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16. Monimuotoiset tyoyhteisot — kuvaus
paivitetty 19.6.2019

1. Helsinki 2017: Hyvin toimivan tydyhteison rakentamista Malmi 2 |ahipalvelualueella

Kotihoidon ohjaaja Olga Heiskanen kertoo: Olen toiminut Malmi 2 -lahipalvelualueen esimiehena
viisi vuotta ja kotihoidon ohjaajana yhteensa seitsemén vuotta. Vuonna 2015 sosiaali- ja
terveysministerio myonsi Mielek&s-ohjelmassa vetovoimaisuustunnustuksen tyopaikallemme.
Matka vetovoimaiseksi tyOpaikaksi oli kestanyt nelja vuotta.

Kokeneita ja kokeilijoita

Kun aloitin alueella esimiehend, meilla oli paljon kehitettavaa. Yksikdssa oli muutama vakituinen,
kokenut ja tybhon sitoutunut hoitaja. He kantoivat suuren vastuun asiakkaiden hyvén ja turvallisen
hoidon toteuttamisesta.

Suurin osa (noin 70 %) hoitohenkilékunnasta oli uusia ja tydskennellyt yksikdssa alle vuoden.
Vaihtuvuus oli suurta: monet heisté tulivat kokeilemaan kotihoidon ty6té ja jonkun ajan paasta
totesivat, etta tyo ei syysta tai toisesta heille soveltunut. Vakituiset hoitajat olivat hyvin vasyneita
vastuun kantamiseen ja jatkuvaan henkildstdvaihtuvuuteen. He suhtautuivat valmiiksi skeptisesti
uusiin tydkavereihin ajatellen, etteivat he kuitenkaan pysy.

Aloitin kehittamisprosessin yhdessa tydyhteistn kanssa. Muutosprosessissa oli erityisen tarkeaa
henkilston mukanaolo, selked muutosstrategia ja oman esimieheni tuki. Kehittamissuunnitelma ol
seuraava:

1. Malmi 2:een piti saada ammattitaitoisia ja motivoituneita hoitajia, jotka myds sitoutuisivat
tyopaikkaansa. Koska alueella oli ollut pitkdan paljon vaihtuvuutta, kertoi se mielestani mm. siita,
ettd tydntekijoiden yhteenkuuluvuuden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve ei ehka
toteutunut. Syyt vaihtuvuuteen saattoivat olla tietenkin muitakin, esim. terveydelliset syyt,
perhesyyt tai vaihteluhalu. Suuri henkildstévaihtuvuus oli kuitenkin merkki siitd, ettd tydpaikan
rakenteet vaativat lapikaymistd ja mahdollisesti uudistamista.

2. Tydyhteisdssa oli ollut erittain paljon pitkia ja lyhyita sairauspoissaoloja, jotka piti saada
vahenemaan. Sairastumisen syyt voivat olla erilaisia, mutta poikkeavan korkea sairastavuus
tydyhteisdssa on halyttava merkki. Sairauspoissaolojen suuri maara sai miettimaan henkiléston
vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksien riittavyytté seka sitd, oliko tytkavereilta ja esimiehelta
saatu tuki ja kannustaminen ollut riittdvaa. Perhe- ja tydelaman yhteensovittamisen, tydilmapiirin,
ryhman yhteisoéllisyyden ja tiimityon toimivuuden tarkistaminen sekéd mahdollinen kehittaminen
tuntuivat my6s ajankohtaisilta.

3. Osaamista ja omaa luovuutta kehittamall& oli tarkoitus saada tyéntekijoiden tydémotivaatio
nousemaan. Tyontekija on tydnantajan aineeton padoma, johon kannattaa satsata. Kaikkien on
paastava koulutuksiin tasapuolisesti. My6s yksikon omat nayttéon perustuvat hoitotyén infot
(tydpajat) tukevat hoitajien osaamisen ja luovuuden kehittamista. Kun omat ominaisuudet ja
osaaminen vastaavat tyéelaman vaatimuksia, se tuo hallinnan tunteen, joka taas vahentaa
tyostressia ja tukee tyéhyvinvointia.
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4. Tavoitteena oli, ettéd hoitaja tuntisi ylpeyttd omasta tydstaan ja tydpaikastaan, silla sellainen
nakyy paallepain ja heijastuu myds muihin, mm. uusiin tyontekijoihin. Tama puolestaan lisaisi
sitoutumista. Omien tyontekijoiden aito ylpeys yksikdstédéan nostaisi myds alueen imagoa.

Tulokset

Tyoyksikostamme on tullut koulutus- ja kehittdmismyonteinen tyopaikka, jossa omaa tyota
arvostetaan ja pidetaén sitd merkityksellisena ja mielekkaana.

Tyo6n ytimessa ovat asiakkaat ja heidan hyva hoitonsa. Asiakastyytyvaisyyskyselyn mukaan
asiakkaat ovat keskimaaraista tyytyvaisempia ja myds omaiset ovat meihin tyytyvaisia.
Asiakkaiden ja omaisten palautteet otetaan vakavasti ja kasitellaén tarvittaessa hyvinkin nopeasti.
Asioita ei jateta kesken, vaan hoidetaan loppuun asti.

Hyvat tulokset edellyttivat tydyhteisolta hyvaa yhteisty6té ja suunnitelmallisuutta tyon
organisoinnissa. Yhdessa on pohdittu, miké tukee hyvaa hoitotydta ja miten tydyhteisén vahvuudet
ja voimavarat saadaan tehokkaasti kayttoon. Tyosta on opittu puhumaan yhdessé seka
kehittdmaan sita. Tdma on luonut avointa vuorovaikutusta tydyhteis66n. Hoitajien luovuus on otettu
tydyhteisdssa aktiivisesti kayttdon.

Uusia ohjeita ja toimintamalleja kaydaan lapi ja arvioidaan yhdessa tydyhteisén kanssa
aluekokouksissa. Jokainen voi tuoda mielipiteensé esille ja se otetaan huomioon. Selkeat ohjeet
helpottavat arkitytssa vakinaisten, sijaisten ja keikkalaisten tydskentelyd. Ne auttavat tyontekijoita
kiireellisissa taikka muuten haasteellisissa tilanteissa muistamaan tarkeat asiat. Liséksi ne
helpottavat tydkuormaa ja tuovat turvallisuutta myos asiakkaille, koska tyontekijat toimivat samojen
periaatteiden mukaisesti. Se, ettd on olemassa selkeat toimintatavat ja ohjeet, helpottaa myds
asioihin puuttumista, mikali ohjeita ei noudateta.

TyoOyhteiso kokee, ettéd tdihin on kiva tulla aamulla. Alueella vallitsee yhteisollisyys ja hyva henki.
Tyontekijat ovat sitoutuneita, innovatiivisia ja kehittamismyoénteisia. Tyota tehdaan positiivisella

mielelld ja asiakkaiden vuoksi ollaan valmiita myds joustamaan. Mahdollisiin ongelmiin tartutaan
saman tien ja pyritdan ratkomaan ne joko tyontekijoiden kesken tai tarvittaessa esimiehen avulla.

Tyontekijoiden mukaan seuraavat asiat tekevat heiddn omasta tydpaikastaan mielekkaan ja
vetovoimaisen:

- Asiakaskeskeisyys ja ammatillinen asenne seka ylpeys omasta tyostaan

- Monipuolinen, haasteellinen, vaativa ja vastuullinen ty6 sekéa moniammatillinen yhteisty0 ja tiimin
tuki

- Into nakyy tydssa, motivoitunut ja sitoutunut tydyhteisod, osaavat ja ammattitaitoiset tyontekijat

- T6ihin on kiva tulla aamulla, ty6paikalla on ihania ihmisia

- Kehittamisprosessimme myoéta myds sairauspoissaolot alueellamme laskivat huomattavasti.
Lisatietoa: https://www.kunteko.fi/katso/378

2. TyoOyhteisoOt ovat aivan tydn murroksen ytimessa

Ty6n murros eli mahdolliset muutokset ty6ssa tulevat ensimmaiseksi nakyviin tydyhteisgissé —
nykyisissa ja tulevissa — ja niiden muodostamissa verkostoissa. Vuonna 2018 kunta-alalla
tyoskenteli viidennes palkansaajista, 421 000 henkil6a. Ovatko tydyhteisot kunta-alalla
muuttumassa monimuotoisemmiksi? Ovat kyll&, koska ne seuraavat viiveella vaeston ja jonkin
koulutus- tai ammattialan monimuotoistumista. Esimerkiksi Vantaan kaupungin
yhdenvertaisuussuunnitelmaan ihannetilaksi on kirjattu se, ettd kaupungin organisaatiossa olisi
ulkomaalaistaustaisia henkil6itd samassa suhteessa, kuin heitd on Vantaan tyollisessa vaestossa.



Kunta-alan ty6n murroksen seuranta, liite 16, sivu 3

Vantaan yli 220 000 asukkaasta 19,8 prosenttia on ilmoittanut aidinkielekseen jonkin muun kuin
suomen tai ruotsin (Kuntatyonantaja 25.10.2018).

Mitd on monimuotoisuus tydyhteisdissa?

Monimuotoisuutta voi tarkastella tydyhteison tai tiimin kehitysprosessin kautta, kuten oli tehty
Malmi 2:ssa. Silloin oleellista on pohtia, miten rakentaa tydyhteison jasenten ja tehtavien kannalta
hyva ja turvallinen ilmapiiri, jossa saadaan kayttoon kaikkien osaaminen ja ajatukset, ja jossa on
hyva olla, olipa sitten vasta aloittanut tai kokenut tyontekija. Voi hyvin olla, etta juuri tama on
monimuotoisuuden johtamisen ydinasia. Olemmehan me kaikki lopulta erilaisia ajatuksiltamme,
osaamisiltamme ja ulkonaoéltamme. Ne kaikki liséksi muuttuvat koko elamamme ajan.

TyOyhteistlle monimuotoisuus on kayttdvoima. Hyvin toimivissa tydyhteisbissa se lisda
ongelmanratkaisukykya, luovuutta ja kykya katsoa ongelmia eri ndkokulmista. Toisinaan joudutaan
myds nakemaan vaivaa, jotta ymmartaisimme toisiamme yli kieli- ja kulttuurirajojen.

Monimuotoisuutta tarkastellaan nykyisin usein my®s suppeammin tiettyjen melko selvasti
erottuvien ulottuvuuksien, kuten ika ja perhetilanne, kautta. Niin on tarpeen tehda organisaatioissa
jo sen vuoksi, ettd pystytdadn varmistamaan tyontekijoiden syrjiméaton kohtelu. Tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden edistamisté tydpaikoilla pohditaan esimerkiksi laadittaessa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmia.

Kokemus siitd, etta tulee oikeudenmukaisesti kohdeltua, on ihmiselle tarkea. Organisaation
kannalta puolestaan on tavoiteltavaa, ettei se ainakaan omilla syrjivilla toimillaan rajaisi
rekrytoitaviensa joukkoa tai estaisi henkildstonsa etenemista tehtaviin, joissa heilla olisi enemman
annettavaa.

Tutkimustuloksia

Monimuotoisuusbarometrissa vuonna 2016 kuntatydnantajat nostivat merkitykseltdan tarkeimmiksi
monimuotoisuuden ulottuvuuksista tyontekijan ian ja osatytkykyisyyden (kuva 1). Kielitaustan,
osatyokykyisyyden ja etnisen taustan merkityksen arveltiin puolestaan kasvavan eniten
tulevaisuudessa (kuva 2).

Monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien merkitys
tyopaikalla nyt (tarkea tai erittain tarked) %
ke —— 5
Osaydkykyisyys G 68
Kieltauza I 45
Sukupuch N 59
Perhetiznne NN 7
Vammaisuus NG 25
Etninen tausta [N 26
Uskonto javakaumus [ &
Seksuaalinen suuntautuminen I 6
0 20 40 60 80 100

Kuva 1. Monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien merkitys tydpaikalla, kuntatydnantajien vastaukset
(n=116). L&hde: Monimuotoisuusbarometri 2016.
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Monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien merkitys
tulevaisuudessa (merkitys kasvaa, %)

Kieltausta NI 51
Osaydkykyisyys I S0
Etninen taustz I 47
ke I 51
Perhetiznne N 16
Uskonto ja vakaumus [ 14
Vammaisuus I 10
Seksuaalinen suuntautuminen [N 7
Sukupuch M 5

0 10 20 30 40 50 &0 70 BO 50 100

Kuva 2. Monimuotoisuuden eri ulottuvuuksien merkitys kasvaa, kuntatydnantajien vastaukset
(n=116). Lahde: Monimuotoisuusbarometri 2016.

Tyoterveyslaitoksen KuntalO-tutkimustulosten mukaan 4—7 % vastaajista kertoi tulleensa syrjityksi
ainakin yhden seuraavista perusteella: Mielipiteet, asema, koulutus ja ika (kuva 3). Kokemus
syrjityksi tulemisesta ei ole kunniaksi millekdan organisaatiolle. Useilla kuntaorganisaatiolla on
omia, syrjinnan ehkaisemiseen liittyvia ohjeital. Kokemukset syrjinnasta ovat huomattavasti
vahaisempia silloin, kun tydpaikan ilmapiiri on turvallinen ja hyva. Tydn murroksessa hyvin toimivia
tydyhteisdja tarvitaan lisaa.
Esiintyyko tyopaikallasi syrjintaa seuraavien syiden
perusteella? (Vastaukset: ei 85 %, kylla 15 %). Jos
vastasit kylla, onko syrjinta kohdistunut sinuun

viimeisen 12 kk:n aikana...

Mielpiteden perusteellza 1l 7%
Aseman perusteclla Il 5%
Koulutuksen perusteel Wl 4%
lan peruzeella W 4%
Terveydentilan tai vammaisuuden.. 1 2 %
Sukupuclen perusteella | 2%
Polifttisen toiminnan tai..| 1%
Uskonnon taivakaumuksen perusteella | 1%
Alkuperan, kansakisuuden ta kielen..| 1%
Sukupuok-identitestin tai sukupucken... 0%
Seksuaalisen suurtautumisen perusteella | 0%

0 %o 20 % 40 %o &0 o 80 100 %

1 Esimerkiksi: https://www.hel.fi/static/kanslia/Julkaisut/Sopuisasti-Stadissa-opas.pdf
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Kuva 3. Milla perusteilla kuntatytpaikoilla esiintyi syrjintd& vuonna 2018. (Tyotterveyslaitos,
KuntalO-tutkimus, N = 65 089)

3. Mika saa aikaan muutoksia tyoyhteisodissa?

e Suurten ikaluokkien elakdityminen ja uusien sukupolvien astuminen tygelamaan

o TyoOssa olevat ikdluokat pienenevat ja kilpailu tydvoimasta kasvaa

e Tehtavien jakaminen uudelleen tydyhteistn sisalla, muutokset tydyhteison koossa ja
henkilévaihdokset

e Maahanmuutto, eri kulttuuritaustat

e Asiakaskunta on monimuotoistunut ja myos tydpaikoille on tulossa eritaustaisia ihmisia

e Osatyokykyisten rekrytointi ja tydssa jatkaminen

¢ Vahvistunut yhdenvertaisuus- ja tasa-arvoajattelu

¢ Erilaisilla tydsuhdemuodoilla ja eri organisaatioiden palveluksessa olevat tydntekijat (itsenaiset
ammatinharjoittajat, projektityontekijat, vuokratyolaiset) ja tydssa oppijat osana tydyhteisoa ja
yhteista tyopaikkaa. Milloinkohan ensimmainen robotti liittyy tydyhteis6on?

¢ Tarve moniammatillisille tiimeille ja tydyhteisoille kasvaa, kun tavoitellaan vaikuttavuutta

o Etatyo ja avokonttorit muuttavat perinteista toimistoa

o Tyontekijat ja esimiehet itse vaikuttavat kaikkein eniten siihen, millainen tydskentelyilmapiiri
tydyhteis66n muodostuu

e Enta missa ovat ne, jotka eivat viela ole paasseet tydelamaan? Mihin he paatyvat? Loytyisiko
mya0s heille jatkossa t6ita tai tehtavia?
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4. Esimerkkeja uudenlaisista toimintatavoista ja arvioita niiden yleisyydesta ja
merkityksesta

Ovatko nama toimintatavat teilla...

B Kdytossa M Kokeiltavana Suunnitteilla W Eisuunnitteilla, ei kdytossa En osaa sanoa

Meilld tyotovereita kohdellaan ystavallisesti ja
arvostavasti

6 % 7 %

Panostamme perehdyttamiseen ja uusien
tyontekijoiden, harjoittelijoiden ja opiskelijoiden hyvaan
vastaanottamiseen ja ohjaukseen

Panostamme yhtendiseen toimintakulttuurin, jota
leimaavat yhteiset arvot ja toimintaperiaatteet

10% REAAG %

Hyddynnamme monimuotoisia tydyhteisoja ja tiimeja

. . . e e 20%
palvelujen tuottamisessa ja kehittdmisessa
Panostamme tyon ja muun eldman yhteensovittamiseen 14% 21% 7%
Rakennamme tietoisesti vetovoimaisia ja ilmapiiriltaan )
A B . 37% 19% 17% QB
hyvid tyoyhteisdjd, joihin on hyva tulla mukaan

Tyoyhteisot, jotka muodostuvat monista
kansallisuuksista tai eri kulttuuritaustalta tulevista 32% 7% 41% 9%
tyontekijoistd, ovat meille jo arkipdivaa

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
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Top 6 -kyselyvastaukset: Mita nostaisit merkittavimmaksi asiaksi tydyhteisojen
monimuotoisuudessa?

Rakennamme tietoisesti vetovoimaisia ja ilmapiiriltd&n hyvia tydyhteisdja, joihin on hyva tulla
mukaan

Panostamme perehdyttamiseen ja uusien tyontekijoiden, harjoittelijoiden ja opiskelijoiden
hyvaan vastaanottamiseen ja ohjaukseen

Panostamme tydn ja muun elamén yhteensovittamiseen

Hyddynndmme monimuotoisia tydyhteisdja ja tiimeja palvelujen tuottamisessa ja
kehittAmisessa

Meilla tyotovereita kohdellaan ystavallisesti ja arvostavasti

Panostamme yhtendiseen toimintakulttuurin, jota leimaavat yhteiset arvot ja toimintaperiaatteet

Hyvan esimiestydn ja johtamisen merkitys nousi vastauksissa tahan osioon vielé tavallista
nakyvammin esiin.



Kunta-alan tyén murroksen seuranta, liite 16, sivu 8

Arvio toimintatavan leviamisnopeudesta kuntakentassa

W Hyvin suuri M Suuri = Kohtalainen ® Pieni B Hyvin pieni B On jo laajasti levinnyt M En osaa sanoa

Meilla tydtovereita kohdellaan ystavallisesti ja

. 20%
arvostavasti

Panostamme perehdyttamiseen ja uusien
tyontekijoiden, harjoittelijoiden ja opiskelijoiden
hyvaan vastaanottamiseen ja ohjaukseen

26% 3% 16%

Panostamme yhtendiseen toimintakulttuurin, jota

. . . - . 16 % 30% 4%11%
leimaavat yhteiset arvot ja toimintaperiaatteet : .

Rakennamme tietoisesti vetovoimaisia ja
ilmapiiriltaan hyvia tyoyhteisoja, joihin on hyva tulla EkEA 29%
mukaan

Panostamme tyon ja muun eldaman
yhteensovittamiseen

Hyodynnamme monimuotoisia tydyhteisoja ja

. . . . e - [ O % 34% 5% 11%
tiimeja palvelujen tuottamisessa ja kehittimisessi . |

w
(%]
=3

Tyoyhteisot, jotka muodostuvat monista
kansallisuuksista tai eri kulttuuritaustalta tulevista
tyontekijoistd, ovat meille jo arkipdivaa

31% 19% 8%

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
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Merkitys asiakkaalle ja kuntalaiselle toteutuessaan

W Erittdin suuri W Suuri Kohtalainen m Pieni W Ei merkitysta En osaa sanoa

Panostamme perehdyttdmiseen ja uusien
tyontekijoiden, harjoittelijoiden ja opiskelijoiden
hyvaan vastaanottamiseen ja ohjaukseen

Meilla tyotovereita kohdellaan ystavallisesti ja

. 50 %
arvostavasti °

Rakennamme tietoisesti vetovoimaisia ja
ilmapiiriltdan hyvia tydyhteisdja, joihin on hyva 47%
tulla mukaan

f
-4
o

Panostamme yhtenadiseen toimintakulttuurin, jota
leimaavat yhteiset arvot ja toimintaperiaatteet

47 %

Hyddynnamme monimuotoisia tydyhteisdja ja

o,
tiimejd palvelujen tuottamisessa ja kehittdmisessa 4% 16%

Tyoyhteisot, jotka muodostuvat monista
kansallisuuksista tai eri kulttuuritaustalta tulevista 24% 25%
tyontekijoistd, ovat meille jo arkipdivaa

Panostamme tyon ja muun eldman

[+
yhteensovittamiseen 19% 27 % %

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %



Kunta-alan tyén murroksen seuranta, liite 16, sivu 10

Merkitys henkilostolle toteutuessaan

MW Erittdin suuri W Suuri Kohtalainen

Meilld tydtovereita kohdellaan ystavallisesti ja
arvostavasti

Panostamme perehdyttdmiseen ja uusien
tyontekijoiden, harjoittelijoiden ja opiskelijoiden
hyvaan vastaanottamiseen ja ohjaukseen

Rakennamme tietoisesti vetovoimaisia ja
ilmapiiriltdan hyvia tydyhteisdja, joihin on hyva
tulla mukaan

Panostamme tyon ja muun eldman
yhteensovittamiseen

Panostamme yhtendiseen toimintakulttuurin, jota
leimaavat yhteiset arvot ja toimintaperiaatteet

Hyodynndmme monimuotoisia tydyhteisdja ja
tiimeja palvelujen tuottamisessa ja kehittamisessa

Tyoyhteisot, jotka muodostuvat monista
kansallisuuksista tai eri kulttuuritaustalta tulevista
tyOntekijoistd, ovat meille jo arkipdivad

M Pieni

B Ei merkitysta

En osaa sanoa

0%

28%

20 %

78%

73 %

1%

58%

40 %

60 %

31%

80 %

6 %

100 %
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Nousevia ammatteja ja osaamistarpeita

Perehdyttaminen

Tyokykykoordinaattori, tydyhteiséjen kehittaja

Moniosaajat ja yhdistelmatyontekijat

Tybnohjaaja, tydyhteisdsovittelija

Kulttuurivalittdja, enemman maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita tyopaikoille
Kulttuuritulkki ja arvohemmo, joka ymmartaa, millaisilla viesteilla kaikkia palveleva organisaatio
ja tydyhteiso rakentuu

Tybyhteis6- ja vuorovaikutustaidot, tiimityotaidot

Hyvan hengen luojat, mentorit

Hyvan ja turvallisen ilmapiirin rakentaminen

Kulttuuriosaaminen

Tieto- ja viestintateknologian osaaminen

Palvelumuotoilu, tyéyhteisémuotoilu

Monimuotoisuuden johtaminen

Valmentava johtaminen

Tasapuolinen kohtelu ja esimiestaidot, joissa osataan tiukasti mutta ystavallisesti pitaa kaikki
samassa ruodussa. Tyontekijdiden opittava hyvaksymaan erilaisuus tydkavereissa, hyvia
ystavia ei tarvitse olla, mutta ty6t pitaa saada tehtyd yhdessa

Tarvitaan my06s henkilgita, jotka osaavat katsoa asiaa boxin ulkopuolelta ja kehittdad toimintaa
sita kautta

Miten tybyhteis6jen monimuotoisuutta kannattaa seurata?
Seurataan tilastoja (ikaryhmat, osatyokykyiset, ulkomaalaistaustaiset)
Hyddynnetddn aiheeseen liittyvid tutkimus- ja kehityshankkeita
Teetetdan tarvittaessa case-selvityksia, esim. sairaala, peruskoulu
Kootaan kiinnostavat ratkaisut ja kehittdmisteot Tekojen Torille
Pidetd&n teematapaamisia

Mita on tarpeen tehd4, jotta kunta-ala onnistuu tyon murroksessa?

Strategia ja karkihankkeet ohjaamaan isossa kuvassa kehittamisty6td, resursointia ja
tukemaan kokeilu- ja kehittdmishankkeita.

Kunta-alalla on pyritty kuntalaisten osallistamiseen ja kuulemiseen palvelujen kehittdmisessa.
Tata lisaa

Oleellinen osa kehittamista on my6s henkildston kuunteleminen ja henkildstésta huolehtiminen
Johtamisella pitaa luoda tilaa myos pienille kokeiluille ja epaonnistumisille kehittamistydssa
Osaamisen kehittaminen riittavélle tasolle

Monimuotoisuudesta syntyy paremmin uutta kuin samanlaisuudesta: Yhdistetaan kokemus,
erilaiset ideat ja innostus, kaikkien osaaminen kayttéon

On tarkeaa arvostaa erilaisuutta, vaikka muuten pyritaan yhtenaiseen toimintakulttuuriin
Johtamisen, palkitsemisen, rekrytointiprosessin ja osaamisen kehittdmisen pitdéa tukea kaikkia
edella mainittuja

Kehitetaan johtamista ja esimiestyota. "Meilla on meneillaan valmennus, jolla tahdataan
toimintakulttuurin muutokseen, johtajuus on uudelleen arvioinnissa, osallisuus keskiéssa.”
"limapiiri luodaan suurelta osin hyvalla johtamisella.”

Johtamisen, tietotekniikan ja tyontekijdéiden osaamisen on oltava kunnossa

Kunta-alan pitéda markkinoida sitd hienoa tarkoitusta, jota kuntatyossa toteutetaan. Tassa
ollaan selvasti vield oppimisvaiheessa. Kunnan nettisivuillakin voisi olla kaksi vaihtoehtoa:
"Valitse moderni ulkoasu, tai harmaa byrokraattinen tekstimassa.”
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Vahvistetaan myonteistd mielikuvaa merkityksellisesta ja kehittyvasta kuntatydsta.
Vahvistetaan kuntayopaikkojen vetovoimaisuutta ja nostetaan esille, etta kunta-ala on hyva
tybnantaja

Talouden pitéé olla kunnossa tai se pitaa laittaa kuntoon

Tarvitaan myo6s palkitsemista, joka tukee haluttua toimintakulttuuria ja nostaa esiin
onnistumiset

Pidetaan huolta, ettei liikaa vahenneta tyontekijéita palveluammateista. Jos tassa ei onnistusta,
se kostautuu henkiléston uupumisena, poissaoloina, liiallisena vaihtuvuutena ja palvelun
laadun laskuna

Pysytaan ajan hermolla, siten etta osataan ottaa vastaan uutta (kuitenkin sopivan kriittisesti),
ollaan avoimia, osataan pitaa kiinni vanhoista hyvista asioista ja luopua jamahtaneista
tydtavoista

Kesatoiden merkitys on valtavan suuri. Se miten nuori otetaan vastaan ensimmaisessa
kesatyOpaikassa, on todella iso asia ja pitaa tehda hyvin. Samaa ajatusta voi soveltaa
harjoittelijoihin, opiskelijoihin ja uusiin tyontekijoihin. Kunta-alan tdiden pitéé olla houkuttelevia
nuorille

Enemman tyontekijalahtoista ja osallistavaa kehittamista

Hyddynnetdan verkostoja, verkostoyhteisty6ta, valmiita malleja, muiden kuntien ja yritysten
kiinnostavia ratkaisuja. Esimerkiksi Vantaalla on hyvat mallit vammaisten tyollistamiseen,
samoin Vates-saatiolla, esim. https://www.vates.fi/media/esitteet/vates rekryesite net-3.pdf
Osatyokykyisiltd on mahdollisuus saada edes osa tydpanoksesta. Silla voi olla suuri merkitys
tydntekijalle. Myds saasto yhteiskunnalle voi olla merkittava. Miten palkkaus suhtautuu
osatydkykyisyyteen?

Anonyymia rekrytointia on kokeiltu muun muassa Espoossa, Helsingissé ja Vantaalla

Voisiko olla esimiehille ja muille verkosto, jossa tehdaan yhteista hyvaa Suomen sosiaalityolle?
Kuntatyfssa ja johtamisessa tarvitaan paljon ihmissuhdeosaamista. Sen oppii elaméalla omaa
elamaéansa, toimimalla erilaisissa tehtavissa, kouluttautumalla ja kuuntelemalla asiakkaita ja
toisia tyontekijoita. Tervetuloa kentélle mukaan katsomaan tyopaivadmme!

Kylla on muutoksen aika tullut

Mita tai miten tekemalla epédonnistumisen riski kasvaa?

Jatkamalla vanhaan malliin, tekemalla kaikki kuten ennenkin

Ei uskalleta uudistua tai kokeilla uudenlaisia toimintatapoja, vaikka nykyaikana eivat enda pade
samat asiat kuin 40 vuotta sitten

Kiireella, joka vie ajan kehittamiseltd ja ajaa pelkkiin rutiineihin

Tuodaan kérjistaen ja yksipuolisesti esiin jonkin ammatin raskautta ja ongelmia — kuka sen
jalkeen haluasi sellaisessa ammatissa tydskennella, saati sitten hakeutua alalle?

Annetaan latistajien puuhata tyOyhteisdssa, "aina on tehty nain ja kylld mina tiedan, mita pitaa
tehda.”

Perehdyttamiseen ei panosteta. Tyoyhteisoja ja esimiestyota ei kehiteta

Paliittiset intressit ja ohjaus ovat ristiriidassa virkamiesten tavoitteiden ja ajatusten kanssa
Kaskytykselld, vallankaytdlla, sanelulla

Jattamalla henkildstd oman onnensa nojaan

Ei osata hyddyntaa henkiloston laajaa osaamista

Menn&an tuottavuuden ehdoilla ja unohdetaan tyontekija ja asiakas

Mennaan tyontekijoiden ehdolla ja unohdetaan tuottavuus ja asiakas

Laiminlyddaan palvelujen, osaamisen, tydhyvinvoinnin ja resursoinnin kehittaminen


https://www.vates.fi/media/esitteet/vates_rekryesite_net-3.pdf
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Mahdollisia seurauksia ja kytkent6ja tydmarkkina- ja kehittdmistoimintaan
Pohdittavaksi neuvottelu- ja tydryhmissa

Monimuotoisuuden johtaminen johdon ja esimiesten koulutuksessa (KT)

Tarvitaan suosituksia ja paatoksia, joilla nuoriso innostuu tyénteosta ja vanhakin jaksaa
tyossaan



