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Sammandrag

Denna likabehandlings- och jamstalldhetsplan har utarbetats i enlighet med
skyldigheterna i diskrimineringslagen (1325/2014) och jamstalldhetslagen
(609/1986). | detta dokument ingar bade en likabehandlingsplan och en jam-
stalldhetsplan. Lonekartlaggningen som ingar i jamstalldhetsplanen present-
eras i bilaga 1.

Planen har reviderats vasentligt under 2023 sa att man med hjalp av planen
malmedvetet kan framja likabehandling av manniskor, jamstalldhet mellan
konen och personalens mangfald genom konkreta atgarder under strategipe-
rioden 2024-2027. Lonekartlaggningen har dessutom uppdaterats.

Planen beaktar ocksa de krav och mal som beskrivs i EU-kommissionens do-
kument Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (GEPs). (Euro-
pean Commission, Directorate-General for Research and Innovat-

ion, ISBN 978-92-76- 39184-5).

GTK:s interna DEI-natverk har tagit del i utarbetandet av dokumentet. Doku-
mentet har behandlats under GTK:s samverkansrad den 24 november 2023
och godkants av GTK:s ledningsgrupp den 22 februari 2024.
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1 GENERALDIREKTORENS HALSNING

Den geologiska branschen har lange varit mansdominerad 6verallt i varlden. Situationen har gradvis
andrat i en mer balanserad riktning vad galler kénsférdelningen. Numera finns det fler kvinnliga stu-
derande inom branschen i Finland och deras andel av arbetare inom geobranschen 6kar. Ett fint exem-
pel pa detta ar att ndstan halften av GTK:s chefer ar kvinnor och halften man. Mangfalden i var arbets-
gemenskap haller ocksa i 6vrigt smaningom pa att starkas, bl.a. ar redan 6ver 9 % av GTK:s anstéllda
internationella experter.

Manniskors likabehandling och jamstalldhet mellan kénen har redan lange varit varderingar som defi-
nierar GTK:s verksamhet och arbetskultur. Varfor ar det sa viktigt att framja dessa varderingar? Enligt
forskningsresultaten ar de organisationer som dr mangformiga, inkluderande och som agerar jamlikt
och rattvist ocksa mer resultatrika och innovativa. Manniskors arbetshalsa och arbetstillfredsstallelse
starks ocksa.

Med hjalp av denna fornyade plan kommer vi dven i fortsattningen att framja alla GTK-anstalldas lika-
behandling och jamstalldhet nar vi systematiskt genomfor atgarderna i praktiken.

Dessutom kan var och en av oss genom sin egen vaxelverkan framja en arbetskultur som steg for steg
borjar uppskatta mangfald alltmer och som é&r likvardigare, jamlikare och mer inkluderande.

Tillsammans ar vi mer.

Kimmo Tiilikainen, Generaldirektor
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2 INLEDNING

Vid GTK har vi utarbetat en likabehandlings- och jamstalldhetsplan i enlighet med skyldigheterna i dis-
krimineringslagen 1325/2014 och jamstalldhetslagen 609/1986.

Dessa centrala varderingar kommer att forbli en vasentlig del av GTK:s verksamhetskultur och verk-
samhetssatt dven under strategiperioden 2024-2027. Vart mal ar att mangfald, jamlikhet, jamstalldhet
och inklusion ska bli en integrerad och inbyggd del av all GTK:s verksamhet bade internt och externt pa
lang sikt.

Framjandet av likabehandling och jamstalldhet mellan kénen &r en central del av var personalpolitik
och personalstrategi inom GTK, i arbetslivet av en mansklig storlek-temat samt utvecklingen av valbe-
finnandet och kulturen i var arbetsgemenskap. Dessa varderingar styr all var verksamhet och allt vi gor.

Grunden for var fornyade likabehandlings- och jamstalldhetsplan var en sjalvutvardering som vi ge-
nomforde med hjalp av FIBS verktyg for mangfaldsledarskap. Dessutom utnyttjade vi informationen
fran vara personalenkater. | planen ingar de atgarder som forutsatts i diskriminerings- och jamstalld-
hetslagen samt deras praktiska genomfoérande, uppfoljning, de ansvariga instanserna, utvarderingen
och informerandet.

Vi utvarderar likabehandlings- och jamstalldhetsplanen arligen i samverkan och den uppdateras vid
behov, dock minst vartannat ar. HR ansvarar for att utarbeta, uppdatera och informera om planen.

2.1 Centrala innehall i diskriminerings- och jamstilldhetslagen

Syftet med diskrimineringslagen ar att framja och trygga likabehandling samt att effektivisera rattssa-
kerheten for den som utsatts for diskriminering. Arbetsgivaren ska bedéma och framja likabehandling
pa arbetsplatsen och vidta atgarder for att eliminera diskriminering genast efter att ha fatt kannedom
om den.

Syftet med jamstalldhetslagen ar att foérebygga diskriminering pa grund av kon och framja jamstalld-
heten mellan kvinnor och man samt att férbattra kvinnans stallning sarskilt i arbetslivet. Jamstalldhets-
lagen forbjuder ocksa diskriminering pa grund av konsidentitet och kdnsuttryck.

Arbetsgivaren ska minst vartannat ar utarbeta en jamstalldhetsplan som sarskilt galler 16n och andra
anstallningsvillkor och i enlighet med vilken atgarder som framjar jamstalldheten genomférs. Denna
plan innehaller ocksa en jamstalldhetsplan. Lonekartlaggningens (bilaga 1) del kan enligt 6verenskom-
melse uppdateras vart tredje ar. Jamstalldhetsplanen ska utarbetas i samarbete med fértroendeman-
nen, fortroendeombudet, arbetarskyddsfullmaktigen eller andra av personalen utsedda representan-
ter.

2.2 Centrala begrepp i planen

Med personalens mangfald (diversity) avses skillnader mellan arbetstagarna i frdga om bl.a. alder, kon,
etnisk eller nationell bakgrund, nationalitet, sprak, religion, overtygelse, sexuell laggning, familjesitu-
ation, funktionsnedséattning, halsotillstand, funktionsférmaga, neurodiversitet, utbildningsbakgrund,
varderingar och personlighet.
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Med likabehandling (equity) avses att alla manniskor ar likvardiga. Begreppet omfattar ocksa framjande
av rattvisa och opartiskhet i olika processer, forfaringssatt och resursférdelning.

Med jamstalldhet avses jamstalldhet mellan kvinnor och man (gender equality).

Med inklusion (inclusion) avses ett verksamhetssatt som ar likvardigt, icke-diskriminerande och inklu-
derar alla.

3 MAL, ATGARDER OCH UPPFOLINING AV FRAMJANDE AV LIKABEHANDLING OCH JAM-
STALLDHET VID GTK

Vart mal ar att garantera alla GTK-medarbetare en sadan arbetskultur och arbetsmiljo som respekterar
mangfald och ar jamstalld, jamlik och icke-diskriminerande. Vi stravar efter att fraimja dessa varde-
ringar genom att genomfoéra dem i anslutning till saval rekrytering, uppdelning av arbetsuppgifter, moj-
ligheter till kompetensutveckling, karridrplanering, 16n, anstallningsvillkor, ledning, chefsarbete, ar-
betsklimat, balans mellan arbete och privatliv samt vara fardigheter i mangfald, likabehandling och
inklusion.

3.1 Framjande av likabehandling vid GTK

Inom GTK har vi medvetet framjat mangfald, likabehandling och inklusion redan i flera ars tid. Med
hjalp av de mal och atgarder som beskrivs i denna plan kommer vi att sdkerstalla att detta arbete fort-
satter under strategiperioden 2024-2027 och framat. Eftersom det ar fraga om en gemensam inlar-
ningsprocess for hela var organisation forutsatter det en dubbel fordndring: i organisationen och hos
0ss manniskor.

3.1.1 Rekrytering

Vi varnar konsekvent om manniskors mangfald och likabehandling i vara olika processer. Vid rekryte-
ringen betonar vi de kriterier som faststallts pa forhand i ansokningsprocessens inledande skede och i
utlysningen. Det ar viktigt att sdkerstalla likabehandling i olika skeden av rekryteringen, sarskilt i che-
fernas och HR:s verksamhet.

e Utveckling av rekryteringsprocessen Information om
Vi strivar efter att ur ett Ilkabeh.andllngs- och jamstalld- HR 2024-2027, de sokande och
. hetsperspektiv (t.ex. anonym rekry- . . de utvalda sam-
starka persona- . . . . kontinuerlig . L
o tering, standardiserade intervjuer, las in enligt kon
lens mangfald. .
mangfaldsklausul). och nat-
ionalitet.
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3.1.2 Kompetens som standigt utvecklas

Vi ser till att var personal har en jamlik stallning i fraga om mojligheterna att utveckla kompetensen.
Var och en har lika mojligheter att soka och vid behov fa utbildning for att uppratthalla och utveckla
sin kompetens i enlighet med GTK:s riktlinjer och principer.

Vi forutser aktivt e Uppdatera riktlinjerna for stod for Data samlas in

framtiden, utveckl-

kompetensutveckling och aktivt in-

om utbildnings-

. Hogsta led- 2024- -

ingen av verksam- formera personalen om dem. Che- . mojligheter som
e . . ningen och | 2027, kon- . .

hetsmiljon och kun- ferna instrueras att informera per- HR tinuerlig erbjuds centrali-

serat for olika
personalgrup-
per.

dernas behov och
tar tag i mojlighet-
erna.

sonalen om mdjligheterna att ut-
veckla kompetensen.

3.1.3 Anstallningsvillkor

Var arbetsgemenskap bestar av experter fran olika branscher fran olika delar av varlden. Vara gemen-
samma sprak ar finska, svenska och engelska. Anstallningsvillkoren genomférs jamlikt och bestams en-
ligt statens tjanste- och arbetskollektivavtal. Bestammelser om tjansteforhallanden finns i statstjans-
temannalagen och statstjanstemannafdérordningen. Bestammelser om anstallningsvillkoren finns i ar-
betsavtalslagen och kollektiva bestimmelser om bada anstéllningsforhallandenas arter finns i statens
tjanste- och arbetskollektivavtal pa central niva. Avtalsvillkor som preciserar statens tjanste- och ar-
betskollektivavtal finns dessutom pa d@mbetsverksniva.

e Utnyttjande av programmet Cul- Vi samlar in inter-

ture Buddy. nationella experters
erfarenheter av pro-
grammet Culture
Buddy.

Vi sakerstéller att
internationella,
icke-finsksprakiga
experter kanner
till anstallnings-
villkoren och sina
egna rattigheter
som anstallda vid
GTK.

e Introduktionsmaterialet for inter-
nationella experter utvecklas ge-
nom att starkare lyfta fram sardra-
gen i den finlandska lagstiftningen.

HR, chefer,
DEl-natver-
ket

2024-2027
Vi samlar in respons
fran cheferna om
vilka observationer
som framkommer i
utvecklingssamtalen
och beaktar respon-
sen i kommunikat-
ionen och introdukt-
ionsmaterialet.

e Cheferna tar i beaktande att inter-
nationella experter inte nédvan-
digtvis kanner till det finlandska
arbetslivets lagstiftning och hur
det ar bra att diskutera temat som
en del av introduktionen och ut-
vecklingssamtalen.
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3.1.4 Ledning och ledarskap

GTK:s alla chefer har en central roll i vdrnandet om en arbetskultur som vardesatter mangfald, ar jam-
lik och inkluderande. Chefernas egna exempel och verksamhetssatt har en stor inverkan pa sakerstal-
landet av en jamlik, icke-diskriminerande och inkluderande behandling av alla.

e Varje chef erbjuds
traning i mangfald, li-

Varje chef vid GTK
arje chetvi kabehandling och in-

Hogsta led- 2024-2027 | Personalens erfarenheter

har forbundit sig att - .| ningen och HR av chefsarbetet foljs upp
. 1 klusion (kursen Moni-

framja en jamlik och toinen tvi med hjalp av en persona-

likvardig arbetskul- muotoinen tyoe- lenkat.

tur. ldmad).

3.1.5 Balans mellan arbete och privatliv
Vid GTK vill vi starka balansen mellan arbete och privatliv samt familjevanligheten. | arbetet tillampar
vi den flexibilitet som familjesituationen kraver pa ett likvardigt och jamlikt satt for alla anstallda.

e Cheferna stravar ef-
ter att forega m(,Ed Vi granskar balansen mel-
gott exempel pa ba- s
- lan arbete och privatliv
Vi starker balansen lans mellan arbete L
mellan arbete och h orivatli bl.a. genom att folja upp
o och privatiiv. HR, chefer, hur timsaldot ackumule-
privatliv samt en po- hogsta led- ras och anvandningen av
sitiv installning till fa- i - . 2024-2027
. & e | Fjen.mterna kommu ningen semesterdagar.
miljen. nikationen beaktas
en positiv instélining GTK:s statistik 6ver for-
till familjeledigheter. delningen av familjeledig-
heter foljs upp ur ett jam-
e Den interna kommu- stélldhets- och likabe-
nikationen uppmunt- handlingsperspektiv.
rar till att ta ut se-
mestrar.

3.1.6 Arbetsklimat

Vi tar hand om arbetsklimatet och stravar efter att sdkerstalla att det stoder varje GTK-medarbetares
arbete. Dessutom kan var och en av oss paverka skapandet av en arbetskultur som vardesatter och
respekterar mangfalden genom sitt eget beteende och sin vaxelverkan.
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Vi bygger upp en Op-
pen och respektfull

av varje GTK-medar-
betares arbete och
yrkeskunskap.

Den hogsta ledningen
informerar internt om
att vi utvecklar re-

Starkandet av re-
sponskulturen lyfts re-
gelbundet fram och
anvisningarna for att
ge och be om respons
gors tillgangliga for
alla.

sponskulturen och Hogsta led- Chefernas observationer
responskultur som T . )

e varfor vi utvecklar ningen, kom- om utvecklingen av re-
framjar inldrningen o 2024-2027 .
och uposkattningen den. munikation, sponskulturen samlas in.

PP & HR, chefer

3.1.7 Fardigheter i mangfald, inkludering och likabehandling

Alla GTK:s anstallda har en viktig roll i att starka en kultur som vardesatter mangfald, likabehandling
och icke-diskriminering. Vi gor det mojligt for alla att 6ka medvetenheten och forstaelsen om mangfald,
likabehandling och inklusion dven i fortsattningen genom att inkludera den i vara gemensamma pro-
cesser. Pa sa satt forebygger vi ocksa diskriminering pa grund av bl.a. kdn, kdnsidentitet eller konsut-
tryck.

e Alla GTK-medarbetare er-
bjuds utbildning i méng-
fald, likabehandling och

Vi sdkerstéller att
varje GTK-medarbe-
tare kan framja lika-
behandling, inklusion
och mangfald i sitt
arbete.

inkludering som en del av
introduktionen (kursen
Monimuotoinen tyde-
ldmd).

Anvisningarna om trakas-

HR

2024~
2027

Alla fall av diskriminering
och trakasserier som kom-
mit till arbetsgivarens kan-
nedom antecknas och vid
behov viljs riktade och fo-
rebyggande atgarder.

serier ar under utveckling
(inkl. olika anmalningska-
naler).

3.2 Framjande av jamstédlldhet mellan kénen vid GTK

Vi har forbundit oss att framja ett jamstallt och jamlikt arbetsliv vid GTK. Nedan beskrivs vara framtida
mal och atgarder for att starka jamstalldheten mellan konen.
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3.2.1 Lonesattning

Vid GTK betalar vi lika 16n for likvardigt arbete. Vi anvander statens [6nesystem dar den uppgiftsrelate-
rade lonedelen baserar sig pa arbetets svarighetsgrad. Varje ar bedémer cheferna det personliga ar-
betsresultatet och kunnandet, vilket ocksa beaktas i I6nebeloppet som en individuell I6nedel. Vi be-
handlar alla jamlikt bade vid bedomningen av kravnivan och vid den individuella bedémningen.

e Arbetsrotation och mojlighet att
avancera oberoende av anstall-

Vi framijar likabe-
handling av GTK-

ningsforhallandets langd och typ sa-

Vi foljer bl.a. for-
andringarna i kar-

kerstélls Hogsta led- 2024—- e .
medarbetare . ridrvaxlingarna i
o genom att beakta arbetsrotat- ningen och 2027
. - HR-data.
ionen och mojligheterna att HR
avancera som en del av pro-
jektplaneringen
o genom att utnyttja intern re-
krytering utéver den offentliga
rekryteringen.
Med hjalp av per-
sonalenkaten fol-
e  Cheferna utbildas i initiativrik och jer vi upp perso-
Vi starker chefer- transparent kommunikation om 16- HR 2024, kon- | nalens nojdhet
nas kompetens om ner och beléningar samt i hur det ar tinuerlig | med beléningen

kommunikation
om léner och bel6-
ningar

bra att fora diskussioner om 16n och
beloning i arbetsgemenskapen.

och I6nesystemet.

Visamlar in re-
spons fran che-
ferna och erfaren-
heter av [6nesam-
talen.

3.2.2 Jamlik férdelning av arbetsuppgifter

Vid GTK stravar vi efter att organisera arbetsuppgifterna sa att arbetet fordelas jamnt mellan kénen.
Kvinnors deltagande i sadana uppgifter som traditionellt har varit mansdominerade ska mojliggoras
aktivt.

Karridrutvecklingen
foljs upp ur ett jam-

Vi sdkerstéller lika e  Kvinnors karridrutveckling stods HR och 2024-2027, N .

. L . . " | stalldhetsperspektiv
mojligheter for kvin- och uppmuntras med hjalp av hogsta kontinuerlig via HR-data: Atesr-
nor att bli valda till utbildning, arbetsrotation och ledningen -ate

dernas effektivitet

hdgsta ledning och utvarderas och okas.

projektchefer.

nya ansvarsomraden.

Geologian tutkimuskeskus | Geologiska forskningscentralen | Geological Survey of Finland

GTK

L



Geologiska forskningscentralen 8/13

22.2.2024

4 UPPFOLINING OCH UTVARDERING AV GENOMFORANDET AV LIKABEHANDLINGS- OCH
JAMSTALLDHETSPLANEN

Vi foljer upp och utvarderar regelbundet genomférandet av atgarderna i GTK:s likabehandlings- och
jamstélldhetsplan. Personalenkdten och de arliga |6ne- och personalstatistikerna ger information om
hur likabehandling och jamstalldhet mellan konen forverkligas bland GTK-medarbetarna. Utifran resul-
taten bedémer vi nuldget, atgarderna och kompletterar och uppdaterar planen vid behov. Genomfo-
randet av likabehandlings- och jamstéalldhetsplanen utvarderas i samverkan.

4.1 Bedomning av genomférandet av atgirderna i den foregaende planen

De atgarder som vi presenterade i den féregdende likabehandlings- och jamstélldhetsplanen har i hu-
vudsak genomforts. Som nagra exempel kan namnas att beaktandet av var rekryteringsprocess och
manniskors diversitet har utvecklats bl.a. genom att en mangfaldsklausul lagts till i utlysningstexten.
Evenemang och coachningar om loner samt likabehandlings- och jamstalldhetsfragor har ordnats for
bade personalen och cheferna, vilket har starkt alla GTK-medarbetares forstaelse och medvetenhet om
dessa teman. Ledning och ledarskap har regelbundet lyfts fram och storsta delen av GTK:s chefer till-
lampar coachande ledarskap i sitt eget arbete. Introduktionen till nya chefer och det omfattande intro-
duktionsprogram som skapats for nya GTK-medarbetare framjar i sin tur allas arbetshélsa, jamstalldhet
och likabehandling.

Vi faster fortfarande standig uppmarksamhet vid de processer och verksamhetssatt som iakttas i fragor
som ar sarskilt betydelsefulla for GTK-medarbetare, sasom rekrytering, kontinuerlig kompetensut-
veckling, fragor som galler anstallningsférhallandet, balans mellan arbete och privatliv, jamlik férdel-
ning av arbetsuppgifter, [dnesattning samt arbetsklimat. Aven ledning och ledarskap ar fortfarande ett
omrade som utvecklas. | denna fornyade plan betonas ocksa méanniskors mangfald och inklusion.

5 INFORMERANDE

Vi informerar GTK-medarbetarna om likabehandlings- och jamstéalldhetsplanen i samband med olika
personaltillstallningar samt via vara interna kommunikationskanaler. Planen har utarbetats och publi-
cerats pa finska, engelska och svenska. HR ansvarar fér informerandet.
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BILAGA 1 — LONEKARTLAGGNING

Genom en lonekartlaggning enligt jamstéalldhetslagen utreds att det inte férekommer ogrundade 16-
neskillnader mellan kvinnor och man som ar anstallda av samma arbetsgivare och som utfér arbete
som &r att betrakta som lika eller likvardigt. Lika eller likvardigt arbete granskas enligt uppgiftens sva-
righetsklassificering (SK) som baserar sig pa GTK:s |6nesystem. Storsta delen av GTK:s personal omfat-
tas av Ionesystemet (exkl. t.ex. ledningen och konsultativa tjansteman).

Om det i GTK:s lonekartlaggning framkommer tydliga ogrundade skillnader mellan kvinnors och mans
I6ner, ska arbetsgivaren utreda orsakerna till och grunderna fér Ioneskillnaderna samt vidta l[ampliga
korrigerande atgarder. FOr att utreda orsakerna till eventuella skillnader granskas de viktigaste |6ne-
delarna, som ar den uppgiftsrelaterade I16nen samt den individuella I6nedelen. Den uppgiftsrelaterade
I6nen bestdms av uppgiftens svarighetsgrad, inte av personen. Den individuella Idnedelen bestams av
personens arbetsresultat och kompetens med beaktande av uppgiftens svarighetsgrad.

LONESTATISTIK FOR DECEMBER 2023

Loneuppgifterna pa bilderna har hamtats fran Kieku-datasystemets rapport éver l[6nestrukturer den 18
december 2023. Uppgifterna omfattar aktiva heltids- och deltidsanstallningar som omfattas av I6nesy-
stemet. For deltidsanstallda har I16nen andrats till |6n for heltidsanstéllda. Enligt ovan namnda avgrans-
ning omfattades 444 personer (185 kvinnor och 259 man) av I6nesystemet. Antalet personer utanfor
[6nesystemet, som huvudsakligen utférde ledningsuppgifter, var sammanlagt 10, varav 3 kvinnor och
7 man.

Loneuppgifterna i tabell 1 har hdmtats den 4 januari 2023 fran Tahti-systemet, som ar statens gemen-
samma statistikdatabas for arbetsgivare. | tabellens rapport ingar alla heltidsanstallda som far full [6n,
med undantag av eventuella praktikanter. Anstadllningar for viss tid som upphdrt mitt under gransk-
ningsmanaden ingar inte heller i tabellens rapport.

INDEX FOR LIKA LON FOR KVINNOR OCH MAN

Indexet for lika |6n anger forhallandet mellan medelinkomsten for kvinnor i den egna organisationen i
relation till medelinkomsten for man. Lika 16n anges som indextal. till exempel 99 % betyder att orga-
nisationens kvinnors genomsnittliga inkomster i genomsnitt ar en procent lagre dn mannens. Den ge-
nomsnittliga I16neskillnaden berdaknas genom att dividera alla kvinnors genomsnittliga inkomst for or-
dinarie arbetstid med motsvarande inkomst for alla man (Tabell 1).
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Tabell 1: index for lika 16n 4.1.2023
Kravniva Antal kvinnor Antal man Index for lika 16n %
SK 4 * * *
SK'5 5 23 96
SK 6 5 7 103
SK'7 20 18 99
SK 8 18 24 100
SK 9 47 50 99
SK 10 40 69 99
SK 11 12 13 99
SK 12 * 12 *
Totalt: 151 218 99

| svarighetsklasserna 4 och 12 fas inget resultat, eftersom antalet arbetstagare av bada eller nagotdera
konet i svarighetsklasserna i fraga ar mindre an fem (5) personer. Nar medellonerna for alla 444 |6nta-
gare raknas ut ar kvinnornas medellon (4 494 €) nastan densamma som mannens medellon (4 564 €)
medan indexet for lika 16n ar 99 %. Sammantaget kan man konstatera att GTK:s index for lika 16n ligger
pa en god niva.

KVINNORS OCH MANS PLACERING | SVARIGHETSKLASSER

Placeringen i svarighetsklasser bestams utifran uppgiftens svarighetsgrad utgaende fran GTK:s avtal
och anvisningar. Uppgiftens innehall, inte uppgiftsinnehavaren, ska da bestimma placeringen enligt
svarighetsklass. Man och kvinnor som utfor samma eller likvardigt arbete ska hora till samma svarig-
hetsklass.

Utifran lonekartlaggningen placerar sig man och kvinnor tamligen jamnt i svarighetsklasser. | de en-
skilda svarighetsklasserna kan man dock observera skillnader mellan mans och kvinnors relativa place-
ring. | beddmningen ska man dock beakta GTK:s personalstruktur, dar antalet man ar storre an antalet
kvinnor.

Vid jamforelse med situationen i foregaende ars statistik har placeringen blivit mer jamlik. Medan ett
likt antal kvinnor och man endast hade placerats i svarighetsklass 7 i den foregaende rapporten, har
situationen for konsfordelningen nu jamnats ut dven i svarighetsklasserna 4, 6 och 11. | de 6vriga sva-
righetsklasserna har det till antalet placerats fler man an kvinnor (Bild 1).
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Bild 1 Placering i svarighetsklasser enligt antal och kén (18.12.2023)
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Det ar battre att gora en jamforelse av placeringen i svarighetsklasser mellan man och kvinnor genom
att andra antalet man och kvinnor till samma skala och beskriva den procentuella indelningen enligt
kon i svarighetsklasser (Bild 2). Skillnaderna och likheterna syns battre i den proportionella fordel-
ningen.

Aven i denna helhet kan man observera en liten positiv férandring jamfért med statistiken i féregdende
rapport: i fjolarets rapport var skillnaden 6ver 20 % i svarighetsklass 6 vilket nu har minskat med 12 %.
Fordelningsskillnader pa over 20 % forekommer dock i svarighetsklasserna 4, 5, 10 och 12.
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Bild 2: Proportionella indelningar enligt kon i svarighetsklasser (18.12.2023)
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KVINNORS OCH MANS INDIVIDUELLA LONEDEL

Den personliga I6nedelen (HEKO%) beddoms i forhallande till uppgiftens svarighetsgrad och arbetspre-
stationen. Bedomningen bestar av bedomningar av arbetsresultatet och kunnandet, som bada bedéms
mellan 0-25 %. Den individuella |6nedelen kan sammanlagt utgéra hogst 50 % av den uppgiftsrelate-
rade I6nen.

| lonekartlaggningen anvands HEKO% vid GTK mellan 7 % och 36 % (for kvinnor mellan 7—-36 % och for
man 7-35 %). Medeltalet for HEKO% ar 16 % (kvinnor 15 % och man 16 %). Sett enligt svarighetsklass
ar medelvardena for kvinnors HEKO% lagre an for man i svarighetsklasserna 5, 9, 10 och 11 (Bild 3,
avrundade medeltal). Mannens medeltal ar lagre &n kvinnornas i svarighetsklasserna 6 och 7. | svarig-
hetsklasserna 4 och 12 syns inte indelningen enligt kon pa bilden, eftersom antalet arbetstagare av
nagotdera konet i svarighetsklasserna i fraga ar under fem (5) personer.

Uppkomsten av HEKO% paverkas av arbetstagarens kompetens och arbetsprestationer, vilket bor be-
aktas vid granskningen mellan kénen. Skillnaden mellan man och kvinnor i samma svarighetsklass kan
ocksa forklaras av bl.a. mangden arbetserfarenhet och annan franvaro, t.ex. familjeledigheter. Vid
granskningen bor man dock beakta att skillnaderna mellan de genomsnittliga HEKO% i olika svarighets-
klasser kraver en noggrannare granskning, sasom en genomgang av antalet tjanstear i dessa svarig-
hetsklasser. Granskningen av orsakerna till snedvridningen kraver ytterligare granskning samt atgarder
om det inte finns nagon godtagbar orsak till snedvridningen. | granskningen av genomsnittet ar det
ocksa skal att beakta att antalet anstdllda och till exempel forandringar som sker pa basis av maldis-
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kussioner latt paverkar genomsnittet. Vid GTK granskas regelbundet och forutseende hur jamstalld-
heten uppfylls i de I6neavtal som genomfors och dven Finansministeriet foljer ambetsverkens situat-
ion. Utredningsarbetet genomfors ocksa i VPJ-gruppen som bestar av GTK:s arbetsgivarrepresentanter
och personalrepresentanter. Allmant taget kan man dock vid granskning av HEKO%:s medelvarden
konstatera att de fordelar sig mycket jamnt i alla svarighetsklasser.

Bild 3 Medelvarden fér HEKO% for kvinnor och man enligt svarighetsklass (18.12.2023)
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