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Sammanfattning av den personalpolitiska jamstalldhets- och
likabehandlingsplanen for Institutet for hdlsa och valfard 2021-2023

Det har ar en sammanfattning av den personalpolitiska jamstalldhets- och
likabehandlingsplanen for Institutet for halsa och valfard (THL) for dren 2021-2023.

Utarbetningen av den personalpolitiska jamstalldhets- och likabehandlingsplanen grundar
sig pa lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man (609/1986) och diskrimineringslagen
(1325/2014). Enligt lagen &r en arbetsplats jamstalldhetsplan och likabehandlingsplan
obligatoriska pa alla arbetsplatser med minst 30 arbetstagare. Syftet med planerna ar att
stalla upp konkreta mal och atgarder for att framja jamstalldhet och likabehandling i
fragor som galler personalen.

Principerna for den personalpolitiska jamstalldhets- och likabehandlingsplanen vid
Institutet for halsa och valfard ar:

e Jamstallda och jamlika mojligheter i personval och karriarutveckling

e Likabehandling vid samordning av arbete, familj och privatliv

e Likalon och premiering

o Likaratt till gott ledarskap och deltagande

e Lika ratt till en vdlmaende och trygg arbetsgemenskap och arbetsmiljo

e Principerna ar kdnda och beaktas i all verksamhet vid institutet

Jamstallda och jamlika mojligheter i personval och karridrutveckling

Vart mal ar att icke-diskriminering, mangfald och transparens ska forverkligas i vara
rekryteringar. Detta mal framjar vi genom att inféra rekryteringsmetoder som 6kar
mangfalden. Sddana metoder &r bland annat anvéandningen av mangfaldsklausulen i
arbetsplatsannonser, begaran om anonymt kompetensprov av de sokande och kritisk
bedomning av kraven pa finska sprakkunskaper for uppgiften. | vara rekryteringar kan vi
genomfora positiv sarbehandling for att framja en mangsidig personalstruktur. Dessutom
erbjuder vi mojligheter till arbetsprévning och provar en modell for subventionerat arbete
for att anstalla partiellt arbetsfora arbetstagare. | valet av hogskolepraktikanter foredrar vi
i man av majlighet praktikanter som utfor sin forsta praktik for att mojliggora
utexamineringen av studerandena.
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Vi beaktar ocksa personalens mangfald och olika sprakbakgrunder i
kompetensutvecklingen genom att inkludera utbildning i finska i det utbildningsutbud
som erbjuds institutets personal. Dessutom ar vart mal att institutet har beskrivningar av
karriarvagar for personal med olika uppgifter. Pa detta satt sakerstaller vi att kriterierna for
avancemang i karridren ar transparenta och att var personal vet hur man genom att
utveckla sin egen kompetens kan rora sig mot uppgifter som intresserar och aven ar mer
kravande. Vi framjar ocksa karriarméjligheter genom att utnyttja intern rorlighet och
arbetsrotation for olika uppgifter inom THL.

Likabehandling vid samordning av arbete, familj och privatliv

Vi stoder samordningen av arbete, familjeliv och privatliv. Vi utarbetar till exempel
rekommendationer som syftar till att underlatta vara arbetstagares vardag. Sddana
rekommendationer ar till exempel att halla moten mellan 9 och 15, hélla fredag utan méte
och mojliggora distansarbete. Vi uppmuntrar ocksa pappor och andra foraldrar att ta ut
familjeledigheter och ordnar utbildning for ledningen om familjernas mangfald. Ledningen
och de ndrmaste cheferna ser till att arbetstagarnas arbetstid ar tillracklig i forhallande till
arbetsmangden samt att det ar mojligt att utfora arbetet inom ramen for normal tjanstetid.
Ledningen och de ndrmaste cheferna foregar ocksa med gott exempel.

Vi féljer upp arbetshalsan i undantagssituationer som orsakas av coronavirusepidemin
sarskilt med tanke pa samordningen av arbete, familj och fritid. Vi beaktar olika
livssituationer och mangfald dven i planerna for atergang till arbetet genom att mojliggora
[@mpligt nar- och distansarbete for arbetstagaren samt genom att mojliggora olika typer av
flexibilitet bland annat i frdga om planeringen av arbetstiden.

Lika lon och premiering

Vart mal ar att jamstalldheten och jamlikheten férverkligas i bedomningen av personalens
prestationer och placeringen pa olika kravnivaer. Vi genomfor arligen en lonekartlaggning,
vars resultat granskas enligt kravniva och uppgiftskategori ur kéns- och
likabehandlingsperspektiv. Vi foljer utvecklingen av den personliga lonedelen for kvinnor
och man med avseende pa olika kravnivaer.

Vi kommer ocksa att utarbeta en plan for att ratta till identifierade problem.
Ledningsgruppen foljer upp lonekartlaggningarnas resultat samt genomférandet av de
vidtagna utvecklingsatgarderna och deras genomslagskraft. Information om hela
personalens l6nestatistik samt ledning och personal ur kdns- och
likabehandlingsperspektiv finns ocksa pa institutets intranat.

Vi jamfor uppgifterna pa olika kravnivaer sinsemellan som en del av karridrstigsarbetet for
att sakerstalla att kravnivaerna for personer i olika yrkesgrupper har bedémts jamlikt
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sinsemellan. Vi féljer ocksa karridrutvecklingen och [6nesattningen enligt kon, modersmal
och fodelseland.

Lika ratt till gott ledarskap och deltagande

Varje medlem av var personal har ratt till gott ledarskap och jamlikt bemdtande pa vart
institut. Verksamhetssatten for jamstalld, jamlik och icke-diskriminerande personalledning
behandlas regelbundet pa ledningsforumen vid vart institut och de ndrmaste cheferna
genomfdr principerna i sin egen verksamhet. Ledningsprinciperna enligt vara varderingar
beaktas ocksa i anvisningarna for och genomforandet av ledningen. Vi utvecklar var
kompetens i att beakta osynliga minoriteter (t.ex. sexuella minoriteter och
rehabiliteringsklienter inom mentalvarden) och vidtar atgarder utifran identifierade
utvecklingsobjekt.

Vi utvarderar och utvecklar ledningen malinriktat. Vi samlar arligen in respons om
ledningen, genom vilken vi far information om utvecklingsbehoven i fraga om
ledarformaga och kan ordna det stod som vara chefer behover for att utveckla sitt arbete.
Vi ordnar ocksa arligen programmet Johtajana THL:ssa (Direktor vid THL). Syftet med
programmet ar att starka vart instituts ledarskapskultur, utveckla deltagarnas
ledarféormaga och erbjuda en plats for dialog om ledarskap. De nya cheferna introduceras i
ledningsuppgiften och kamratstod ordnas for dem som arbetar med ledningsuppgifter.

Ratt till en valmaende och trygg arbetsgemenskap och arbetsmiljo

Var arbetskultur ar inspirerande och dialogbaserad samt vardesatter alla. Var och en
forutsatts handla enligt varderingarna och de gemensamma anvisningarna. Vi ordnar
programmet TOissd THL:ssa (Arbete pd THL), dar vi forbereder alla vara arbetstagare for att
verka enligt THL:s gemensamma principer, varderingar och verksamhetssatt och med
respekt for varandra. Vi ingriper i trakasserier och osakligt beteende och utvecklar
responskanaler som kan anvandas for att informera om problem. Sammanstallningarna av
anmalningarna behandlas vid ledningsgruppens mote.

Vi satsar ocksa pa var internationella personals valfard bland annat genom att utarbeta
anvisningar for sprakmedvetet arbete. Malet med ett sprakmedvetet arbete &r att gora det
mojligt att utfora expertarbete ocksa om man annu haller pa att lara sig finska.
Sprakmedvetet arbete innebar till exempel att deltagarna pa métena flexibelt kan anvanda
bade finska och engelska.

Vid vart institut finns ocksa det engelska natverket International THL, som &r avsett att
stoda vara internationella experter och vars verksamhet etableras som en permanent
funktion. Var plan ar ocksa att 6versatta de centrala anvisningarna for
personalférvaltningen till engelska.
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Vart mal ar att var personal ska veta hur man genom sin egen verksamhet kan framja
jamstalldhet och likabehandling. Vi siktar pa att 80 procent av hela var personal har avlagt
grunderna for jamstalldhets- och likabehandlingsutbildningen i eOppiva fére utgangen av
2023. Malet géller dven institutioner som lyder under férvaltningen.

Principerna for jamstalldhet, likabehandling och icke-diskriminering ar kanda
och beaktas i all verksamhet

Principerna for framjande av jamstalldhet och likabehandling samt icke-diskriminering
beaktas i verksamheten vid vart institut och genomforandet av dem foljs upp. Vi foljer upp
och utvarderar regelbundet hur verkstallandet av den personalpolitiska jamstalldhets- och
likabehandlingsplanen framskrider bland annat i vara olika ledningsforum och
ledningsgrupper. Vi haller personalen informerade om hur verkstéllandet av planen
framskrider pa institutets intranat och vid generaldirektorens informationsmoten.

Vi gdr igenom bendamningarna pa vart institut och gér dem kdnsneutrala. Detta innebar
bland annat att man avstar fran bendmningar som slutar med -man, till exempel att ord
som "forman” (“esimies”) ersatts med ord som "narmaste chef” (*lahijohtaja”) eller "chef”
("esihenkild”). Vi utnyttjar ocksa checklistan for mer jamlik kommunikation och tips for
mer genusmedveten kommunikation i institutets interna och externa kommunikation. Vi
utbildar ocksa var personal i att kommunicera mer jamlikt och genusmedvetet och vi
inkluderar utbildning i amnet till exempel vid introduktioner for nya arbetstagare.

Vi féljer upp hur principerna for jamstalldhet och likabehandling samt icke-diskriminering
iakttas. Statens personalforskning (VMBaro) har kompletterats med pastdenden om
jamstalldhet, likabehandling och mangfald och vi analyserar resultaten bland annat ur ett
konsperspektiv. Vi uppdaterar pastaendena om dessa synvinklar arligen vid behov.
Utgaende fran VMBaros resultat eller annan respons genomfor vi vid behov ocksa en
separat jamstalldhets- och likabehandlingsenkat for personalen utéver VMBaro. Dessutom
tar vi reda pa vilken kompetens jamstalldhets- och likabehandlingsfragor kraver i olika
arbetsuppgifter och planerar de utvecklingsatgarder som behdvs utifran denna
information.



