roolien
selkiyttamisessa.

e Muuttuneissa tilanteissa on laadittu esihenkilotyon tueksi Esihenkiloviesti ajankohtaisista
teemoista (esim. Esihenkiloviesti sairaspoissaolohalytyksista).

e Koulutuksissa tiedotetaan tyokyvyn tuen vaihtoehdoista, kuten esimerkiksi korvaavasta
tyOsta ja lisatdan esimiesten osaamista tyon muokkauksen keinoista tyétehtavien
raataldimiseen (Ratko-pajat) seka lisatdan ja yllapidetaan esihenkildiden tietoa
ammatillisen kuntoutuksen vaihtoehdoista ja niiden soveltamisesta omalla alueella.

e Tyokykyvastaavien verkosto tyoskentelee HUS-tasoisesti, sen avulla pyritddn luomaan
rakenteita mm. uudelleen sijoitusten tueksi ja ratkaisujen tueksi seka sovelletun tyén
kayton edistamiseksi.

Lisaksi kesakuussa v. 2021 on paivitetty Terveydellisista ja toiminnallisista syista tehtavan
uudelleen sijoittamisen periaatteet —pysyvaisohje.

2.3 Henkil6ston kehittymismahdollisuudet

Vuoden 2020 tydolobarometrin tulosten mukaan henkilsto kokee omat tietonsa ja taitonsa
sekd ammatilliset kehittymismahdollisuudet varsin hyviksi ja on ylped tydstadn (ammatillinen
itsetunto — indeksi 3,97). Ikdryhmittdin tarkasteltuna alle 40-vuotiaat poikkeavat jonkin verran
keskiarvosta alaspain. Sukupuolittain tarkasteltuna ammatillisen itsetunnon indeksissa ei ole
merkittdvaa eroa. Ammattiryhmista ladkarit (4,10) kokevat ammatilliset
kehittymismahdollisuudet paremmiksi kuin muut ammattiryhmat (3,97-4,06).

Vuonna 2020 koulutuspdivien maara oli 2,1 henkilod kohden. Koulutuspaivien laskuun vaikutti
vuoden 2020 aikana merkittavasti maailmanlaajuinen pandemiatilanne. Aikaisempien
tyoolobarometrin tulosten perusteella miesten ja naisten koulutukseen osallistumisen valilla
oli vain vahaisia eroja.



Urapoluiksi on HUSissa tunnistettu ammatilliset asiantuntijatehtavat, kehittamistehtavat ja
esihenkil6tehtavat. Hoitohenkiloston urapolkuja tukemaan on luotu erilaisia
ammattiuramalleja. My0s paivitetyt eri tehtdvien vaativuuden arvioinnin (TVA) mallit
kannustavat osaamisen kehittamiseen ja tekevat nakyvaksi mahdollisuuksia siirtya
vaativampiin tehtaviin osaamisen karttuessa. Osaamisen kehittymista ja uralla etenemista
tukevat myos sisdisena sijaisena (SISSI) toimiminen tai uuden tehtavan kokeileminen
tehtavakierrossa. Henkildston on mahdollista hakea sisdisessa haussa HUSin avoimia tehtavia
tai virkoja seka pidempia sijaisuuksia.

Oppisopimusopinnot toimivat hyvana vaylana mm. tyollistymiseen, ammattitaidon
kehittdmiseen ja kelpoisuusehtojen vaatimusten tayttdmiseen. Esimerkiksi Asviassa
oppisopimusopinnoilla on tuettu Asvian ydinpalvelun laadukasta tuottamista ja
monipalvelujen kehittdmistd samalla vahvistaen positiivista tytnantajamielikuvaa. Vuonna
2020 Asviassa solmittiin 500 eritasoista oppisopimusta. Suomen Oppisopimusosaajat ry:n
hallitus valitsi HUS Asvian vuoden 2020 oppisopimustydnantajaksi.

Kehityskeskustelu tulee kdyda vahintaan vuosittain. Mikali yksikon koko on niin suuri, ettei se
ole kdytannossa mahdollista, niin tyontekijan henkilokohtainen kehityskeskustelu voidaan
kayda kerran kahdessa vuodessa kun rinnalla kdytetaan vuosittaisia
ryhmakehityskeskusteluja.Tyontekija ja esihenkild sopivat osaamisen kehittamisen
toimenpiteista kehityskeskustelussa, jossa tyontekija voi tuoda esiin omia uratoiveitaan.

Vuonna 2020 kehityskeskustelujen kayntiaste oli 59 %, ja se on hieman laskenut vuosittain.
Kehityskeskustelun kayneista kehityskeskustelun koki hyddylliseksi 69 % vastaajista.
Sukupuolittain tarkasteluna kehityskeskustelujen kdymisessa ei eroja juurikaan ollut, mutta
ammattiryhmista erityistyontekijat ja ladkarit kokevat ne muita hyodyllisemmaksi (2020).

2.4 Rekrytointi & perehdytys

HUSissa tehdaan vuosittain reilusti yli 2000 rekrytointia. Tyontekijaa valittaessa tarkein
ohjaava kriteeri on osaaminen. Valintaprosessissa varmistetaan yhdenvertaisuus, kun
tehtdvaan valitaan parhaiten hakukriteerit tayttava ja tehtavaan soveltuva tyontekija.
Tehtaville maaritellyt kelpoisuusehdot edistdvat tasa-arvon toteutumista valinnoissa ja
valintaperusteissa painottuvat tehtdvan hoitamisen kannalta oleelliset asiat.

Rekrytointia ohjaa yhteinen rekrytointiprosessi. HUS-tasoinen ohjeistus ja
rekrytointijarjestelma tukevat prosessin toteutumista yhdenvertaisesti. Esihenkil6ita ja
rekrytointia avustavaa henkilokuntaa tuetaan rekrytoinneissa myos
rekrytointivalmennuksella.

Kaytanndn toimia suunnitelmakaudella ovat olleet mm.:

e rekrytointijarjestelmavalmennukset (uuden jarjestelmasovelluksen myota
valmennukset on pyritty muotoilemaan ajasta ja paikasta riippumattomiksi)

o yksikoille on pyynnosta jarjestetty erilaisia rekrytointivalmennuksia esim.
rekrytointimarkkinoinnista ja -viestinnasta, vaikuttavan hakuilmoituksen laadinnasta
ja hakijaviestinnasta

e nimetyille rekrytoijille (Porvoo ja Psykiatria [ddkarirekryt) on jarjestetty myos
ulkopuolista rekrytointivalmennusta.



HUSin rekrytoinneissa edellytetdan riittdvaa suomen kielen taitoa ja asiakaspalvelutehtavissa
myo0s ruotsin kielen taitoa. Tyontekijoille tarjotaan tarvittaessa suomen kielen opetusta ja
ulkomailla koulusivistyksensa hankkineille ruotsin kielen opetusta.

Perehdytykseen ollaan tyéolobarometrin tulosten perusteella melko tyytyvaisia (2020).
Nuorimpien ikdryhmien vastaajat ja henkilostoryhmista erityistyontekijat eivat olleet yhta
tyytyvaisia perehdytykseen kuin muut. Sukupuolittain tarkasteluna miehet olivat hieman
tyytyvdisempia perehdytykseen kuin naiset.

Perehdytysta ohjaavat yhteiset periaatteet, mutta perehdytys toteutetaan yksilolahtoisesti
uuden tyontekijan osaamisen mukaan. Perehdytysta annetaan myos tehtdvia vaihtavalle
tyontekijalle sekd pidemman poissaolon jalkeen perhevapaalta palaaville.

Perehdytys on esihenkilon vastuulla (suunnittelu, toteutus, seuranta ja perehdytyksen
paattaminen). Usein perehdytyksen toteuttaminen on delegoitu perehdyttéjille. Vaikka
esihenkil6 vastaa perehdytyksestd, uuden tyontekijan perehdytys kuuluu koko tydyhteisolle,
jotta uusi tyontekija saadaan mahdollisimman pian osaksi tyoyhteisda ja sen taysivaltaiseksi
jaseneksi.

Perehdytyksen laadun parantamiseksi on kehitetty yhteinen HUS-tason
yleisperehdytysohjelma, jonka kayttoonotto tapahtuu suunnitelman kaudella. Yleisperehdytys
(kaikille huslaisille yhteinen) toteutetaan todennakadisesti joulukuusta 2021 alkaen
verkkototeutuksena (Moodle kurssi). Yleisperehdytysta tukee myds Tervetuloa HUSiin
verkkoperehdytys kurssi, joka on organisaation lyhyeen esittelyyn tarkoitettu kurssi kaikille
HUSissa aloittaville tyontekijoille. Verkkototeutuksen tavoitteena on taata kaikille
tyontekijoille yhdenvertainen yleisperehdytys. Ammattiryhmakohtaisesta ja yksikkétason
perehdytyksesta ja sen sisallén tuotannosta vastaa ko. ammattiryhmat ja yksikot.

Perehdytyksen verkkokursseista keratdaan palautetta. Yleisperehdytyksen verkkokurssin
yhteyteen laaditaan myos perehdytyskysely, Uuden tydntekijan kysely, jolla keratdan
palautetta uusilla rekrytoiduilta tyontekijoilta.

Vuoden 2021 aikana kaynnistetddn perehdytyksen koordinaatioryhman toiminta.
Koordinaatioryhman tehtdvana on koota HUSin perehdytyksen kehittdamiseen liittyvat asiat
yhteen siten, ettd |6ydetadn synergiaetuja ja voidaan tehokkaasti toteuttaa perehdytykseen
liittyvia kehittamisprojekteja.

2.5 Palkkaus

HUSin henkilostéa kuuluu viiden eri virka- ja tydehtosopimusten piiriin riippuen
ammattiryhmasta (Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus KVTES, Sosiaali- ja
terveydenhuollon ty6- ja virkaehtosopimus SOTE, Ladkarisopimus LS ja Kunnallinen teknisen
henkildston virka— ja tydehtosopimus TS ja Kunnallinen opetushenkiloston virka- ja
tyoehtosopimus OVTES). Suunnitelmaan sisaltyva palkkavertailu on laadittu v. 2020
palkkatilaston ja em. ajankohtana sovellettujen virka- ja tydehtosopimusten perusteella.

Palkkaus perustuu tehtavan vaativuuteen, minka perusteella maaraytyy kunkin tehtavan
tehtavakohtainen palkka. Tehtdavan vaativuuden arvioinnilla on tarkea merkitys tasa-
arvoisessa ja yhdenvertaisessa palkkauksessa ja arviointijarjestelman selkeys ja lapindakyvyys
antavat pohjan sille, etta palkkaus koetaan tasa-arvoiseksi ja oikeudenmukaiseksi.



Varsinaiseen palkkaan voi lisaksi kuulua esim. tydokokemuslisa, tulospalkkio, henkilokohtainen
lisa tai lisatehtavien ja — vastuiden perusteella maksettava tehtavalisa. Henkilokohtaiseen
suoritukseen perustuva henkilokohtainen lisa voi olla enintdan 20 % tehtavakohtaisesta
palkasta (teknisilla 30 %) ja sen mydntdminen ja suuruus perustuu yhteisten kriteerien
mukaisesti tehtavaan tyosuorituksen arviointiin. Arviointikriteereja ja ohjeistusta on
selkiytetty vuonna 2020 ja 2021. Kokonaisansiotasoon vaikuttavat lisaksi erilaiset
tyOaikakorvaukset.

Vuonna 2021 valmistui HUSin paivitetty palkkaohjelma. Palkkaohjelma sisaltda HUS in
palkkausjarjestelman sisaltamat keskeiset palkkauselementit. Palkkaohjelmaan liittyen on
myos paivitty lukuisia palkkaukseen liittyvia pysyvaisohjeita (mm. tehtavalisin mydntamisen
periaatteet, henkilokohtaisen lisdin maaraytyminen ja TVA —pysyvaisohjeiden sisallon
paivittdminen seka kertapalkkion periaatteet). Pysyvdisohjeiden tarkoituksena on ohjata
toimintaa yhdenmukaisin periaattein.

Palkkavertailu tehtavdkohtaisten palkkojen ja sddanndllisen tybajan ansion osalta on tehty
HUSin Tilastokeskukselle toimittamaan lokakuun palkkatilastoon pohjautuen ja
Tilastokeskuksen tasa-arvoraporttiin 2020. Vaativuusryhmien valisten tehtavakohtaisten
palkkojen seka henkilokohtaisten lisien tarkastelu perustuu HUSin omiin huhtikuun 2021
palkkatilastoihin.

Toimenpidekohdassa jaljempana esitetaan, etta palkkavertailu paivitetaan lokakuun 2020
palkka-aineiston perusteella suunnitelmakaudella 2021-2022. Palkkavertailu sisdltyy tahan
suunnitelmaan ja se on laadittu elo-syyskuussa 2021.

Vuodesta 2020 lukien HUSissa on toiminut TVA —koordinaatiotyéryhma. Tyéryhman tehtavana
on huolehtia, ettd HUSissa sovelletaan yhdenvertaisesti tyon vaativuuden arvioinnin (TVA)
sisdltamia periaatteita, kriteereita ja ohjeistuksia riippumatta siita, missa yksikossa tyota
tehdadan. Tyoryhmassa valmistellaan tehtavan sijoittuminen oikeaan vaativuusryhmaan
sovellettavien TVA-pysyvdisohjeen vaativuuskriteerien perusteella. Uudistuneet TVA —
pysyvadisohjeet kaydaan lapi valmistelevassa tydoryhmassa, jotta esimiehilld on ajantasainen
tieto sovellettavista uusista kriteereista.

Suunnitelman kaudella valmistellaan palkkakehitysohjelmaa, jonka yhteydessa palkkausta
tarkastellaan ammattiryhmissa, joissa on ilmennyt tydntekijoiden saatavuudessa haasteita.
Palkkakehitysohjelmaan sisdltyy myos kertapalkkioperiaatteiden (NOPSA —ohjeen)
paivittdminen.

2.5.1 Palkkavertailu, séénnéllisen tyéajan ansio

HUSin Tilastokeskukselle toimittaman lokakuun 2020 palkkatilaston mukaan kokoaikaisen
henkildstén saanndllisen tydajan ansio” HUSissa oli 3 503 euroa kuukaudessa. Naisilla
saannollisen tydajan ansio oli 3 391 euroa ja miehilld 4 037 euroa. KVTES:n piirin kuuluvien
osalta ero miesten ja naisten sdanndéllisen tyajan ansioissa oli noin 176 euroa, teknisilla 376
euroa ja ladkareilld 318 euroa miesten hyvaksi (Taulukko 1.). Ladkareiden ja teknisen
sopimuksen piiriin kuuluvilla sukupuolten vadlinen palkkaero oli selvasti kaventunut, kun taas
KVTES in piiriin kuuluvilla hieman kasvanut vuoden 2016 tarkasteluun verrattuna. Myos

*Sadnnéllisen tyéajan ansioon luetaan varsinaisen palkan liséiksi séénnélliseltd tyéajalta maksettavat
tyéaikakorvaukset kuten ilta-, y6-, lauantai-, sunnuntai- ja arkipyhdlisét (ei siséllé lisé- tai ylityétd tai
lddkdripdivystyksid)



tehtavakohtaisissa palkoissa on eroja sukupuolten vililla, mutta ladkarien ja teknisten osalta
ne ovat suhteessa pienemmat kuin sdanndllisen tydajan ansioissa.

Taulukko 1. Kokoaikaisten, tdysipalkkaisten ansiot sukupuolen ja sopimusalan mukaan sekdé
palkkaero miehet-naiset 2020 (Tilastokeskuksen lokakuun palautetilasto, tarkistamaton
aineisto)

Tehtdvikohtainen palkka Sadnndllisen tydajan ansio
Sopimusala |Maiset Miehet Ero, £ Ero, % Naizet Miehet Ero, £ Ero, %
KNTES 2605 2754 145 5,40 % 3175 3351 176 5,3
Teknizet TS} 2743 3046 303 9,90 % 3071 34359 368 10,7
LEgksrit LS 5081 5318 237 4,50 % SESE 5974 318 5.3
Yhteensd 2821 3432 611 17,8 3351 4037 B46 16

Palkkaerot sukupuolten valilla selittyvat padosin eri vaativuusryhmien valisilla palkkaeroilla.
Miehet sijoittuvat hieman useammin johtotehtaviin tai ylempiin asiantuntijatehtaviin.
Tehtaviin sijoittumiseen ja palkkaeroon vaikuttaa myds se, etta suhteessa useammalla
miehelld on ylempi korkeakoulututkinto verrattuna naisiin.

KVTES:iin kuuluvien ammattiryhmien tehtavien vaativuuden arviointimallit (TVA) on paivitetty
vuosina 2020-2021 ja sen yhteydessa tyontekijoiden tehtavien vaativuus on arvioitu ja
palkkatasoja tarkistettu. Palkkahinnoittelun ulkopuolisissa tehtavissa tehtdavankuvat ovat
usein yksil6llisia ja kdytetyt palkkahaarukat ovat muita tehtavia laajemmat. Yhdenvertaisen
palkkauksen ja oikeudenmukaisen palkkatason varmistamiseksi HUSissa on kaynnissa tyo
palkkahinnoittelun ulkopuolisten tehtavien vaativuuden arvioinnin ja palkkauksen
madrittelemiseksi.

2.5.2 Palkkavertailu hinnoittelutunnuksittain ja nimikkeittdin

Tehtadvakohtaisia palkkoja tarkasteltiin nimikkeittdin ja hinnoittelutunnuksittain.
Tilastokeskuksen vertailussa oli mukana 30 tehtavanimiketta. Tarkastelussa olivat mukana
sellaiset nimikkeet ja hinnoittelutunnukset, joissa oli kussakin vahintddan 5 miesta ja naista.
Palkkatilastoa verrattiin myos hinnoittelukohtaisiin vaativuusryhmajakaumiin, jotta saatiin
kuva tehtéavien sijoittumisesta eri vaativuusryhmiin sukupuolittain.

KVTES:n hinnoittelun mukaisissa tehtavissa on jonkin verran palkkaeroja sukupuolten valill3,
mutta erot ovat pienehkdja. Toimistoalan tehtavissa naisilla on jonkin verran korkeampi
palkkataso (5 %) kuin miehilld. Hoitoalan tehtavissa erot tehtavakohtaisten palkkojen osalta
olivat pienia. Naisten palkkataso hoitoalan esihenkilotehtavissa oli hieman korkeampi kuin
miehilla (0,8 %), ammattitehtdvissd miesten palkkataso on 0,20 % korkeampi. Miespuolisten
sosiaalityontekijoiden palkkataso oli korkeampi kuin naisten (5,2 %), sen sijaan ohjaajien
palkkataso oli sama. Osassa ICT-alan tehtévista naisilla on hieman korkeampi palkkataso
(sovellussuunnittelija, sovellusasiantuntija). KVTES:n hinnoittelemattomissa tehtavissa
suurimmat erot miesten ja naisten palkkojen valilla olivat kehittamispaallikon ja
projektipaallikdn nimikkeissa.

Laakaritehtavissa sukupuolten valiset palkkaerot tehtdavakohtaisessa palkassa olivat suurimpia
osastonyliladkareilla ja ylilaakareilla. Miespuoliset laakarit sijoittuvat hieman useammin
korkeampiin vaativuusryhmiin kuin naiset. Hommasladketieteen ladkaritehtavissa taas naisilla
oli hieman korkeampi palkkataso kuin miehilla. Miesldadkareiden kokonaisansiot ovat selvasti
naisia suuremmat johtuen siita, ettd miesladkarit tekevat enemman paivystyksia.
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Teknisten sopimukseen piiriin kuuluvan henkiléston osalta palkkaero selittyy paaosin
sijoittumisella erilaisiin palkkaryhmiin: suuri osa naistyontekijoista sijoittuu palveluohjaajan ja
palveluesimiehen tehtaviin ja enemmistd miehista taas ns. perinteisempiin teknisiin
suunnittelutehtaviin tai erityisosaamista edellyttaviin asiantuntijatehtaviin, joissa palkkataso
on korkeampi.

Tehdyn palkkavertailun perusteella voidaan sanoa, etta keskimaarin miesten tehtdavakohtaiset
palkat ovat jonkin verran korkeampia kuin naisten johtuen tehtavien sijoittumisesta
korkeampiin malliryhmiin. Erityisesti eroja nakyy laakarien palkoissa, kun taas KVTES:n piiriin
kuuluvissa palkkaerot ovat pienehkdja. Palkkaeroja selittaa myos erilaiset palkkahistoriat esim.
lilkkeenluovutuksina siirtyneen henkiléston osalta. Harmonisoinnit liikkkeenluovutustilanteissa
voidaan tehda vasta, kun on tiedossa, mihin vaativuusryhmaan siirtyva henkildsto sijoittuu.
Liikkeenluovutustilanteissa palkkojen harmonisointi on tehtdva kohtuullisessa ajassa,
ohjeellisena ajanjaksona pidetddn kahta vuotta oikeuskdytannon mukaan.

2.5.3 Henkilékohtainen palkanosa

Tammikuun 2021 palkkatietojen perusteella tyésuorituksen arviointiin perustuva
henkilokohtainen lisa oli myonnetty 34 % naisista ja 30 % miehista (taulukko 2).
Sopimuksittain tarkasteltuna ladkari- ja teknisten sopimuksen piiriin kuuluville miehille on
myonnetty useammin henkilékohtainen lisa kuin naisille, kun taas KVTES:in osalta tilanne on
painvastoin. Miehille mydnnetyt lisdt ovat kuitenkin keskimé&arin korkeammat kuin naisilla
kaikkien sopimusten osalta: HUS-tasolla tarkasteluna erotus on noin 80 euroa, KVTES:n piirissa
17 euroa ja ladkareilla seka teknisilla noin 50 euroa. Sukupuolten viliset erot ovat kuitenkin
kaventuneet edelliseen tarkasteluun verrattuna. (Liite 4: Henkilokohtaisten lisien maarat ja
keskiarvot huhtikuu 2020)

Taulukko 2. Miesten ja naisten henkilékohtaiset lisdt vuosina 2019 ja 2021.

Henkildkohtainen lisa Tammikuu 2015 Tammikuu 2021
Henk. koht. Henk.koht.
Lisin saajien |Osuus lisdn Lisin saajien |Osuus lisdn
lukumaira henkildstostd | keskiarvo lukumaira henkildstdstd |keskiarvo
HUSyhteena |Molemmat sukupuolet 2643 345 115,21 £ 5581 36 % 121,78 €
Miehet 1208 30% 188,58€ 1375 31% 186,14 €
Naiset 7435 34 % 107,94 € 3206 37% 111,00€
KVTES Molemmat sukupuolet 7613 35 % 93,90 £ 8519 38% 96,33 €
Miehet 781 29 % 108,21€ 539 34% 110,85€
Naiset 6832 35 % 51,48 € 7580 39% 9453 £
Lagkdrit Maolemmat sukupuolet 9238 28 5% 32404 £ 956 23% 333,10 £
Miehet 364 31% 356,13 € 369 24 % 367,04 £
Naiset 564 27 % 303,32€ 587 22 % 321,53€
Tekniset Molemmat sukupuolet 102 48 % 194,20€ 105 44% 207,83 €
Miehet B3 56 % 211,43 € B& 49 % 24593 €
Naiset 35 39 % 166,37 £ 39 38% 143 36 €

Henkilokohtaisten lisien kayton toteutumista tarkastellaan HUS-tasoisesti kolme kertaa
vuodessa sopimuksittain, KVTES-liitteittain ja hinnoittelutunnuksittain seka tulosyksikoittain.
Ty6nantajan on kdytettava tehtdvakohtaisten palkkojen palkkasummasta henkilokohtaisiin
lisiin KVTES:n piirissa olevilla 1,3 %, ladkareilla 1,5 % ja teknisilla 0,6 %. Huhtikuun 2019
henkilokohtaisten lisien tarkastelussa palkkatarkastelussa HUS-tasoinen toteuma oli KVTES:n
osalta 1,29 %, laakareilla 1,8 % ja teknisilla 3,3 % (huom. tehtdvakohtaiset palkat eivat sisalla
vuoden 2019 jarjestelyerdkorotuksia pl. farmasia ja tekniset). Laakérien ja teknisten osalta
vahimmaistaso tayttyy, mutta KVTES:n osalta jaddaan hieman alle vahimmaistason. KVTES:n
osalta henkilokohtaisten lisien tasoa on korjattava erityisesti hoitoalan tehtavien, liitteen nelja
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ja liitteen 8 (laakehuolto, peruspalvelutehtavat, logistiikka- ja varastotyontekijat) tehtavien
osalta. Syksylla v. 2021 on ohjeistettu viela tdydentamaan em. ammattiryhmien
henkilokohtaisten lisien osuutta 1.4.2021 lukien.

Henkilokohtaisten lisien mydntdamisen perusteena on tydntekijan henkilékohtainen
tyosuorituksen arviointi. Uusia lisia voidaan myontaa ja olemassa olevia tarkastaa
ajankohdasta riippumatta. Henkiloston vaihtuvuus, organisaatiomuutokset ja henkilomaaran
vaihtelu seka tehtavakohtaisten palkkojen korotukset vaikuttavat henkilokohtaisten lisien
toteumaan.

2.6 Tyohyvinvointi

Vuoden 2020 tydolobarometrin mukaan tyontekijoistd nuorimmat ikdryhmat arvioivat oman
tyossa jaksamisensa muita ikaryhmia alhaisemmaksi. Myos naisten arviot tyokyvystadn ovat
hieman alhaisempia kuin miesten. HUSissa on kaytossa tyokyvyn tukiohjelma seka useita
tyokykya ohjaavia toimintamuotoja. HUSin tyokyvyn tukiohjelma ohjaa esimiehia
oikeudenmukaisiin toimintatapoihin tyontekijan tydssa selviytymisen tukemiseksi. Yksil6llisia
tarpeita voidaan ottaa huomioon tyotehtavissa ja vastuissa tyokyvyn tukemiseksi esimerkiksi
muokkaamalla tehtavia, uudelleen sijoituksella, sovelletulla tyolla tai sairauspoissaoloa
korvaavalla tyo6lla. Tyokyvyn tukiohjelman toimenpiteet ovat positiivista erityiskohtelua
osatyokykyisten yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Lisdksi HUSilla on koko henkildstda koskeva
tyohyvinvointiohjelma seka vuosittain paivitettava tydhyvinvoinnin- ja tydsuojelun
toimintasuunnitelma.

Ty6elaman ja perhe-eldaman yhteensovittamista tukevat erilaiset kaytossa olevat tydeldaman
joustot kuten tydaikapankki, liukuva tydaika, osa-aikatyon mahdollisuus ja etatyo. HUSissa on
paivitetty v. 2020 ja 2021 aikana etatyon periaatteita, tydaikapankkia ja liukuvan tydajan
soveltamista koskevia ohjeistuksia ja kdytantoja siten, ettd ne ovat aiempaa joustavampia ja
mahdollistavat entistd paremmin tyo- ja vapaa-ajan yhdistamisen.

Yhteisollinen ja toimintalahtéinen tyévuorosuunnittelu tarjoaa tyontekijoille mahdollisuuden
tehdad oman suunnitelmaehdotuksen tyovuorolistaan. Tyovuorosuunnittelujarjestelmdassa
esihenkil6 ja tyontekija voivat seurata tydajan ajoittumisen kuormittavuutta ja riittavien
palautumisaikojen toteutumista. Jaksotyota tekevilla on mahdollisuus hyodyntaa
tydaikapankkia tyo- ja vapaa-ajan tasapainottamiseen. Vastaavasti toimistotydajassa olevat
voivat hyddyntaa liukuvaa tydaikaa ja ns. saldovapaita. Osa-aikatyota pyritdan jarjestamaan
joustavasti tyontekijan tarpeiden mukaisesti. Vuonna 2021 tehdyn tasa-arvo ja
yhdenvertaisuuskyselyn perusteella tydelaman ja vapaaajan yhteensovittamisen vastauksissa
ei ollut lapsiperheiden ja lapsettomien perheiden valilla.

Hairintaa koetaan harvoin (kdannetty asteikko 4,54) eika siind ole vuoden 2020
ty6olobarometrin tulosten perusteella merkitsevia eroja sukupuolten valilla tai aiempiin
tuloksiin verrattuna. Seksuaalista hairintda on kokenut saman 2 % nais- ja miesvastaajista.
Toisaalta nuorimpiin ikaryhmiin kuuluvat kokevat seksuaalista hairintda muita useammin.
Naiset kokevat seksuaalista hdirintdd useammin potilaiden tai muiden tyéyhteison
ulkopuolisten henkildiden taholta. HUSin ohjeistus tyopaikkahairinndn varalle ohjaa
ristiriitatilanteiden ja kielteisten kokemusten ennaltaehkaisyyn seka hairintatilanteiden
kasittelyyn tyoyhteisdssa. Esihenkilon velvollisuus on puuttua hairintdan ja kdaynnistaa
korjaavat toimenpiteet.
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3 Aiempien toimenpiteiden toteutumisen arviointi

Kehitettaviksi osa-alueiksi vuosille 2019-2020 valittiin esihenkil6ty6 ja johtaminen, henkiloston
sitoutuminen seka tydhyvinvoinnin osalta tyén kuormitus.

Aihealue

Tavoite

Toimenpiteet

Toteutuminen

Esihenkilotyo
ja johtaminen

e  Oikeudenmukaisten
toimintatapojen
varmistaminen
henkilostoprosessien
toteutumisessa
(toimitusjohtajan
asettama painopistealue)

Henkildstéhallinnon
paallekkaisyyksien arviointi ja
roolien selkeyttaminen;
yhteisen ohjauksen
parantaminen
(kehittamishanke 2019)
Esihenkildsroolin
selkeyttaminen
Esihenkildvalmennusten/
palvelussuhdeasioiden
koulutussisaltojen
kehittdminen tasa-arvo ja
yhdenvertaisuus
huomioiden.
Madaraaikaisten
palvelussuhteiden
perusteiden hallinnan
parantaminen mm.
perhevapaalla olevien
sijaisten tasaveroinen
huomioon ottaminen
rekrytoinneissa

Henkildstohallinto on
uudelleenorganisointu
vuoden 2020 alusta alkaen,
ja samalla toteutettu
paallikkaisyyksien poistot ja
roolien selkeytys.
Uudelleenorganisoitumisen
jalkeen aloitettu HUS-
tasoisten toimitaohjeiden ja
prosessien rakentaminen.
Esihenkildvalmennuksissa on
panostettu
yhdenvertaisuusvaatimusten
toteutumista arjessa ja
paatoksenteossa.
Perhevapaan
vaikutuksettomuudesta
tehtavaan ottamisessa on
lisatty tietoa ja ohjeistusta
mm. keskitetyn HR paallikko
-toiminnon kautta, minka
lisaksi on esim. ohjeistettu
tarkemmin
erikoistusmiskoulutuksessa
olevien ladkarien osalta
maaraaikaiskaytantoja.

Henkiloston
sitoutuminen

e  Yhdenvertaisten
kehittymis- ja uralla
eteenmisen
mahdollisuuksien
tarjoaminen eri
henkiléstoryhmille

e Naisten ja miesten
valisen tasa-arvon
varmistaminen
tyoehdoissa, erityisesti
palkkauksessa

. Eri-ikaisten
huomioiminen
johtamisessa ja
tyojarjestelyissa

Sijaisuuksien hoitaminen,
laajennetut tehtdvankuvat,
tehtavakierto seka
kouluttautuminen
vhdenvertaisesti mahdollisia
kaikille.

Esihenkildiden osaamisen
kehittaminen
palkitsemisasioissa (erilaisten
palkitsemiskeinojen kaytto,
tasa-arvon varmistaminen)
seka tyon vaativuuden
arvioinnin toteuttamisessa
Erilaisten tydaikajarjestelyjen
hyédyntdaminen eri-ikdisten
elaméanvaiheissa

2021 tehdyn kyselyn
vastausten perustella
yhdenvertaisten kehittymis-
ja uralla
etenemismahdollisuuksien
tarjoamisessa jatketaan
aiemman toimintakauden
toimenpiteita.
Palkkavaikutteiset TVA-
muutokset toteutetaan
konsernitasoisesti, mika
edesauttaa palkkatasa-arvon
toteutumista.
Esihenkildvalmennuksissa on
painotettu nimenomaisesti
palkkausjdrjestelman
tuntemusta ja
palkkaelementtien kayttoa.
Tasa-arvopalkkaselvitys
toteutetaan vuosien 2021-
2022 aikana, lokakuun 2020
Tilastokeskuksen palkka-
analyysin pohjalta.
Selvityksen pohjalta voidaan
arvioida
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palkitsemiselementtien tasa-
arvioinen kaytto.

2021 tehdyn kyselyn
vastausten perustella tyo- ja
vapaa-ajan
yhteensovittaminen koettiin
olevan n. 70 % melko hyvin
tai hyvin jarjestyvaa.

Ty6hyvinvointi

Tyokuormituksen
vahentaminen
painopisteena
nuoremmat ikaryhmat

HUS-tasoinen suunnitelma
tyon kuormituksen
vahentamiseksi.
(kehittamishanke 2019)

Tyokuormituksen seurantaa
varten luotiin koonti raportti
pohja Power Bi
jarjestelmaan.
Jarjestelmasta saadaan
kuukausittain ja vuosittain
kuormitusluvut graafeineen
automaattisesti

Tyosuojelun Tyokuormitus-
sivusto perustettiin HUSin
intraan vuoden 2020 aikana.
Sivustolla on
toimintamalleja,
tyovalineitd, ohjeita ja
linkkeja tyokuormituksen
hallintaan. Aiheesta on
jarjestetty
koulutustilaisuuksia, joissa
asiantuntijat toivat esille
kuormittavuuteen
vaikuttavia tekijoita ja miten
selvitd ja hallita
kuormittavuutta.

Suurin osa asetetuista kehittdmistavoitteista on toteutunut, mutta toimenpiteet ja kehittamistyo

jatkuvat edelleen useammalla osa-alueella.
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4 Tavoitteet ja toimenpiteet 2021 - 2022

HUSin arvoja ovat edellakavijyys, yhdenvertaisuus ja kohtaaminen. Naiden arvojen toteutumista
tukevia strategisia tavoitteita vuonna 2021 ovat erityisesti henkiloston yhdenvertaisuuden ja tasa-
arvon edistamisen osa-alueilta mm. laadukas johtaminen ja osaamisen jatkuvuuden varmistaminen.
Startegisena paamaarana on etta HUS on paras yhteiso oppia, tutkia ja tehda merkityksellista tyota ja
ettd henkildstd on hyvinvoivaa ja HUSissa on hyva kasvaa terveydenhuollon ammattilaiseksi.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo suunnitelman tavoitteiden ja toimenpiteiden tulee tukea osaltaan myds
arvojen ja strategisten paamaarien toteutumista. Ndiden tavoitteiden pohjalta kehitettavina osa-
alueina on tarkoituksenmukaisena pitda edelleen esihenkildty6ta ja johtamista, henkildston

sitoutumista seka tydéhyvinvoinnin osalta tyon kuormitus.

Aihealue

Tavoite

Toimenpiteet

Esihenkilotyo ja

e  Tasalaatuinen johtaminen.

e  Organisaatiorakenteen ja esihenkilovastuiden

sitoutuminen

eteenmisen mahdollisuuksien

tarjoaminen eri henkilostoryhmille
e Henkilon vaikutusmahdollisuuksien

lisddminen omassa tydssaan.

johtaminen e  Esihenkiloyéssd varmistetaan arviointi ja tarvittavat muutokset arvioinnin
yhdenvertaisen toimintatapojen perusteella.
totettaminen rekrytoinneista e  Esihenkilévalmennusten/palvelussuhdeasioiden
palvelussuhteen elinkaaren loppuun. koulutussisaltéjen kehittaminen ja koulutusten
e Tasa-arvoinen ja yhdenvertainen lisddminen saatujen palautteiden ja arviointien
palkkaus. perusteella.

e Palkkatasa-arvoselvitys.

e Ohjeistetaan henkilokohtaisten lisien kohdentamista
siten, ettd tasa-arvondkdkulma huomiodaan lisia
mydnnettdessa.

Henkildston e  Yhdenvertaisten kehittymis- ja uralla e Konsernin uuden rekrytointijarjestelman kaytto

kaikissa, mutta erityisesti sisdisissa, ja soveltuvin osin
my0Os madraaikaisten tehtavien, rekrytoinneissa.

e  Esihenkildiden osaamisen kehittaminen johtamisessa
ja palkitsemisasioissa (erilaisten palkitsemiskeinojen
kaytto, tasa-arvon varmistaminen)

e  Yhteisollisen tydaikajarjestelyjen hyddyntaminen.

Tyohyvinvointi

e  Tyokuormituksen vahentaminen
painopisteenad nuoremmat ikaryhmat

e  Uuden tyontekijan yleisperehdystys valmistuu
syksylla 2021, mika tukee tydssa aloittamista kaikilla
tyontekijoilla.

e Uusi tyohyvinvointisuunnitelma ja vuosittain
paivitettdava tyohyvinvointisuunnitelma laaditaan
vuosille 2022-2025.

5 Seuranta ja arviointi

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista seurataan vuosittain
henkildstotoimikunnassa. Arvioinnissa kiinnitetdan huomiota tehtyihin toimenpiteisiin seka
tarkastellaan mm. palkkaukseen liittyvien lukujen kehitysta. Vastuu suunnitelman
toteutumisen seurannasta on yhtymahallinnon henkiléstdjohdolla.
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