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1 JoHDANTO

onenlaisuus voimavarana tydyhteisdissi — tydolojen kehittdmishan-

ke (1.12.2006 — 31.1.2008) oli Iti-Suomen ldininhallituksen sosi-
aali- ja terveysosaston rahoittama ESR -hanke, jota hallinnoi Diakonia-am-
mattikorkeakoulu (Diak).

Diakonia-ammattikorkeakoulu on valtakunnallinen ammattikorkeakou-
lu — ainoa lajissaan sosiaali- ja terveysalalla ja suurin sosiaalialan koulutta-
ja Suomessa. Diakissa koulutetaan osaajia myos kulttuuri- ja humanisti-
selle alalle. Diakilla on ammattikorkeakoulujen joukossa my®s kansallinen
erityistehtivi toimia kirkon alan kouluttajana ja kehittdjind koko maassa.
Diak tekee laajaa yhteistyotd myos kansalaisyhteiskunnan kanssa. Diako-
nia-ammattikorkeakoulu pystyy tarjoamaan koulutusta ja tydelimipalve-
luja kahdeksassa toimipisteessi piikaupunkiseudulta Ouluun, Pieksimi-
eltid Poriin. (Diak i.a.)

Ammattikorkeakoululaki (351/2003) miirittdd 4. pykilissi myos Dia-

kin tehtivin seuraavasti:

Ammattikorkeakoulujen tehtivini on antaa tyselimin ja sen kebittimi-
sen vaatimuksiin sekd tutkimukseen ja taiteellisiin lihtokohtiin perustu-
vaa korkeakouluopetusta ammatillisiin asiantuntijatebtiviin, tukea yksi-
lon ammatillista kasvua ja harjoittaa ammattikorkeakouluopetusta palve-
levaa sekii tyielimiii ja aluckehitystii tukevaa ja alueen elinkeinorakenteen
huomioon ottavaa soveltavaa tutkimus- ja kebitystyoti. (Diak i.a.)

Diakonia-ammattikorkeakoulun Pieksimaielli sijaitsevalla Iddn toimipai-

kalla on pitkiaikaista ja monipuolista kokemusta tydyhteissjen hyvinvoin-



tiin liittyvien sisiltjen kehittdmisestd sekd vastaavantyyppisten projektien
hallinnoinnista ja toteutuksesta. Toimipaikassa on kehitetty laatuty6tid yh-
teistydssi seudun yritysten kanssa ja toteutettu johtamisen tiydennyskou-
lutusta, laatukoulutusta ja tyonohjauspalveluja sosiaali- ja terveyspalveluja
tuottaville yrityksille.

Monenlaisuus voimavarana tydyhteisdissd — tydolojen kehittimishankkeen
hakemiseen innoitti vankan tydelimikehittimisosaamisen lisiksi Diakonia-
ammattikorkeakoulun 2001-2006 hallinnoiman Hakeva tyéllistymisen pal-
velukeskus -hankkeen kokemukset siitd, ettd pelkistidn yksilsihin kohdis-
tuvat toimet eivit ole riittivid turvaamaan monimuotoisen henkiléston ty6-
hén paisyd ja tyomarkkinoilla pysymistid, vaan tarvitaan mydos tydelimin
asenteiden ja arvojen muuttumista. Tiedossa oli lisiksi, etti Suomea on li-
hivuosina uhkaamassa tyévoimapula, jonka paikkaamiseksi tarvitaan maa-
hanmuuttajien lisiksi kaikkien suomalaisten tydpanosta.

Niinpi hankkeen avulla lihdettiin etsimiin keinoja, joilla voidaan varau-
tua tydyhteisoissi lihivuosina tapahtuviin suuriin henkildstdmuutoksiin ja
joilla voidaan edistdd tyshyvinvointia ja ennaltachkiistd tydelimastd syrjiy-
tymistd. Tarkoituksena hankkeessa oli kehittidd vaihtoehtoisia malleja ja me-
netelmii tydyhteissjen inhimillisten voimavarojen kehittimiseen ikiinty-
misen, monikulttuurisuuden ja vajaakuntoisuuden mukanaan tuomien mo-

nenlaisten voimavarojen hyédyntimisen nikskulmasta.

Hankkeen tavoitteet olivat:

- tydelimin ja tydprosessien muutoksiin valmistautuminen ja tydelimisti
syrjdytymisen ennaltachkiiseminen

- tydhyvinvoinnin lisddmiseen liittyvien mahdollisuuksien ennakointi

- tyoyhteisdjen asenneilmapiirin kehittyminen monenlaisuutta hyviksy-
viksi

- tydhyvinvointiin liittyvien mallien, menetelmien ja tuotteiden kehitti-
minen

- hyvinvointijohtamisen kehittiminen

Hankkeen keskeiset toimenpiteet olivat:
- monenlaisuuden hyddyntimiseen liittyvien mallien ja menetelmien kar-
toitus

- vaihtoehtoisten monenlaisuuden hyddyntimiseen liittyvien mallien ja me-



netelmien paikallisten ja alueellisten sovellusten kehittiminen ja pilotointi
Eteli- ja Pohjois-Savon alueella
- tydyhteisojen hyvinvointiin liittyvd pienryhmikonsultointi

- arviointi ja tiedottaminen

Hankkeessa odotettiin syntyvin tydyhteisdjen kehittimiseen liittyvid tuot-
teita ja konsultatiivisen tyonohjauksen vakiintuvan Diakonia-ammattikor-
keakoulun tydelimipalveluihin. Hankkeen arvioitiin vaikuttavan osaltaan
tyoyhteisdjen hyvinvoinnin kehittymiseen ja monenlaisten tyénhakijoiden
mahdollisuuksiin sijoittua esteettomaisti tydyhteisoihin ja osallistua tasa-ar-
voisesti tydyhteisjen toimintaan omista lihtékohdistaan kisin.

Hankkeen ajoitus sattui erinomaisen hyvin. Vuosi 2007 oli Euroopan yh-
denvertaisten mahdollisuuksien teemavuosi, jonka piitavoitteena oli inter-

netsivujen (Yhdenvertaisuus i.a.) mukaan:

Teemavuoden yleistavoitteena on oikeudenmukaisen yhteiskunnan
toteutuminen. Syrjinndn torjunnassa ja yhdenvertaisten mahdollisuuksien
edistimisessii saavutetusta edistyksestii huolimatta jatkotoimet ovat edelleen
tarpeen. Yhdenvertaisuutta edistivii toimia on tehostettava sukupuoleen,
etniseen alkuperdin, uskontoon ja vakaumukseen, vammaisuuteen, ikiin

Jja seksuaaliseen suuntautumiseen perustuvan syrjinnén torjumiseksi.

Yhteni teemavuoden osahankkeena Suomessa oli Monimuotoisuus -tydeli-
miissd verkostohanke, jota koordinoivat Elinkeinoelimin keskusliitto (EK)
ja SAK. (Yhdenvertaisuus i.a). Tdmin kansallisen hankkeen my6tid omaan
hankkeeseemme oli saatavissa ajankohtaista tietoa, jota hyddynnettiin sa-
moin kuin muiden hankkeiden tuloksia.

Hankkeen rahoitus koostui sosiaali- ja terveysministerion kansallisesta ra-
hoituksesta (57 %:a) ja ESR -rahoituksesta (43 %:a) sekid tyoyhteisojen ra-
hoitusosuuksista (6 x 1600 euroa). Projektin kokonaisrahoitus oli 145 210
euroa.

Hankkeen projektipaillikkéni toimi yhteiskuntatieteiden maisteri Riit-
ta Liisa Rotinen. Hinen lisikseen tydyhteisdjen kehittimisessi olivat mu-
kana lehtori, psykologian maisteri Tuomo Kuusela; lehtori, psykologian li-
sensiaatti, tydnohjaaja Arto Mikkola, filosofian maisteri Jukka Méittinen,

yhteiskuntatieteiden maisteri, tydnohjaaja Markku Rantanen; lehtori, kas-



10

vatustieteen maisteri Sirpa Ylonen ja tiedottajana filosofian ylioppilas At-
te Kollanus. Tiimissd toimi syksylld 2007 myos Diakonia-ammattikorkea-
koulun 3. vuoden sosionomiopiskelija Miia Juutilainen, joka suoritti hank-
keessa Tyo, tyoyhteisot ja johtaminen -opintokokonaisuuden 8 viikon mit-
taisen harjoittelunsa.

Hankkeelle asetettiin ohjausryhmi, johon kutsuttiin seuraavat jisenet:

Timo Parkkinen, henkilgstosihteeri, Pieksimien kaupunki

Pirkko Petra, tyoterveyshoitaja, Pieksimien kaupunki

Saila Rummukainen, palvelukodin johtaja, Rahkapuiston palvelukoti (Sa-
von Vammaisasuntosiitio)

Paula Simonen, erikoistyévoimaneuvoja, Pieksimien tydvoimatoimisto

Hallinnoijan edustajana ohjausryhmissi toimi palvelupaillikkd Kirsti
Kauppinen ja hankkeen valvojana ldininsosiaalitarkastaja Anja Lehtonen.
Ohjausryhmi kokoontui hankkeen aikana kolme kertaa. Hankkeen pai-

tosseminaari pidettiin Pieksimielld 24.1.2007 kutsuseminaarina.



2 MALLIEN JA MENETELMIEN KARTOITUS

ankkeen yhdeksi tehtiviksi oli projektihakemuksessa asetettu ole-

massa olevien monenlaisuuden hyddyntimiseen liittyvien mallien ja
menetelmien kartoitus. Hankkeen alkukuukaudet kiytettiinkin tdhin kar-
toitustyohon. Siihen osallistuivat projektipdillikon lisiksi jossain midrin
myos hankkeessa mukana olevat tydyhteissasiantuntijat.

Malleja ja menetelmid tydyhteiséjen monimuotoisuuden ja tyShyvin-
voinnin kehittimiseen on olemassa paljon. Tissi tuodaan esille muuta-
mia hankkeeseemme liittyen. Mallien ryhmittely erilaisten teemojen alle
el vastaa oman hankkeemme laaja-alaista kisitystd monenlaisuudesta. Ja-
ottelu on kuitenkin tehty, koska monia malleja ja menetelmii on eri hank-

keissa kehitetty juuri tietylle kohderyhmalle.

2.1 Tyoyhteisojen monimuotoisuuden kehittiminen
Valmentaja -tydyhteisén monimuotoisuuskoulutus

SPR:n ESR -rahoitteisessa Spring -projektissa on kehitetty tydyhteison
monimuotoisuuskoulutus, jossa tarkastellaan erilaisuutta yleisend ilmio-
nd, monikulttuurisuutta, ikddn liiteyvid kysymyksid, tydyhteison hiljais-
ta tietoa ja monimuotoisuutta tydnantajan nikokulmasta (Suomen Punai-
nen Risti 1.a).

Kullekin osiolle on laadittu kahden tunnin mittainen opetustuokio, jot-
ka koostuvat harjoituksista, keskusteluista ja itsearvioinneista. Materiaalin
tavoitteena on herittidd oppijat tekemiin omia arvojaan ja asenteitaan ni-
kyviksi harjoitteiden ja keskustelujen avulla. Niin kullakin on mahdolli-
suus myos niiden tarkistamiseen.

Spring -projektin tuotteita on edelleen kehitetty Response -projektissa,
jonka osahanke Mahdollistaja tuo vilineitd tyyhteisjen kehittimiseen

(Suomen Punainen Risti i.a)
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Tyéterveyslaitoksen Duunitalkoot -internetpalvelun tavoitteena on ohja-
ta tyontekijoitd ja esimiehid luomaan tydpaikoille hyvi keskusteluilmapii-
ri ja osallistumiskulttuuri. Sen lisiksi sivusto toimii selkeini ja helppokiyt-
toisend ikkunana tydtd ja tyontekoa kisittelevidin tutkimustietoon, hyviin
kiytintoihin, kiyttokelpoisiin kehittimismenetelmiin ja konsulttipalvelui-
hin. Niiden avulla tydpaikat voivat lihted kehittimiin asioita, jotka edis-
tdvit tyohyvinvointia ja tuottavuutta samanaikaisesti. Sivuston kiytté on
maksutonta.

Palvelusivusto antaa eviitd valmistauduttaessa neljiin tulevaisuuden haas-
teeseen tydelimissd. Niitd ovat tyontekijoiden ikddntyminen, osaamisen
turvaaminen muuttuvassa toimintaympiristossd, monikulttuuristen tydyh-
teisdjen johtaminen sekd tyo- ja toimintakyvyn turvaaminen mm. sairaus-
poissaolo- ja tyokyvyttomyyselikekustannusten hallitsemiseksi. (Tyoterve-
yslaitos i.a).

Seis -projekti on tuottanut koulutusmateriaalin: Kohti monimuotoisuut-
ta Vihemmistot, syrjintd ja syrjimidttdmyys Suomessa. Koulutusmateriaa-
lissa kisitelldin monimuotoisuutta mm. seksuaalisuuden, vammaisuuden,
etnisyyden ja iin kannalta. Aineistossa kiydiin myos lipi yhdenvertaisuus-
lakia, jonka todetaan olevan tydkalupakki syrjintdd vastaan. Materiaalis-
sa annetaan taustatietoja kisiteltdviin kysymyksiin sekid pohditaan yhden-
vertaisuuteen ja syrjimittdmyyteen liittyvid avainkisitteitd. Materiaalissa
on runsaasti erilaisia tehtivid ja harjoituksia, joiden avulla osallistujat voi-
vat kartoittaa omia arvojaan ja asenteitaan suhteessa kisiteltdviin ilmisihin.
Materiaalin tueksi on olemassa myds kalvosarja. (SEIS — Suomi eteenpiin

ilman syrjintdd — hanke i.a.).
2.2 Monimuotoisuuden johtaminen

Diversa Consultigin "Monimuotoisuus ja tasa-arvo yrityksen tuloksen te-
kij6ind” — Equal -rahoitteinen Monikko -hanke tuotti tyokirjan Johda mo-
nimuotoisuutta Investoi tulevaisuuteen. Kirjoitustydstd on vastannut An-
na Savileppi. Hinen mukaansa monimuotoisuuden johtaminen ei ole mi-
kddn uusi ismi vaan siind yhdistyy tasa-arvosuunnittelun, tyon ja perheen
yhteensovittamisen, joustavien tydaikajirjestelyjen ja vastuullisen henkils-
téjohtamisen aineksia.

Tyokirja opastaa monimuotoisuuden johtamisen kehittimistoiminnan



suunnitteluun ja toteutukseen, jotka hin on jisentinyt viiteen eri vaihee-

seen:

1. Lihtskohdat, arvojen ja visioiden miirittely, (liike)toimintastra-
tegia

2. Toimintaympiristo ja kriittiset menestystekijit, sidosryhmit

3. Nykytilanteen kartoitus ja prosessien analyysi

4. Suunnitelmien tekeminen ja kehittimistoimet

5. Suunnitelman toteutuksen seuranta ja tulosten mittaaminen

Tyokirjassa on selkeitd kysymyksii vastattavaksi kuusakin kohdassa. Ni-
mi kysymykset helpottavat kunkin yrityksen yksiléllisen suunnitelman tyos-
timistd. (Savileppi, 2005).

2.3 Ikdintyminen — ikdjohtaminen

” Millaista on tehdi tydtd ihmisen kanssa, joka on nuorempi kuin omat lap-
set? Kuinka kiy, kun kollega on isoisin ikii? Hyvin, jos kunnioitamme toi-
siamme. Tydelimin kidytinnon ratkaisut testataan kasvokkain tydkaverei-
den kesken, jotka joko soittavat yhteisti siveltd tai sitten eivit. Sirdddnien
vihentiminen kiy helposti timin kirjan virittimien ajatusten avulla. Tut-
kimukseen perustuvan tiedon rinnalla, tarjolla on asennemuutokseen he-
rittelevid kysymyksii ja muistilistoja, joihin paneutumalla voit tehdi tys-
yhteisostisi entisti mukavamman paikan — niin itsellesi kuin tydtovereille-
si, olittepa minkd ikiisid hyvinsi.” (Ilmarinen, 2005) Niin Tydtoveri tois-
ta sukupolvea -kirjasta mainostetaan sen takakannessa.

Tyéterveyslaitos on julkaissut Géran Lindgrenin (2003) kirjoittaman Kan-
sallisen ikdiohjelman 2000 - 2002 toteuttaman Ikijohtamisen koulutushank-
keen tuottaman Ikdjohtamisen tydkirjan. Tyokirjassa lihdetdin visioista ja
edetddn hyviin kiytintsihin silld ajatuksella, ettd ikdjohtamisen ihannetila

saavutetaan 3-5 vuoden kuluttua kehittimistyon aloittamisesta.

Tyokirja on jaettu kahdeksaan teemaan, joita ovat

1. tietoisuus
2. asenteet
3. johtaminen ja esimiestyd

13
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toimiva ikistrategia
tyokyky, motivaatio ja jaksaminen
osaaminen

toiden jdrjestely ja tydympiristd

®© N s

hyvi elimi

Kukin osakokonaisuus rakentuu tydyhteisén omasta visiosta, valmiista ky-
symyksisti, tydyhteisssi nousseista kysymyksistid, ehdotuksista tykaluiksi
ja hyviksi kiytinnéiksi sekd tydyhteison kehittimid muita tydkaluja ja hy-
vid kiytintojd.

Tyéterveyslaitoksen internetsivuilla on paljon tyShyvinvointiin ja ikdjohta-
miseen liittyvid materiaalia. Erityisesti professori Juhani Ilmarinen on tuot-
tanut runsaasti tutkimustietoa viimeisen 25 -vuoden aikana, jota on hyo-
dynnetty sekd kansallisesti ettd kansainvilisesti. (Tydterveyslaitos, i.a.)

Keravan Energialla on ollut vuosina 2004 - 2006 Tyoelimin kehittimis-
ohjelma Tykesin rahoittama senioriohjelma, jonka kiytinnon toimenpiteet
oli ryhmitelty kolmeen eri osa-alueeseen. Tyoterveyshuollon nikskulma-
na olivat tydkyvyn ylldpito ja henkilgston ikddntymisen vaikutukset. Toi-
seksi jatkuvan tietotaidon kehittdmisen ja hiljaisen tiedon siirron turvaami-
seksi kehitettiin lukuisia menetelmii, kuten sisdinen rekrytointipolitiikka
ja yrityksen sisilld tapahtuva tehtivien kierto. Kolmanneksi yrityksessi py-
rittiin luomaan uudenlainen johtamisen kulttuuri kehityskeskustelujen ja

tyomaakierrosten avulla.

Senioriohjelman keskeiset sisillot olivat:
* tyokyvyn ylldpito

* ikaryhmitarkastukset

* painonhallinta- ja kuntoutusryhmit

* keskusteleva johtamisen kulttuuri

* kehitys — ja tulevaisuuskeskustelut

* tyomaakierrokset

* osaamisen turvaaminen ja siirto

* tehtivien kierto

* mentorointi. (Tydelimin kehittimisohjelma Tykes i.a.)



2.4 Vajaakuntoisuus, vammaisuus

VATES -siitio (vajaakuntoisten tydllisyyden edistiminen) on vuonna 1993
perustettu vammaisten ja vajaakuntoisten tydllistymistd sekd ty6hon kun-
toutumista edistivi asiantuntijaorganisaatio. S#itio kehittdd tysllistymisme-
netelmii, ylldpitii erityistysllistimisen toimijoiden verkostoja, tarjoaa kou-
lutusta seki tekee vaikuttamisty6td. Sddtiolld on 35 taustayhteisoid. Tausta-
yhteisot ovat valtakunnallisia vammaisjirjest6jd ja niiden alueellisia yhdis-
tyksid seki erityishuollon kuntayhtymii ja tyéllistimispalveluita tuottavia
toimijoita. (Vates -sditio i.a.)

Vatesissa tehtyjen selvitysten mukaan vammaisten ja vajaakuntoisten tydl-
listimisen tukimenetelmit sopivat hyvin seki ty6llistymistd edistimiin ettd
tukemaan tydelimissi mukana olevien henkildiden tydelimissid pysymistd
silloin, kun ty6kyky alkaa heikentyid. Vajaakuntoisten ja vammaisten tyol-
listymismenetelmissi keskeistd on tydpaikoilla tapahtuva valmennus ja tu-
kitoimet. Huomioitava on myos tydntekijin tahto ja taidot seki tydonan-
tajan tavoitteet ja ehdot. Tiérkedid on tydtehtivien analysointi ja rddtilsinti
tekijilleen sopivaksi.(Varanka & Sariola, 1997, 23)

Employment-Horizon -projekteissa on kehitetty malleja sithen, miten tys-
yhteiso, tyotoverit ja esimiehet, voivat estdd tydtoverin uupumisen ja sai-
rastumisen ja sen seurauksena tydkyvyttomyyselikkeelle siirtymisen. Muun
muassa Pohjois-Irlannissa toimii ITO-jirjestdssd (Industrial Therapy Orga-
nisation) mielenterveyskuntoutujien tyollistymisti edistivid Accept-projekti,
jossa on menestyksellisesti kehitetty ennalta ehkiisevid toimintamalleja sii-
hen, miten tydyhteiso voi jo aikaisessa vaiheessa puuttua tydtoverin uupu-
miseen tai sairastumiseen. Keinoina ovat olleet tydyhteisjen kouluttaminen
ja monipuolinen tiedotustoiminta. (Varanka & Sariola 1997,24).

Vajaakuntoisen tai vammaisen henkilon tydssid pysyminen riippuu hyvin
paljon hinen tydssd saamastaan tuesta. Vaikka hin saisi kuinka paljon ty6-
paikan ulkopuolista tukea esimerkiksi tyévalmentajalta, mikiin ei kuiten-
kaan korvaa tydyhteison antamaa luonnollista tukea, aitoa hyviksyntii ja
rohkaisua tySyhteison tiysivaltaiseksi jiseneksi. (Varanka & Sariola, 1997,
24)
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2.5 Monikulttuurisuus

Vuosina 2001 -2005 toiminut ETMO oli yksi Euroopan unionin EQUAL
—yhteisdaloiteohjelman hankkeista. Tidssd hankkeessa suomalaiset ja maa-
hanmuuttajat yhdessi, yhteisten oppimisprosessien kautta pyrkivit oppi-
maan toinen toisiltaan, nikemiin asioita toisten kulttuurien nakskulmista
ja lieventimiin puolin ja toisin tiedon puutteesta johtuvia ennakkoluulo-
ja. Yhteen hiileen puhaltaminen ja suvaitsevaisuus tuovat my®és kaikille osa-
puolille taloudellista hystyd. Etmo -projekti tuotti koulutuskansion ”Mo-
nikulttuurisuuskoulutus”, jota voi tiedustella Kiljavan opistolta. Kansion
materiaalin voi myds toistaiseksi tutustua verkossa. (Kiljavan opisto i.a.).
Projekti tuotti myds Olen suomalainen — tarinoita tydelimisti videon, jo-
ka on ladattavissa ETMO:n sivuilta. (Kiljavan opisto i.a.)

Koulutuskeskus Salpauksen hallinnoima Oppisopimuksella uusia mahdol-
lisuuksia maahanmuuttajille Osuma -projektissa (2001-2007) on kehitel-
ty toimintamallia, jonka avulla maahanmuuttajien tydelimain siirtymistd
voidaan helpottaa ja samalla kehittdd heidin ammatillista osaamistaan Suo-
messa vaadittavalle tasolle. Tydvilineeni kiytetdin oppisopimuskoulutus-
ta, johon liittyvit maahanmuuttajien tuki- ja ohjauspalvelut seki tydyhtei-
s6jen ja tyopaikkaohjaajien monimuotoisuuskoulutus. Projekti on jo tuot-
tanut tydpaikkaohjaajille tarkoitetun oppaan: Maahanmuuttajat tydpaikalla
Opas monikulttuurisiin kohtaamisiin. (Koulutuskeskus Salpaus i.a.)

SAK:n hallinnoimassa Petmo -projektissa (2004—-2007) on kehitetty kou-
lutusta tydyhteiséjen monimuotoisuusperehdyttijille. Testikurssien pohjal-
ta on kehitetty Monimuotoisuusperehdyttijin kisikirja, Erilaisuus sallictu.
Kisikirja julkaistiin hankkeen paitosseminaarissa maaliskuussa 2007. Op-
pimateriaalista tuotetaan myds hankkeen hallinnoijan (SAK) mukaan CD-
rom ja suunnitteilla on tehdd materiaalista my6s verkossa opiskeltava ver-
sio. (Erilaisuus sallittu, 20006)

MoniQ ESR -osarahoitteinen hanke (1.4 - 31.12.2006) oli tydministeri-
on tuotekehityshanke, jolla tuettiin monikulttuurisuutta. Hanke tuotti jul-
kaisut:

Toimintamalleja ja kokemuksia monikulttuurisuudesta, yleisjulkaisu

Tavoitteena toimiva ja monikulttuurinen tydyhteisd, koulutusjulkaisu

Maahanmuuttaja ty6hallinnon asiakkaana, julkaisu tyshallinnolle

Monikulttuurisuus tydyhteisdssd, julkaisu tyonantajille (Tyoministerio

1.a.)



Vuosina 2001 - 2004 Suomessa on toteutettu kansainvilisestikin ainut-
laatuinen tySpaikkojen tasa-arvoa ja moninaisuutta edistivi yhteistyohan-
ke. Siini ovat olleet mukana kaikki Suomen tyomarkkinajirjestst, kahdek-
san tydyhteisdd, kaksi yliopistoa seki yksityisid konsultteja ja asiantuntijoi-
ta. Hanke kosketti lihes 8500 suomalaista palkansaajaa. Hankkeen tu-
loksena syntyi tuotteita, joista osa on julkisessa kiytossi ja osa ostettavissa.
Hankkeesta on myos julkaistu loppuraportti “Tasa-arvo- ja moninaisuus-
tyon ABC”. (Psykosoft Oy i.a.)
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3. TYOYHTEISOJEN MONIMUOTOISUUS

3.1 Tyomarkkinat muutoksessa

Tyémarkkinat tulevat edelleen muuttumaan Suomessa merkittivisti lihi-
vuosina. Jo vuonna 2004 Suomen tydmarkkinoilta alkoi poistua enem-
min tyévoimaa kuin sinne tuli. Vuonna 2030 arvioidaan yli 65 -vuotiaita
olevan 600 000 enemmin kuin nyt. Samaan aikaan tydikdisten maird vi-
henee 300 000 hengellid. Eteli-Savossa timid muutos tapahtuu huomatta-
vasti nopeammin. Matti Vanhasen II hallituksen hallitusohjelmassa (Pzi-
ministeri Matti Vanhasen II hallituksen ohjelma, 11) todetaan, etti tys-
voiman riittimiton saatavuus on uhka lihivuosien vahvalle talouskasvulle.
Erityistd huomiota ohjelman mukaan tullaan kiinnittimiin nuorten kou-
lutuksesta valmistumiseen ja vaille ammatillista koulutusta jidneiden nuor-
ten osuuden supistumiseen nuorisoikiluokasta. Lisiksi ikdintyneiden tyon-
tekijoiden edellytyksii ja kannusteita jatkaa tydelimissd parannetaan. Ve-
ropoliittisten linjausten kohdalla (emt. 13) todetaan, ettd matalapalkkatu-
ki laajennetaan nuoriin ja vammaisiin. Hallitusohjelman (emt. 20) tavoit-
teena on myds edistdd tydperusteista maahanmuuttoa.

Hallitusohjelman pohjalta laadittavan tydn, yrittdmisen ja tydelimin po-
lititkkaohjelman yhteni keskeiseni linjauksena on hallitusohjelman mu-
kaan: ”Ty6voiman saatavuuden parantamiseksi edistetddn toimenpiteitd, jot-
ka tahtddvit opiskeluaikojen tiivistimiseen, tydurien pidentdmiseen, sosiaa-
liturvan ty6hon kannustavuuden lisidmiseen ja tydperiisen maahanmuuton
edistimisen. Hankkeita tyon ja perhe-elimin yhteensovittamiseksi ediste-
tddn. Ohjelman tulee l6ytdd keinoja tydssi jaksamiseen ja tydviihtyvyyden
parantamiseksi.”( Emt. 61)

Jotakin on jo tehtykin. Uuden lain (Tyontekijin elikelaki 395/2006) mu-
kaan vanhuuselikkeelle voi lihted oman valintansa mukaan 63 - 68 -vuoti-
aana. Tyonteko 63 ikidvuoden jilkeen tuottaa tuntuvan lisin elikkeeseen.

Tyburien pidentimiseksi tydntekijoille tarjotaan myos mahdollisuutta ke-



jarjestimiseen tydnantajilla ei ole velvollisuutta, mutta se on my6s tyénan-
tajalle edullinen elikevaihtoehto. Osa-aikatydti tekevin tydntekijin taidot
ja kokemus ovat edelleen tyonantajan kiytdssi. Niin mahdollistetaan myos
nk. hiljaisen tiedon siirtyminen tydyhteisossi eteenpiin. Tydntekijille puo-
lestaan lisddintyvi vapaa-aika antaa mahdollisuuden jaksaa tyossi entisti pi-
dempiin. Niistd hyvistd asioista huolimatta tyontekijin toiveiden ja tyon-
antajan tarpeiden yhteensovittaminen saattaa olla tydyhteisossid haasteellis-
ta. Ylisukupolvisen solidaarisuuden 18ytyminen voi olla niissi tilanteissa
tyOyhteisoissi haasteellista.

Vuoden 2007 alusta tuli voimaan my®ds osa-aikainen sairausloma (Kan-
sanelikelaitos i.a.), jonka tarkoituksena on helpottaa tyshén paluuta pitkin
sairausloman jilkeen. Tyontekiji sopii tilloin tydnantajansa kanssa tyshon
paluusta osa-aikaisesti. Osa-aikaisen sairausloman yhteni tavoitteena on
tydelimaisti syrjaytymisen ennalta ehkiiseminen. Tydyhteisojen kannalta ti-
mi kiytinnossi tarkoittaa sitd, ettd tydyhteissjen on kyettivi ottamaan vas-
taan kuntoutuja, jirjestimain hinelle hinen voimiaan vastaavaa tyotd sekid
tukemaan yhteisoni hinen mahdollisuuttaan toipua.

Myos muut sdiddokset ja kansainviliset sopimukset asettavat velvoitteita
tyoyhteisoille. Térkeitd moninaisuusasiakirjoja ovat ihmisoikeuksien yleis-
maailmallinen julistus ja EU:n yhdenvertaista kohtelua tydssi koskeva di-
rektiivi. Suomessa direktiivit on toimeenpantu yhdenvertaisuuslaissa. Ti-
min lain (Yhdenvertaisuuslaki § 6) mukaan kaikkia tulee kohdella yhden-
vertaisesti rilppumatta idsti, etnisesti tai kansallisesta alkuperisti, kansalai-
suudesta, kielesti, uskonnosta, vakaumuksesta, mielipiteestd, terveydentilas-
ta, vammaisuudesta, sukupuolisesta suuntautumisesta tai muusta henkil66n
liittyvistd syystd johtuen. Sukupuolten vilisestd tasa-arvosta on siddetty erik-
seen (Laki miesten ja naisten vilisestd tasa-arvosta 1986/609).

Tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu mahdollistaa tasa-arvon tydyh-
teisossd. Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus ilmenevit palkan ja palkitsemi-
sen lisiksi organisaation rakenteissa, esimerkiksi osallistumismahdollisuuk-
sissa, tiedonkulussa ja yhteistoiminnassa. Se ilmenee my®os rekrytoinnissa,
urakehityksessi, kouluttautumismahdollisuuksissa, ilmapiirissi ja vuorovai-
kutuksessa. (Mosaiikki — Erialisuus vahvuudeksi. Tasa-arvo ja moninaisuus-
tyon ABC, 4). Epioikeudenmukainen kohtelu puolestaan on riski tyonte-

kijin hyvinvoinnille ja tyon tuloksellisuudelle. ~ Monimuotoisissa tydyh-
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teisdissd syntyy ristiriitatilanteita vdistimited. Niiden tilanteiden vihen-
timisessd ja kisittelemisessd auttaa tySyhteisdjen moninaisuusosaaminen.
Tydyhteisojen kannattaa panostaa sen hankkimiseen, koska piitsksente-
on ja kohtelun oikeudenmukaisuus on osoittautunut yhti tirkeiksi terve-
yden selittdjiksi kuin tyokuormitus tai mahdollisuus vaikuttaa omaan tys-
hén (Kauppinen ja Toivanen, 2002, 257-258). Ihmisen tuntiessa tulleen-
sa epdoikeudenmukaisesti kohdelluksi, hin tydstidd kokemustaan loppueli-
minsi (Lahti, 20006).

My®és tyon ja perheen yhteensovittaminen nostaa haasteita tydyhteisoille.
Se on keskeinen tydntekijin hyvinvointiin liittyvd kysymys. Eiki se kos-
ke vain lapsiperheitd vaan myos pitkiaikaissairasta omaistaan tai vanhem-
paansa hoitavaa lasta.

Voimassaoleva lainsiidintd turvaa pienten lasten vanhemmille perhe-
vapaita: ditiysvapaa, vanhempainvapaa, osittainen vanhempain vapaa, hoi-
tovapaa, osittainen hoitovapaa, tilapdinen hoitovapaa ja poissaolo pakotta-
vasta perhesyysti.

[ikkiitd vanhempiaan hoitavat aikuiset lapset ovat puolestaan tydnantaji-
en joustojen/joustamattomuuden varassa. Niihin joustoihin ja joustamat-
tomuuksiin vaikuttavat lainsiddinnon lisiksi ja ohella tydtoverien ja esi-
miesten suhtautuminen.

Ty6voiman litkkuvuutta halutaan my®és lisiti tyévoiman saatavuuden tur-
vaamiseksi. Siitd aiheutuu myds haasteita tyon ja perheen yhteensovittami-
seen. Asuminen tyén vuoksi perheestd erilldin tai tydssi kdyminen toiselta
paikkakunnalta ovat myds osa tydelimin moninaisuutta. Erilaiset epityypil-
liset tydsuhteet ovat myos osa tydyhteisdjen arkipiiviid ja moninaisuutta.

Nykyinen hallitus on ottanut tavoitteekseen my®ds selvittdd kaikki ne mah-
dollisuudet ja keinot, joilla jokaisen tydpanos voitaisiin kiyttdd hyodyksi
(Hyssild 2007). Perusturvauudistus on jo kidynnistetty. Uudistamisen yh-
teni keskeiseni tavoitteena ovat jirjestelmin selkeyttiminen ja tyshon kan-
nustavuuden lisdé@minen. Tyohon kannustavuudessa on ajateltu etenkin pit-
kiaikaistyottomid. Lisiksi keskusteluissa ovat vammaisten ja osatyokykyis-
ten (elikkeelld olevienkin) tydssikiyntimahdollisuuksien parantaminen se-
ki perusturvaa ettd muuta lainsiddintod uudistamalla. Monet vammaisis-
ta ovat joutuneet suoraan tyokyvyttdmyyselikkeelle ilman, ettd heilld oli-
si ollut mahdollisuuttakaan kokeilla osaamistaan tydelimissi. Kotimaisen

potentiaalisen tydvoiman lisiksi tarvitaan tydvoimaa ulkomailta. Tarvitaan



myds uusia mahdollisuuksia jo tddlld oleville maahanmuuttajille.

Jotta timi kaikki olisi mahdollista, tyomarkkinoilla on oltava nyt ja tu-
levaisuudessa valmiutta entistd enemmin kohdata tydtovereina, esimichi-
nd ja alaisina monenlaisia ihmisii ja tydyhteisdjen on oltava valmiita mo-
nenlaisten tydntekijéiden vastaanottamiseen, téiden uudenlaisiin jirjeste-
lyihin sekd uudenlaisiin ja joustaviin tydaikoihin. Tarvitaan siis moninai-
suusjohtamisen osaamista, tydyhteisén perehdyttimistd monimuotoisuu-
teen ja monimuotoisten tydntekijoiden perehdyttimistid tydyhteisoon. Td-
mi mahdollistaa sen, etti kaikkien tydpanos voidaan saada kiytt6on, uudet
tulokkaat voivat pddsti tydyhteisojen tdysivaltaisiksi jiseniksi ja ettd kaikil-
la on mahdollisuus voida hyvin tyopaikoilla. Tdmi luo myos mahdollisuu-
den ty6n tuottavuuden kasvulle.

Tydyhteisjen monimuotoisuusosaamisella luodaan mahdollisuuksia vili-
tyomarkkinoille sijoittuneiden henkilsiden siirtymiselle avoimille tydmark-
kinoille. Huomiotta ei voi mydskiin jittdd ennaltachkiisevid funktiota.
Huono moninaisuusosaaminen ja johtaminen saattavat aiheuttaa tydeli-
mistd syrjaytymistd tydssd olevienkin keskuudessa. Tdmin syrjaytymisen
ennaltachkiiseminen on ennen muuta inhimillisesti tirkeid, mutta tirkeds

se on myos yhteiskunnan kannalta.

3.3 Tyoyhteisojen monimuotoisuus lisdintyy

Tydyhteisdissd on aina ollut erilaisia ihmisid. Aiemmin puhuttiinkin eri-
laisuudesta ja sen tuomista eduista sekd niiden muuntamisesta organisaati-
on vahvuudeksi. Nykyisin erilaisuuden kisitteestd pyritdin pois, koska se
koetaan leimaavana, “normaalista” poikkeavana. Tilalle on tullut useita sa-
maa asiaa koskevia kisitteiti: monenlaisuus, monimuotoisuus, moninaisuus
ja monikulttuurisuus. Niiden merkitys ei ole vield vakiintunut yleiskielessi
(Moisio & Martikainen 2007,10).

Monimuotoisuudella tarkoitetaan yleensi kaikkea sitd erilaisuutta ja sa-
manlaisuutta, jota tydyhteisdssd on. Se voi liittyd ikdidn, sukupuoleen, kult-
tuuritaustaan, kieleen, koulutukseen, temperamenttiin tai harrastuksiin. Mo-
ninaisuus voi myds olla uskontojen, mielipiteiden ja vakaumusten kirjoa ja
vamman ja sairauden aiheuttamaa tarvetta jirjestidd palveluita tai tydolosuh-
teita uudelleen (Filatov 2006,7).
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Seuraavalla sivulla olevassa kuviossa on Savilepin (2005, 8) hahmotelma
Monimuotoisuuden tasoista. Lihteend hin on kiyttinyt sovellettuna Lee
Gardenswartz ja Anita Rowe, Diverse Teams at Work, 1994.

Kuviosta kiy esille moninaisuudessa nelji erilaista kerrostumaa. Uloim-
pana ovat organisaatiotekijit, sitten yksilon ulkoiset ja sisiiset tekijit ja kai-
ken ytimeni yksilén oma persoonallisuus. Hankkeen lihtskohtana oli mo-
nimuotoisuusosaamisen kehittiminen huomioiden sekd organisaatioteki-
jat ja yksilon ulkoiset ja sisiiset tekijit. Monimuotoisuusosaamisen kehit-
timinen ja siind kehittyminen koskevat niin ollen koko tydyhteisod ja sen

kaikkia tyontekijoitd

Monimuotoisuuden tasot

Organisaatiokulttuun

Ohntes Virallinen/apdvirallinen Tyiin sisdfts,
k‘sll.ff-hf: asema ja tyGroolit toimiala
¥ organsaatiossa

Maantie-
teelfinen
siainti

¥ L
= Persoonallsuus,
sIsdirsed Palki ;
Itsermis-
wlottuvuudet et
1 Janestelmdit

Uskanta/
kealtturur

Sivilisadty L Ulkondka

Vopaa-aika ja
Perhasuhteat harmastukset
ok Johtamis-

Jjarestelmét



Monimuotoisuus pidettiin tietoisesti mukana koko laajuudessaan, koska
tyoyhteisdissikin sitd ilmenee monin tavoin. Tydyhteisdkohtaisesti tarvit-

taessa tehtiin painotuksia moninaisuuden sisilla.
3.3 Johtajuuden kehittiminen

Monimuotoisuuden johtaminen (diversity management) on tulevaisuutta
ennakoivaa johtamista muuttuvassa toimintaympiristssi. Tdssd toimin-
taympiristossd henkiloston monimuotoisuus on potentiaalinen voimavara,
jota pyritddn hyddyntimiin tyontekijin, tydyhteison, organisaation, asiak-
kaiden ja yhteiskunnan eduksi. Monimuotoisuuden johtamisen tavoitteena
on tehostaa organisaation toimintaa ja lisitd tuottavuutta. Tavoitteena on
myds parantaa tydntekijoiden tydhyvinvointia ja jaksamista sekd hyodyn-
tdd olemassa olevaa osaamista ja henkilstovoimavaroja mahdollisimman
monipuolisesti ja tehokkaasti. Lihestymistapa on yhteydessi vastuulliseen
henkilostdjohtamiseen ja yritysten yhteiskuntavastuuseen. (Monikulttuu-
risuus tydyhteisdissd, 20006,). Pelkki tydyhteison monimuotoisuus ei vield
tee monimuotoisuudesta voimavaraa, vaan nimenomaan johtaminen tekee
sen (Kemppainen, 2007). Esimichen tehtivini on luoda ympiristé moni-
naisuusosaamiselle ja antaa tilaa moninaisuudelle. Johtamisella edistetdin
monenlaisten tyontekijéiden kohtelun oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa.
Oikeudenmukaisuus tarkoittaa sitd, ettd kunkin tyontekijin yksilollisyys
huomioidaan. (Monikulttuurisuus tydyhteisossi 2006,12)
Moninaisuusjohtamisen ja -osaamisen ennustetaankin olevan yksi tirkeim-
mistd organisaatioiden kehittimisalueista. Siitd povataan tulevan myos yksi
tirkeimmistd yrityksen menestystekijoistd (Kemppainen, 2007). Tutkimus-
ten mukaan monimuotoisuuden johtaminen tuo organisaatiolle taloudel-
lisia hyotyji. Monimuotoisella henkilskunnalla on mahdollisuus kohdata
erilaiset asiakkaat ja heiddn tarpeensa laadukkaammin. Organisaatioiden
on myds tydvoiman saatavuuden turvatakseen mielekisti tarkistaa asenteen-
sa monimuotoisuuteen ja kohdattava sen mukanaan tuomat haasteet. Kun
organisaatio saa rakennettua itselleen hyvin tygpaikan maineen, sen mark-
kina-arvo kasvaa. Hyvin imagon ainekset ovat: tyytyviiset tyontekijit, ta-
savertainen kohtelu, uralla etenemisen mahdollisuudet ja hyviksyvi, luotta-
muksellinen ilmapiiri. Ammattitaitoisen tyévoiman tarve lisid myos ulko-

maalaisia osaajia tySyhteisoissd — tarvitaan hyvii etnisid suhteita. Henkilos-
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ton erilaisuuden huomioiminen johtamisessa mahdollistaa kunkin henkilén
voimavarojen ja osaamispotentiaalin tehokkaan kiytén. Onnistunut moni-

muotoisuuden johtaminen hyddyntii organisaatiota monin tavoin:

. henkil8stén pysyvyys,

. henkiloston osaamiskapasiteetin paraneminen,

. koulutus- ja perehdyttimiskustannusten viheneminen pitkilld
aikavililli,

. poissaolokustannusten viheneminen). (Savileppi 2005, 9-14).

Se mahdollistaa myés tyontekijoiden tyshyvinvoinnin ottamalla
ihmisen kokonaisvaltaisesti yksiléni huomioon.

Huomiotta ei voi my6skidn jdttdd niitd etuja, joita organisaatio saa yh-
teistyokumppaneidensa ja asiakkaidensa keskuudessa. Moninaisuus kohot-
taa tydyhteison mainetta ja imagoa sidosryhmissi. Joissakin tapauksissa se
voi vaikuttaa jopa rahoittajien innostukseen osallistua yrityksen toimintaan.
Tirkedd on my®és, ettd heikommassa asemassa olevien ryhmien mahdolli-
suudet kehittyvit ja sosiaalinen koheesio paranee.

Yksi suurimmista tydelimin moninaisuushaasteista liittyy tydvoiman
ikdintymiseen ja sen mukanaan tuomiin haasteisiin seki yksilon, tyoyh-
teisdjen ettd yhteiskunnan kannalta. Tyoyhteisoissi tarvitaan ikdjohtami-
sen osaamista, jotta ikddntyneilld henkililld olisi mahdollisuus jatkaa ty6-
sekin, ettd tutkimusten mukaan suuriin ikiluokkiin kuuluvien kiinnostus
jatkaa tyoeldmissd riippuu enemmin tydpaikan ilmapiiristd ja omasta esi-
miehesti kuin elikkeen suuruudesta (Ilmarinen 2006, 12). Niin ollen sii-
hen on mahdollisuus tydyhteisossi vaikuttaa tydyhteisdjen johtamista ja
asenneilmapiirid kehittimilld. Tyoikid on tirkeidid aikaa onnistuneen van-
henemisen edellytyksid rakennettaessa (Ilmarinen 2005, 97). On johdon-
mukaista olettaa, ettd hyvin kolmannen ja neljinnen iin edellytysten luo-
minen tySelimissd vaikuttaa myos ikiddntyneiden tydntekijoiden sosiaali-
ja terveyspalvelujen tarpeeseen, joten sithen panostaminen on inhimillisten
tekijoiden lisiksi myds sosiaali- ja terveyspoliittisesti sekd kansantaloudel-
lisesti kannattavaa.

Monimuotoisuuden johtaminen jatkuvan muutoksen keskelli ei ole help-
poa esimichille. My®s he tarvitsevat itselleen tukea selvitikseen tistd haas-

teesta.



3.4 Tyoyhteisoiden moninaisuustiedon ja -taidon lisiiminen

Sukupuoli-, tietotaito- ja ikimoninaisuutta on ollut tydyhteisdssi aina tai
ainakin kauan, joten niihin on jo totuttu. Arvo- ja kulttuuritaustojen, yk-
sityiselimintilanteiden ja tysuhteen laadun, ty6ajan ja koulutustaustojen
moninaisuus ovat alkaneet tydyhteisdissi lisidntyd. Niihin ei ole vield to-
tuttu ja siksi niiden seurauksena tyd, tydyhteiss ja oma hyvinvointi saate-
taan kokea negatiivisemmin.

Lihivuosien muutokset tissi suhteessa ovat kovempia kuin koskaan.
Niinpd tydyhteisdissd tullaan tarvitsemaan monimuotoisuusosaamista. Se
on taito, jota voidaan seki arvioida ettd kehittdd niin yksilo- kuin tydyh-
teisotasollakin. Yhteni keinona tihin on tiedon lisdéiminen monimuotoi-
suudesta. Pelkki tieto ei kuitenkaan auta. Tarvitaan myos kykyd pohtia
omia (minikuva, asenteet muihin, kiyttdytymismallit) ja tydyhteison asen-
teita suhteessa monimuotoisuuteen. Ne lisdidvit itsetuntemusta ja -arvos-
tusta. Tamin lisiksi tarvitaan myds toimintataitoa tyoskennelld monimuo-
toisessa tyoyhteisossi. Tidtd kautta syntyy monimuotoisuusosaaminen, joka
auttaa tydyhteisod ymmirtimiin itseddn sekid kutakin tydyhteison jisentd

itseddn ja toisiaan.
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4 KEHITTAMISTYO PILOTTIYHTEISOISSA

Hankkeen toteutusaikataulun lyhyys asetti projektille omat haasteen-
sa. Kun alkuvuodesta 2007 kartoitettiin monenlaisuuden hyédyn-
timiseen liittyvid olemassa olevia malleja ja menetelmii, samanaikaisesti
etsittiin tydyhteisdji, joissa niitd malleja ja menetelmii voitaisiin paikalli-
sesti ja alueellisesti kokeilla Eteli- ja Pohjois-Savon alueella.

Niitd pilottitydyhteisojd haettiin ilmoituksella, joka julkaistiin Linsi-
Savossa, Pieksimiden Lehdessi ja Savon Sanomissa. Yhteydenottoja tuli
enemmin kuin hankkeeseen voitiin valita osallistujia. Osa karsiutui pois
sen vuoksi, ettd heilld ei ollut kiytettivini vaadittua omarahoitusosuut-
ta. Joissakin tydyhteisoissi esimiehilld olisi ollut osallistumishalukkuutta,
mutta tyontekijoilti ei sitd 16ytynyt, joten he jittdytyivit valintaprosessis-
ta pois. Mukaan halunneiden ja omarahoitusosuuteen sitoutuneiden tys-
yhteisdjen kanssa kiytiin keskustelut, joissa vield haluttiin varmistua, et-
td tydyhteisdjen tarpeet ja toiveet olivat sopusoinnussa hankkeen tavoit-
teiden kanssa.

Lopulta hankkeeseen tuli valituksi ja siithen osallistui kuusi tydyhteiso:
Kuopion yliopiston hallinto- ja henkilostdosasto, Lapsen kengissi ry, Oy
Moilas Gf Ltd, Pieksimien kaupungin ruokapalvelukeskus, Ristiinan van-
hustentukiyhdistys ry ja Savon Vammaisasuntosiitio.

Alkuneuvottelujen ja valintojen jilkeen tydyhteisdiden henkilsstolle pi-
dettiin osallistujille, joissa esiteltiin alkukeskustelujen pohjalta tehty tys-
yhteisokohtainen kehittymissuunnitelma. Osallistujien toiveiden pohjal-
ta suunnitelmaa tismennettiin. Varsinaiset pienryhmikonsultaatiot pi-
dettiin kussakin tydyhteisossd elo-marraskuun aikana. Konsultaatioihin
oli varattu yhteensi 12 tuntia/tydyhteiss. Konsultaatiokertojen miiri ja
yhden kerran kesto vaihtelivat tydyhteisoittdin. Osa tydyhteisdistd halusi
pidempikestoisia tapaamisia harvemmin, osa kaksi tuntia kerrallaan use-

ampia tapaamisia.



Tydyhteisdjen tarpeet olivat niin erilaisia, ettd yhteistd mallia ja menetel-
mii ei voitu lihted kokeilemaan/kehittimiin vaan kullekin tydyhteisslle
laadittiin sen omista tarpeista kisin lihtevi kehittymissuunnitelma. Myo-
hemmin timi osoittautui viisaaksi ratkaisuksi. Siten mahdollistettiin tyo-
yhteison jdsenten sitoutumisen kehittdmisprosessiin. Toki tillainen tyoyh-
teisokohtainen riitilsity toiminta on tydyhteisdasiantuntijoille haasteellis-
ta ja sen suunnitteluun vaaditaan paljon resurssia ja laaja-alaista osaamista.
Ty6yhteisokohtaisesti rddtiloityjd suunnitelmia olivat toteuttamassa projek-
tipdallikon lisiksi viisi asiantuntijaa.

Kehittimisty6 tehtiin kahden tyontekijin pareittain vetimini pienryhmi-
konsultaatioina. Tapaamisissa kiytettiin tydomenetelmini lyhyitd alustuksia,
osallistavaa keskustelua ja toiminnallisia menetelmii. Teemoina olivat mm.
muutos, ikdintyminen, parempi arjen hallinta, tyshyvinvointi, monimuo-
toisuuden johtaminen, tykulttuuri, muutos ja perustehtivi seki sitd tuke-
vat rakenteet. Asiantuntijoiden erilasta osaamista pyrittiin kohdentamaan
tyoyhteisdjen tarpeita vastaavaksi. Lisiksi yhden tydyhteison kehittimis-
tyohon kutsuttiin mukanaan ko. tydpaikan vastuuhoitajana tyskentelevi
tyoterveyshoitaja. TAmai siksi, ettd tydyhteisolld oli ollut jo tydterveyshuol-
lon tukemana tyshyvinvointiin liittyen henkilskohtaiset terveystarkastuk-
set sekd muuta tydhyvinvointia tukevaa toimintaa. Hanke haluttiin kytkes
osaksi jo tehtyd tydtd ja hankkeen kehittimistydn toivottiin jatkuvan tys-
terveyshuollon toimesta hankkeen paityttyi.

Pienryhmikonsultaatiot tydyhteisoissi pidettiin elo-marraskuussa 2007
ja niihin tapaamisiin osallistui mukana olleista tydyhteisoistd yhteensi 94
henkiload. Lisiksi yhdessi tydyhteisossi jirjestettiin koko henkildstélle tie-
dotustilaisuus hankkeen piitteeksi.

Yhden tydyhteison osalta hanke jdi kesken, koska tydyhteisolld ei ollut sil-
ld kertaa aikaa sitoutua hankkeen toimintaan. Muissa tydyhteisdissd toi-
minta vietiin loppuun. Valitettavasti niissikiin tySyhteisoissd kaikki eivit
pidsseet joka kokoontumiskerralla mukaan, koska se ei ollut vuorotyosti
johtuen mahdollista. Ryhmien koot vaihtelivat 10 henkilostd — 24 henki-
166n. Tydyhteisdjen esimichet olivat kehittdmisprosesseissa ldsni tasaveroi-

sina osallistujina muun henkil$ston kanssa.
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5 ARVIOINTI

Tybyhteisékohtaisesti toteutettujen kehittdimisprosessien osallistuja-ar-
viointi toteutettiin painottaen tydyhteisdkohtaisia teemoja. Tyoyhtei-
s6jen jasenille tehtiin alkukysely ensimmiiselld tapaamiskerralla. Kysymyk-
set liittyivit niihin teemoihin, joita oli sovittu yhdessi kisiteltdvin. Samois-
ta teemoista tehtiin prosessin pddtyttyd loppuarviointi, jonka avulla pyrit-
tiin arvioimaan kehittimisprosessin vaikutusta osallistujien nikokulmasta.
Kussakin tydyhteisossi kiytiin myds yhteinen arviointikeskustelu konsul-
taatioiden viimeiselld kerralla.

Timin lisiksi osallistujille kerrottiin ensimmaiselld kerralla, ettd heidin toi-
votaan antavan jatkuvaa palautetta myos prosessin kuluessa. Tilld haluttiin
turvata se, ettd suunnitelmia voitiin vield prosessin kestiessi arvioida uudel-
leen ja tismentidd prosessin kuluessa. Muutama tydyhteiss antoi prosessin
kuluessa kriittistd palautetta toiminnasta projektipaillikolle. Palautteet ki-
siteltiin tyoyhteisokehittijien ja tydyhteisjen kesken ja nikemyksid kehit-
timisprosessista tarkisteltiin puolin ja toisin. Sitten jatkettiin eteenpiin.

Paisiantoisesti hankkeen tekemiin kehittdmistyohon oltiin tydyhteisdissi
kesivat jonkin verran toisistaan, mutta niin tydyhteiséjen monimuotoisuus
ja tydyhteison jisenten monenlaisuus tulivat esille myds arvioinneissa.

Ty6yhteisossd oltiin sitd mieltd, ettd tillainen kehittdmisprosessi luo edel-
lytyksid yhteis6llisyyden syntymiselle, koska tihin varattu aika antaa luvan
asettua yhdessi pohtimaan tydyhteison asioita. Useimmat osallistujista oli-
vat myds saaneet mielestddn uusia nikékulmia ja ajatuksia. Joissakin tysyh-
teisdissd oli todettu vuorovaikutuksen laadun ja yhteishengen parantuneen.
Keskustelun koettiin tulleen avoimemmaksi ja vaikeiden asioiden puheen-
ottamisen helpommaksi. Myds omista arvoista ja asenteista oltiin tultu tie-
toisemmiksi, miki puolestaan on mahdollistanut monenlaisuuden suurem-
man hyviksymisen ja sitd kautta myos tyshyvinvoinnin lisiantymisen. Yh-

teis6llisyyden kehittymisti joissakin tydyhteisdissd vaikeutti osallistujaryh-



min suuri koko ja osallistujien vaihtuvuus eri kerroilla.

Aikataulutuksen osalta yhti tydyhteis6d lukuun ottamatta muissa oltiin si-
td mielti, ettd projekti oli kestoltaan lijan lyhyt. Niiden tydyhteisdjen mie-
lestd asioiden syvillisempi kisittely jdi kesken. Joissakin tydyhteisoissd ko-
ettiin my®ds, ettd lilan pieneen aikaan oli yritetty mahduttaa liian paljon asi-
oita, miki osaltaan ei mahdollistanut teemojen syventimistd. Odotukset
olivat olleet niissi tydyhteisoissd syvillisemmit ja konkreettisemmat. Tyo-
yhteisossi, jossa prosessin kestoa pidettiin sopivana, osallistujat olivat sitd
mieltd, ettd tiivis paketti oli paikallaan ja tydyhteisén on helppo sellaiseen
osallistua.

Koko kehittimisprosessin lipikidyneisti tyoyhteisoistd neljilli on selkeid
jatkosuunnitelma. Yhdessi tydyhteisossi jatketaan tydterveyshuollon kans-
sa yhteistyossi asioiden eteenpiin viemisti, kahdessa tydyhteisossi jatketaan
prosessia tydnohjauksessa. Niistd toisessa on vield samanaikaisesti meneil-
ladn laatujirjestelmin kehittdminen. Laatujirjestelmid kehitetddn toisessa-
kin tydyhteisossi.

Pienryhmikonsultaatioiden vetdjit suorittivat itsearviointia koko proses-
sin ajan seki kokoavan itsearvioinnin prosessin paityttyd. Prosessin kulu-
essa suoritettu itsearviointi kohdistui lihinni tydyhteisdtapaamisten arvi-
ointiin seki tydyhteisostd prosessin kuluessa tulleen palautteen pohjalta ta-
pahtuneeseen toiminnan uudelleen arviointiin.

Prosessin pidtosarvioinnissa todettiin, ettd tarvitaan oikea malli oikeaan ai-
kaan oikeaan paikkaan ja liikkeelle on lihdettivi tydyhteison tarpeista. Pa-
rityoskentelyn todettiin olevan hyvi tydmuoto — yksintyoskentelyn arvel-
tiin olevan liian raskasta. Tirkedni pidettiin my®s siti, ettd koko prosessin
keston ajan toimintaa arvioidaan ja arvioinnin pohjalta reagoidaan tarvit-
taessa. Kehittimistuloksen todettiin olevan sitd parempi, mitd paremmin
kouluttaja loytdd kunkin tyoyhteisén kehittimiseen tarvittavan ”punaisen
langan”. Hankkeen koettiin tarjonneen myos vetijilleen oppimismahdol-
lisuuksia tydyhteisdiden haasteiden edessi. Toiminnallisten menetelmien/
draaman nihtiin sopineen moneen tydyhteisoon ja yleensikin erilaisten me-
netelmien sopivuutta pidettiin hyvini.

Hanketta arvioitiin vield tammikuussa 2008 pidetyssi padtdsseminaarissa,
jossa esiteltiin tydyhteisojen kehittdimisprosesseja niisti laadittuihin posterei-
hin pohjautuen. Tydyhteisokehittdjien lisiksi toiminnasta olivat kertomas-

sa tydyhteisdjen edustajat. Tdmin tilaisuuden havaintona osallistujilla oli,
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ettd suuret muutokset ovat meneilldin kaikissa tydyhteisdissi, ei vain hei-
didn omassaan. Osa koki vield saaneensa ideoita oman tydyhteisonsi kehit-
timisen jatkamiseen. Tilaisuus antoi myds ohjausryhmin jisenille laajem-

paa perspektiivid hankkeessa tapahtuneesta kehittdmistydsti.



6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Hankkeen tavoitteet olivat sen kestoon nihden melko laajat. Osa ta-
voitteiksi asetetuista asioista realisoituu tydyhteisoissd pidemmalli ai-
kavililld hankkeen paitytryd. Tissd vaiheessa voidaan kuitenkin jo todeta,
ettd tydyhteisdjen arvo- ja asenneilmapiirin kehittyneen hyviksyvimmak-
si suhteessa monenlaisuuteen, tyelimin ja tydprosessien muutoksiin on
myds joissakin tydyhteisdissi saatu valmiuksia. Monimuotoisuuden joh-
tamisosaamisen (sisdltden ikdjohtamisen) kautta tydyhteisdjen hyvinvointi
on lisddntynyt. Hankkeessa on saatu my®os tietoa tydyhteisojen kehittimi-
sen vihimmiisedellytyksisti.

Yhteni keskeiseni havaintona oli se, ettid kehittymisprosesseissa tulee
lahtei liikkeelle tydyhteisojen tarpeista. Tdmid mahdollistaa oikean mallin
soveltamisen/kehittdmisen oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Samalla mah-
dollistuu hankkeen toimijoiden erilaisen osaamisen hyddyntiminen tyyh-
teisdjen tapeista kisin.

Prosessin onnistumisen kannalta on my®os olennaista, etti tydyhteison ji-
senet ovat halukkaita lihtemiin kehittymisprosessiin mukaan. Mikili tys-
sessia on vaikea tai miltei mahdoton saada kiyntiin.

Tamintyyppiseen kehittimisprosessiin osallistuttaessa olisi tirkeii, ettd
osallistujat voisivat olla paikalla kaikilla kokoontumiskerroilla. Osallistuja-
ryhmin sopiva koko olisi enimmillddn 15 henkilsa.

Jatkoa ajatellen aikataulukin tarvitsisi ehki tyoyhteisskohtaista rddtilsin-
tid. Jotkut tydyhteisot pitivit kehittdmisprosessin aikataulutusta liian tii-
viind. He olisivat toivoneet noin puolen vuoden prosessia. T4td he perus-
telivat silld, ettd asioita olisi enndttinyt paremmin ty$stidd tapaamisten vi-
lilla. Jotkut tydyhteisdt puolestaan pitivit hyvini sitd, ettd prosessi tapah-
tui tiiviin aikataulun puitteissa. Pidempikestoisuus palvelisi myds tydyhtei-
son kehittdmisessi mukana olevia asiantuntijoita. Monien tychyvinvoin-
tiin liittyvien asioiden kisittely vaatisi luottamuksellisen suhteen syntymisti
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tyoyhteiskehittijien ja osallistujien kesken. Timin suhteen syntyminen
vie kuitenkin aikaa. Tissd hankkeessa timi suhde alkoi joissakin tyoyhtei-
sOissd vasta kehittyd, kun toiminta paittyi.

Osalla tyoyhteisoistd on niin suuria ongelmia ratkottavanaan, ettd ndin ly-
hytkestoisella toiminnalla, eiki vilttimittd projektin menetelmilld pystytty
vastaamaan tyoyhteisdjen asettamiin odotuksiin. Niissikin tydyhteisdissi
projektiin osallistuminen loi kuitenkin pohjan jatkotygskentelylle.
kaan kehittymisprosessiin, koska joissakin tapauksissa tydyhteisoissi tarvitaan
myos vilittomid kustannuksia lisidvid rakenteellisia ratkaisuja turvaamaan
tyontekijéiden hyvinvointia. Epdinhimillisissd rakenteissa ja liian niukoil-
la resursseilla toimivissa tydyhteisdissi muutoksen aikaan saamiseksi tarvi-
taan my®ds paittijien sitoutumista. Heidédn tehtidviniin on luoda kohtuul-
liset toimintaedellytykset.



7JATKOA AJATELLEN — MITA KANNATTAISI KEHIT-
TAA?

Tulevaisuudessa kannattaa edelleen kehittdd tyoyhteisdjen moninai-
suusosaamista: monimuotoisuuden johtamista samoin kuin tydyhtei-
son arvoja ja asenteita monimuotoisuutta kohtaan. Tirkedd olisi myds tuo-
da nikyviin timi tyd. Yhteni keinona siihen olisi tuoda taloudellisen tilin-
pidon rinnalle sosiaalinen tilinpito, jolla organisaatiot voisivat osoittaa luo-
tettavasti sosiaaliset ja yhteiskunnalliset tuloksensa itselleen ja tirkeimmil-
le sidosryhmilleen.

Tdmin lisiksi kehittdmistd kaipaavat my6s monimuotoisten tyontekijoi-
den tydyhteison liittymisen, perehdyttimisen ja osallisuuden tukeminen.
Tistd on saatu kokemusta muistakin hankkeista. Esimerkiksi Diakonia-
ammattikorkeakoulun (2001-2006) hallinnoimien Hakeva — ja Oppimis-
tukikeskushankkeiden yhteni havaintona oli etti pelkistiin tydntekijéiden
yksilsllisten tydelimavalmiuksien parantaminen ei riitd vaan tydyhteisdissi
tarvitaan lisdd valmiuksia ottaa vastaan monenlaisia tyontekijoitd.

Tiami liittyy seki tydyhteisdjen valmentamiseen monimuotoisuuteen et-
td tydyhteisoon liittymisen, perehdyttimisen ja osallisuuden tukemisen ky-
symyksiin. Tydyhteison antamaa luonnollinen tuki, aito hyviksynti ja roh-
kaisu tyoyhteison tiysivaltaiseksi jaseneksi ovat erittdin merkittivid asioita
tyohon perehdyttimisen lisiksi. Tarvitaan tietoista tyoskentelyi sen hyvik-
si, ettd uusi tyontekijd voi tuntea kuuluvansa tydyhteisoon ja toimia sielld
tasaveroisena muiden tydntekijéiden kanssa. Tydyhteisojen yhteisollisyyden
kehittdminen lisdd myds “vanhojen” tyontekijéiden tyshyvinvointia. Se tu-
kee my®s tydyhteisdjen moninaisuustydti ja on oikeastaan edellytyskin on-
nistuneelle monimuotoisuuden toteuttamiselle tydyhteisdissi.

Tyshon perehdyttimismenetelmien kehittiminen mahdollistavat monen-
laisten tyontekijoiden sijoittumisen esteettdmisti tydyhteisoihin. Esimerkik-

si erilaisista oppimisvaikeuksista kirsivit henkilot tarvitsevat itselleen sopi-
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via perehdyttimismenetelmii ja tydyhteisot puolestaan tietoa erilaisista pe-
rehdyttimismenetelmisti. Erilaisissa hankkeissa on kehitetty malleja ja me-
netelmii joidenkin moninaisuusryhmien tyohén perehdyttimiseen. Niitd
malleja on tarpeen edelleen kehittidd alueellisesti ja paikallisesti.

Tarpeen on my6s edelleen kehittdd poikkihallinnollista tydskentelyid vi-
ranomaisten kesken. Titd tyotd tehdiin jo tydvoiman palvelukeskuksissa,
mutta yhteistyd tiivistiminen ja katseen suuntaaminen myds tydyhteisjen
suuntaan on tarpeen. Tydvoiman palvelukeskuksia ei mydskidin ole kaikil-
la seutukunnilla, joten haasteena on poikkihallinnollisten yhteistydmallien
kehittiminen niille seuduille.

Diakonia-ammattikorkeakoulu antaa kehittdmistyohon oman panoksensa.
Jatkossa konsultatiivista ryhmitydnohjausta tarjotaan Diakin yhteni tydeli-
mipalveluna. Hankkeesta saatuja kokemuksia ja sen tuloksia hyddynne-
tddn koulutettaessa tulevia sosiaali-, terveys- ja kirkonalan ammattilaisia se-
ki jo tydelimissi olevien lisd- ja tiydennyskoulutuksissa. Hankkeen koke-
muksiin pohjautuen on my®s jitetty uusi hankesuunnitelma, jossa aiotaan

jatkaa tydyhteisdjen moninaisuusosaamisen kehittdmistd.
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