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Inledning

Novias varderingar bygger pa delaktighet, 6ppenhet,
respekt och ansvarstagande. Dessa principer vagleder
vart agerande i alla sammanhang. Verksamhetskulturen
formas av varje medlem i var gemenskap.

| ett jamstallt samhalle ska ingen begransas i sina mojlig-
heter till utbildning, arbete eller tjanster pa grund av
personliga faktorer. De grundlaggande rattigheterna ar
lika for alla.

Novias plan for mangfald, jamstalldhet och inkludering
syftar till att starka dessa varden inom hdgskolan. Den
ska ge personalen verktyg for att aktivt arbeta for jam-
stalldhet, sékerstalla likabehandling och uppratthalla en
nolltolerans mot diskriminering. Planen galler for aren
2025-2027. En separat plan utarbetas for studerande for
att tydliggdra deras rattigheter och ansvar.

Grunden till denna plan har utarbetats genom att samla
in personalens synpunkter fran workshoppar som
har organiserats pa alla Novias campus. Utover dessa

workshoppar har respons samlats in fran personalen
genom personalenkater/arbetshalsokartlaggning och
arbetsplatsutredningar under aren 2022-2024. Interna
riskkartlaggningar har ocksa genomforts. Pabérjade till-
ganglighetskartlaggningar av hogskolans lokaliteter har
gett vardefull information om nuldget och utvecklings-
omraden.

Planen har tagits fram av en arbetsgrupp bestdende av
arbetarskyddschefen samt representanter for hégsko-
lans ledning och personal. Planen har dven diskuterats
och bearbetats i Novias arbetarskyddskommission, sam-
arbetsdelegation och ledningsgrupp fore dess slutliga
godkannande av Yrkeshogskolan Novias rektor.

Atgarderna och malsattningarna i planen fér mangfald,
jamstalldhet och inkludering utvérderas arligen. Planen i
sin helhet utvarderas vid periodens slut.



Grunderna fér Novias plan for mangfald,
jamstdlldhet och inkludering

Gdallande lagstiftning samt Yrkeshégskolan Novias egna strategiska och operativa
planer som syftar till att frémja jadmstéalldhet och likabehandling bland personalen.

Tillgénglighet
« Tillganglighetsplan

Mangfald och
inkludering

Trivselregler q
9 Novias

strategi Jamlika HR-rutiner
Verksamhetsprogram ot e s
for arbetarskyddet och riktlinjer

Utvecklingsplan for * Personalstrategi

arbetsgemenskap » Verksamhetsplan fér
foretagshdlsovdarden

Utvecklingssamtal

Férebyggande av osakligt bemétande,
diskriminering och trakasserier

Férebyggande och hantering av mobbning pd arbetsplatsen,
tidigt stéd och whistleblower-processer med verktyg

Ovrig lagstiftning och FN:s globala madl

(Ovrig lagstiftning bl.a. Arbetsavtalslag 55/2001, Strafflag 39/1889,
Lag om tillhandahdllande av digitala tjéinster 306/2019)

Diskrimineringslag Lag om jamstdlldhet mellan
(1325/2014) kvinnor och mén (1325/2014)

Finlands grundlag (731/1999)




Likabehandling

Likabehandling innebar att alla manniskor har samma
varde, alla ska behandlas respektfullt och rattvist.

| Finlands grundlag hanvisar principen om likabehand-

ling bade till férbud mot diskriminering och méanniskors
jamlikhet infor lagen. Diskrimineringslagen, strafflagen,
jamstalldhetslagen och arbetslagstiftningen preciserar
forbudet mot diskriminering pa olika omraden.

Enligt 7 8 i diskrimineringslagen ar arbetsgivaren skyldig
att framja likabehandling. I arbetslivet ar diskriminering
forbjuden vid anstéllning, under anstallningsférhallandet
och nar anstallningsforhallandet avslutas.

Atgarderna som framjar likabehandling ska vara effekti-
va, andamalsenliga och proportionerliga med tanke pa
verksamhetsmiljo, resurser och andra omstandigheter.

| diskrimineringslagen anges de grunder som definierar
diskriminering. Inom arbetslivet ar diskriminering pa
grund av kon férbjudet. Bestdmmelserna om detta finns
i jamstalldhetslagen. Diskriminering kan basera sig pa
flera grunder samtidigt.

Framjande av jamlikhet, mangfald och inkludering ar en
del av hogskolans verksamhet, beredning och besluts-
fattande, och ar darfér en skyldighet for alla i hdgskole-
gemenskapen.

Vi arbetar for att identifiera och atgérda alla typer av hin-
der som paverkar konsfordelningen i beslutsfattande och
utnamning av ledande befattningsinnehavare. Hindren
kan vara strukturella, institutionella eller individuella.

Vid Novia ar framjandet av mangfald, jamstalldhet och
inkludering ett centralt verktyg for att forverkliga hog-
skolans varderingar: inkludera, engagera och leverera.

Syftet med planen for mangfald, jamstalldhet och inklu-
dering (kan aven forkortas DEIl, som betyder Diversity,
Equity och Inclusion) ar att under perioden 2025-2027

ge personalen verktyg for att aktivt framja jamstalldhet
mellan konen, sakerstalla likabehandling och motverka
all form av diskriminering bade inom organisationen och i
samarbete med olika samarbetsparter.
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Planen for mangfald, jamstalldhet och inkludering,
tillsammans med instruktionen, personalstrategin,
tillganglighetsplanen, trivselreglerna, kvalitetsmanualen
och kvalitetspolicyn, utgér ramarna for hégskolans verk-
samhet. Tillsammans bidrar de till en trivsam, trygg och
valfungerande studie- och arbetsmiljé med internationell

pragel.

Trakasserier

Enligt diskrimineringslagen avses med trakasserier ett
beteende som har som syfte eller resultat att kranka en
persons eller en grupps manniskovarde. Trakasserier
uppstar nar beteendet har koppling till ndgon av diskrimi-
neringsgrunderna och skapar en miljo dar personen eller
gruppen férnedras, forédmjukas eller utsatts for hot,
fientlighet eller aggressivitet.

Det ar viktigt att notera att listan éver diskriminerings-
grunder i lagen inte ar uttémmande. Andra faktorer som

FN:s globala mal

kan leda till diskriminering inkluderar exempelvis social
stallning, ekonomisk status, utseende eller bostadsort.

Enligt diskrimineringslagen kan diskriminering vara
antingen direkt eller indirekt. Ett exempel pa direkt dis-
kriminering ar nar en arbetssékande med ett utlandskt
klingande namn inte kallas till intervju, trots att hen har
ratt kvalifikationer for tjansten.

Ett exempel pd indirekt diskriminering &r nar en arbets-
givare staller krav pa att alla anstallda maste arbeta pa
en viss plats i lokaler dar det inte finns anpassningar for
personer med rullstol eller andra hjalpmedel. Detta kan
missgynna personer med funktionsnedsattning, trots att
det hade varit mojligt att gora lokalerna tillgangliga for
alla.

FN:s globala mal handlar om att skapa en hallbar framtid for alla genom att bekampa fattigdom, skydda
miljon och framja fred och rattvisa i varlden. Inom alla vara utbildningar och FUl-verksamheten har
Novia genom en gemensam process valt ut sju av dessa mal att sarskilt fokusera pa. Malen i Novias

DEl-plan bidrar till att forverkliga tre av dessa:

10 MINSKAD
OJAMLIKHET

A
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h 4

GOD UTBILDNING
FOR ALLA

1 GENOMFORANDE
OCH GLOBALT
PARTNERSKAP

10. Minskad ojamlikhet

Minska ojamlikheten inom
och mellan lander.

4. God utbildning for alla

Sakerstalla en inkluderande
och likvardig utbildning av
god kvalitet och framja livs-
langt larande for alla.

17. Genomfdrande och
globalt partnerskap

Starka genomférande-
medlen och atervitalisera
det globala partnerskapet
for hallbar utveckling.
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Mangfald och inkludering

Vi arbetar fér att 6ka medvetenheten och férstdelsen fér mangfald

Mangfald pa arbetsplatsen innebar att man har en blandning av kompetenta medarbetare med olika bakgrund,
erfarenhet, alder och férmagor. Inkludering handlar om att skapa en arbetsgemenskap dar mangfald uppskattas
och alla arbetar tillsammans samt kanner sig delaktiga pa lika villkor.

Pa Novia tror vi att en mangfaldig och sjalvreflekterande arbetsgemenskap

e ger perspektivsom framjar utveckling och
innovation, eftersom olika bakgrunder och
erfarenheter ger nya infallsvinklar och idéer

e Okar kanslan av tillhérighet (belonging) vilket
Okar medarbetarens vilja att anvanda sin fulla
potential

o tillater olikheter och skapar en grund for
respekt och fortroende

Okar personalens professionella tillvaxt och
valbefinnande samt férmaga att utveckla
verksamheten. Det okar aven var férmaga att
utveckla verksamheten och skapa positiva,
meningsfulla och kvalitativa upplevelser for
studerande samt samarbetspartners inom
arbetslivet och naringslivet

gor arbetsgemenskapen mer anpassningsbar
och battre rustad att hantera férandringar och
utmaningar i en komplex och standigt foran-
derlig miljo.



Vivardesatter den mangfald av kulturella bakgrunder
och erfarenheter som personalen bidrar med, den beri-
kar och starker var arbetsgemenskap. Genom en ¢kad
global kompetens forbattrar vi vart forhallningssatt, vara
kunskaper och de fardigheter som behovs for att inter-
agera, kommunicera och arbeta konstruktivt, kreativt
och etiskt i miljder med kulturell och social mangfald.

Vivill uppmana alla att medvetet reflektera dver sina
egna kanslor, attityder och tankar i olika vardagliga situa-
tioner. Det ar viktigt att granska sina egna handlingar, for-
stad vad som styr dem och sakerstalla att de ar i linje med
organisationens grunduppdrag, varderingar och vision.

Inkluderande kommunikation

Kommunikation ar en dialog mellan manniskor dar man
tar tid att lyssna och tala med varandra. Den spelar

en central roll i att omsatta sjalvreflektion i praktiken.
Genom kommunikation skapar vi olika uppfattningar och
forestallningar om manniskor och grupper. Att kommu-
nicera jamstallt ar ett satt att skapa en mer jamstalld
verklighet. Kommunikation kan bade spegla och forstarka
befintliga normer, men ocksa utmana och férandra dem.

Inkluderande kommunikation innebar att vi framstaller
manniskor och grupper pa ett satt som grundar sig i jam-
stalldhet och jamlikhet, utan att reproducera stereotyper
eller fordomar. Genom inkluderande kommunikation
synliggor vi mangfalden i samhallet och skapar en kénsla
av delaktighet for alla. Vi anser att detta ar hela arbets-
gemenskapens ansvar och vi stravar efter att spegla
mangfalden i vara texter, bilder och sprak.

Malet ar att sakerstalla att alla, oavsett bakgrund eller
identitet, kanner sig valkomna, varderade och fullt delak-
tiga i hogskolegemenskapen. Det har framjar innovation,
samarbete, engagemang, en kansla av tillhérighet och
vi-anda.




Vara centrala mal

e Vistravar till att 6ka forstaelsen och kunska- e Vistravar efter standig personlig utveckling for
pen om mangfald sarskilt hur faktorer som att 6ka var medvetenhet om vara privilegier
kon, etnisk och kulturell bakgrund samt andra och forsta hur de paverkar bade var arbets-
individuella faktorer paverkar en enskild milj6 och vara relationer med andra.
persons mojligheter att kanna sig inkluderad i
arbetsgemenskapen och lyckas i sitt arbete.
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Vdara HR-processer dr transparenta och enhetliga

HR-processer och riktlinjer ar en helhet vars syfte ar
att pd ett enhetligt satt stodja personaleni alla delar av
anstallningens livscykel.

En rattvis och likvardig behandling av personalen ar inte
enbart en lagstadgad skyldighet for arbetsgivaren, utan
ocksa en del av ett bra ledarskap och ett gott arbetsliv.
Det betyder att personalen ska félja verksamhetens
gemensamma riktlinjer.

Oppen och tydlig kommunikation samt information &r en
forutsattning for att samarbetet mellan férman och med-
arbetare ska fungera och for att potentiella stédbehov
ska kunna identifieras och stddas.

Vid Novia samlas information fran personalen in via olika
utvarderingsinstrument. Respons och feedback bidrar
Overgripande till att identifiera styrkor och utvecklings-
omraden. Resultaten anvands som vagledning for utveck-
lingsarbete och beslutsfattande.

Transparenta och enhetliga HR-processer ar avgérande
for att uppratthalla en rattvis, effektiv och valmaende
arbetsmiljo.

Novias personalstrategi utgar fran hogskolans dvergrip-

ande strategi Novia-hallbar genomslagskraft. Den syftar
till att sakerstalla jamlikhet, engagemang och delaktighet
for alla medarbetare.



Malsdéttningar och dtgarder
som framjar likabehandling

Personalstrategin lyfter fram malsattningar
och atgarder som framijar likabehandling.
Den omfattar féljande sex omraden:

e Rekrytering

e Kompetensutveckling

e Uppmuntran

e Ledar- och medarbetarskap
e Halsa och arbetsmiljo

Utvardering och utveckling
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Tillganglighet

Vi har en tillgéanglig, inkluderande och engagerad arbetsgemenskap

Novias tillganglighetsplan beskriver mal och atgarder som framjar tillganglighet inom hogskolans verksamhet.
Maélen och indikatorerna gallande tillgangligheten granskas utgdende fran:

e Varderingar, attityder och verksamhetskultur e Undervisning och inldrning
e Ledning e Stéd och handledning

e Fysisk miljo e Kommunikation

e Digital tillganglighet e Studerande

> Tillganglighet i arbetsmiljon innebar att minimera hinder sa att alla kan arbeta effektivt och genom sina
arbetsprestationer leverera for att uppna fastslagna malsattningar.



Tillgénglighet i arbetsmiljon

Fysisk tillgéinglighet

Platser, miljoer, produkter och tjanster bor vara tillgang-
liga for alla sa att de aven fungerar for medarbetare som
har funktionsnedsattningar. Novias campus bor vara
tillgangliga for alla anvandare.

De informationssystem och program som anvands i
arbetet samt kommunikationen fungerar med hansyn till
vedertagna tillganglighetsprinciper, vilket gor att de ar
enkla att anvanda och lattforstaeliga for alla.

Psykologisk tillgdnglighet

Alla ska vara trygga i att vara sig sjalv i arbetsgemenskapen.
Det finns bade individuella behov och behov av att ta
bort hinder genom strukturella och individuella anpass-
ningar, sa att alla ges mojlighet att delta, fungera och

ma bra.

Psykologisk trygghet ar kopplat till sociala och interaktiva
situationer samt 6ppenhet och fértroende inom gruppen.
Det ar ett tillstand dar framgangar, motgangar och
svarigheter ar tillatna. Alla har ratt att bli accepterad och
respekterad for den man ar (inom ramar av respekt for
andra).

Avgorande ar att arbetsgemenskapen engagerar sig i att
skapa en sund och produktiv arbetsmiljo som bygger pa
gemensamma mal, konstruktiv kritik samt feedback.

Mangfald framjas &ven genom att medarbetare ges moj-
lighet att uttrycka sina asikter och idéer via olika kanaler.

Kognitiv tillganglighet

Kognitiva funktioner omfattar till exempel férmagan att
koncentrera sig, lara sig och komma ihag, samt att ana-

lysera information, dra slutsatser och I6sa problem. Det
inkluderar aven de sociala aspekterna av arbetsforhall-

anden.

Kognitiv tillganglighet fokuserar pé forstaelse och informa-
tionsbearbetning.

Vi ser till att rimliga och andamalsenliga anpassningar
aktivt skapas utgaende fran utvecklingsonskemal och
behovskartlaggningar for att forbattra tillgangligheten.




Tillgéinglighet i kommunikation

Tydlig och tillganglig information och kommunikation
spelar en central roll i utvecklingsarbetet for att stéda
olika aspekter av tillganglighet och valbefinnande samt
vart uppdrag.

Pa Novia anvands bade svenska och engelska som
arbetssprak. En flersprakig arbetskultur berikar hela

organisationen och ar en naturlig del av var arbetskultur.

Genom att arbeta sprakmedvetet minskar vi hinder som
kan forsvara inkludering pa arbetsplatsen.

Malet med arbetsgemenskapens kommunikation &r att
sakerstalla att alla far den information var och en beho-
ver om arbetsuppgifter och arbetsgemenskap, samt att
medarbetare upplever att de har mojlighet att paverka.
Informationen bor floda i alla riktningar oberoende av
roll i organisationen.

ANALYSERA
BEHOV OCH INKLUDERA
MOJLIGHETER

Tydlig och tiliganglig kommunikation uppnas
genom:

e en dppen och interaktiv kommunikations-
kultur som tar hansyn till olikheter, t.ex.
tidsaspekter, det vill séga hur lang tid det tar
att bearbeta information

e uppdaterad, relevant och tillganglig informa-
tion som genomsyrar hela organisation 6kar
sammanhallningen och gor det lattare att
hantera verksamheten

e var och en tar ansvar som kommunikator och
arbetar aktivt med att utveckla sina kommu-
nikationskompetenser

e anvandning av relevanta och logiska kommu-
nikationskanaler for olika typer av informa-
tion.

ANPASSA
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Férebyggande av osakligt bemotande,
diskriminering och trakasserier

Novia har nolltolerans mot trakasserier, osakligt- eller diskriminerande beteende

och sprdkbruk

Sakligt och professionellt beteende férvantas av alla
medarbetare i arbetsgemenskapen. Avvikande asikter

ar en naturlig del av arbetet. Konflikter bor i forsta hand
hanteras och |6sas respektfullt mellan de berdrda par-
terna. Att I6sa konfliktsituationer och arbetsrelaterade
utmaningar ar varje medarbetares ansvar i arbetsgemen-
skapen.

Akta ingripande innebér att man inte forblir passiv, utan
modigt tar ansvar for att korrigera eller avbryta osakligt

20

beteende eller osaklig kommunikation, -bade verbal och
icke-verbal. Verbal osaklig kommunikation kan innebdra
krankande, nedlatande eller respektlés muntligt kommu-
nikation. Icke verbalt osaklig kommunikation kan besta av
gester, blickar eller beteenden som signalerar respektlos-
het eller uteslutning.






Bilaga 1: Utvéardering av tidigare atgérdsplan

2022-2024

Likabehandlingsplaneringen syftar till att forbattra den
faktiska likabehandlingen. Det ar viktigt att utvardera

om de vidtagna atgarderna har varit andamalsenliga och
tillrackliga for att sakerstalla att de har haft 6nskad effekt
och lett till férbattringar, samt om ytterligare insatser
behovs. Implementeringen av planen utvarderas inom
ramen for hogskolan arsoversikt.

Utvarderingen av den tidigare atgardsplanen har genom-
forts av en arbetsgrupp bestadende av arbetarskydds-
chefen samt representanter fran hégskolans ledning och
personal.

Tydlighet och tillgéinglighet behov for olika
mdlgrupper

Sedan 2018 har Novia haft en enhetlig jamstalldhets-

och likabehandlingsplan med handlingsplan bade for
studerande och personal. Vid bedémningen av den ovan
namnda planen konstaterade arbetsgruppen att dven
om handlingsplanen har utformats tydligt med mal och
atgarder, finns det ett behov av att forbattra planens
tydlighet och tillganglighet for olika malgrupper. Gruppen
kom darfor fram till att tva separata planer skulle utarbe-
tas, en for personal och en for studerande. Dessa planer,
aven om de ar likartade, ar utformade for att komplette-
ra och stddja varandra.

Differentieringen ger en viktig mojlighet att tydligt lyfta
fram och fordjupa fragor som specifikt framjar jamlikhet
och jamstalldhet for respektive grupp. Detta innebar att
gruppernas unika behov och férutsattningar kan beaktas
pa ett mer precist och dndamalsenligt satt, vilket starker
arbetet for rattvisa och inkludering.
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Malsattning och rapportering

Vid analys av den forra planens handlingsplan konsta-
terade arbetsgruppen att det ar utmanande att skapa
matbara mal och formulera tydliga atgarder for att na det
onskade resultatet.

Uppfoéljningen av handlingsplanen ska goras systema-
tiskt. Atgardernas genomférande féljs regelbundet upp
av arbetarskyddskommissionen. Uppféljningsrutinerna
behover fortfarande utvecklas sa att rapporterna ger
stod till beslutsfattande och dialog med ansvarspersoner.
Detta skapar en plattform fér regelbunden kommunika-
tion och kontinuerlig utveckling.

En identifierad utvecklingsinsats ar skapandet av en per-
sonalrapport, vars syfte ar att sammanfora de nuvarande
rapporterna till en gemensam rapport, dar de centrala
nyckeltalen om personalen, inklusive personalstruktur,
rekryteringar, l6nesattning, jamstalldhet och likabehand-
ling, arbetshalsa och kompetensutveckling finns samlat.

En gemensam rapport underlattar beslutsfattandet da
en tydlig helhetsbild av personalens situation och utveck-
lingsbehov finns samlat i ett dokument.



Inkludering

Inkludering i denna kontext innebar att framjandet av
likabehandling och genomférandet av atgarder sker i
samverkan i arbetsgemenskapen. Effekterna av atgarder-
na foljs systematiskt upp genom regelbundna diskussio-
ner inom arbetsgemenskapen samt genom utvardering
av resultat fran olika utredningar och enkater.

En personalenkat, som sedan 2024 benamns "Arbets-
hélsokartlaggning”, genomfors vartannat ar av en extern
samarbetspartner. Hela Novias personal deltar i genom-
gangen av det sammanlagda resultatet. Darefter gran-
skas institutions- och funktionsspecifika resultaten inom
respektive svarsgrupp och en handlingsplan gors upp
tillsammans med personalen. Férmannen som ansvarar
for verksamheten leder utvecklingsarbetet. Handlingspla-
nerna sammanstalls ocksa till en plan pa Novia niva och
planerade atgarder foljs upp centralt.

Arbetshélsokartlaggningen for Novia visar en stadig 6k-
ning i NPS-mataren, vilket indikerar att personalens vilja
att rekommendera Novia som arbetsgivare har forbatt-
rats éver tid. Ar 2024 har NPS 6kat till +28, jamfért med
+24 i undersokningen 2022. Denna positiva trend visa ett
resultat av de framgangsrika mal och atgarder som Novia
har implementerat.

Enligt enkaten som genomfordes 2022, upplevde 88 % av
de anstallda att de blev jamlikt bemotta. | den reviderade
undersokningen, med ett uppdaterat frageformular, an-
ser 79,5 % av personalen samma sak eller delvis samma
sak, det vill sdga att organisationen respekterar olikheter
och framjar medveten mangfald. 8,6 % av de som besva-
rade fragan hade en delvis annan asikt, och 10,4 % kunde
inte svara pa fragan.

Baserat pa svaren var de tre viktigaste omradena dar
personalen 6nskar att jamlikhet, likabehandling och
mangfald framjas ar jamlikhet mellan olika personal-
grupper, jamstalldhet mellan kdnen och jamlikhet
mellan olika aldersgrupper.
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Andelen man har 6kat bade i antal och procent, sdledes
Novia har gjort framsteg mot en mer jamstalld konsfordel-
ning. Trots att antalet kvinnor har dkat, har deras procent-
uella andel minskat nagot.

ALDERSSTRUKTUREN BLAND
PERSONALEN (2020-2024)
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Statistiken visar att Novia har en relativt jamn fordelning av
olika &ldersgrupper, vilket kan bidra till en inkluderande och
mangsidig arbetsmiljo.



Workshoppar om diversitet och inkludering

Ledningens och personalens kompetens gallande
jamstalldhet och jamlikhet har 6kat genom att det har
organiserats bland annat workshoppar pa alla Novias
campus.

Det overgripande temat for hela utbildningsserien var
"En jamstalld yrkesvarld -Tillsammans fér en mer jam-
lik yrkeshégskola”. Utbildningsserien bérjade med ett
gemensamt tillfalle for hela personalen pa svenska och
engelska.

Déarefter anordnades inkluderande workshop pa alla
Novias campus. De fragor och observationer som kom
upp under workshopen samlades in for vidare behand-
ling. Utbildningsserien avslutades med en utbildning
som var sarskilt riktad till ledningen.

Mangfald och inkludering i visuell
kommunikation

Visuell kommunikation har en betydande och direkt
koppling till organisations strategi och varderingar - den
ar inte bara ett estetiskt eller kommunikativt element,
utan ett strategiskt verktyg. Det hjdlper till att rikta
budskapen till ratt intressentgrupper och framja strate-
giska mal. Med medvetna bildval och ett -sprak som foljer
overgripande riktlinjer konkretiseras organisationens
varderingar.

Utifran arbetsgruppens revidering av Novias mangfald,
jamstalldhet och inkludering- plan och den feedback som
inkommit fran personalen framkom att mangfald maste

i annu hogre grad beaktas i den visuella kommunikatio-
nen.

Detta skulle stodjas av enhetliga riktlinjer for hur mang-
fald ska beaktas i Novias visuella kommunikation samt av
systematiska rutiner for uppfoljning och utvardering.

Spraklig likabehandling
Spraklig likabehandling har 6kats genom att projek-
tet med att dversatta den viktigaste informationen
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till engelska, vilket har forbattrat tillgangligheten for
icke-svensktalande anstallda. Troskeln har sankts sa att
Oversattningen enligt interna anvisningar kan goras dven
med hjalp av olika digitala verktyg. Oversattningsarbetet
fortsatter och dversattningsbehov tas i beaktande nar
nya dokument skapas.

Feedback fran arbetsgemenskapen ar att det inte racker
att informationen ar tillganglig pa svenska och engelska.
Det har konstaterats att vi maste ta hansyn till att vi inte
alla har samma modersmal vid méten, men aven vid in-
formella traffar. Det innebar att vi sarskilt maste fokusera
pa tvavagskommunikation och arbeta mer sprakmedve-
tet for att minska hinder som kan forsvara inkluderingen
pa arbetsplatsen. Saledes ligger ansvaret aven i denna
fraga pa hela arbetsgemenskapen - i vardagens stora och
sma handlingar.

Tillgéinglighetskartiéiggningar

Paborjade tillganglighetskartlaggningar av lokaler har
gett vardefull information om nulaget och utvecklingsom-
raden. Insamlad information och kunskap anvands ocksa
vid planeringen av nya lokaler. Samarbete kring tillgang-
lighet vid vara verksamhetsorter med vara hyresvardar ar
kontinuerligt pagaende arbete. Vikten av att ha funktio-
nella lokaler paverkar trivseln for bade studerande och
personal.

Vi har ocksa utvecklat rutiner for att regelbundet granska
hur tillganglig var webbplats ar. Syftet ar att félja lagen
om tillganglig digital service. Granskningen innebar att
man undersoker tillgangligheten, identifierar eventuella
brister och genomfor de dtgarder som behovs for att
ratta till dem.

Innehallet pa novia.fi har granskats och atgardats for att
sakerstalla att de digitala tjdnsterna ar latta att uppfatta
och forsta. Ytterligare har anvandargranssnittet och
navigeringen utvecklats sa de ar enkla att hantera och
fungerar pa ett tillforlitligt satt - i enlighet med tillgang-
lighetskraven.



Rekrytering och karriérutveckling

Rekryteringsprocesserna har setts 6ver for att
betona jamstalldhet och mangfald. Detta sker ge-
nom det paborjade utvecklingsarbetet dar utvar-
deringskriterier och beddmningsgrunder beaktas
enligt nationella rekommendationer om ansvarsfull
utvardering. Vidare har arbetet paborjats med att
utvardera forskande personalens kompetenser.
Kénsfordelningen mellan kvinnor och man har blivit
jamnare och anstallda upplever att moéjligheterna till
karriarutveckling ar likvardiga.

Visselblasare

Via visselblasare kanalen kan rapporteras misstan-
kar om eller faktiska dvertradelser. Med hjalp av
kanalen starker vi ytterligare ansvarsfullheten i var
verksamhet. Kanalen ar ett satt att, i enlighet med
EU:s sa kallade visselblasardirektiv, sakerstalla att
personer tryggt kan rapportera om 6vertradelser.

Att anmalningar hanteras via en plattform som
tillhandahalls av en extern aktor okar fortroendet
for processen och garanterar visselblasare en verklig
mojlighet att forbli anonyma om sa énskas. Systemet
mojliggdr dessutom saker och konfidentiell kommuni-
kation aven efter att anmalan har gjorts, vilket
stoder en korrekt hantering och skydd av visselbla-
saren.

Behandlingen avanmalningarna sker av en karn-
grupp utsedd av styrelsen. Med intern behandlings-
grupp mojliggors att organisationen far information
om missforhallanden direkt och kan vidta atgarder
omedelbart.

Aven om personalen redan har informerats om att
visselblasare kanalen tagits i bruk, ar det fortfaran-
de viktigt att regelbundet paminna om vilka kanaler
och verktyg som finns for att rapportera olika typer
av situationer - sasom avvikelser, tillbud eller andra
brister i verksamheten.
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Bilaga 2: Handlingsplan 2025-2027

DEl-planen verkstalls genom arliga handlingsplaner, som beskriver de konkreta atgarder som vidtas.

1.Mangfald och inkludering for 6kad medvetenhet

Sammanfattning av malen: Vi stravar efter att framja en inkluderande arbetsmiljo dar varje medlem tar ansvar. Alla medlemmar arbetar aktivt for att 6ka
forstaelsen och kunskapen om mangfald - och hur olika faktorer paverkar méanniskors mojligheter att kanna sig inkluderade och lyckas i sitt arbete.

Aktivitet

Uppfoljningsindikator

Koordinerings-
ansvar

Tidtabell for genomférande

2025 2026 2027

Hela personalens kompetens utdkas genom att organisera Utvecklingsplan fér HR, arbetarskydd | x X X
utbildningar och workshops om mangfald och inkludering. arbetsgemenskapen

Arbetshalsokartlaggning
Utforma tydliga kriterier fér granskning av hur méangfald och Kriterier for granskning av hur Kommunikation X X
inkludering tar sig i uttryck i visuell kommunikation samt utveckla mangfald tar sig i uttryck i visuell
rutiner for utvardering och uppféljning. kommunikation

Arbetshalsokartlaggning
Framja personalvalmaende genom att fokusera pa aldersbaserat Arbetshalsokartlaggning HR X X X
ledarskap. Attrahera och behalla kvalificerad

personal.

Minskade kostnader for rekrytering

och personalomsattning.
Skapande av ett feedbacksystem for att identifiera hinder och Arbetshalsokartlaggning Arbetarskydd X
forbattringsforslag inom mangfald och inkludering, dér personalen
ocksa kan dela sina berattelser om mangfalden i
arbetsgemenskapen.

2.Jamlika HR-rutiner och riktlinjer for 6kad attraktivitet och

engagemang

Sammanfattning av mélen: Sékerstallande jamlikhet, engagemang och delaktighet for alla medarbetare. _

Aktivitet (Yrkeshdgskolan Novias personalstrategi)

Uppféljningsindikator

Koordinerings-
ansvar

Tidtabell fér genomférande

2025 2026 2027

Skapande av en personalrapport.

Fardig rapport

HR, arbetarskydd

X X
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3.Tillganglighet for 6kat valmdende och respekt

Sammanfattning av malen: Vi sékerstéller att alla far den information de behdver, att medarbetare upplever mojlighet till delaktighet och paverkan, samt
att information flodar i alla riktningar - oberoende av roll i organisationen. Fokus ligger pa 6ppen och respektfull tvavagskommunikation beaktande

sprakmedvetenhet.

Aktivitet (se aven Yrkeshdgskolan Novia, tillganglighetsplan)

Uppfoljningsindikator

Koordinerings-
ansvar

Tidtabell for genomforande

2025 2026 2027

Kartlaggning och upprattning av prioritering av information som Arbetshalsokartlaggning Kommunikation, X X
Oversatts till engelska. HR
Genomfdérandet av en I6sningsfokuserad diskussion i varje Riskkartlaggning, Arbetarskydd, X X X
arbetsgrupp om spelregler for tydlig och tillganglig Arbetsplatsutredning forman
kommunikation, med hansyn till férutsattningarna for Arbetshalsokartlaggning
hybridarbete.
Hela personalens kompetens utdkas genom att organisera Arbetshalsokartlaggning Arbetarskydd, HR X
utbildningar och workshops om sprakmedvetenhet. Arbetsplatsutredning
Separata planer utformas for studerande och personal, for att Fardiga planer Arbetsgruppen X
sakerstalla att informationen &r lattillganglig for bada malgrupper. fér personalens

och studerandens

DEl-plan
Tillganglighetskartlaggningar genomfors pa samtliga Fardiga kartlaggningar Fastighetstjanster X X X
campusomraden, och den insamlade informationen ligger till
grund for planeringen av nya lokaler.
Genomgang av enkater och utvarderingsverktyg for att kartlagga Arbetshalsokartlaggning HR, arbetarskydd X X
deras tillganglighet och uppdateringsbehov.

4. Forebyggande av osakligt bemétande, diskriminering och trakasserier

Sammanfattning av malen; Vi utarbetar gemensamma riktlinjer och handlingsplaner i syfte att forebygga utmaningar, starker var kompetens att pa ett

professionellt satt bemota osakligt beteende, samt sakerstaller en jamlik och rattvis behandling av alla intressenter

Aktivitet Uppféljningsindikator Koordinerings- Tidtabell for genomférande

ansvar

2025 2026 2027
Personalen informeras regelbundet om tillvagagangssatt och Arbetsplatsutredningar Arbetarskydd X X X
verktyg om de upplever olampligt bemotande.
Uppmuntra till Sppen kommunikation och skapa en atmosfar dar Arbetshalsokartlaggning Férman, X X X
alla kanner sig trygg och kan ta upp aven svara fragor utan radsla Arbetsplatsutredningar arbetarskydd,
Studiebarometer kvalitetskoordinat

or

Okad medvetenhet genom kampanjer och intern kommunikation Arbetshalsokartlaggning Arbetarskydd X X X
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Kallor

e Finlands grundlag 731/1999
 Diskrimineringslagen 1325/2014

* Lagen om jamstdlldhet mellan kvinnor och

ma&n 609/1986, uppdaterad 1329/2014
e Yrkeshogskolelagen 932/2014
» Arbetarskyddslag 23.8.2002/738
* Novia strategi 2030
* Personalstrategi
* Yrkeshoégskolan Novig, tillgénglighetsplan
e Trivselreglerna
e Kvalitetsmanualen och kvalitetspolicyn

* Forebyggande och hantering av mobbning

pd arbetsplatsen- anvisning
* Interna enkd&tundersékningar

e Finlands Neuroférbund rf: Kognitiva

symptom i arbetslivet, 2022

e Arbetarskyddscentralen, Psykologisk

trygghet i arbetsgemenskapen, www.ttk fi

* Vates Foundation, Accessibility in working

life, www.vates fi
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YRKESHOGSKOLAN

NOVIA

Verksamheten bygger pd en professionell, engagerad och
reflekterande personal som medvetet utvecklar en éppen
verksamhetskultur, substanskunnande och méjligheter till
tvarfackligt och interprofessionellt samarbete.
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