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1 Johdanto

Henkil6ston yhdenvertaisuus ja keskindinen arvostaminen ovat HUSin keskeisia arvoja. Oikeuden-
mukaisuuden kokemus vaikuttaa merkittavasti henkilostotyytyvaisyyteen ja yhtendiset toimintata-
vat ovat edellytys sen toteutumiselle. Tyonantajan on kaikessa toiminnassaan kohdeltava henkil6s-
t04 tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti seki edistettidva tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutu-
mista tyoyhteisoissa. Lisdksi tyonantajan tehtavana on ehkaista henkiloon kohdistuvaa syrjintaa ja
hiirintaa tyopaikalla ja puuttua siihen.

Yhdenvertaisuus on yksi HUSin arvoista. Tyonantajana HUS edistaa aktiivi-
sesti monimuotoisuutta tyoyhteisossa. HUSin tyontekijat ovat ialtaan, sukupuoleltaan
ja taustaltaan erilaisia. Henkilostossimme on paljon eri kieli-, kulttuuri- tai muihin
vahemmistoihin kuuluvia ihmisia.

1.1 Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma

Tasa-arvolaki velvoittaa tyonantajaa tekeméaén tasa-arvosuunnitelman ja yhdenvertaisuuslaki yh-
denvertaisuussuunnitelman.

HUSissa on laadittu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma yhteistyossa henkiloston edustajien
kanssa vuosina 2013, 2017, 2019—2020 ja 2021—2022. Suunnitelmaa on paivitetty vuosina 2023—
2024. Tama suunnitelma koskee toimintavuosia 2025—2026. Suunnitelmassa on huomioitu paivit-
tyneet henkilostotiedot, lakimuutokset sekd vuonna 2024 teetetyn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusky-
selyn tulokset. Aikaisemmat toimenpiteet ja tavoitteet on tarkastettu ja uusia tavoitteita asetettu.

Yhdenvertaisuuslaki on muuttunut vuonna 2023 ja muutoksia on huomioitu tdssi suunnitelmassa.
Uudistettuun lakiin sisiltyy kahden vuoden siirtymaaika, joka paattyy 1.6.2025. Sen jilkeen tulee
arvioida yhdenvertaisuustilannetta myos mm. tyohonoton osalta ja lisiata arvioinnin johtopaatokset
yhdenvertaisuussuunnitelmaan.
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Tama suunnitelma koostuu kolmesta osasta:

1. Ensimmaisessi osassa arvioidaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista
HUSissa erilaisten tilastotietojen, kyselyiden ja tunnuslukujen perusteella.

2. Toisessa osassa arvioidaan aiempaan suunnitelmaan sisiltyneiden tavoitteiden ja
toimenpiteiden toteutumista.

3. Viimeisessi osassa esitellddn vuosille 2025—-2026 asetetut tavoitteet ja toimenpi-
teet sekd suunnitelma seurannasta.

1.2 Tasa-arvolaki

Tasa-arvolain tarkoituksena on edistda sukupuolten vilista tasa-arvoa ja parantaa naisten asemaa
erityisesti ty0elamassa. Lain mukaan tyonantajien tulee ennaltaehkiista sukupuoli-identiteettiin
tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintia tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. TAma tulee
ottaa huomioon tasa-arvosuunnitelmassa ja tasa-arvoa edistavissa toimenpiteissa.

Sukupuoli-identiteetilla tarkoitetaan henkilon kokemusta omasta sukupuolestaan. Sukupuolen il-
maisulla tarkoitetaan sukupuolen tuomista esiin pukeutumisella, kaytoksella tai muulla vastaavalla
tavalla. Tasa-arvolaissa kielletaan myos syrjintd, joka perustuu siihen, ettd henkilon fyysiset suku-
puolta maarittavat ominaisuudet eivat ole yksiselitteisesti naisen tai miehen.


https://tasa-arvo.fi/syrjinnan-ennaltaehkaiseminen
https://tasa-arvo.fi/syrjinnan-ennaltaehkaiseminen
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Laki asettaa tyonantajalle velvollisuuden edistda tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.
Tasa-arvon edistamiseksi tyoelamissa tyonantajan tulee

e toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi seki naisia ettd miehia

e edistia eri sukupuolta olevien tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtdviin seka
luoda heille yhtildiset mahdollisuudet uralla etenemiseen

e edistdad naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa tyoehdoissa, erityisesti palkkauksessa
o Kkehittaa tyooloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat seki naisille ettd miehille

e helpottaa tyon ja perheen yhteensovittamista huomioimalla tyGjarjestelyita

e toimia siten, ettd ennalta ehkaistdan sukupuoleen perustuva syrjinta.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltda selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta, erittely naisten ja
miesten sijoittumisesta eri tehtdviin seka koko henkilostoa koskeva palkkakartoitus tehtivien luo-
kituksesta, palkoista ja palkkaeroista. Suunnitelman on myos sisillytettava toimenpiteet tasa-arvon
edistamiseksi ja palkkatasa-arvon saavuttamiseksi.

1.3 Yhdenvertaisuuslaki

Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistda yhdenvertaisuutta, ehkiista syrjintda ja tehostaa syr-
jinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Lain soveltamisala kattaa koko palvelussuhteen elinkaa-
ren rekrytoinnista palvelussuhteen paattdmiseen.

Syrjintd on ihmisten eriarvoista kohtelua jollakin yhdenvertaisuuslaissa, tasa-
arvolaissa, perustuslaissa tai tyosopimuslaissa kielletylla syrjintaperusteella.

Yhdenvertaisuuslaki kieltda syrjinnin idn, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, ter-
veydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvan syyn pe-
rustella. Syrjinta voi olla valitonta tai valillista, hairintaa, ohje tai kasky syrjia jotakuta, ldheissyr-
jintaa, oletussyrjintda, moniperusteista tai ristedvaa syrjintia tai kohtuullisen mukauttamisen
epaamistd vammaiselta.

Menettelya on pidettava syrjintana myos silloin, jos tyonantaja ei toteuta kaytettavissa olevia toi-
menpiteitad hdirinnan poistamiseksi saatuaan tiedon hairinnasta.
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Positiivinen erityiskohtelu on sallittua, jos tavoitteena on tosiasiallisen yhdenvertaisuuden tai tasa-
arvon edistiminen, esimerkiksi kun tyon jarjestelyssa otetaan huomioon syrjinnan vaarassa ole-
vien tyontekijoiden erityistarpeet. Positiivista erityiskohtelua voidaan tarjota esimerkiksi ikaanty-
neille, vajaakuntoisille tai vammaisille.

Yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteena on edistai yhdenvertaisuutta
madarittelemalla ja kuvaamalla ne puitteet, keinot ja menetelmat, joiden avulla tyon-
antaja edistda yhdenvertaisuutta toiminnassaan tavoitteellisesti ja pitkdjanteisesti.

Yhdenvertaisuuslain 1.6.2023 osittaisuudistuksen mukaan ty6paikan yhdenvertaisuussuunnitel-
man taytyy jatkossa sisaltda myos selvitys yhdenvertaisuuden arvioinnin johtopaatoksista. Siirty-
maaika timan saannoksen osalta on kaksi vuotta. HUS kayttaa siirtyméajan 1.6.2025 saakka ja pai-
vittda suunnitelmaan yhdenvertaisuuden arvioinnin johtopaatokset siirtyméajan loppuun 1.6.2025
mennessa.

2 Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuminen

Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista on selvitetty vuoden 2023 Tasa-arvoraportin (Tilas-
tokeskus) ja vuoden 2024 henkilstokyselyn tietojen perusteella. Palkkaselvitysta on tehty HUSin
Tilastokeskukselle toimittamien vuoden 2023 palkkatietojen perusteella. Tehtavakohtaisten ja hen-
kilokohtaisten palkanosien tarkastelussa on kiytetty HUSin omia palkkatilastoja.

2.1 Henkilostorakenne

HUSin henkilostorakenne on ikirakenteen osalta tasapainoinen. Vuonna 2023 koko
henkiloston keski-ika oli 43,5 vuotta, naisilla 43,8 vuotta ja miehilla 42,2 vuotta.
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Henkilostosti enemmisto on naisia, silla ammattien eriytyminen on hoitoalalla hyvin
voimakasta. Miesten osuus henkilostosta oli vuonna 2023 17,4 % ja naisten 82,6 %. Miesten
osuus on kasvanut melko tasaisesti ainakin vuodesta 2019 ldhtien, jolloin se oli 16,1 %.:

2.1.1 Tyosuhteen laatu

Vuonna 2023 vakinaisessa tyosuhteessa oli 78,9 % henkil6stosta (2019: 76,9 %, 2020: 76,5 %,
2021: 77,8 %, 2022: 78,7 %). 2 Henkilostosta valtaosa (93,0 %) oli kokoaikaisia.3

Osa-aikatyo6ta tekevit eri sukupuolet. Yleisimmit syyt osa-aikatyohon ovat osittainen hoitovapaa ja
osa-aikaeldke. Vuonna 2023 elikkeelle siirtymisika oli keskiméarin 61,6 vuotta (vanhuuseldke,
taysi tyokyvyttomyyselike, taysi kuntoutustuki ja osatyokyvyttomyyselidke).4

2.1.2 Tehtavanimikkeet

Vuoden 2023 (tammikuu) tietojen mukaan koko henkil6kunnasta hoitohenkilokunnan osuus on
53,0 % ja heista naisia on 89,7 %. Laidkareiden osuus koko henkilostosta on 13,4 % ja heista naisia
on 64,3 %. Osuudet ovat pysyneet melko vakaina 2019—2023. Esimerkiksi vuonna 2019 osuudet
olivat samat kuin vuonna 2023.5

Naisten yleisimmat tehtavanimikkeet vuoden 2023 tammikuussa olivat sairaanhoitaja (7024), lai-
toshuoltaja (1659), osastonsihteeri (1278); lahihoitaja (1072) ja laboratoriohoitaja (845). Miesten
yleisimmat tehtavanimikkeet ovat sairaanhoitaja (760), erikoistuva ladkari (335), laitoshuoltaja
(261), erikoislaakari (263) ja osastonladkari (260). Erilaisia nimikkeita on 357.°

2.1.3 Esihenkilotehtavat

Tammikuussa 2023 esihenkilotehtavissa toimivia oli 1 115, joista naisten osuus oli 72,9 %. Naiset
olivat enemmistona esihenkil6tehtavissa kaikissa henkilostoryhmissa. Yleisin nimike naisesihenki-
16illa oli osastonhoitaja (313) ja miesesihenkil6illa yliladkari (97).” Naisten osuus ylilddkareista oli
51,7 %, ja osuus on kasvanut vuoteen 2019 (47,4 %) verrattuna.s

Ylimmissa johtotehtdvissa on noin 40 % naisia. Toimialajohtajista 41 % on naisia. HUS-yhtyman
johtoryhmassa naisia 39 %.

t Lahde: "Tunnuslukuja ja taulukoita”, taulukko 1.

2 Lihde: "Tunnuslukuja ja taulukoita”, taulukko 1.

3 Lahde: "Tunnuslukuja ja taulukoita”, taulukko 2.

4 Lahde: "Tunnuslukuja ja taulukoita”, taulukko 5.

5 Lahde: Power BI -raportti "TOP_HEN11_HP_Koonti”.
6 Lahde: Harpin palkkaraportti.

7 Lahde: Harpin palkkaraportti.

8 Lahde: Power BI -raportti "TOP_HEN11_HP_Koonti”.
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Yhdella esihenkil6lla on keskiméaérin 24 suoraa alaista. Suorien alaisten mairan vaihteluvali on 1—
151. Naisesihenkil6illda on keskimairin 27 alaista ja miesesihenkil6illa 16 alaista. Hoitohenkilokun-
taan kuuluvilla esihenkil6illa on keskimaarin 35,3 alaista ja ladkariesihenkil6illa 12,4. Osastonhoi-
tajilla esihenkil6tehtavia on delegoitu myos apulaisosastonhoitajille.?

2.2 Johtaminen ja esihenkilotyo

Palautetta johtamisesta ja esihenkilotyostd saadaan HUSin vuosittaisella henkilostokyselylla ja
Johtamissyke-kyselylld. Johtamisosaamisen kehittamiseksi tehty pitkdjanteinen tyo nakyy tulosten
jatkuvana parantumisena. Vuoden 2024 henkilostokyselyssa kokemus esihenkilotyosta oli hyvaa
(3,98/5), ja positiivista kehitysta oli useilla tulosalueilla. Kyselyyn vastasi 44 % henkilostosta.

Vuoden ensimmaisessd Johtamissyke-kyselyssa henkilostosta 80 % oli tyytyvaisia esihenkilon ja
tyoyksikkonsa johtamiseen. Henkilostoryhmista korkein tyytyvaisyys on ladkareilla (88 %). Hoito-
henkil6sta puolestaan 79 % ja tukipalveluhenkilostosta (mm. laitoshuoltajat, logistiikkatyontekijat,
ravitsemistyontekijat, palvelutyontekijat) 78 % oli tyytyvaisia johtamiseen.

Tyytyvaisyydessa eri ikiryhmien vililld ei ole suuria eroja. Hieman tyytymattomampia olivat 20—
24- ja 45—49-vuotiaat. Kyselyn vastausprosentti oli 46.

Esihenkiloita kiitettiin erityisesti reiluudesta, lahestyttavyydesta, ymmartavaisyydesta ja kyvysta
kuunnella tyontekijoita. Esihenkilotyohon tyytymattomien kritiikki kohdistui ylhaalta péin tapah-
tuvaan johtamiseen ja hierarkkiseen toimintakulttuuriin.

9 Lahde: Harpin palkkaraportti.
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Esihenkilotyossa kehittymista tuetaan erilaisin keinoin, esimerkiksi esihenkilépassi-valmennuk-
sella esihenkil6uran alussa. Kaikille esihenkilille on tarjolla valmennuksia ajankohtaisista tee-
moista, kuten valmentavasta johtamisesta, esihenkilon oikeuksista ja velvollisuuksista tyonantajan
edustajana, talousosaamisesta ja muutoksen, monimuotoisuuden sekid hyvinvoinnin johtamisesta.
Lisiksi tukena ovat mentorointi, coaching ja tyonohjaus.

2.3 Osaamisen kehittadminen

Henkiloston osaaminen perustuu hyvaan perehdytykseen seka jatkuvaan oppimiseen ja osaamisen
yllapitimiseen. Osaamisen johtamisen tavoitteena HUSissa on varmistaa strategian toteutta-
miseksi tarvittava riittdva osaamisen taso.

Vuoden 2024 henkilostokyselyssa henkilosto koki osaamisensa vastaavan oman tyon vaatimuksia
hyvin (4,22/5). Lisdksi kokemus mahdollisuuksista oppia uutta ja kehittya oli hyvilla tasolla
(3.92/5). Useilla tulosalueilla on tapahtunut merkittavaa positiivista kehitysta ndiden osalta 2023—
2024. Eri ikaryhmien vililla ei ollut merkittavii eroja. Vuonna 2023 koulutuspaivien maara oli 2,2
paivaa henkiloa kohden. Vuosina 2020—-2023 maira on vaihdellut 2,0—2,2 vililla. Miesten ja nais-
ten koulutukseen osallistumisen valilla oli vain viahaisia eroja.

Asetus sosiaali- ja terveydenhuollon henkiloston tiydennyskoulutuksesta tuli voimaan 1.4.2024.
Asetuksen mukaan tdydennyskoulutuksen on perustuttava suunnitelmaan ja tuettava henkiloston
taydennyskoulutukselle asetettuja tavoitteita.

Henkil6ston osaamisen kehittdmisen suunnitelmat tehdaan taloussuunnittelun yhteydessa tulos-
alueilla ja -yksikoissa. Tulosalueiden ja -yksikoiden vililla on eroja siind, miten yksityiskohtaisesti
suunnitelmat tehdaan.

Kehityskeskustelu tulee kdyda vahintaan vuosittain. Jos yksikko on niin suuri, ettei se ole mahdol-
lista, tyontekijan henkilokohtainen kehityskeskustelu voidaan kdyda kerran kahdessa vuodessa,
kun rinnalla kdytetaan vuosittaisia ryhmakehityskeskusteluja. Henkilostokyselyyn vastanneista 58
% oli kaynyt kehityskeskustelun viimeisen 12 kuukauden aikana. Kehityskeskustelujen kayntiaste
vaihteli tulosalueilla 38—75 prosentin vililla.

Osaamisen kehittamisen keinoja, esimerkiksi koulutusta, tyossdoppimista, mentorointia, verkko-
oppimista ja oppisopimuskoulutusta kaytetdan monipuolisesti. Kiinnostusta ja valmiuksia erilaisiin
uramahdollisuuksiin kartoitetaan kehityskeskustelujen yhteydessa. Urapolkuja ovat esimerkiksi
asiantuntija-, kehittamis-, tutkija- ja esihenkilotehtavat seka oppisopimuskoulutukset. Hoitohenki-
16ston urapolkuja tukemaan on luotu erilaisia ammattiuramalleja.
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24 Rekrytointi ja perehdytys

HUSissa tehdaén vuosittain reilusti yli 2000 rekrytointia. Yhteisen rekrytointiprosessin yhdenver-
taisuutta tukevat rekrytointijarjestelma, HUS-tasoinen ohjeistus ja rekrytointivalmennus.

241 Yhdenvertaisuus rekrytoinnissa

Tyontekijaa valittaessa tarkein ohjaava kriteeri on osaaminen. Tehtaville maaritellyt kelpoisuuseh-
dot edistavit tasa-arvon toteutumista valinnoissa, ja valintaperusteissa painottuvat tehtavan hoita-
misen kannalta oleelliset asiat. Valintaprosessissa varmistetaan yhdenvertaisuus, kun tehtavaian
valitaan parhaiten hakukriteerit tayttava ja tehtavain soveltuva tyontekija.

Kaytannon toimia edellisella suunnitelmakaudella ovat olleet mm. seuraavat:

¢ Rekrytointijarjestelmavalmennukset. Uuden jarjestelmasovelluksen myota valmennukset on
pyritty muotoilemaan ajasta ja paikasta riippumattomiksi.

e Yksikoille on pyynnosta jarjestetty erilaisia valmennuksia esimerkiksi rekrytointimarkkinoin-
nista, vaikuttavan hakuilmoituksen laadinnasta ja hakijaviestinnasta.

¢ Nimetyille rekrytoijille on jarjestetty myos ulkopuolista rekrytointivalmennusta.

HUSin rekrytoinneissa edellytetdain riittdvaa suomen kielen taitoa ja asiakaspalvelutehtiavissa myos
ruotsin kielen taitoa. Tyontekijoille tarjotaan tarvittaessa suomen ja ruotsin kielen opetusta.

Tama luku tdydentyy yhdenvertaisuuslain siirtyméaajan 1.6.2025 puitteissa, jolloin HUSn rekrytoin-
tiprosessit pdivitetdan toiminnallisesti vastaamaan uudistunutta yhdenvertaisuuslakia.
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24.2 Perehdytyksen periaatteet

Perehdytystid ohjaavat yhteiset periaatteet, mutta perehdytys toteutetaan yksilollisesti uuden tyon-
tekijan osaamisen mukaan. Perehdytystd annetaan myos tehtavia vaihtavalle tyontekijalle seka pi-
demman poissaolon jidlkeen perhevapaalta palaaville.

Perehdytyksen suunnittelu, toteutus, seuranta ja paattdminen ovat esihenkilon vastuulla. Usein pe-
rehdytyksen toteuttaminen on delegoitu perehdyttijille. Uuden tyontekijan perehdytykseen osallis-
tuu koko tyOyhteiso, jotta hdnet saadaan mahdollisimman pian yhteison taysivaltaiseksi jaseneksi.

Uusille huslaisille yhteinen yleisperehdytys toteutetaan verkossa Moodle-kurssina. Yhdenvertaista
yleisperehdytysta tukee myos Tervetuloa HUSiin -verkkokurssi. Ammattiryhmikohtaisesta ja yk-
sikkotason perehdytyksesti ja sen sisdllontuotannosta vastaavat ammattiryhmit ja yksikot.

243 Perehdytyksen kehittadminen

Perehdytyksen verkkokursseista kerdtaan palautetta mm. yleisperehdytyksen verkkokurssin yhtey-
dessia Uuden tyontekijan kyselylla.

Perehdytykseen on oltu melko tyytyviisid. Nuorimpien ikdryhmien vastaajat ja henkilostoryhmista
erityistyontekijat eivit ole olleet yhta tyytyvaisia kuin muut. Sukupuolittain tarkasteluna miehet
olivat hieman tyytyviaisempia kuin naiset.

Perehdytyksen koordinaatioryhméa kokoaa HUSin perehdytyksen kehittdmiseen liittyvit asiat yh-
teen, jotta l0ydetdan synergiaetuja ja jotta perehdytykseen liittyvia kehittadmisprojekteja voidaan
toteuttaa tehokkaasti. Perehdytyksen laadun parantamiseksi on kehitetty yhteinen HUS-tason
yleisperehdytysohjelma, joka otettiin kiayttoon edelliselld suunnitelmakaudella.
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25 Palkkaus

HUSIin henkil6sto kuuluu kolmen eri virka- ja tyoehtosopimuksen piiriin: hyvinvointialan yleisen
virka- ja tybehtosopimuksen (HYVTES), sosiaali- ja terveydenhuollon ty6- ja virkaehtosopimuksen
(SOTE-sopimus) ja ladkarisopimuksen (LS). 1.3.2023 voimaan tullut HYVTES korvasi aiemmin so-
velletun KVTESin.

Suunnitelmaan sisiltyva palkkavertailu on laadittu vuoden 2023 palkkatilaston ja silloin sovellet-
tujen virka- ja tyoehtosopimusten perusteella. Palkkavertailu sadnnollisen ty6ajan ansion osalta
pohjautuu Tilastokeskuksen toimittamaan vuoden 2023 tasa-arvoraporttiin. Henkilokohtaisten li-
sien tarkastelu perustuu HUSin omiin tammikuun 2022 ja tammikuun 2023 palkkatilastoihin.

HUSin palkkaohjelmaan liittyy lukuisia pysyvaisohjeita (mm. tehtdvilisan myontadmisen periaat-
teet, henkilokohtaisen lisin maaraytymisen ja tyon vaativuuden arvioinnin pysyvaisohjeet seka
kertapalkkion periaatteet). Pysyviisohjeiden tarkoituksena on ohjata toimintaa yhdenmukaisin pe-
riaattein.

Vuodesta 2020 lahtien HUSissa on toiminut TVA-koordinaatiotyoryhma. Tyoryhman tehtdvana on
huolehtia, ettd HUSissa sovelletaan yhdenvertaisesti tyon vaativuuden arvioinnin (TVA) sisdltdmia
periaatteita, kriteereita ja ohjeistuksia riippumatta siitd, missa yksikossa tyota tehddan. TVA-ryh-
man toimintaa ja muotoa tullaan tarkastelemaan osana tyoehtosopimuksiin (HYVTES- ja SOTE-
sopimus) tulevia uusia palkkausjarjestelmia.

251 VYleista palkkauksesta

Tehtavakohtainen palkka perustuu tehtdvan vaativauteen. Tehtdvan vaativuuden arvioinnilla on
tarked merkitys tasa-arvoisessa ja yhdenvertaisessa palkkauksessa. Arviointijarjestelmin selkeys ja
lapinakyvyys antavat pohjan sille, etta palkkaus koetaan tasa-arvoiseksi ja oikeudenmukaiseksi.

Tehtavakohtaisen palkan/uraporraspalkan lisdksi henkilostolle maksetaan erilaisia varsinaiseen
palkkaan kuuluvia palkkaeria, kuten tyokokemuslisa, henkilokohtainen lisa ja lisatehtavien ja -vas-
tuiden perusteella maksettava tehtavalisa.

Henkilokohtaiseen suoriutumiseen perustuva henkilokohtainen lisa voi olla enintdan 20 % tehtava-
kohtaisesta palkasta, poikkeuksena HYVTESin liitteen 7 tekninen ala, jossa se voi olla enintdan 30
%. Henkilokohtaisen lisan myontamisperusteista kerrotaan jaljempéana tassa tekstissa. Kokonais-
ansiotasoon vaikuttavat lisdksi epAmukavan tyoajan korvaukset (ilta-, yo-, lauantai- ja sunnun-
taikorvaukset) seka lisa- ja ylityot.
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2.5.2 SOTE-sopimuksen palkkaliiteuudistus ja Laakarisopimuksen uraporrasjarjestelma

HUSissa aloitettiin vuonna 2024 SOTE-sopimuksen piiriin kuuluvien henkil6iden sijoittaminen
SOTE-sopimuksen viiteen uuteen palkkaliitteeseen. Ty6ehtosopimuksesta tulleen liiteuudistuksen
tarkoituksena on selkiyttda eri tehtdvien sisiltGjen osaamis- ja vaatimustasoja, jolloin erilaiset roo-
lit ja vastuut huomioidaan paremmin. SOTE-sopimuksen uuden palkkausjérjestelméan 2. vaihe on
toteutumassa 2025, kun valtakunnallinen TES-ratkaisu syntyy keskustasolla.

Ladkarisopimuksen (LS) palkkausjirjestelma uudistui vuonna 2023 uraporrasjirjestelmaksi, joka
korvasi ladkareilla tehtavan vaativauden arviointiin perustuvan TVA-jarjestelman. Uraporrasjar-
jestelmassa palkka muuttuu portaittain tehtdavan, osaamisen ja urakehityksen myota. Tavoitteena
on parantaa hoidon laatua ja tuloksellisuutta seké palkkauksen oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoi-
suutta.

Lasdkarisopimuksen uraporraspalkkojen yhdenvertaisesta soveltamisesta huolehditaan tulos-
aluekohtaisissa LS-ryhmissa. Lisdksi HUS-tasoinen LS-pienryhma tarkastelee edelld mainittujen
tulosaluekohtaisten ratkaisujen yhdenvertaisuutta.

2.5.3 Palkkavertailu sukupuolittain: sadannollisen tyéajan ansio

Tilastokeskuksen vuoden 2023 palkkatilaston mukaan kokoaikaisten taytta palkkaa saavien henki-
loiden keskiméaardinen sddnnollisen tydajan ansio oli KVTESin/HYVTESin piirissi naisilla 3732
euroa ja miehilld 3864 euroa kuukaudessa (taulukko 1). Ero oli siten 132 euroa miesten hyviksi.
Ero on pienentynyt hieman edelliseen vuoteen nahden, jolloin ero oli 135 euroa.

SOTE-sopimuksen piirissd olevien keskimaariinen sadnnollisen tyoajan palkka oli vuonna 2023
naisilla 3510 euroa ja miehilla 3603 euroa, jolloin eroa oli 93 euroa. Myos tima ero on pienentynyt
edellisestd vuodesta, jolloin se oli 110 euroa. Ladkireilla ero vuonna 2023 oli 340 euroa miesten
eduksi, ja se on pienentynyt merkittavasti vuodesta 2022, jolloin palkkaero oli 467 euroa.

Jos tarkastellaan peruspalkkoja, naiset ansaitsivat 6 euroa enemman kuin miehet vuonna 2023,
kun ero oli edellisend vuonna 8 euroa miesten eduksi. KVTESin/HYVTESin piiriin kuuluvilla mie-
hilla keskimaaraiset peruspalkat nousivat 236 euroa, kun naisilla ne nousivat vain 223 euroa, jol-
loin ero kasvoi 106 euroon (vuonna 2022 93 euroa).

Kaikissa sovellettavissa tyoehtosopimuksissa sukupuolten vilinen palkkaero on kaventunut, laaka-
reilld ja SOTE-sopimuksessa merkittavasti. Tama sama kaventuminen nakyy myos kokonaispal-
koissa. On hyva huomata, etta luvut eivit ole taysin vertailukelpoisia, koska vuonna 2023 entiseen
KVTES-sopimukseen kuuluneet henkilot sijoiteltiin SOTE- ja HYVTES-sopimuksiin.
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Taulukko 1. Kokoaikaisten, taysipalkkaisten ansiot sukupuolen ja sopimusalan mukaan seka
palkkaero sukupuolten vililld 2022 ja 2023 (Tilastokeskuksen tarkistamaton aineisto).

2022 2023

suku- perus- sadnndllisen tys- | kokonais- perus- sadnndllisen | kokonais-
SOPIMUS puoli palkka'® ajan ansio!! ansio'?2 palkka | tydajan ansio ansio
KVTES/HYVTES | Miehet 3241 3677 3804 3477 3864 3955

Naiset 3148 3542 3606 3371 3732 3777
SOTE Miehet 2723 3508 3769 2886 3603 3899

Naiset 2715 3398 3629 2892 3510 3771
Laakarit Miehet 5583 6650 9878 5754 6825 9810

Naiset 5319 6183 8506 5614 6485 8740

PALKKAEROT SUKUPUOLTEN
VALILLA (miehet - naiset)
2022 2023
perus- sddnndllisen tys- | kokonais- perus- sddnndllisen | kokonais-
SOPIMUS palkka ajan ansio ansio palkka | tydajan ansio ansio
KVTES/HYVTES 93 135 198 106 132 178
SOTE 8 110 140 -6 93 128
Lagkarit 264 467 1372 140 340 1070

Palkkaerot sukupuolten vililla selittyvat padosin eri vaativausryhmien valisilla palkkaeroilla. Mie-
het sijoittuvat suhteellisti useammin johtotehtaviin tai erityisasiantuntijatehtaviin. Vaikka naisten
osuus henkilostosta on noin 83 %, johtajista vain 45 % ja erityisasiantuntijoista 72 % on naisia.

10 Peruspalkka (Perus) perustuu tehtavakohtaiseen vihimmaéispalkkaan, jossa huomioidaan tehtavaan liittyva lisdvastuu, tyopaikan si-
jaintiin perustuva kalleusluokka tai mahdollinen henkil6n epépatevyysalennus. Peruspalkkaan ei sisilly henkilokohtaista lisdd, maara-
vuosilisaa tai muita vastaavia vuosisidonnaisia palkanosia. Peruspalkka maaraytyy viranhaltijan tai tyontekijan tehtivien ja ty6ehtosopi-
muksissa mainittujen edellytysten perusteella. Usein maardytymisperusteena on viranhaltijan tai tyontekijan tehtavien vaativuus.

1 Siannollisen tydajan ansioon (SANS) ansioon luetaan kultakin palkanmaksujaksolta peruspalkka, tehtavidn, ammattitaidon, palvelus-
vuosien yms perusteella maksettavat lisit, tyopaikan sijainnin ja olosuhteiden perusteella maksettavat lisit, tyoaikalisét, toimihenkil6i-
den tulos- ja suoritusperusteinen palkanosa, tyontekijoiden suoritusperusteiset ansiot, luontaisetujen verotusarvo, (palkkarakennetilas-
tossa lisdksi ei tehdylta tyoajalta maksettu palkka). Ei sisélla kertaluonteisia palkkaerid, kuten lomarahaa ja tulospalkkioita.

12 Kokonaisansio (KANS) kuvaa sddnnolliselta tyoajalta sekd muulta tyGajalta, kuten yli- ja lisdtyoajalta, maksettua palkkaa. Kokonaisan-
sioon luetaan kultakin palkanmaksujaksolta peruspalkka, tehtdvan, ammattitaidon, palvelusvuosien yms. perusteella maksettavat lisét,
tyoOaikalisit, toimihenkilGiden tulos- ja suoritusperusteinen palkanosa, tyontekijoiden suoritusperusteiset ansiot, luontaisetujen verotus-
arvo, lisa- ja ylityon ansio, osin myos mahdolliset varallaolo-, paivystys- ja hélytyskorvaukset, muut epasaannollisesti maksettavat lisat
(palkkarekennetilastossa lisdksi ei tehdylta tydajalta maksettu palkka). Ei sisdlld kertaluonteisia palkkaeria (lomaraha, tulospalkkio).
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Taulukko 2. Padpalvelussuhteiset ammattiluokituksen ja sukupuolen mukaan 2023.

Ammattiluokka Naiset | Miehet | Yhteensd | Naiset%
Johtajat 44 53 97 45
Erityisasiantuntijat 4674 1809 6483 72
Asiantuntijat 11758 | 1453 13211 89
Toimisto- ja asiakaspalvelutyd 445 155 600 74
Palvelu- ja myyntityéntekijat 2376 351 2727 87
Rakennus-, korjaus- ja valmistustydntekijat 3 28 31 10
Prosessi- ja kuljetustydntekijat 1 21 22 5
Muut tydntekijat 1805 489 2294 79
Ammatti tuntematon 13 11 24 54
Yhteensd 21119 | 4370 25489 82,8

Tehtéviin sijoittumiseen ja palkkaeroon vaikuttaa myos se, ettd tehtdviassa miehilld on useammin
ylempi korkeakoulututkinto kuin naisilla (taulukko 3).

Taulukko 3: Padpalvelussuhteiset (ei sivuvirkaiset) koulutusasteen ja sukupuolen mukaan 2023.

Koulutusaste Naiset Miehet | Yhteensd | Naiset %
Perusaste 908 319 1227 74
Toinen aste 5297 1050 6347 83
Erikoisammattikoulutusaste 139 36 175 79
Alin korkea-aste 3089 261 3350 92
Alempi korkeakouluaste 7402 1130 8532 87
Ylempi korkeakouluaste 3273 1060 4333 76
Tutkijakoulutusaste 1011 514 1525 66
Yhteensd 21119 4370 25489 83

Kunkin sopimuksen piiriin kuuluvien ammattiryhmien tehtavien vaativuuden arviointi (TVA) suo-
ritetaan vuosittain, ja sen yhteydessa tyontekijoiden tehtavien vaativuutta arvioidaan ja palkkata-
soja tarkistetaan. Palkkahinnoittelun ulkopuolisissa tehtivissa tehtavankuvat ovat usein yksilollisia
ja kaytetyt palkkahaarukat muita tehtavia laajemmat.
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2.5.4 Palkkavertailu sukupuolittain: hinnoittelutunnukset ja nimikkeet

Saannollisen tydajan ansioita tarkasteltiin nimikkeittdin ja hinnoittelutunnuksittain. Tilastokes-
kuksen vertailussa oli mukana 75 tehtavanimikettd. Tarkastelussa olivat mukana ne nimikkeet ja
hinnoittelutunnukset, joissa oli kussakin vahintdan nelja miesti ja naista. Palkkatilastoa verrattiin
my6s hinnoittelukohtaisiin vaativuusryhméjakaumiin, jotta saatiin kuva tehtivien sijoittumisesta
eri vaativuusryhmiin sukupuolittain. Suurimmat erot 16ytyivit taulukon 4 nimikkeista.

Taulukko 4: Ammattinimikkeet, joissa suurin euroméaardinen ero sddnnollisen tyoajan palkassa.

Nimike Naiset Miehet Ero euroina | Ero, %
Tutkija 3844 4731 886 23,1
Toimialajohtaja 11618 12098 481 4,1
Neuropsykologi 4611 5081 470 10,2
Erikoislaakari 6900 7312 411 6
Ylilaakari 9160 9536 376 4,1
Valokuvaaja 3161 3484 323 10,2
Controller 4729 5006 277 5,9

Palkkaerot nakyvit myos hinnoittelutunnuksittain tarkasteltuna. Taulukkoon 5 on koottu ne hin-
noittelutunnukset, joilla siannollisen tyoajan ansion prosentuaalinen ero miesten ja naisten valilla
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oli yli 3 %. Mukana ei ole hinnoittelemattomia tehtavia/nimikkeitd. Ndhdiin, etta valtaosa hinnoit-
telutunnuksista on ladkarisopimuksen tunnuksia (L-alkuiset). SOTE-sopimuksen puolella mukana
on vain kaksi hinnoittelutunnusta, 01HOI040 (esim. ldhihoitaja) ja 01HOI030 (esim. apulaisosas-
tonhoitaja ja vastaava sairaanhoitaja). H-alkuiset tunnukset kuuluvat HYVTESin piiriin.

Taulukko 5: Saannollisen tyoajan ansiot hinnoittelutunnuksittain ja sukupuolittain.

Naiset, Luku- Miehet, |Luku-

Hinnoittelutunnus |euroa madrd eurod mdadra Ero euroina |Ero, %
L3SL4103 4825 23 5624 12 798 16,5
L3SLOOTA 2182 46 2466 26 284 13
HO102014 3706 38 4168 50 462 12,5
H9TAEQ20 10125 18 11253 17 1128 11,1
L3SLO02A 6386 278 6994 149 608 9,5
L3SLOO1B 3859 19 4193 10 334 8,6
L3SLOO1E 5175 147 5559 74 384 7,4
H1PERO70 2661 92 2840 108 179 6,7
01HOI040 3055 2949 3250 356 195 6,4
L3SLOO1D 4653 177 4912 120 259 5,6
01HOI030 3707 9524 3851 1079 144 3,9
L3SLOO3A 7405 91 7679 38 274 3.7
L3SL002C 7414 302 7691 156 276 3.7
L3SLO03C 8766 90 9093 86 327 3.7
HO104018 3035 11 3143 73 108 3,6
02FAR020 3489 289 3608 21 119 3,4
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Ladkaritehtavissa sukupuolten viliset palkkaerot sddnnollisen tytajan ansioissa olivat suurimpia
erikoislaakareilld ja ylilaakareilld (taulukko 6). Miespuoliset lddkarit sijoittuivat hieman useammin
korkeampiin vaativuusryhmiin kuin naiset.

Taulukko 6: Ladkarien sdadnnollisen tyoajan ansio nimikkeittdin ja sukupuolittain jaoteltuna.

Nimike Naiset Miehet Ero euroina | Ero, %
Erikoislaakari 6900 7312 411 6
Ylilaakari 9160 9536 376 4,1
Erikoistuva ladkari 4815 5044 229 4,8
Osastonyliladkari 8098 8292 194 2,4
Apulaisylilaakari 7613 7678 65 0,9
Osastonladkari 7088 7105 18 0,2

Tehdyn palkkavertailun perusteella voidaan todeta, etta keskimaarin miesten
tehtivikohtaiset palkat ovat jonkin verran korkeampia kuin naisten,
koska tehtavat sijoittuvat korkeampiin malliryhmiin. Erityisesti eroja havaitaan laa-
kiarien palkoissa, kun taas HYVTESin ja SOTE-sopimuksen piiriin kuuluvissa palkka-
erot ovat pienehkoja. Trendi on kuitenkin kohti palkkaerojen tasoittumista. Myos
SOTE-sopimukseen ja HYVTESiin ldhiaikoina odotettavissa olevien uusien TES-palk-
kausjarjestelmien (ns. tasopalkkajarjestelmat) odotetaan nimensi mukaisesti tasoit-
tavan mahdollisia perusteettomia palkkaeroja.

25,5 Palkkavertailu sukupuolittain: henkilokohtaiset lisat

Henkil6kohtaisten lisien myontdmisen perusteena on tyontekijan henkilokohtainen ty6suorituksen
arviointi, joka tehdaan yleensa vuosittain kehityskeskusteluissa. Henkilokohtaisen lisin myontami-
seen vaikuttavat mm. tyotulokset, ammattitaito, tyokokemus, monitaitoisuus, oma-aloitteisuus,
vastuuntunto, yhteistyokyky ja tehokkuus. Uusia lisid voidaan myontaa ja olemassa olevia tarkas-
taa ajankohdasta riippumatta. Henkil0ston vaihtuvuus ja méaaran vaihtelu, organisaatiomuutokset
seka tehtavakohtaisten palkkojen korotukset vaikuttavat henkilokohtaisten lisien toteumaan.

Tammikuun 2023 palkkatietojen perusteella tyosuorituksen arviointiin perustuva henkilokohtai-
nen lisd oli myonnetty 37,4 prosentille naisista ja 32,3 prosentille miehista (taulukko 7). Nama lu-
vut ovat hieman pienentyneet edellisesta vuodesta, jolloin osuudet olivat 38,4 % ja 34 %. Sopimuk-
sittain tarkasteltuna laakari- ja teknisten sopimuksen piiriin kuuluville miehille oli myonnetty use-
ammin henkil6kohtainen lisa kuin naisille, kun taas KVTESin ja SOTE-sopimuksen kohdalla ti-
lanne oli painvastainen. Tilanne oli sama my06s vuonna 2022.
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Miehille myonnetyt lisit (181,54 euroa) olivat kuitenkin keskimairin korkeammat kuin naisilla
(121,01 euroa) koko HUSin tasolla, eli ero oli 60,53 euroa. Ero on kuitenkin pienentynyt edellisesta
vuodesta, jolloin se oli 64,47 euroa. Sopimustasolla tarkasteltuna naisten keskimaarainen lisa oli
suurempi KVTESissi ja miesten lisd muissa sopimuksissa sekid vuonna 2023 ettd 2022. Kuitenkin
verrattaessa vuoteen 2022 nihdain, ettd ero on kaventunut kaikissa sopimuksissa. KVTESissa
naisten vuoden 2022 jo alun perin suurempi keskimaarainen lisa on jopa kasvanut (taulukko 7).

Sukupuolten viliset palkkaerot ovat kaventuneet merkittavisti verrat-
tuna vuosiin 2019 tai 2021.

Taulukko 7: Henkilokohtaisten lisien maarat ja keskiarvot 2022 ja 2023.

TAMMIKUU 2022
Lisan HK-lisén
saajien | Osuus tehtdvakohtaisten | keskiarvo | Ero keskiarvossa
madard palkkojen saajista euroina | sukupuolten vadlilla
Koko HUS | Kaikki 9918 37,7 % 127,99 64,47
Miehet | 1444 34,0 % 183,04
Naiset | 8472 38,4 % 118,57
KVTES Kaikki 964 36,3 % 160,22 -8,75
Miehet 308 33,2 % 154,27
Naiset 656 37,6 % 163,02
Lackarit Kaikki 918 27,3 % 339,71 23,08
Miehet 341 291 % 354,22
Naiset 577 26,4 % 331,14
SOTE Kaikki | 7902 39,4 % 98,06 11,4
Miehet 719 35,3 % 108,43
Naiset | 7183 39,9 % 97,03
Tekniset Kaikki 131 54,1 % 209,19 67,33
Miehet 76 55,9 % 237,46
Naiset 55 51,9 % 170,13

TAMMIKUU 2023

Liscin HK-lisén
saajien | Osuus tehtdvakohtaisten | keskiarvo | Ero keskiarvossa
maard palkkojen sadgjista euroina | sukupuolten vdlilla
Koko HUS | Kaikki 9672 36,6 % 129,89 60,53
Miehet | 1419 32,3 % 181,54
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Naiset 8253 37,4 % 121,01

KVTES Kaikki 961 35,3 % 160,13 -10,87
Miehet 306 33,2 % 152,04
Naiset 655 36,4 % 162,91

Lacikerit Kaikki 892 25,8 % 348,94 17,84
Miehet 325 26,8 % 360,28
Naiset 567 25,2 % 342,44

SOTE Kaikki | 7687 38,4 % 99,44 9,32
Miehet 711 33,8 % 107,9
Naiset | 6976 39,0 % 98,58

Tekniset Kaikki 132 52,2 % 201,93 53,55
Miehet 77 52,7 % 224,25
Naiset 55 51,4 % 170,7

Henkilokohtaisten lisien kiyton toteutumista tarkastellaan vuosittain HUS-tasoisesti sopimuksit-

tain, liitteittdin ja hinnoittelutunnuksittain. Tyonantajan on tyoehtosopimuksen mukaan kaytet-
tava tehtaviakohtaisten palkkojen palkkasummasta henkilokohtaisiin lisiin HYVTESin ja SOTE-so-
pimuksen piirissa oleville liitteittdin vahintdan 1,3 % ja laakareille vahintaan 1,5 %. HYVTESissa on
poikkeus teknistd alaa koskevassa liitteessa 7, jonka mukaan tehtavikohtaisten palkkojen palkka-
summasta on kaytettava vahintaan 0,6 % henkilokohtaisiin lisiin.

Tammikuun 2023 henkilokohtaisten lisien tarkastelussa HUS-tasoinen toteuma ylitti tyoehtosopi-
muksen edellyttiman vihimmaismaaran kaikissa muissa paitsi SOTE-sopimuksessa, jossa se oli

1,28 %. Tosin liitetasolla tarkasteltuna ladkarisopimuksessa liitteessd 4 (Hammasladkarit) toteuma

oli 1,45 % ja KVTES-sopimuksen liitteessa 8 (Muiden alojen palveluhenkil6sto) 1,29 %, jolloin ne

jaivat vahimmaisvaatimuksen alle.
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2.6 Tyohyvinvointi

HUSissa on koko henkilostoa koskeva nelivuotinen tyohyvinvointiohjelma, jota paivitetaan vuosit-
tain tyohyvinvoinnin ja tyosuojelun toimintasuunnitelmalla.

Vuonna 2024 tehdyn tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyn perusteella
tyoelamain ja vapaa-ajan yhteensovittamisen onnistuu melko hyvin. 22 %
vastaajista koki, ettei yhteensovittaminen onnistu.

Tyokyvyn tukiohjelma ohjaa esihenkil6itd oikeudenmukaisiin toimintatapoihin, jotta tyontekijan
yksilollisia tarpeita ja tyokykya voidaan tukea esimerkiksi tehtavien muokkauksella, uudelleensijoi-
tuksella, sovelletulla tyolla tai sairauspoissaoloa korvaavalla tyolla.

2.6.1 Etatyo ja tyoaika

Tyon ja perhe-elamén yhteensovittamista tukevat esimerkiksi osa-aikatyon mahdollisuus ja etatyo,
toimistotyOaikaa tekevien liukuva tyoaika ja saldovapaat seka jaksotyolaisilla tyoaikapankki. Eta-
tyon periaatteet seki tyoaikapankkia ja liukuvan ty6ajan soveltamista koskevat ohjeet ja kaytannot
tarvinnevat paivitysta.

Tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua tyévuorojen yhteisolliseen suunnitteluun omilla ehdotuk-
sillaan. Tyovuorosuunnittelujiarjestelméan avulla esihenkil6 ja tyontekija voivat seurata tyoaika-
kuormitusta ja palautumisaikoja. Myos osa-aikatyota pyritddn jarjestimain tyontekijan pyynnosta
tarvittaessa, mikili se on toiminnallisesti tarkoituksenmukaista.

2.6.2 Henkilostokysely

HUSin henkilostokysely on korvannut entisen tyoalabarometrin 2023 alkaen. Vuoden 2024 henki-
lostokyselyssa tulokset ovat hyvalla tasolla eri osa-alueilla (oma tyo, oma tyokyky, tyoyksikon toi-
minta, yhteisollisyys ja ilmapiiri, esihenkil6tyd, toimintakulttuuri, viestinti).

Tyytyviisyys toimintakulttuuriin on parantunut.
Kokemus omasta tyokyvystd on keskiméaarin hyvilla tasolla, ja tulokset ovat parantuneet edellis-

vuodesta. Tyosta palautuminen on kuitenkin osalle tyontekijoista edelleen haaste. Tyoergonomiaan
ollaan yleisesti tyytyviisid, ja fyysinen kuormittavuus on tasapainossa voimavarojen kanssa.

Esihenkilotyo on HUSissa hyvilla tasolla. Esihenkiloiden koetaan olevan oikeudenmukaisia ja
puuttuvan epakohtiin. Palautteen antaminen on edelleen kehityskohteena joissain tyoyksikoissa.
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2.6.3 Hairintadkokemukset

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyssd 2024 héirintaa tai epaasiallista kohtelua ilmoitti kohdan-
neensa 13 % vastanneista.

Haiiritsijana on useimmiten kollega. Hairinnidn koetaan olevan epiasiallista kielenkayttoa ja liitty
van eniten ulkoiseen olemukseen tai seksuaalisuuteen. Sukupuolten vililli ei ole hdirinnin koke-
misessa juuri eroa.

Henkilostokyselyssa 2024 vastaajista 4,3 % ilmoitti kokeneensa seksuaalista hairintaa asiakkailta
viimeisen vuoden aikana. 0,6 % vastaajista oli kokenut seksuaalista hdirintda HUSin henkil6ston
taholta. HUSin ohjeistus tyopaikkahairinnan varalle ohjaa ristiriitatilanteiden ja kielteisten koke-
musten ennaltaehkaisyyn seka hiirintétilanteiden kasittelyyn tyoyhteisossa. Esihenkilon velvolli-
suus on puuttua héirintdan ja kiynnistiaa korjaavat toimenpiteet.
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3 Aiempien toimenpiteiden arviointi

Kehitettaviksi osa-alueiksi oli edelliselld suunnitelmakaudella valittu esihenkil6tyo ja johtaminen,

henkiloston sitoutuminen ja tyohyvinvointi. Toimenpiteet ja kehittamistyo jatkuvat edelleen.

Aihealue Tavoite

Esihenkilo- e
ty0 ja johta-
minen .

Tasalaatuinen
johtaminen.

yhdenvertaiset
toimintatavat
rekrytoinnista
palvelussuhteen
loppuun.

e Tasa-arvoinen ja

yhdenvertainen
palkkaus.

Yhdenvertaiset
kehitys- ja ete-
nemismahdolli-
suudet eri hen-
kilostoryhmille.
e Vaikutusmah-
dollisuuksien li-
saaminen
omassa tyossa.

Henkiloston e
sitoutumi-
nen

Tyohyvin-
vointi

)

Tyokuormituk-
sen vahentami-
nen painopis-
teena nuorem-
mat ikdryhmat.

Esihenkil6tyossa

Toimenpiteet

Organisaatiorakenteen ja esi-
henkil6vastuiden arviointi ja
tarvittavat muutokset arvioin-
nin perusteella.
Esihenkil6valmennusten/palve-
lussuhdeasioiden koulutussisal-
tojen kehittdminen ja koulutus-
ten lisdiaminen palautteen pe-
rusteella.
Palkkatasa-arvoselvitys.
Ohjeistetaan henkilokohtaisten
lisien kohdentamista siten, etta
tasa-arvonikokulma huomioi-
daan lisid myonnettaessa.

Konsernin uuden rekrytointi-
jarjestelman kaytto rekrytoin-
neissa, erityisesti sisaisissa, so-
veltuvin osin my6s maaraaikai-
sissa.

Esihenkil6iden osaamisen ke-
hittiminen johtamisessa ja pal-
kitsemisasioissa (erilaiset pal-
kitsemiskeinot, tasa-arvon var-
mistaminen).

Yhteisolliset tyoaikajarjestelyt.

Uuden tyontekijan yleispereh-
dytys kaikilla tyontekijoilla.
Tyohyvinvointiohjelma 2022-
2025, paivitetaan vuosittain
tyohyvinvoinnin ja tydsuojelun
toimintasuunnitelmalla.

Toteutuminen

Organisaatiouudistus 2023.
Esihenkiloinfot ovat vakiin-
tuneet HR:n viestintaan.
Perhevapaalainsaddanto ja
TESien perhevapaaméaarayk-
set uudistuivat edellisella
suunnitelmakaudella tavoit-
teena tasoittaa perhevapai-
den jakautumista vanhem-
pien kesken ja vapaiden vai-
kutusta vanhempien palkka-
kehitykseen.

LS:n piirissa otettiin kayt-
toon uusi uraporraspalkka-
jarjestelma.

Sahkoinen rekrytointijarjes-
telma on kaytossa.
Kansainvélisten rekrytoin-
tien projekteja esim. Diag-
nostiikkapalveluissa.

Strategiahankkeen matalan
kynnyksen mielen hyvin-
voinnin palveluita ja tyoky-
kyprosesseja on edistetty
vuoden 2024 aikana.
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4 Tavoitteet ja toimenpiteet 2025-2026

HUSin arvoja ovat kohtaaminen, edelldkavijyys ja yhdenvertaisuus. Niiden arvojen toteutumista
tukevia strategisia painopisteitd vuosina 2023—2027 ovat asiakaskokemus, henkilstokokemus, hy-
vinvointialueyhteistyo, jatkuva parantaminen ja uudistuminen seki kestava talous.

4.1 Henkilostokokemus: halutuin tyopaikka

Parannamme henkilGston tyohyvinvointia kehittdmalla esihenkil6ty6ta ja johtamista seka palkitse-
mista. Henkilostosuunnittelumme on jatkuvaa ja pitkdjanteista. Jokaisen tyontekijan on koettava
tulleensa kuulluksi ja nahdyksi.

Henkilosto on tiarkein voimavaramme. Hyvinvoiva henkilosto mahdollistaa
parhaan ja laadukkaan asiakaskokemuksen.

Henkil6stojohtaminen on tasapuolista, lapindkyviaa ja oikeudenmukaista kaikille tyoyksikosta riip-
pumatta. Paatokset perustuvat tehtyihin linjauksiin, ja ohjeistus on strategian mukaista.

4.2 Tavoitteita tukemaan turvallisemman tilan periaatteet

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteiden ja toimenpiteiden tulee tukea myos arvo-
jen ja strategisten padmaarien toteutumista. Tavoitteiden pohjalta kehitettavina osa-alueina on tar-
koituksenmukaista pitaa edelleen esihenkilotyota ja johtamista, henkiloston sitoutumista seka tyo-
hyvinvointia. Tyohyvinvoinnin tavoitteita pystytdan edistimiin ottamalla kayttoon syksylla 2024
valmisteltu Turvallisemman tilan periaatteet -ohjelma. Turvallisemman tilan periaatteiden avulla
pystytdan vastaamaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskyselyssa mainittuihin negatiivisiin kokemuk-
siin rasismista ja ika- tai vahemmistosyrjinnasta.
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4.3 Uudet tavoitteet ja toimenpiteet

Aihealue Tavoite Toimenpiteet

Esihenkilotyo ja johta- e Tasalaatuinen johtaminen. e Esihenkil6ita kannustetaan edelleen osallis-

minen e Tasa-arvoinen ja yhdenvertai- tumaan esihenkil6valmennuksiin ja palvelus-
nen palkkaus. suhdeasioiden koulutuksiin. Niiden sisaltod

kehitetdadn palautteen perusteella.

e [Erityisesti uusia ladkariesihenkil6itd motivoi-
daan osallistumaan valmennuksiin.

e Uusien palkkausjarjestelmien kayttoonotossa
pyritdan edelleen kehittiméaan tasa-arvoista
ja yhdenvertaista palkkausta.

Henkil6ston sitoutumi- ¢  Yhdenvertaisten kehittymisen Esihenkil6iden osaamista kehitetédan edelleen
nen ja uralla etenemisen mahdolli- johtamisessa ja palkitsemisasioissa.
suuksien tarjoaminen eri hen-
kilostoryhmille.
e Henkil6ston vaikutusmahdol-
lisuuksien lisddminen tyGssa.

Tyohyvinvointi e Toimiva ja psykologisesti e Otamme kiyttoon turvallisemman tilan peri-
turvallinen tyoyhteiso. aatteet ja toimimme niiden mukaan.
e Tyokykyjohtaminenonosa e Puutumme epikohtiin oikea-aikaisesti ja hyo-
paivittdisjohtamista. dynndmme esim. tyGyhteisosovittelua.
e Tyoterveyshuollon parempi e Kehitimme ennakoivia ty0ssa jatkamista ja
tavoittavuus. tyohon paluuta tukevia toimia.

o Otamme kéytt6on tyoterveyshuollon sahkoi-
sen asiointipalvelun.

Yhdenvertaisuussuun- e  Syrjiva puhe tai kdytos pyri- o  Niihin tyoyksikoihin, joihin on tehty héirinta-
nitelman kehittaiminen tddn tunnistamaan entisti pa- ohjelman mukainen puuttuminen, pyritdan
siirtymaajan puitteissa remmin, ja sithen pyritdan jarjestaimaan aihepiiriin liittyva kokemusasi-
1.6.2025 alkaen puuttumaan tehokkaammin. antuntijan puheenvuoro.
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5 Seuranta ja arviointi

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista seurataan vuosittain henkilost6toimi-
kunnassa. Arvioinnissa kiinnitetdan huomiota tehtyihin toimenpiteisiin seka tarkastellaan mm.
palkkaukseen liittyvien lukujen kehitysti. Vastuu suunnitelman toteutumisen seurannasta on Kon-
sernipalveluiden henkilostojohdolla.

6 Lisatietoja

e Monimuotoisuus, vhdenvertaisuus ja tasa-arvo tyoyhteisossa (Tyoturvallisuuskeskus ttk.fi

e Tietoa tasa-arvosta (tasa-arvovaltuutettu): https://www.tasa-arvo.fi

e Tyomarkkinakeskusjarjestot: Tasa-arvosuunnitelman ohje

e Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelu: http://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenvertaisuus

e Yhdenvertaisuussivusto (Oikeusministerio): http://www.yhdenvertaisuus.fi/

Hyvaksytty: 28.01.2025


https://ttk.fi/wp-content/uploads/2024/01/Monimuotoisuus-yhdenvertaisuus-ja-tasa-arvo-tyo%CC%88yhteiso%CC%88ssa%CC%88.pdf
https://www.tasa-arvo.fi/
https://ek.fi/wp-content/uploads/2023/04/Tasa-arvosuunnitelmaohje-tyomarkkinakeskusjarjestot-2023.pdf
http://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/yhdenvertaisuus
http://www.yhdenvertaisuus.fi/
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