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e Cirka 4 000 yrkespersoner i Soite ser till att
serviceloftet till omradets befolkning kan
uppfyllas enligt strategin. Att ansvara for
tillrackliga personalresurser samt
personalens valbefinnande och kompetens ar
darfor ett nyckelomrade for strategisk ledning

Fi n Ia n d S m ESt * Hogkvalitativ personalledning
vé Ifu nge ra n d e sakerstaller att Soite har behdvlig,

tillracklig, kompetent, frisk och

(X (Y o ti d | o St |t d
valfardsomrade roiverad personal 3 it plts

* Soites personalledning utformas med hjalp av
personalprogrammet och implementeras
genom personalpraxis.

Mellersta Osterbottens valbefinnande



Fokuspunkterna for personalprogrammet soite
ar de riktlinjer som lagts upp i strategin

MISSION Vilbefinnande, héilsa och séikerhet — for ménniskor
VISION Finlands mest vilfungerande viilféirdsomrade

 Malet ar skrivet i strategin: Personalen ar kompetent och n6jd. Trivsel och dragkraft utvecklas positivt.
Organisationen har en verksamhetskultur som vill fornya sig och gynnar utveckling. ... Ledningssystemet och
ledningskompetensen mojliggor och stodjer effektiv organisations- och produktionsverksamhet.

De viktigaste fokuspunkterna i inledningsfasen (ar 2023-24):
* Personaltillganglighet och ork
e Attraktionskraft som arbetsgivare

Langsiktiga centrala utgangspunkter
* Personalens kompetens och tillfredsstallelse, utveckling av dragkraft och trivsel
* En verksamhetskultur som ar villig att fornya och att framja utveckling

Kalla: Soites strategi
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Behovet av
arbetskraft
och
forutseende
av personal-
forandringar

Organisering och
utformning av
arbetsprocesser och -
uppgifter

Delaktighets-
praxis

Praxis for
chefsarbetet

Intern
kommunikation

Rekrytering av
arbetskraft
Rekryteringar

Forvaltning av
arbetsavtalen
och
persondata

PERSONAL-
PRAXIS

Stod for
arbetshalsan

Arbetssakerhets-

atgdrder

Hantering av

formagor och

karriarer

Personalledningens delomraden

Personalforflyt
tningar och -
minskningar

Inskolning och
arbetshandled
ning

Ledning av
prestation

Bel6ning

Utveckling av
kompetens
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Personalprogrammet skapas tillsammans

Personalprogrammet har skapats som ett resultat av ett omfattande
samarbete, dar totalt 41 personer som representerade olika
ansvarsomraden och uppgifter har varit involverade:

* Ledning av valfardsomradet

* Verksamhetsomradesdirektorer

* Serviceomradeschefer

* Arbetshalsochefen

* Arbetarskyddsfullmaktige

* Huvudfértroendeman (JHL, JUKO, JYTY, Super, TEHY,
raddningssektorn)

* Omradesstyrelsens ordférande

* Namndernas ordférarande

* Olika avdelningars/funktioners sakkunniga

* Personalavdelningens foretradare
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Deltagare i olika skeden soite

. Personalprogrammet utarbetades i workshops och
med hjalp av férhandsuppdrag

e 26 personer deltog i det forsta forarbetet
e 29 personer deltog i det andra forarbetet
* Cirka 25 personer deltog i den forsta workshopen

e 20 personer deltog i den tredje mellanuppgiften
e 17 personer deltog i den andra workshopen

* 8 personer deltog i den fjarde mellanuppgiften

e Deltagarna producerade sammanlagt hundratals
kommentarer och asikter om olika aspekter av
personalledningen

Hela personalen ar involverad
| brainstorming och genomférande av olika
aspekter av personalprogrammet pa
arbetsplatsniva!
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Stegen

* Forhandsuppgifter(a+b)
*  Workshop 1

* Teams-moéte 1

*  Mellanuppgift

Nyckelomraden i
personalprogrammet
och deras prioritering

Klargérande av
situationsbilden
(SWOT)

Definiering av
malsattningar
och matetal

Val av
nyckelomradesspecifika
metoder
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Personalprogram

Personalvision

Mellanuppgift

*  Workshop 2
* Mellanuppgift
* Teams-mote 2
e Efteruppgift

so/ te

Hyvin voimme

Organisering av och
resursfordelning for
genomforandet



Keski-Pohjanmaan
hyvinvointialue

Utkast for
personalprogrammets
innehall
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Personalledningens ledstjarna: so/te
"Klart vi kan!”

HORNSTENEN | STRATEGISK LEDNING
Var tillgang dir respekterad, kompetent, engagerad och viil ledd

personal som trivs i sitt arbete.

ARBETSTAGARERFARENHET
Var béista arbetsplats - uppskattning och rent spel i Soites team.

VERKSAMHETSKULTUR
Vi gor det tillsammans — genom att fornya och utveckla.
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Milstolpar i personalprogrammet so/te

Hyvin voimme

| personalprogrammet definieras prioriteringsordningen for de fragor som ska
utvecklas och med vilka man ska ga vidare i ledningen av personalresurser

* Under strategiperioden fordelas utvecklingsresurserna till de viktigaste
utvecklingsomradena inom personalledningen

* | personalprogrammet har man identifierat fragor som behéver atgardas
snabbt och dit ekonomiska och manskliga resurser kommer att riktas under

strategiperioden.

 Alla delomraden av personalhantering (bild 4) ses som viktiga, men

* Man accepterar att inte alla saker som kraver utvecklingsatgarder kan inkluderas i
programmet direkt, utan maste stallas i ko.
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Personalprogrammets nyckelomraden
och de viktigaste utvecklingsobjekten

Personalens tillracklighet

Attrahera s6kande _
Rekryteringsprocess Nara Iedarskap

Arbetsgivarens rykte
Introduktionspraxis

4 N

Principer och praxis som
stoder jamlikhet och
rattvisa

Metoder som stoder

Beloningsmodell vilbefinnandet

¢ /
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Personalens tillracklighet

Att producera tillrackliga och hogkvalitativa Soite-tjanster kraver lyckad bedéomning av

personalbehoven, att uppgifterna kan besattas med kompetenta personer och att
personalomsattningen har hallits lag.

Det ar nddvandigt att kunna fordela personalens arbetsinsats sa flexibelt och effektivt
som mojligt, enligt behov.

12 Mellrsta Osterbottens valfardsomrade
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Sakerstallande av tillrackliga

personalresurser: fem atgardshelheter

13

1. Personalplanering och resursforfaranden utvecklas
1. Viokar informationens precision i fraga om personalbehov och tillgangliga resurser
2. Viunderlattar och framjar forflyttning av personer och arbetsrotation i omradet
3. Att anstalla langtidsvikarier for tillsvidareanstallning

2. Effektivisering av rekryteringsprocessen
1. Processer for centraliserade rekryteringstjanster utvecklas
2. Vifortydligar och effektiviserar arbetsférdelningen mellan de olika parterna

3. Vi okar planeringen och aktiviteten for marknadsforing av arbetsgivares image
1. Viforbattrar kvaliteten pa rekryteringsannonseringen
2. Vigor aktivt en direkt sékning
3. Viberattar om Soite som en bra arbetsplats

4. Mottagandet och inskolningen av nyanstallda ska forbattras

1. Viutvecklar en bra praxis for att ta emot en ny medarbetare
2. Utbildningen effektiviseras (utbildningsplaner, férdelning av inskolningsansvar, bedémning)
3. Studenthandledningsprocessen utvecklas

* Beloning utvecklas ocksa som en attraktionsfaktor

Mellrsta Osterbottens valfardsomrade
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Atgirder / personalens tillricklighet

Vi 6kar rorligheten for
anstallda i omradet

Rekryteringen effektiviseras

Gor arbetsgivarbilden klarare
("varumarke")

Utvecklar inskolningen

Forbattrar digitala och
distanstjanster

Studenthandledningsprocesse
n utvecklas

Mojliggor battre koncentration
pa grunduppgiften

Utveckling av det existerande systemet

for interna vikarier

Styrsystemet for verksamheten tas i
bruk

Definition av
verksamhetscirkulationsomraden
Uppmuntrande ersattning

Vi skapar karridarmodeller

Utveckling av rekryteringsprocessen

Planerad kommunikation och
marknadsforing

Intervjuer vid avslutande av
tjansteforhallanden

Inskolningsprogram, -planer och -
verktyg utvecklas

Tjansteutbudet och processerna
definieras

Innehallet och kvalitetsmalen for
handledningsprocessen definieras

(uppdateras varje ar)
Stodtjansterna kommer att forstarkas

Arbete med underdimensionerad personal dag/v
Overtidsarbete / man / vecka

Anvandning av utomstaende vikarier

Antalet kunniga inom flera positioner

Att forflytta sig i omradet / fran en enhet till en annan/ ar
Forflyttning till en mer kravande arbetsuppgift

Rekryteringens varaktighet
Fyllande av uppgiften

Antalet sokande / position
Sokande utifran Soites / position
Arbetsgivarimage (t.ex. slutarbete)

Finns / finns inte

| enkaten om valbefinande i arbetet fragan ”I min
arbetsgemenskap tar vi hand om inskolningen.”
Enkat till de som ska inskolas

Anvandning av digitala tjanster och fjarrtjanster
Anvandningsandel av alla tjanster
Tjansternas funktionalitet

Processen har/har inte skotts enligt 6verenskommelse
(enkat)
CLES-matare (malgenomsnitt 9)

Fragor i arbetshdlsoundersokningen: "Jag har tillrackligt
med tid for att fa jobbet gjort." & "Alla i min arbetsenhet
kanner till sina viktigaste uppgifter och arbetssatt.”

& I-e

Konkreta
inskolningsprogram
klara 12/2023



Narmaste ledarskapet

Chefer pa alla nivaer i organisationen spelar en nyckelroll for hur Soite-
medarbetarnas arbete, kompetens, valbefinnande och engagemang utvecklas.

Den viktigaste uppgiften i chefsarbetet ar att stodja Soite-anstallda att lyckas i sin
uppgift. Arbetsledares framgang i denna viktiga uppgift stods genom att tydliggora
arbetsledares arbetsbeskrivningar, skapa goda forutsattningar for arbetsledarens
arbete, erbjuda dem stod fran personaltjanster och kamratstod, utveckla processer
och arbetsverktyg samt utbildning.
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Narledarskapets praxis: so/te
fyra atgardshelheter

1. Videfinierar "ideologin”, malsattningarna, uppgifterna och arbetsredskapen for de narmaste arbetsledarna
Vi fortydliga hurdant ledarskap Soite har

Arbetsledarnas arbetsuppgifter definieras och ett arligt schema for chefspersoner upprattas

Arbetsverktyg for handledare utvecklas (t.ex. utvecklingssamtalsmodell)

Vilka stodformer som arbetsledarna far ar definierade

Hwh e

2. Vi utvecklar inskolningen och stodet for chefspersoner
1. Eninskolningsmodell foér handledare ska tas fram, mer strukturerat mentorskap ska inféras
2. Viutvecklar moten for chefspersonal (t.ex. att dela med sig av god praxis)
3. Viinvolverar chefspersoner i ledarskapsutbildning i stor utstrackning
4. Chefspersoner erbjuds ett starkare stod av sin egen chef

3. Visakerstaller tillrackliga resurser for chefspersoner
1. Vi'"stadar upp" i arbetsbeskrivningarna for chefspersoner for att lamna tid for ledarskap (t.ex. administrativt arbete, inskolningsansvar)

2.  Vianpassar lonerna for chefspersoner for att matcha kraven i arbetet.

4. Viformulerar och syngliggar Soites policy
1. Vistoder arbetsledares arbete genom att definiera ett gemensamt satt att arbeta i Soite (arbetsplatsens spelregler, vad ar Soites policy, etc.)

2. Arbetsledare involverar sina underordnade i hanteringen av arbetsplatsfragor, idéer och gemensamt ansvar
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Atgirder / nirledarskap

Atgird

Man sakerstaller
"manniskondra enheter”

Man definierar det
narledarskap som bor
efterstravasn

Utvecklar
arbetsledarinskolningen

Praxis for utvecklingssamtal
utvecklas

Vi okar arbetsledarnas fokus i
ledarskapet

Metoder

Definierar rimliga
ledningsomraden

Okar den individuella och
gemensamma styrbarheten

Vi utvecklar samarbetet
tillsammans med
linjeledningen

Innehallet och
kvalitetskriterierna for
chefsuppgifter definieras och
fortydligas

Vi utvecklar samarbetet med
linjeledningen

Definierar en
inskolningsmodell pa
miniminiva

Utvecklar mentorskapet

Utvecklar arbetsverktyg
Utvecklar innehall

Vi stadar arbetsbilderna
Vi starker stodtjansterna

Ansvarsperson/-
grupp

Matare

Antalet arbetstagare/ chefsperson

Har gjorts/har inte gjorts
Arbetshdlsoundersékning

Antal gemensamma diskussionstillfallen
mellan chefspersoner och linjeledning/ar
Chefspersoners sjalvutvardering som en del
av utvecklingsdiskussionsmodellen eller
chefsforum

Respons fran inskolade
Antal pabérjade mentorrelationer/ar

| arbetshélsoenkaten fragan: "Har man haft
utvecklingssamtal/grupputvecklingssamtal
med dig under de senaste 12 manaderna?"

Utvardera chefsarbetet i en
arbetshalsoundersdkning (bedomning av
underordnade)

Sjalvutvardering av handledare

Tidtabell

so/ te
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so/ te

Hyvin voimme

Beloningsmodell

Varje Soite-medarbetare bor veta hur och varfor hens |6n ar vad den ar.

Lonestrukturerna ska vara transparenta och tydliga for alla, bade vad galler uppgiftens svarighet och
lonedelen som ar baserad pa personlig prestation.

Fokus for prestationsbel6ningar ar mattliga beloningar pa gruppniva (t.ex. arets mest innovativa
arbetsplats). De vagledande principerna ar transparens, rattvisa och jamlika majligheter for beldningar pa

gruppniva. Tydliga och rattvisa policyer definieras for prestationsbeloningar.

Snabba beloningar och icke-materiella beléningar anvands ocksa mer aktivt.

18 Keski-Pohjanmaan hyvinvointialue



Beloningsmodellen: so/te
tre atgardshelheter

1. Klargor beloningsmodell
1. Ett beldningsprogram kommer att upprattas
2. Vi okar transparensen i beloningsmodeller
3. Videfinierar kriterierna och praxis for personliga tillagg tydligare
4. Vigranskar E-passet (mangd, anvandningsmojligheter)

2. Utvecklar praxis for snabb beloning
1. Vi definierar formerna, beloppen och kriterierna for snabba beldningar (t.ex. frukost for arbetslaget, idébonusar, etc.)

3. Beloningsformer som stodjer gemenskap och vilbefinnande definieras och utnyttjas
1. T.ex.valfardsomradesfest / "tradgardsfester”, jullunch /julfika

2. Arets ansvarsomrade / mest innovativa arbetsenhet / ”Klart vi kan"-pristagare utses
3. Policyer for arbetshalsoevenemang haller utvecklas
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Atgirder / beléningar

20

Atgirder

Vi klargor beldningar

Vi skapar en
beloningsmodell

Vi utvecklar anvandningen
av beldningsformer som
stodjer gemenskapsandan

Vi utvecklar E-passystemet

Metoder

Beloningsstrukturerna for
Soites olika arbetsuppgifter
beskrivs och kommuniceras
Oppet

(krav + anda)

(Information till alla pa
intra)

Vi definierar Soites
beléningspolicy

Principerna for resultat och

snabba beldningar
definieras

Till exempel julgrot,
gemensamma tillstallningar

Vi utvidgar anvandningen

Har gjorts/har inte gjorts

Har gjorts/har inte gjorts

Har implementerats/inte
implementerats

Har det genomforts jamlikt
(enkat/utvarderingsdiskussi
on for arbetsledarforum)

Har gjorts/ Har inte gjorts

Ansvarsperson/

Klar 2025

so/te

Hyvin voimme



Forfaranden som stoder sojte

valbefinnandet

"Klart vi kan” ar ocksa malet for Soites medarbetare. Darfor starks forutsattningarna for
personalens psykiska, sociala och fysiska valbefinnande i arbetet.

Trivseln aterspeglas i personalens tillfredsstéllelse, engagemang, l1ag franvaro och goda
prestationsformaga.

Att ta hand om valbefinnandet pa arbetet ar en gemensam sak for alla Soite-medarbetare och
alla uppmuntras att delta i detta. Arbetsledare pa alla nivaer och enheter i organisationen
spelar en viktig roll i detta.
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Praxis som stodjer arbetsvadlbefinnande och so/te
arbetsformaga: fem atgardshelheter

1. Vi foljer tillstandet i arbetsgemenskaperna och utvecklar det pa ett planerat satt
1. Fiilis-/happo-enkater
2. Arbetsvalbefinandeplaner

2. Vi utvecklar praxis for att kunna sysselsatta delvis arbetsformogna personer
1. Videfinierar metoderna for att forma och anpassa arbetet
2. Viutnyttjar partiell sjukpenning battre an tidigare

3. Vi kommunicerar det gemensamma ansvaret for arbetshalsan pa ett synligt satt
1. Visynliggor ledningens, arbetsledares och anstalldas rattigheter och skyldigheter
2. Vigor sma saker till gemensam prxis: t.ex. halsa pa alla, prata med alla. Vi gor det lattare att bekanta sig med andra enheter. Mottagandet av nya medarbetare som
kommer till enheten utvecklas.

4. Forum och praxis som framjar valbefinnande i arbetet utvecklas
1. T.ex.en kvart for att tala om bra/daliga saker, diskussioner om vialmaende, promenadmé&ten mm pa arbetsplatser
2. Modjlighet att testa olika sportgrenar, tyhy-dagar
3. Utveckling av E-Passi

5. Utveckla praxis for utvecklings/utvecklingssamtal i riktning mot att framja valbefinnande i arbetet
1. Vilagger till teman relaterade till vdlbefinnande i utvecklingsdiskussionen
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Atgirder / personalens arbetsvilbefinnande

Atgird

En modell for att framja
arbetshalsan i
organisationen skapas

Effektivisering av stodet
for arbetsformagan

Utvecklar planenligt
arbetsvalbefinnandet

Vi fortydligar ansvaret
for arbetshalsan

Metoder

Gemensamma policyer utarbetas
Arsklocka

Arbetshadlsohandelser och andra metoder
definieras

Arbetsgemenskapens regler

Utforma arbetet sa att det passar partiellt
arbetsformogna

- deltidslosningar

- modifiera arbetets innehall

Aktivt stod fran chefspersoner

Tyhy (arbetsvalbefinnade)-undersdkningar och
happo-tester, utifran vilka
arbetsvalbefinnandeplaner upprattas

Ansvarsroller definieras (HR, arbetsledare,
foretagshalsa)
Vi definierar Soites policy (gemensamt ansvar)

Ansvarsperson
/-grupp

Matare

Finns/finns inte
Har gjorts/har inte gjorts

Pensionsalder
Sjukfranvaror

Beslut om invalidpension
vid nedsatt
arbetsformaga

Enkatresultat
Genomforande av planer

Tyhy-omrostningar
Beddmningssamtal pa
arbetsplatser och pa
arbetsledarforum
Samarbetssamtal om
foretagshalsovard

so/ te

Tidtabell



Principer och praxis som stéder jamlikhet och so/te
rattvisa

Soites team bestar av yrkespersoner fran olika omraden, vars arbetsmiljoé och arbetsbild varierar.
Trots olikheterna ar det viktigt att Soites anstallda kanner att de kommer att behandlas lika och rattvist.
Darfor fortydligar ledningspraxis riktlinjer for jamlik behandling och starker praxis som framjar jamlikhet

och rattvisa.
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Principer och praxis som stéder jamlikhet och solte
rattvisa: tva uppsattningar atgarder

1. Viklargor gemensamma metoder och kommunicerar dem mer aktivt
1. Vibeskriver de viktigaste fragorna och deras jamlika tillampning pa Soites personal
2. T.ex. TYHY-aktiviteter, deltagande i utbildning, beviljande av tjanstledigheter och semester enligt 6vervagande

2. Viutvarderar forverkligandet av jamlikhet i beslutsfattande mer medvetet an tidigare
1. Eventuella skillnader i olika enheters praxis beaktas och synliggors
2. Vi motiverar besluten, policyerna och spelreglerna 6ppet och tydligt

Allmant att notera
* Riktlinjer och instruktioner ska éverensstamma med bindande avtal
* Men jamlikhet ar inte “en storlek passar alla” (skillnader mellan enheter)

» Viskapar en gemensam forstaelse for Soites policyer: Alla har rattigheter och skyldigheter och en del av det
kollektiva ansvaret for att hantera gemensamma fragor. Ingen kan saga upp sig fran-att paverka arbetsmiljon
och arbetsgemenskapen

* Viundersoker de fragor som orsakar upplevelser av ojamlikhet. T ex sjukhus/andra enheter, lunchersattning,
ersattningar.
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Atgirder / jimstilldhet och rittvisa

Jamlikt bemo6tande
av arbetstagare
sakerstalls

Utarbetar gemensamma
spelregler

- Loma-ajat

- Distansarbete

- Arbetsskiften

- Personliga tillagg

- Med mera

Uppdatera jamlikhets- och
jamstalldhetsplanen

Tydliga anvisningar pa HR-
arbetsbordet

Beloningsmodellen

Har/har inte utarbetats

Finns pa intra / finns inte

Har uppdaterats/har inte
uppdaterats
Jamstalldhetsplanens matare
Arbetshalsoenkatens fragor:
"Jag tycker att min handledares
agerande ar opartiskt och
rattvist." & "Ledningen i
organisationen bygger pa
oppenhet.”

Har gjorts/har inte gjorts

Har gjorts/har inte gjorts

Har gjorts/har inte gjorts

Klar 2025

so/ te

n voimme



Saker som annu behover
riktlinjer:

. Anvandning av inhyrd arbetskraft
. Anvandning av koptjanster
. Personalminskningar och -forflyttningar

Vi rekommenderar att ni diskuterar riktlinjer i
dessa fragor i ett gemensamt forum for
arbetsgivar- och arbetstagarrepresentanter. Det
ar viktigt att riktlinjer skapas i forutseende syfte,
daven om det inte finns nagot akut behov.
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Reunaehtoja so/te

Hyvin voimme

. Saker kan utvecklar inom ramarna for resurserna

* Vissa saker kraver ingen ytterligare finansiering, men vissa saker kraver pengar och
budgethantering.

* Det finns nu for manga atgarder for att kunna genomféra dem samtidigt. Exempelvis de
forandringar som fororsakas av chefspersoner, liksom den utbildning och kommunikation som
stodjer det, satter granser for vilka arenden som kan hanteras vid varje given tidpunkt.

* Personalfunktionens resurser ar en centtral flaskhals. Manga av utvecklingsatgarderna kraver
mycket forberedelsearbete. Dessutom kraver genomforandet av reformer mycket stod fran
overordnade.

* Nu finns det ett behov av att ta reda pa personalavdelningens resurser och uppgifter, liksom
arbetsfordelningen. Dar kommer sannolikt att behdvas ytterligare resurser om
personalprogrammet ska genomforas.

* Ytterligare resurser for personalforvaltning ar en investering som ger ekonomiska och
kvalitetsmassiga fordelar, t.ex. genom battre personaltillganglighet, att man blir battre pa att
behalla sin personal och minskar franvaro.
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Nasta steg i Soite

29

Personalens delaktighet i olika
forfaranden

Att konkretisera personalprogrammet
genom att projicera atgarderna (vad
kommer att goras, vem kommer att gora
det, med vilka resurser, nar kommer det
att goras)

Se over personalresurser och sakerstalla
tillracklighet

Keski-Pohjanmaan hyvinvointialue

so/te




	Dia 1: Personalprogram 2023-2025
	Dia 2: Finlands mest välfungerande välfärdsområde
	Dia 3: Fokuspunkterna för personalprogrammet är de riktlinjer som lagts upp i strategin
	Dia 4: Personalledningens delområden
	Dia 5: Personalprogrammet skapas tillsammans
	Dia 6: Deltagare i olika skeden
	Dia 7: Stegen
	Dia 8: Utkast för personalprogrammets innehåll
	Dia 9: Personalledningens ledstjärna:  ”Klart vi kan!”
	Dia 10: Milstolpar i personalprogrammet
	Dia 11: Personalprogrammets nyckelområden och de viktigaste utvecklingsobjekten
	Dia 12: Personalens tillräcklighet
	Dia 13: Säkerställande av tillräckliga personalresurser: fem åtgärdshelheter
	Dia 14: Åtgärder / personalens tillräcklighet
	Dia 15: Närmaste ledarskapet
	Dia 16: Närledarskapets praxis:  fyra åtgärdshelheter
	Dia 17: Åtgärder / närledarskap
	Dia 18: Belöningsmodell
	Dia 19: Belöningsmodellen:  tre åtgärdshelheter
	Dia 20: Åtgärder / belöningar
	Dia 21: Förfaranden som stöder välbefinnandet
	Dia 22: Praxis som stödjer arbetsvälbefinnande och arbetsförmåga: fem åtgärdshelheter
	Dia 23: Åtgärder / personalens arbetsvälbefinnande
	Dia 24: Principer och praxis som stöder jämlikhet och rättvisa
	Dia 25: Principer och praxis som stöder jämlikhet och rättvisa: två uppsättningar åtgärder
	Dia 26: Åtgärder / jämställdhet och rättvisa
	Dia 27: Saker som ännu behöver riktlinjer:
	Dia 28: Reunaehtoja
	Dia 29: Nästa steg i Soite

