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1 Johdanto

Suomalainen yhteiskunta on monien muutosten keskella. Vaesto vanhenee ja
vahenee, samalla toimintaymparistdtmme muuttuu yha kansainvalisemmaksi ja
monikulttuurisemmaksi. Suomen kasvavaan vaestdon on pitkaan kuulunut
muiden kuin suomenkielisten ryhmien edustajia. Lisédksi kansainvalinen
muuttoliike on monimuotoistanut Suomea etsinesti, kielellisesti ja kulttuurisesti.
Kansainvalisyys ja sen myota eri kulttuurit ja kielet, uudelleen kouluttautumiset
seka uranvaihtajat lisdavat moninaisuutta myos sosiaali- ja terveysalalla.
(Tilastokeskus 2022a; Valtion taloudellinen tutkimuskeskus 2015, 125.)

Tarvitsemme kansainvélisia osaajia tydvoimapulasta karsivalle hoitoalalle koko
ajan enemman. Vaeston ikdantymisen ja alueellisten tyévoimavajeiden vuoksi
sosiaali- ja terveydenhuoltoon on viime vuosina alettu rekrytoida henkilostbéa
suoraan ulkomailta (Vartiainen, Alenius, Pitkanen & Koskela 2017, 148). Nain
monikulttuurisuus lisdantyy alan organisaatioissa jatkuvasti. Kansainvalisten
osaajien kiinnittyminen tyopaikkoihin on vaativa prosessi. On tarkeaa, etta
jokainen tyontekija voi kokea olevansa arvokas ja tasavertainen iastaan,
sukupuolestaan ja taustastaan, statuksestaan seka koulutuksestaan huolimatta.
Erityisen tarkeaa tama on nyt, kun kansainvalisten osaajien (myéhemmin
tekstissa kv-osaajien) tarve sosiaali- ja terveysalalla kasvaa voimakkaasti.
(Pitkanen, Saukkonen & Westinen 2019, 11.)

Tarve uudentyyppiselle osaamiselle kasvaa moninaisemman asiakaskunnan,
moninaisemman tydyhteison ja tekijpulan my6ta. Moninaistuva ja
monimuotoistuva organisaatio tarvitsee johtamisen tueksi erilaisia tytkaluja,
jotka rakentavat osallistavaa ja yhdenvertaista tyokulttuuria. TA&méa on yksi
valttaméaton edellytys osaajapulan ratkaisemiseksi, johon voidaan
organisaatiotasolla tarttua. Nykypéaivan organisaatio yhdistaa inmisia
moninaisista taustoista ja erilaisista kulttuurillisista kokemuksista (Barmeyer,
Bausch & Mayrhofer 2021, 23). Kielitietoisuus on yksi keskeinen johtamisen

tyokalu. Kielitietoisuudella voidaan vahvistaa moninaisuuden ymmartamista,



parantaa tyoyhteison toimintaa seké edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta
(Rask, Terasaho & Nykanen, 2021).

Miten organisaatiot voivat vastata vaesttrakenteiden tuleviin muutoksiin ja
miten tarjota osallisuuden kokemus uusille tyontekijoille, jotta he voivat tuoda
itsensa sellaisenaan toihin ja kokea tyén imua ja kuuluvuutta ja halua

integroitua maahamme?

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kuvata, miten inklusiivisen johtamisen
keinoilla voidaan tukea mahdollisimman osallistavan ja sulautuvan tydyhteison
rakentamista. Inklusiivinen lahijohtaminen tukee sek&a moninaisen
asiakaskunnan ettd moninaisen tyOyhteison tavoitteita organisaation
kaytettavissa olevien resurssien puitteissa. Tavoitteena on kuvata toimintamalli,
jota voidaan hyddyntaa organisaatioiden kielitietoisien tyokaytanteiden
rakentamisessa. Opinnaytety6 on tyoelamaléahtéinen tutkimuksellinen
kehittamisty6. Tutkimusstrategiaksi valittiin laadullinen ja osallistava
toimintatutkimus ja menetelmin& hyoddynnettiin kuvailevaa kirjallisuuskatsausta

ja osallistavaa havainnointia.

2 Opinnaytetyon tietoperusta

2.1 Inklusiivisuus ja inklusiivinen tydyhteis6

Inklusiivisuus eli osallisuus voidaan n&dhda prosessina, jossa tunnistetaan ja
poistetaan esteita yhteiskunnan osien, instituutioiden ja yksildiden valilla. Yksi
suurimmista esteista on syrjinta, joka voi kohdistua toimintakykyyn, etnisyyteen,
sukupuoleen, seksuaalisuuteen ja toimeentuloon (Guerin & McMenamin 2018,
luku 2). Inkluusio voidaan nahda myods mallina, jossa uudistetaan rakenteita,
strategioita ja menetelmia (Liasidou & Antoniou 2013, 499-502). Inklusiivisen
toimintakulttuurin kehittdminen perustuu osallisuuden, tasa-arvon ja
yhdenvertaisuuden vahvistamiseen (Suhonen, Alijoki, Saha, Syrjamaéki,

Kesalainen & Sajaniemi 2020, 4-5).



Osallisuudesta on muodostunut inklusiivisuuden ydinkasite; erityisesti yksilon
kokemaa osallisuutta pidetaén edellytyksena moninaiselle ja toimivalle
yhteisolle (Ferdman & Deane 2014, luku 1). Osallisuuteen liittyy se, miten hyvin
organisaatiot ja niiden jasenet pystyvat luomaan yhteyden erilaisiin ihmisiin,
sitouttamaan heita ja hyodyntdmaan heidan kaikentyyppisia ominaisuuksiaan.
Merkityksellistd on, millainen psykologinen kokemus osallisuus on yksilétasolla.
Myonteista osallisuuden kokemusta edistavét ja mahdollistavat tyéyhteison,
kuten tyOkavereiden ja esihenkildiden asenteet ja kayttaytyminen.
Kokemukseen vaikuttavat yksilon omat asenteet ja kayttaytyminen seké yksilon
ja toimintaympariston arvot, normit, kaytannot ja prosessit. Nain ollen
osallisuuteen voi liittya seuraavia ulottuvuuksia: yksiléllinen- tai ryhmakokemus,
joukko kayttaytymismalleja, lahestymistapa johtamiseen, joukko kollektiivisia
normeja ja kaytantoja sekd henkilokohtainen, ryhnméassa, organisaatoissa tai

yhteiskunnassa vallitseva arvo. (Ferdman & Deane 2014, luku 1-2.)

Ranta (2021) toteaa, etta suunnittelu- ja aikatauluttamisty6 yhdessa
kehittamisprosessiin osallistuvien henkildiden kanssa vahvistaa sitoutumisen
tunnetta. Konkreettinen osallistaminen voi vahvistaa sitoutumista ja vastaavasti
sitoutuminen vahvistaa osallistamista ja saada aikaan positiivisen
kehittamiskierteen. Osallistavassa tydyhteisdssa on usein vahemman
tiedotusongelmia, kun toiminta on jo lahtokohtaisesti yhtenevaisempaa. (Ranta
2021, 122-125.) Osallisuuden ja osallistamisen vahvistaminen edellyttaa sita,
etta tydyhteison jasenet seka henkilostd- kuin esihenkildtasolla tutustuvat
toisiinsa ty6tehtavien edellyttdmalla tavalla. Osallisuus vahentaa usein
henkiloston kriittisyytta, vAhentdd muutosvastarintaa ja auttaa néin sitoutumaan
muutoksiin (Otollinen 2016, 32-35, 44-45, 113).

Osallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunteet vahvistavat toimijan itsetuntoa, ja
l&hes jokaiselle meistd on aarimmaisen tarkeda kokea olevansa osa ryhméaa.
Jokainen tyontekija haluaa yksilén& kokea olevansa arvokas, tarkea ja
merkityksellinen osa tydyhteisda ja parhaimmillaan ryhmissa kaikki kannustavat
toisiaan. Oleellista on, ettd esihenkild arvostaa moninaisuutta, erilaista
osaamista ja toisista valittaminen nakyy arjen tydssa ja paivittaisjohtamisessa.
(Jabe 2017, 289; ks. myds Agnew 2021, 81.)



Melin ja Jonker-Hoffrén (2021, 289) toteavat, ettd osallisuuden edistamisessa
tarkeintd on sitoutumista edellyttava ja sita tukeva tydyhteiso. Inklusiivisen
tyoyhteistn keskeisia periaatteita ovat monimuotoisuuden tunnustaminen ja
hyddyntaminen, yhteisymmarryksen luominen seké kaikkien tydyhteison
jasenten kokema luottamus, arvostus, yhteenkuuluvuus ja osallisuus (Ferdman
2014, 12-13, 37-38; Pless & Maak 2004, 143).

Inklusiivisen yhteison tunnuspiirteitd on myds avoimuus. Avoimuus tukee tiedon
vaihtoa yhteis0ssa seka auttaa tunnistamaan epakohtia, toimimaan
ennaltaehkaisevasti seka helpottaa konfliktien selvittamista. Avoin yhteys
edistdd myds tyodilmapiiria. Jokaisella ryhman jasenelld on oltava
merkityksellinen tunne tyonsa tekemisestéd, avoimuuden kokemus seké
mahdollisuus aidosti tuntea olevansa osa ryhmaa. Muuten tydyhteiso ei pysty
tuottamaan parastaan. (Kaltiaisenaho 2016, 62; Melin & Jonker-Hoffrén 2021,
292; Owyoung 2022, 100-105.)

Inklusiivisessa tyoyhteistssa kaikki tydyhteison jasenet kokevat olonsa
tervetulleeksi, kuuluvat joukkoon ja olevat yhteisonsa arvostettuja jasenia.
Jokainen tytdyhteison jasen kokee tydpaikan psykologisesti turvalliseksi.
Jokaisella on oikeus ja turva olla oma itsensa, eika itsedan tarvitse peitella
syrjinnan pelossa. Jokainen kokee omaavansa yhtélaiset mahdollisuudet
vaikuttaa ja saada aanen kuuluviin, paéasta osalliseksi organisaation tarjoamiin

koulutuksiin ja saada tukea seka edeta urallaan. (Tyoterveyslaitos 2023a.)

2.2 Inklusiivinen johtaminen

Globalisaatio, digitalisaatio ja moninaistuva tyévoima edellyttavat uusien
myonteisten l&hestymistapojen ja johtamisen tydkalujen kehittamista. Jokaista
organisaatiota ja tydyhteis6d muokkaavat ihmiset itse, ja heilla on jokaisella
omasta taustastaan riippuvaiset arvot, toiveet, tavoitteet, odotukset, normit ja
kayttaytyminen. Nain ollen inklusiivisen johtamisen merkitys korostuu.
(Barmeyer, Bausch & Mayrhofer 2021, 14-16.)



Inklusiivisen johtamisen tavoitteena on tukea tydyhteisoa niin, etta
tyontekijoiden oikeudet, keskindinen luottamus, arvostus ja yhteisymmarrys
vahvistuvat (Sainola-Rodriguez, Nuutinen & Niiranen 2017, 164-170).
Osallisuuden tunne tydyhteistssa edellyttdd kohtaamista ja vastavuoroisuutta
(Kaltiaisenaho 2016, 59). Inklusiivisessa johtamisessa kunnioitetaan sita, etta
ihmiset ja arvot ovat erilaisia, ja jokainen tyéntekija on omanlaisensa
(Agbenyega & Sharma 2014, 120-126; Ruaircin, Ottesenin & Preceyn 2013, 1—
2; Toson, Burrello & Knollman 2013, 495-502). Keskusteleva johtaja toimii
fasilitaattorina, joka voi kannustaa tydyhteison jasenia osallistumaan
keskusteluun ja kokea tulevansa kuulluksi (Ashikali, Groeneveld & Kuipers
2020, 500). Inklusiivisessa toimintakulttuurissa yksil6ita ja ryhmia erottelevat
kaytannot korvautuvat yhteisollisyytta tukevilla toimintamalleilla (Liasidou &
Antoniou 2013, 499-502).

Perinteinen komento- ja valvontatyyli, ylahaalta alaspain johtaminen, ei enda
riitd monimutkaisten terveydenhoitojarjestelmien johtamiseen (Health Research
and Educational Trust 2014, 16). Perinteisen johtamismallin rinnalle, ja usein jo
sen ohi, on tullut entista paljon monimuotoisempi ja osallistavampi johtamismalli
eli inklusiivinen johtaminen, jolla on saatu huomattavasti parempia tuloksia
aikaan (Larson 2017).

Inklusiivisen yhteison johtamisessa on keskeistéa kehittaa sellaista
toimintakulttuuria, joka edistdd monimuotoisten ryhmien kuuluvuutta yhteis66n
(Arsel, Crockett & Scott 2022, 920). Inklusiiviseen johtamiseen liittyy siis
vahvasti myds monimuotoisuus. Moninaisuustietoinen johtaminen edellyttaa,
ettd seka johtaja ettd henkilostdé ymmartavat moninaisuutta ja osaavat seka
tunnistaa etta tukea sita. Ei riita, ettd hyva johtaja tunnistaa eroavaisuudet ja
yhtélaisyydet henkildstéssa, vaan jokaisen tydyhteison jasenen tulisi edistaa
seka ymmartad& moninaisuutta. Inkluusioon, osallisuuteen ja osallistamiseen
liittyy vahvasti yhteisdllisyys ja sitoutuminen. Yhteisollisyyden voimavarana
toimii hyva tydyhteisd. Yhteisollisyys tydssa puolestaan syntyy yhteisista
tavoitteista ja osallisuuden kokemuksesta. (Colliander, Ruoppila & Harkénen
2009, 63-64.) Moninaisuutta, tasa-arvoa, inkluusiota ja yhteenkuuluvuutta tulee

kaikkia huomioida hyvéan tydyhteistn rakentamisessa (Killough, Killough,
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Burnett & Bailey 2019, 44-45; Owyoung 2022, 1; ks. myos Belasen 2022, 74—
75, 86.)

Inklusiivisuuden johtamisen tueksi Owyoung (2022, 100-105) ehdottaa
kolmiportaista tyOyhteison suorituskyvyn arviointia. Ensimmaisena on tarkeaa
rakentaa ymmarrysta siitéd, mitd ennakkoluulot ovat ja kuinka ndma vaikuttavat
yksilon ja rynman toimintaan. Toisena tarvitaan rakenne ja tyokalu, joka
mahdollistaa sen, etta tydyhteison jasenet voivat vapaasti kertoa
havaitsemistaan ennakkoluuloista ja pohtia yhdessa, miten niité voidaan
vahentaa ja torjua. Lopuksi tarvitaan viela riittavasti aikaa tietojen analysointiin,

kehittavien toimenpiteiden méaarittelyyn seka niiden vaikuttavuuden seurantaan.

Owyoung (2022, 105-106) korostaa myds urakehityksen mahdollisuuksia
sitoutumista edistavana tekijana. Kun tyontekijat ovat sitoutuneita, he myoés
todennakoisesti kiinnittyvat tydyhteiso6n vahvemmin. Hyva johtaminen
kasvattaa tyoyhteison jasenia eri urapoluille sekd parantaa organisaation
suorituskykya. Keskeisintd on luoda osallistava kulttuuri ja ympaéristo, jossa

erilaiset lahjakkuudet taustoistaan riippumatta voivat menestya.

Tilan antaminen ja luottamuksen osoittaminen, toimintaan mukaan ottaminen el
osallistaminen on inklusiivisen tydyhteison johtamisen perusta. Yhtena
nykypaivan organisaatiotason haasteena Otollinen (2016, 30—31) nakee
esihenkildiden sitoutumisen ja johdettavien sitoutumattomuuden valisen kuilun.
Voi siis olla, etta esihenkildiden sitoutumisen l&htokohdat ovat samat kuin
tiimilla, mutta tiimil&isilla ei kuitenkaan ole omassa tydssaan oikeita keinoja
saatavilla. Inklusiivinen johtaminen tukee onnistuessaan toimialan veto- ja
pitovoimaisuutta. Sosiaali- ja terveysministerion raportin (2020) perusteella
sote-alan vetovoima ja tyontekijoiden sitoutuminen on tarkeaa, jotta
tyovoimapulasta karsivalle alalle saadaan uusia osaajia. Raportissa korostetaan
myds koko alan pitovoiman parantamista, koska se vahentéisi alalta poistumista
(Sosiaali- ja terveysministerio 2020a, 63—64.) Naiden tarkastelu ja toiminnan
muutos jo lahijohtajatasolla voivat vaikuttaa myonteisesti veto- ja pitovoimaan.

(Ristinkangas, Lonnroth, Ristinkangas & Ristinkangas 2021, 54.)
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2.3 Moninaisuus ja moninainen tyoyhteiso

Moninaisuus on osa meité kaikkia. Jokainen meista on omanlaisensa yksilo,
eika toista samanlaista ole eik& voikaan olla. Asian ydin piilee juuri taméan
ymmartamisessa; moninaisuutta on kaikkialla ja sita tulisi meista jokaisen
arvostaa. Ymmartamalla toisten ihmisten moninaisuutta voimme ymmartaa
paremmin myds itseamme ja sita, etta jokainen on moninainen. (Timonen 2015,
17.) Moninaisuuden ymmartaminen auttaa hyvaksymaan itsessdmme niitakin
asioita tai piirteitd, joita aiemmin olemme ehka koittaneet peitella tai

tukahduttaa. Jokainen meista on yhta arvokas juuri sellaisena kuin on.

Bairoh ja Trux (2010) toteavat, ettd kaikki ovat erilaisia, mutta vahemmistot ja
naiset kuitenkin nayttavat erilaisemmilta; tai heidan erilaisuuttaan korostetaan.
Periaatteessa kaikki erot voivat olla merkityksellisid, mutta jotkut erot kuitenkin
ovat merkitsevampia tai ne koetaan niin (Bairoh & Trux 2010, 215.)
Samanlaisuus ei takaa onnistumisia ja parempia tuloksia, silla usein
homogeenisessa tydymparistdossa luovuus, ainutlaatuisuus ja toisistaan
poikkeavat nakokulmat jaavat helposti pimentoon. Ollila (2022, 28-29) toteaa,
ettd esimerkiksi introvertti tarvitsee enemman yksityisyytta tyollensa, kun taas
vastaavasti ekstrovertti tarvitsee tydlleen enemman vaihtelua, eika
rutiininomaisuus tydssa ole hanelle sopiva. Tasapaistaminen ei edista

tydyhteistn toimivuutta ja tuottavuutta.

Moninaisuus voi olla tydyhteisédlle voimavara ainoastaan silloin, kun sité
osataan tietoisesti hyddyntaa. Moninaisuus ei siis itsessdén sujuvoita toimintaa,
tuota innovatiivista tydotetta tai paranna tehokkuutta, vaan moninaisuutta tulee
kyetd johtamaan. Moninaisuuden kokemukseen vaikuttavat ryhma ja yksilo;
ryhméan toimiminen vaikuttaa yksilon toimintaan, mutta myos yksilon toiminta
vaikuttaa ryhméan toimintaan. (Kukkonen & Leinonen 2015, 239-240.) Timonen
ja Kantelinen (2013, 261-262) kuvaavat artikkelissaan moninaisuusosaamisen
tavoitteeksi toimijuuden, joka muotoutuu osaksi niin koulutus-, tyo- ja vapaa-
aikaymparistod. Talldin voidaan puhua moninaisuusosaamisesta, joka on

moninaisuuden arvostamista ja kunnioittamista seka yksildiden tasa-arvoista
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kohtelua ja yhdenvertaisia vaikutusmahdollisuuksia niin ryhma- kuin
yksilétasollakin (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 38, 323).

Globaalikasvatusperinteessa (2022) moninaisuutta kasitellaan
moninaisuuskasvatuksen ndkokulmasta. Moninaisuuskasvatus tarjoaa valineita
kunnioittavaan ja arvostavaan kohtaamiseen seka luo edellytyksia yhdessa
elamiselle. Hyva, moninaisuustietoinen ja inklusiivinen johtaminen
todennakoisesti tukee merkittavasti tydyhteisdjen veto- ja pitovoimaa seka
yhteisollisyytta. (Globaalikasvatus 2022.) Moninaisosaamisen liséaminen

tyoyhteistssa on yha keskeisempi tydelamataito.

Helsingin yliopiston moninaisuus, monikielisyys ja sosiaalinen
oikeudenmukaisuus koulutuksessa -tutkimusryhma toteuttaa teemaan liittyvia
projekteja, tutkimuksia seka koulutusohjelmia. Tutkimusryhman tavoitteena on
luoda moninaisuus osaksi perus- ja korkeakouluopintoja niin, etta siita tulee osa
jokaisen suomalaisen osaamista. (Helsingin yliopisto 2022a.)
Moninaisuusosaaminen, kielitietoisuus ja inklusiivisuus yhdistetaankin
useimmiten opetus- ja koulutusaloihin, mutta teeman merkityksesta sosiaali- ja
terveydenhoitoalalle on vield varsin vahan tutkittua tietoa, vaikka tarve

kansainvalisille osaajille on toimialalla erityisen suuri.

Myds Dufva, Wartiovaara ja Vataja (2021) toteavat moninaisuuden ja
inklusiivisuuden merkityksen kasvavan kansainvalistyvassa tydelamassa. Hekin
painottavat moninaisuuden olevan voimavara silloin, kun sita osataan johtaa ja
hyddynt&&. Ellei monimuotoisuutta ja monindkodkulmaisuutta huomioida
tietoisesti lisdamalla vuorovaikusta ja rakentamalla yhteistd ymmarrysta ja

luottamusta, voi monimuotoisuus pahimmillaan lisata jannitteita ja ristiriitoja.

Vaikka moninaisuudelle ei ole olemassa omaa lainsaadantod, siihen liittyvat
kysymykset sisaltyvat esimerkiksi perus-, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakiin.
Nama lait kieltAvat muun muassa syrjinnan sukupuoli-identiteetin, ian, kielen,
etnisen taustan ja kulttuurin perusteella (laki naisten ja miesten vélisesta tasa-
arvosta 1986/609; Sosiaali- ja terveysministerit 2022b; Terveyden- ja

hyvinvoinnin laitos 2022a; yhdenvertaisuuslaki 2014/1325).
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Yhdenvertaisuuslakia paivitetaan muun muassa siten, etté jatkossa
yhdenvertaisuusvaltuutetun toimivalta ulottuu myoés tyéelamén valvontaan.
Tavoitteena on edistda yhdenvertaisuutta, ehkaista syrjintaa seka voimistaa
syrjinnan kohteeksi joutuneen henkilén oikeusturvaa. Moninaisuustietoisuutta ja
moninaisuuden vahvistamista tukee myos Euroopan Unionin tavoite kunnioittaa
rikasta kulttuurillista ja kielellistd monimuotoisuutta (European Union 2022).
Vaikka moninaisuudella ei kasitteellisesti ole oikeudellista perimaa, on opetus-
ja kulttuuriministerio linjannut tavoitteekseen turvata kaikille, myds moninaisten
vahemmistojen ryhmille, mahdollisuudet yhdenvertaiseen osallistumiseen

(Opetus- ja kulttuuriministerié 2022).

Moninaisuus on hyvan tydyhteison ominaisuus -teoksessa (2015) moninaisuutta
ja taman liittymakohtia tarkastellaan kehittyvassa tyo- ja koulutusymparistossa.
Monimuotoisuus toimii parhaimmillaan tydpaikan voimavarana, mutta vaatii
taustalleen tietoisen moninaisuusjohtamisen (Timonen 2015, 15-17). Tata
tukee myds Orlandon ja Carlissin (2013, 239-249) ndkemys moninaisuudesta
voimavarana, joka on sosiaalisesti monimutkainen, silla siihen liittyy
tietdmyksen ja tiedon esteita seka jokaiselle ihmiselle ainulaatuinen yhdistelma

lahjakkuutta ja nakemysta (Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2022b).

Colliander ja Kepanen (2021) kasittelevat teoksessaan moninaisuutta
rikkautena. Tydntekijoiden moninaisuutta huomioiva organisaatio ei ole
yksildiden tilan supistamista, vaan sita, etta pyritaan hydédyntamaan jokaisen
tyontekijdn potentiaalia ja kapasiteettia. Colliander ja Kepanen (2021) viittaavat
tekstissaan Collianderin opinnaytteen johtopaatokseen, jossa arvioitiin liilan
tarkan ja yksityiskohtiin menevan ohjeistuksen olevan usein esteena sille, etta
osataan huomioida ihmisten, tilanteiden ja toimintaympariston
monimuotoisuutta tarpeeksi. (Colliander & Kepanen 2021, 113-114; Colliander
2020, 12.)

Barmeyer ym. (2021) puhuvat teoksessaan rakentavasta kulttuurienvalisesta
johtamisesta. Kulttuurienvalisyyden nahd&éan heijastuvan erilaisten moninaisten
ryhmien prosesseista ja tuloksista. Huonolla johtamisella kulttuurienvalinen

moninaisuus Vvoi liséatéd haasteita ja konflikteja toisistaan poikkeavien arvojen,
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toimintatapojen sek& nakemysten vuoksi. Myds tahan monista kulttuurisista
piirteistd koostuvan moninaisuuden tueksi tarvitaan hyvaa johtamista ja selkeita

toimintamalleja. (Barmeyer ym. 2021, 1-2.)

Dobbin ja Kalev (2016) raportoivat tutkimuksesta, jossa seurattiin yritysten
erilaisia monimuotoisuutta edistavia toimintamalleja, ja verrattiin niitd naisten
seka rodullisten ja/tai etnisten vahemmistdjen edustukseen johtotehtavissa
viiden vuoden aikana. Tutkijat havaitsivat, etta mentorointiohjelmat vaikuttivat
myonteisesti yritysten johtajien monimuotoisuuteen, ja tiettyjen vaestoryhmien
osuus naissa tehtavissa kasvoi jopa 24 prosenttia. Mentorointi antaa hyvan
mahdollisuuden molemminpuoliseen oppimiseen ja ymmarryksen
laajentamiseen. Mentorointi voi toimia inklusiiviseen johtamisen tydkaluna siten,
etta tavoitteena on seké yksilon ettéd tydoryhmén kapasiteetin kasvattaminen.
(Dobbin & Kalev 2016.)

2.4 Maahanmuutto ja osaajapula

Globalisaation, ikdantymisen ja tydvoimapulan my6té tydeldaméa monimuotoistuu
yha nopeammin (Bairoh & Trux 2010, 193; ks. my6s ILO 2022). Lisdéntyneet
kansainvaliset muuttovirrat, globalisaation synnyttamaét tyon ja tyéelaman
muutokset ovat muovanneet ja tulevat muovaamaan Suomen yhteiskuntaa. Jo
pitk&d&n on ollut nahtavissa muuttoa Suomesta muualle tdihin ja vastaavasti

muuttoa ulkomailta téihin Suomeen. (Wrede 2010, 7.)

Tilastokeskuksen (2018, 2) mukaan vaestonkasvu tulevaisuudessa jatkuu ja
kasvaa ainoastaan maahanmuuton vuoksi. Ulkomaalaistaustaisten vaeston
suhteellinen osuus Suomessa on suhteutettuna Eurooppaan pienimpia mutta
osuus on kasvussa; ulkomaalaisten osuus vaestonkasvusta kasvaa
merkittavasti. (Pitkdnen, Saukkonen & Westinen 2019, 16.) Vuonna 2020
Suomen vaestosta ulkomaalaistaustaisia oli noin 8 prosenttia koko vaestosta.
Prosentuaalinen osuus on noususuuntainen, silla lisaantyvaan
maahanmuuttoon vaikuttaa myds vallitseva ja alati muuttuva sotatilanne.

(Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2022c; Ulkoministerio 2023.)
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Sosiaali- ja terveysalan kasvava hoitajapula pahenee Suomessa ja lisaantyva
maahanmuutto nahdaan yhtena ratkaisuna kasvavaan resurssipulaan.
Haasteena on, etta tyopaikkoja on tarjolla runsaasti, mutta osaavan henkildston
l6ytdminen on usein vaikeaa. Esimerkiksi Ylen julkaiseman uutisen (2021) seka
Tehyn julkaiseman blogikirjoituksen (Holmberg 2021) mukaan resurssipulaan
vaikuttavat muun muassa hoitajien elakoityminen, alan huono vetovoima,
tyytymattomyys palkkatasossa seka hoitajamitoitus. Liséksi tydnantajien tulee
panostaa laadukkaaseen rekrytointiin. Monet sosiaali- ja terveysalan yksityiset
palvelutuottajat ovat aloittaneet ulkomaalaistaustaisten henkildiden
rekrytoimisen ja kouluttamisen hoitotehtaviin vastatakseen hoitajapulasta
aiheutuviin haasteisiin. (Healthcare Staffing Solutions 2023; Pirila 2021;
Rajaméki 2023; Salonen 2021.)

Kemppainen, Kemppainen, Rask, Saukkonen ja Kuusio (2020, 762—765)
kuvaavat vaestdpohjaan perustuvaa tutkimusta kolmesta
maahanmuuttajaryhméstéd Suomessa. Tutkimuksen tavoitteena oli identifioida
transnationaalisen toiminnan tunnuspiirteita ja tekijoita. Viimeaikaiset
tutkimukset ovat osoittaneet, etta seka yksilolliset elamantilanteet
vastaanottavassa yhteiskunnassa etta lahtdmaan sosiaalinen ja poliittinen
tilanne ovat yhteydesséd maahanmuuttajien osallistumiseen. Tavoitteena on
integroida maahanmuuttajataustaisia henkil6itd osaksi tydelaméaan ja oleellista
on, ettd seka yhteiskunta etta tydyhteisét muovaantuvat vastaanottavaisiksi ja
osallistaviksi. Siksi onkin tarkedd ymmartaa myos syyt maahanmuuton taustalla
— kun maahan tullaan tyén peréssa (vrt. pois lukien perhesyyt tai
pakolaisasema), yksi syy taustalla voi olla rahallisen tai aineellisen tuen

antaminen. (Kemppainen ym. 2020, 776).

Kansainvélisen osaamisen hyddyntdminen globaalissa maailmassa on tarkeaa
ja tarjoaa kilpailuetua eri tydnantajille seka tyontekijoille, etta
vastavalmistuneille. Osaamisjarjestelman ja koulutustahojen on kyettava tarjoa-
maan laadukasta koulutusta ja houkuttelemaan uuden aikakauden osaajia.
Tybelamassa organisaatiot voivat hyotya rekrytoimalla Suomessa opiskelevia ja
vastavalmistuneita ulkomaalaisia ja vastaavasti suomalaiset tyontekijat ja

opiskelijat voivat hyddyntaa ulkomailla hankittua osaamistaan tydelamassa.
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(Opetushallitus 2023.) Kansainvalisyys nayttaa kiinnostavan entistd enemman,

joten tata tulee hyddyntaa koulutuksen kehittdmisessa.

Kansainvalisyysosaaminen tulee ottaa systemaattisesti osaksi
korkeakouluopintoja. Asiasta tiedottavat muun muassa opetushallitus seka eri
korkeakoulut. (Opetushallitus 2020). Kliinisen hoitotydn asiantuntijoita tarvitaan
tulevaisuudessa entista enemman (Seindajoen ammattikorkeakoulu 2021).
Opetushallinnon yllapitaman tilastopalvelu Vipusen (2023) mukaan terveys- ja
hyvinvointiala on opiskelijamaaraltaan suurin korkeakoulutuksen ala. Tasta

huolimatta alan tyontekijapula kasvaa.

Jabe (2017, 111-113) painottaa, ettd kulttuurillisista eroista ei ole syyta tehda
suurta numeroa, mutta erot on hyva tietaa ja tunnistaa. Ulkomailta ja eri
kulttuurista tulevien tydntekijoiden kohtaamisessa moninaisuusosaaminen ja
kielitietoisuus ovat aarettbman tarkeita taitoja niin johto- kuin tydyhteisotasolla.
Moninaisuutta voidaan ajatella myds mentorointina, jossa tavoitteena on
muutos seka henkilokohtaisella etta organisaation tasolla. On hyva muistaa,
ettd moninaisuutta eivat ole pelkastaan kulttuurilliset ja kielelliset eroavaisuudet
mutta myos erilaiset perhetilanteet, tyokokemukset ja koulutusalat,

terveydentilat seké erilaiset persoonallisuudet. (Jabe 2017, 160-161.)

Ollila (2022, 26) nostaa esiin moninaisuusosaamisen tarkeyden tydyhteisossa.
Kompetenssin haltuun ottaminen vaatii moninaisuuden ja erilaisuuden
arvostamista, suvaitsevaisuutta ja joustavuutta toisten nakokulmille ja
ajatuksille, jotka poikkeavat omasta ajattelustamme. On oleellista, etta
tyOyhteison jasenid ohjataan tarkastelemaan muita nédkdkulmia puolueettomasti
ja paastaméaan irti ennakkoluuloistaan. Hyvana muistisdantona toimii ajatus,
ettd kukaan ei ole koskaan taysin oikeassa. (Ollila 2022.) Ely ja Thomas (2020)
huomauttavat, ettd monimuotoisuuden lisddminen ei itsessaan lisaa
tehokkuutta; olennaista on se, miten organisaatio hyddyntaa monimuotoisuutta

ja onko se valmis muokkaamaan valtarakennettaan.



17

2.5 Kielitietoisuus ja kielitietoinen tyoyhteis6

Kieli on olennainen osa kulttuuria, ja sen avulla ihmiset voivat ilmaista ja jakaa
ajatuksia ja tunteita. Kieli muodostaa perustan inhimilliselle kommunikaatiolle,
joka maaritelladn toimijoiden valiseksi yhteisten merkitysten vaihdoksi ja
luomiseksi merkkien tuottamisen, vastaanottamisen ja tulkinnan avulla.
(Barmeyer ym. 2021, 137.) Barmeyer ym. (2021, 138) huomauttavat, etta
organisaation kielellisia rakenteita analysoidessa on oleellista tarkastella
keskustelukulttuurin lisaksi asiakirjoja, raportteja, lomakepohjia, koodeja,
suunnitelmia ja ohjeistuksia. Barmeyerin mukaan (em. teos) eri kulttuureilla on
omat viestintatyylit ja naiden eroavaisuudet, joten omat kommunikaatiotavat ja

naiden poikkeavuus toisiin tulevat esiin moninaisten ryhmien kohtaamisessa.

Kieli on sujuvaa ja dynaamista sekd edustaa puhujiensa sosiaalista ymparistoa.
Kansainvalistymisen, maahanmuuton ja digitalisuuden kasvaessa kansalliset
kielet sekoittuvat yhd enemman keskenaéan. Organisaation kielellista
monimuotoisuutta maarittdd tyontekijdiden kulttuurinen monimuotoisuus.
Saavuttaakseen kielellisesti moninaisen, toimivan tyoyhteisén, on syyta
tarkastella organisaation sisalla puhuttavia kielia. Aidinkielen eroavaisuuden
lisaksi organisaatiossa ilmenee kielellisi& eroja muun muassa ammatillisen
sanaston, aantamisen ja murteiden valilla. Tyoyhteisossa merkitysta on silla,
millainen on organisaation kieli, tiimin kieli ja kunkin tyontekijan kieli. (Barmeyer
ym. 2021, 141-145).

Kansainvalisten osaajien myota yha nopeammin moninaistuva organisaatio luo
tarpeen moninaisuuden johtamisen kehittdmiselle erityisesti maahanmuuttajat ja
erilaiset kielet ja kulttuurit huomioiden. Tahan on jo useita tydkaluja, joita on
muun muassa kielitietoisuuden lisdaminen tydyhteiséssa ja -kulttuurissa.
Kielitietoisuudella voidaan vahvistaa moninaisuuden ymmartamista, parantaa
tyoyhteistn toimintaa seka edistda tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. (Rask,
Terasaho & Nykanen 2021.)

Tyoterveyslaitoksen (2023a; 2023b) mukaan tydpaikoilla tarvitaan yha

enemman kielitietoisia toimintatapoja tyon sujuvuuden ja yhteisdllisyyden tueksi.
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Kielitietoiset toimintatavat tulee juurruttaa osaksi tyopaikan normaalia toimintaa,
silla yha useamman tydpaikan henkilésté on kasvaneen maahanmuuton seka
lisddntyneen tydvoimapulan vuoksi monikielinen. Kieli vaikuttaa kaikkeen;
itseilmaisuun, vuorovaikutukseen, ymmartamiseen, oppimiseen, osaamisen
hyodyntamiseen, yhteisollisyyteen ja tydpaikoilla myds urakehitykseen.
Tyoterveyslaitoksen johtavan asiantuntija Barbara Bergbomin mukaan
(Tyoterveyslaitos 2023b) kielitietoisuudella tarkoitetaan sen tiedostamista, mihin
kaikkeen kieli vaikuttaa. Kielitietoisella toiminnalla pyritddn myds poistamaan

kieleen liittyvia esteita.

Kansainvalinen maahanmuutto on Suomessa kasvussa ja sitd myodten myos
kielien moninaisuus kasvaa (Pitkanen, Saukkonen & Westinen 2019, 16-17
Tilastokeskus 2018, 2;). Tilastokeskuksen (2022a) mukaan vieraskielisisia
henkil6ita vuoden 2021 lopussa on ollut Suomessa 458 000, joiden kieli on jokin
muu kuin suomi, ruotsi tai saame. Prosentuaalisesti osuus on koko Suomen
vaestosta 8,3 %. Vieraskielisten tydikaisten osuus eri kieliryhmissa on

huomattava (kuvio 1).

Tyoikaisten (15-64-vuotiaat) osuus (%) eri kieliryhmissa 2021
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Voidaan siis todeta, etta lisdantyvdn maahanmuuton seurauksena monikieli-
syys kasvaa. Jokainen tydyhteis6 ja yhteistn jdsen on nain monikielinen
(Opetushallitus 2022). Opetushallituksen (2022) antama tieto kielitietoisuudesta
kasittelee l&ahinna kielitietoisuuden lisaamisté varhaiskasvatuksen
opetussuunnitelmaan, joskin tama on yleistettavissa myos tydelamakontekstiin.
Kielitietoisuus avaa ymmarrysta siitd, etta kielet ovat jatkuvasti lasna ja alati
ymparillamme. Kielellda on osa yksilon identiteetin rakentumisessa ja
monikielisyyden nékyvaksi tekeminen jo varhaisessa vaiheessa tukee kehitysta
kulttuurisesti moninaiseen yhteiskuntaan. (Opetushallitus 2022.)

Ulkoministerion (2022) sivuilla esittelemé Agenda 2030-kestavan kehityksen
tavoitteet -hanke on YK:n jasenmaiden vuonna 2015 sovittu kestavan
kehityksen toimintaohjelma tavoitteineen. Toimintaohjelman pyrkimyksena on
poistaa aarimmainen kéyhyys ja tasoittaa polarisaatiota seka turvata ympéariston
hyvinvointi kestavalla tavalla. Toimintaohjelmassa on linjattu myos
globaalikasvatuksen raamit ja kulttuurisen moninaisuuden seka kielitietoisuuden
voidaan nahda olevan osa globaalikasvatusta (Opetushallitus 2022;
Ulkoministerié 2022.) Naita hyvia kaytanteita, ohjeistuksia ja raameja voidaan
ottaa kayttoon jokaisessa tydyhteisdssa ja organisaatiossa ja nain ollen toimia

myos poliittisten linjauksien mukaisesti.

Organisaatiot eivat aina hyddynna monimuotoisen henkilostonsa rikkaita
kieliresursseja (Barmeyer ym. 2021, 137), joten kielitietoisuuden lisddminen ja
taman toimintatavaksi omaksuminen on tarkedd. Moninaisuuden kasvaessa ja
tullessa osaksi organisaation "normaalia” myos kielelliset rikkaudet
tyoyhteisssa lisaantyvat. Tama voi aiheuttaa kielimuuria tydyhteison sisalla
seka organisaatiossa. Moninaistuvassa ja monikulttuurisessa tyoyhteisossa
kielimuuri voi muodostua ongelmaksi. Kielimuuri saatetaan usein yhdistaa
ainoastaan eri kielia puhuviin henkil6ihin, mutta kielimuuria voi aiheutua myos
esimerkiksi nopeasta puheesta, epaselvista ohjeista, murteista seka osaamisen
kyseenalaistamisesta. Kielimuurin rikkomiseksi tulisi jokaisen henkilon hyvaksya
toisen kielitaito, valttdd murretta ja ammattislangia, puhua selkeasti seka suosia

lyhyita ja selkeitd lauseita. (Diakonia-ammattikorkeakoulu 2021.)
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Kielitietoisen asiantuntijatydn yhtena tavoitteena on edistaa tasa-arvoa seka
yhdenvertaisuutta tydelamassa. Kasitykset kielesta ja kielitietoisuudesta ovat
yksildllisia ja ne syntyvét sekéa muokkaantuvat vuorovaikutuksessa (Honko &
Skinnari 2020). Kielitietoisuudesta on olemassa useita eri kasityksia, mutta
esimerkiksi kielitietoisella toimintakulttuurilla voidaan tarkoittaa tietoisuutta eri
kielista, kielten nakyvéksi tekemista seka eri kielten ja kielimuotojen

arvostamista (Rask, Terasaho & Nykanen 2021).

Kielitietoisuuden lisd&dminen sosiaali- ja terveysalalla luo haasteita. Tiilila (2017)
painottaa kielikasitysten rakenteellisuuden aiheuttavan haasteita yhtenevaisen
keskustelukulttuurin takaamiseksi. Kommunikaatiota vaikeuttavat Tiililan
mukaan mya0s erilaiset kasitteet ja tyokielet sek& naiden taustalla vaikuttavat
sosiaali- ja terveysalaa sitovat lait ja sdddokset. Muutokset kielelliseen

kulttuuriin tyopaikalla vaativat muutosta organisaatiotasolla.

Kielitietoisella tyoskentelylla pyritdan poistamaan niitéa esteita, jotka ovat
ymmartamisen ja osallistumisen edessa. Kielitietoisuus olisi tarkeéd osa jokaista
organisaatiota ja tydyhteis6a; sen avulla voidaan tunnustaa kielen keskeista
merkitystd, lisata tietoisuutta tyontekijoiden ensikielesta ja kielimuodoista,
edistaa kielten arvostamista ja ndkymista tyoyhteistn arjessa. Edella mainitut
elementit vaativat myos kielitietoista johtamista. Kielitietoisuuden lisaéaminen ja
eri kielellisten taitojen kehittaminen hyddyttaa seka monikielisia tydntekijoita etta
tyoyhteista ja yhteiskuntaa laajemmin. Kielitietoisuutta tydyhteisdon ja
organisaatioon voidaan lisata esimerkiksi muuttamalla organisaation

kielitaitovaatimuksia. (Rask ym. 2021.)

Helsingin yliopiston moninaisuuden, monikielisyyden ja sosiaalisen
oikeudenmukaisuuden koulutuksen tutkimusryhman DIDIA- projekti
(monikielinen didaktiikka ja dialogi) tahtaa edistamaan myonteisia asenteita,
lisaamaan kielitaitoa ja kielitietoisuutta sek& vahvistamaan monikielisissa
yhteyksissa tapahtuvaa oppimista koskevaa didaktista tietAmysta. (Helsingin
yliopisto 2022b.) Tutkimuksen kohteena ovat opettajaopiskelijat,
kasvatustieteen opiskelijat, opettajankouluttajat, opettajat ja opiskelijat.

Kielitietoisen kulttuurin luomiseen ja kasvattamiseen tartutaan varhaisella
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tasolla, mutta samankaltainen tutkimus kohdennettuna tyoyhteisdihin ja

organisaatioihin on aiheellista ja ajankohtaista. (Helsingin yliopisto 2022b.)

2.6 Kohti inklusiivista, moninaista ja kielitietoista tyoyhteisoa —
tietoperustan keskeiset nakdokulmat

Monimuotoinen tydyhteiso ja osallisuus tyopaikoilla on laaja kasite, joka pitaa
sisédlleen eri teemoja, kuten osallistava kulttuuri, johtajuus, tiedostamattomat
ennakkoluulot, seké eri ryhmi&, kuten miehet, naiset ja eri etnisten taustojen
omaavat henkil6t (Grissom 2018, 243). Tyopaikka on oma yhteistnsa, jossa
sosiaalista kanssakaymista ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tapahtuu. Hyvassa
tydyhteistssa jokainen tydntekija arvostaa toinen toistaan ja tietdd, mitd muut
tyontekijat tekevat ja kuinka muiden tydyhteison jasenten tyo liittyy omaan
tyohon seka tydyhteisdon. Hyvassa tyoyhteisdssa tydasioihin liittyvassa
viestinnassa ollaan avoimia, ja organisaatiossa tuetaan avointa tiedonkulkua.
Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus ovat johtamisen perusta ja tyontekijat
kokevat tekevansa merkityksellista tyota. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022a,
12, 65; Sosiaali- ja terveysministerié 2022c.)

Monimuotoisuus liitetddn yha useammin inklusiivisuuteen. Tydyhteistn kasvava
diversiteetti edellyttaa tydnantajilta kasvavissa maarin kykya
moninaisuusjohtamiseen seka varmistusta yhdenvertaiseen kohtaamiseen ja
tasapuolisten mahdollisuuksien antoon esimerkiksi urakehityksen osalta.
Moninaisuudesta voidaan puhua tyoelaméakontekstissa monimuotoisuustyona,
johon liitetdan inklusiivisen kulttuurin kehittaminen. (Tyoterveyslaitos 2023a,;

Tyoterveyslaitos 2023b; Tyo6terveyslaitos 2023c.)

Tyoterveyslaitos on laatinut yhdessa Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen
kanssa Monimuotoisuus ja inklusiivisuus asiantuntijaorganisaatiossa -oppaan
avuksi monimuotoisuustydssa (Tyoterveyslaitos 2023a). Opas on tarkoitettu
organisaation kehittdmisesta vastaavissa tahoille, HR-henkilostolle, johtajille ja
esihenkil6ille, mutta siitéa hyotyvat kaikki monimuotoisuudesta ja
inklusiivisuudesta kiinnostuneet henkilét. Opas antaa tietoa monimuotoisuus- ja

inkluusioty6n toteuttamisesta ja kehittamisesta pidemmalla tahtaimella, tarjoaa
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tyokaluja tukemaan osallisuutta, yhdenvertaisuutta, tasa-arvoa ja
yhteenkuuluvuutta seka lisatéa monikielisyyden huomioimista kielitietoisuuden ja

kielitietoisten toimintatapojen avulla. (Ty6terveyslaitos 2023a.)

Useimmiten, etenkin englanninkielisissa lahteiss&, moninaisuus yhdistetaan
inkluusioon. Vaikkakin monimuotoisuus ja inkluusio esitetaan usein yhdessa ja
syysta, on huomioitavaa, ettd nama tarkoittavat eri asioita. Moninaisuudessa
kontekstissa viitataan ihmisten eroavaisuuksiin, jotka tekevat yksilosta yksilon ja
inkluusio varmistaa, etta ketdéan ei jateta osallisuuden ulkopuolelle. Inkluusion
eli osallisuuden avulla pyrita&n hyddyntaméaén organisaation monimuotoisuutta
parhaalla mahdollisella tavalla. (Owyoung 2022, 5.) Monissa lahteissa
moninaisuus esitetdan yhdessa inkluusion seké tasa-arvon kanssa (Albelo &
O’'Toole 2021, 266—-267; Cumming, Miller & Leshchinskaya 2023, 2; Levison
2018, 116-117).

Owyoung (2022, 6) tuo esille sen, miten suhteellisen helppoa on luoda
moninainen tydyhteisd. Tata nakdkulmaa tukee ajatus siitd, kuinka paljon
vaikeampaa on luoda todellinen, inklusiivinen tydyhteiso, jossa moninaisuus
haluaa sailyd. Moninaisuus ei itsessaan riitd. Moninaisuus tarvitsee inkluusiota
ja inkluusio moninaisuutta saavuttaakseen toimivan, moninaisen tydyhteison.
(Owyoung 2022, 33). Tassa opinnaytetydssa tarkastelu rajataan kuvion 2
mukaisesti selkeyden vuoksi inklusiivisuuteen ja moninaisuuteen. Tasa-arvo

jatetdan tarkastelun ulkopuolelle.

Toimiva ja

osallistava
Inkluusio o
moninainen

tydyhteisd

Kuvio 2. Moninaisuus ja inkluusio ty6yhteison avaintekijoind (mukaillen
Owyoung 2022, 33).
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Inklusiivinen ja moninaisuustietoinen johtaminen korostuu siiné, etta seka
johtaja ettd henkilostdé ymmartavat moninaisuutta. Ei riita, etta hyva johtaja
tunnistaa eroavaisuudet ja yhtélaisyydet henkilostossa, vaan koko tiimin tulisi
ymmartad moninaisuutta. Puhe moninaisuudesta, sen tunnustamisesta ja
kunnioittamisesta ei itsessaan riitd; se on alku, jonka jalkeen on mahdollista
siirtya tarkastelemaan syrjivia rakenteita ja purkamaan niita. Kun oman
tydyhteison ja -tiimin moninaisuus havaitaan ja ymmarretaan, koko tydyhteison
ja -tiimin toiminta kasvaa ja kehittyy. Moninaisuuden johtamisessa tulee ottaa
huomioon aito kuuntelu, halu ymmartaa, toisten rohkaiseminen,
ongelmatilanteiden muuttaminen ratkaisuiksi ja tehtavien tekoon toisiaan

taydentavien tyontekijoiden valitseminen. (Jabe 2017, 26.)

Hyvaksy
erilaiset
kielitaidot Auta muita
Toista asiasi Ml EREINEED]
tarvittaessa janayta
esimerkkid

Muista, etta

Hyadynna kielitaito ei Kayta selkeits
visuaalisuutta, maarita lauseita ja ole

esimerkiksi o informatiivinen
kuvia henkilon

ammattitaitoa!

o Vilta
Uilmied ammattislangia

huomioita

kehonkieleen

Puhu selkaesti

Kuvio 3. Kielitietoisen tydyhteistn toiminta (mukaillen Diakonia-
ammattikorkeakoulu 2021).

Moninaisuuden lisdédmisen jalkeen moninaisuutta voidaan tunnistaa ja siten
ymmartaa. Kielitietoisuus toimii erinomaisena tyokaluna seka tyoyhteisolle etta
koko organisaatiolle. Tassa opinnaytetydssa kielitietoisuutta katsotaan
tyoyhteison toimintaohjeiden nakékulmasta (kuvio 3).



24

Inklusiivisen ja kielitietoisen tydyhteisbn rakentaminen vaatii sitoutumista,

suunnittelua ja toimia organisaation eri tasoilla. Inklusiivinen lahijohtaminen

pyrkii edistdmaan monimuotoisuutta, tasa-arvoa ja inklusiivisuutta

tyoyhteisossa. Inklusiivinen johtamistyyli perustuu siihen, miten lahijohtaja voi

luoda tydympariston, joka tukee erilaisten tyontekijdiden menestysta ja

osallistumista.

Tietoperustan yhteenvetona voidaan todeta, ettd inklusiivinen ja kielitietoinen

|&hijohtaminen painottaa seuraavia periaatteita:

1.

Kunnioitus ja arvostus seka tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus
Inklusiivinen lahijohtaja kunnioittaa jokaisen tyontekijan arvoa ja
ainutlaatuisuutta. Kaikkien tydyhteison jasenten eri nakokulmia ja
kokemuksia tulee arvostaa. Lahijohtaja pyrkii varmistamaan, etta kaikilla
tyontekijoilla on samat mahdollisuudet menestya tydssaan. Kaikkia
tyontekijoita kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti.
Kommunikointi ja avoimuus
Avoimella vuorovaikutuksella lahijohtaja tukee ja kasvattaa
inklusiivisuutta ja kielitietoisuutta. On tarke&é luoda avoin ja selkeéa
viestintastrategia, joka korostaa koko organisaation sitoutumista
inklusiivisuuteen ja kielitietoisuuteen.
Kielen ja kulttuurin huomioiminen
On tarkeaa tarjota mahdollisuus kommunikoida omalla aidinkielella tai
sopia yhteiset monikielisen viestinnan pelisaannot tydpaikalla. Lisaksi
tulee varmistua siita, ettd organisaation viestit ja materiaalit ovat selkeité
ja helposti ymmarrettavia kaikille.
Selkeé johtajuus ja sitoutuminen
Lahijohtajat tarvitsevat selkedn sitoutumisen inklusiivisuuteen ja
kielitietoisuuteen. Heidan tulee toimia esimerkkeina ja osoittaa, etta
nama arvot ohjaavat organisaation toimintaa ja muodostavat
|&hijohtamisen perustan.
Koulutus ja tietoisuus
On tarkeaa tarjota koulutusta tyontekijoille ja johtajille
monimuotoisuuden, inklusiivisuuden ja kielitietoisuuden merkityksesta.

Koulutus voi auttaa ihmisid ymmartamaan erilaisia taustoja ja kulttuureja,
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kasvattamaan kielitietoisuutta seka lisaéamaan kunnioitusta ja
ymmarrysté toisia kohtaan.

6. Tyoyhteistn tukeminen ja kehittaminen
Inklusiivisuutta ja kielitietoisuutta tukeva lahijohtaja tunnistaa
tyontekijoiden vahvuudet ja heikkoudet seka tarjoaa tukea ja
mahdollisuuksia kehittymiseen. Tavoitteena on luoda tydymparistd, jossa
jokaisella on mahdollisuus oppia ja kasvaa seké paasta eteenpain
urallaan.

7. Inklusiivinen paatoksenteko
On tarkeaa osallistaa tyontekijat paatoksentekoon aina, kun mahdollista.
Inklusiiviseen paatdksentekoon liittyy myos erilaisten mielipiteiden ja
nakokulmien arvostaminen ja huomioonottaminen. Osallistaminen
vahvistaa sitoutumista ja usein parantaa tyoyhteison toimivuutta.

8. Arviointi, seuranta ja pitkajanteisyys
On tarkeaa arvioida saanndllisesti tydyhteison inklusiivisuutta ja
kielitietoisuutta ja tehda tarvittavia muutoksia yhdessa tydyhteisén
kanssa. Palautteen keruu ja taman tiedon hyddyntdminen toiminnan
muutoksessa on oleellista. Inklusiivisen ja kielitietoisen tydyhteison
rakentaminen ei ole yksittainen projekti vaan jatkuva prosessi. Koko
organisaation tulee sitoutua pitk&janteiseen tyéhon naiden arvojen
yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi.

Inklusiivisen ja kielitietoisen tydyhteisén luominen vaatii aikaa ja vaivaa, mutta
se voi tuoda mukanaan monia etuja, kuten tydntekijoiden sitoutumisen
vahvistumisen, luovuuden ja innovaation kasvamisen seka paremman
organisaation maineen. Naiden huomioiminen edistaa liséksi pito- ja
vetovoimaisuutta. Inklusiivinen lahijohtaminen on tarke& osa organisaation
kulttuurin rakentamista ja yllapitamista. Se auttaa luomaan tydympariston, jossa
jokainen tyontekija tuntee olonsa tervetulleeksi, arvostetuksi ja motivoituneeksi
tekemaan parhaansa. Tama johtamistyyli edistdd myds organisaation
tehokkuutta ja innovointia, koska se hyddyntaa monimuotoisuuden tarjoamia
mahdollisuuksia. Tassa opinnaytetydssa inklusiivista lahijohtamista
tarkastellaan erityisesti kielitietoisuuden nakdkulmasta.
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2.7 Keskeiset kasitteet

Moninaisuus: Moninaisuus tarjoaa nakokulman ymmartaa ja suhtautua
tyoyhteison toisistaan poikkeaviin jaseniin positiivisemmin. Erilaisuuden
nahdaan olevan moninaisuutta, joten moninaisuuden nadkeminen voimavarana
ja mahdollisuutena on oleellista. Tydelaméssa moninaisuuden nahdaan
iimenevan monikerroksisena rakenteena, jossa keskiossa on yksilén
persoonallisuus. Keskion ymparille rakentuvat sisaiset tekijat, kuten ika ja
sukupuoli, ja rakenteen uloimpana osana ovat ulkopuoliset tekijat, kuten
uskonto, koulutus, tydkokemus ja elaméantavat. Kaikkien naiden tekijdiden
ulkopuolelle asettuvat organisaatiotekijat, kuten tyon sisalto ja luonne,
toiminnallisuus ja johtaminen. (Bairoh & Trux 2010,193; Colliander, Ruoppila &
Harkonen 2009, 29; Ollila 2022, 25-26; Owyoung 2022, 3; Soni 2000, 396.)

Moninaisuus on kasitteena peraisin Yhdysvaltojen yritysmaailmasta, jossa
termilla on viitattu eri identiteettiryhmiin kuuluvien henkildiden rekrytointiin,
palkkaamiseen ja johtamiseen. Thomas Roosevelt loi moninaisuuden eri toimin-
noista diversity management -terminologian, jota sittemmin kaytettiin yrityksissa
kaytannon johdon ja henkilostdjohtamisen valineena. Oikeudellista arvoa ei
termilla ole, mutta moninaisuus yhdistetaan vahvasti tasa-arvoon ja
monikulttuurisuuteen. Huomioitavaa on, ettd moninaisuudella ja
monikulttuurisuudella on kasitteellisesti tastd huolimatta omat merkityksensa.
(Bairoh & Trux 2010, 193; Kujanpaa 2017, 41-42.)

Inklusiivisuus: Inkluusiota on organisaation sisdisen monimuotoisuuden

hyédyntaminen parhaalla mahdollisella tavalla. Inkluusion perusajatus on, etta
kaikki osallistetaan yhdenvertaisella toiminnalla. Oleellista on, etta inkluusio
nahdaan toimintamallina, eikéa pelkkana ajatuksena. Inkluusio auttaa
vastustamaan syrjintaa ja luomaan tasa-arvoa. Inkluusioon liitetaan usein
erilaisia kasitteita, kuten osallisuus, yhteiséllisyys, monimuotoisuus ja tasa-arvo.
Inkluusio tarkoittaa mukaan kuulumista ja sita, etta jokaisella on oikeus kuulua
joukkoon. Inkluusioon liitetd&n osallistumisen kasite, ja osallisuus on toiminnan
subjektina olemista. Osallisuus on tunne siitd, ettd saa olla vaikuttamassa,

kokemassa yhdenvertaisuutta yksilona, tulla nahdyksi, hyvaksytyksi ja kuulluksi.
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(Albelo & O’Toole 2021, 266—267; Cumming, Miller & Leshchinskaya 2023, 2;
Levison 2018, 116-117; Owyoung 2022, 5, 212; Savolainen 2013, 13-15;

Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos 2022d.)

Kielitietoisuus: Kielitietoisuudella tarkoitetaan tietoisuutta ja vastuuta seka

toimintakulttuurin ettd opetuksen tasolla. Kielitietoisuus tarkoittaa ymmarrysta
kielenkayton eri tilanteiden havainnointiin, kieleen liittyvien piirteiden ja
sanaston tietoista ja aktiivista huomiointia. Kielitietoisuus on toimintakulttuuri,
jossa yhteison kielellinen diversiteetti huomioidaan ja tiedostetaan. Kieli on
oleellinen osa tyon tekemista ja vuorovaikutusta ja se toimii yhtena tiedon
jakamisen vélineena. Useimmiten osaaminen valittyy myos kielen kautta. Kun
tavoitteena on inklusiivinen tydpaikka, jonka kaikki jAsenet kokevat osallisuutta
tyOyhteisdon, ovat kielitaitoon ja -kayttoon liittyvat toimintatavat ja asenteet
keskitssa. Kielitietoisuus auttaa kohtaamaan tydyhteison diversiteettia ja
ymmartamaan tata paivittaisessa tydskentelyssa. Kielitietoisuus on
toimintatapa, jossa kieleen suhtaudutaan ilmiona. Kielitietoisuus on
yhdenvertaisuuden ja tasa-arvoisen kohtelun ja kohtaamisen yksi merkittava
valine ja sen avulla henkilo tulee tietoiseksi siita, ettd hanet ymmarretaan ja
osallistetaan. (Lehtimaja & Kotilainen 2019; Lilja, Pukkila & Rinne 2019;
Oikeusministerio 2018, 36—39; Opetushallitus 2022; Tyoterveyslaitos 2023b.)

3 Opinnaytetytn tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtava

Opinnaytetyon tarkoitus on laatia yksityiselle sosiaali- ja terveyspalveluita tuot-
tavalle organisaatiolle inklusiivisuutta ja kielitietoisuutta edistavat hyvat kaytan-
teet, jotka ovat tukena ohjaamassa organisaation lahijohtajia moninaisen
tyoyhteisbn johtamisessa. Hyvat kaytanteet ovat hyédynnettavissd myos

muissa sosiaali- ja terveysalan palveluita tuottavissa organisaatioissa.

Opinnaytetyon tavoitteena on kuvata, miten inklusiivisen johtamisen keinoilla
voidaan rakentaa mahdollisimman osallistava ja sulautuva tydyhteiso, joka

tukee sekd moninaisen asiakaskunnan ettd moninaisen ty0yhteison tavoitteita
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organisaation kaytettavissa olevien resurssien puitteissa. Tarkastelu rajataan
kielitietoisuuden edistamiseen inklusiivisen johtamisen kaytanteena.
Tavoitteena on luoda inklusiivisen johtamisen toimintasuunnitelma, jota voidaan
hyodyntaad organisaatioiden kielitietoisien tyokaytanteiden rakentamisessa.
Opinnaytetyon tutkimustehtdvana on 1. tunnistaa ja kuvata inklusiivisen
johtamisen kaytanteité ja ohjeistuksia; 2. kuvata kaytéssa jo olevia
kielitietoisuutta edistavia tekijoitd; seka 3. koota ja mallintaa kaytanteita
kielitietoisuutta lisaaviksi toimenpiteiksi inklusiivisen johtamisen tytkaluna.
Tuloksena syntyy inklusiivisen johtamisen hyvét kaytanteet suositus sekéa
porrasmalli hyvien kaytanteiden kayttbonotosta, joita voidaan hyédyntaa
kielitietoisen sosiaali- ja terveysalan tydyhteistn lahijohtamisessa /
rakentamisessa. Opinnaytety6n tuotos tarjoaa sosiaali- ja terveysalan
|&hijohtajille kaytannon ohjeita inklusiivisen toimintakulttuurin rakentamiseksi
seka kielitietoisen tydyhteison luomiseksi, jotta polarisaatiota tai eriarvoisuutta

ei tyopaikoilla esiintyisi.

Tutkimuskysymyksina ovat:
1. Millaiset inklusiivisen johtamisen kaytanteet tukevat tydyhteison
toimijoiden osallistamista sek& toimivaa viestintaa?
2. Millaiset tydyhteison kaytanteet ja toimintaohjeet tukevat

kielitietoisuutta arjen tyossa?

Naihin kysymyksiin haetaan vastauksia hyddyntaen toimintatutkimuksen
l&hestymistapaa ja kayttamalla laadullisen tutkimuksen menetelmia.
Lahestymistapa ja menetelmalliset valinnat kuvataan seuraavissa kahdessa

luvussa.
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4 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

4.1 Tutkimusstrategia

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on ty6elamalahtoista ja perustuu
aikaisempaan tutkimukseen seka peilaa sita kaytantoon kokeilevan
kehittamisen kautta. Tutkimuksellisessa kehittamistehtavassa yhdistyvat seka
tieteellinen tutkimus ettd tutkimuksellinen kehittdminen. Tieteelliselle
tutkimukselle tyypillisid ominaispiirteita ovat teoreettiseen viitekehykseen
linkittyva tutkimusongelma, tutkimuskysymykset seka naihin vastaaminen
olemassa olevaan tutkimukseen nojaten. Lisdksi on noudatettava tieteellisen
tutkimuksen perinteita!. Tutkimuksellinen kehittamistyd taasen pyrkii
ratkaisemaan kaytannontydsta esiin nousseita ongelmia tai kehittamiskohteita,
kuten jo kaytossa olevia kaytantoja tai toimintatapoja. Tarkoituksena on pyrkia
luomaan uutta tietoa vastaamaan tydelaman muuttuvia tarpeita. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 18—20).

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa yhdistyvat tiedon ja laitteiden tai/ja mene-
telmien etsiminen. Tutkimuksellinen kehittamistyd kuvataan usein prosessina,
silla se pitda sisallaan useita, yleensa toisiinsa sidottavia vaiheita. (Ojasalo ym.
2009, 22, 33). Tyodelamalahtdinen tutkimuksellinen kehittdminen lahtee
tutkimusstrategian valinnasta. Tutkimusstrategialla tarkoitetaan tapaa, jolla
tutkimus on tarkoitus toteuttaa. Tutkimusstrategia kattaa sisalleen
tutkimuksessa kaytettavat menetelmat kayttbtapoineen seka teoreettisella etta

kaytannollisella tasolla. (Jyvaskylan yliopisto 2014).

Kehittamistydon menetelmavalikoima on todella laaja, ja oleellista onkin valita
juuri omalle kehittamistyoélle ja opinnaytetydprosessille parhaimmat tyokalut.
Sama pétee tarjolla olevaan tietoon. Tietoa on tarjolla valtavasti ja tarke&éa on

osata erottaa, miké tieto on oman kehittamistydn kannalta oleellisinta (Raivio

1 Tieteellisen tutkimuksen perinteella eli traditiolla tarkoitetaan tieteenfilosofisten kysymyksien
pohtimista, tutkimusongelmaan vastaamista seké kattavan teoreettisen viitekehyksen luomis-ta
ja tahan viittaamista tutkimusongelmaa kasitellessa. Tutkimustulokset julkaistaan kyseisen tie-
teenalan tiedeyhteison tutkimusjulkaisussa. (Ojasalo ym. 2009, 18.)
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2020, 20). KehittAmistydn prosessin tulee olla hyvin suunniteltu, lahestymistavat
ennalta maaritelty seka kaytettavat menetelmat valittu. Kehittdmisprosessin
selkeyttdminen edistdd prosessin sujuvuutta ja valmiiksi maaritellyt raamit
auttavat pysyméaan asiasisallossa. Ojasalo ym. (2009, 51) kuitenkin
muistuttavat, etta usein kehittdmistydssa yhdistyvat useat eri lahestymistavat.
Olennaista on, etta omalle kehittamistyolleen valitsee eri lahestymistavoista ne
piirteet, jotka sopivat omalle kehittdmiskohteelle parhaiten tukien

kehittdmisprosessin eri vaiheita.

Talle opinnaytetydlle tutkimusstrategioiksi on valittu laadullinen ja osallistava
toimintatutkimus. Tama tutkimusstrategia tukee tukien kokonaiskuvan

kartoittamista ja kehittamistehtavan onnistumista.

4.2 Laadullisen tapaustutkimuksen keskeisia piirteita

Opinnaytetyon voidaan ajatella luonnehtivan laadullisen tutkimuksen piirteita.
Laadulliselle tutkimukselle on olemassa useampia erilaisia lahestymis- ja
analyysitapoja, joten yhta ainoaa maaritelmaa ei laadulliselle tutkimukselle
voida antaa. Laadulliselle tutkimukselle on kuitenkin listattu joitakin yleisia
ominaispiirteitd, joita ovat muun muassa kvalitatiivisen, strukturoimattoman ja
luonnollisen aineiston suosiminen, subjektisuuden arvostaminen, mita- ja miten-
kysymysten painottaminen ja analyysivetoisuus. Kvalitatiivisen aineiston
suosiminen laadullisessa tutkimuksessa tarkoittaa, ettéa tutkimuksen aineistona
kaytetaan empiirisia aineistoja, kuten teksteja, kuvia tai tiloja, joissa jokin

toiminta toteutuu.

Strukturoimattomalla ja luonnollisella aineistolla tarkoitetaan sita, etta
laadullisen tutkimuksen aineistoa pidetdan kontekstisidonnaisena.
Luonnollisuudella taasen viitataan siihen, etta tutkija ei ole vaikuttanut valituissa
aineistoissa tulosten syntymiseen. Subjektisuus, toimijuus ja nakékulmaisuus
ovat perinteisesti yhdistettyna laadulliseen tutkimukseen. Subjektiivisuudella
voidaan viitata esimerkiksi kollektiiviseen subjektisuuteen, jollaisia vaikka
erilaiset tyokulttuurit tuottavat. Mita- ja miten-kysymysten painottaminen

yhdistetdan laadullisessa tutkimuksessa tutkimuskysymysten muotoon ja siihen,
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mihin tutkimus pyrkii vastaamaan. Analyysivetoisuus viittaa esimerkiksi siihen,
etta laadullisella tutkimuksessa tulokset ilmaantuvat aineistosta niitéa tutkimalla.
Naita edelld mainittuja ominaispiirteita tarkastelemalla voidaan todeta, etta
opinnaytetyo istuu laadullisen tutkimuksen kehyksiin. (Eskola & Suoranta 2005,
8, 12-17, 32; Metsdmuuronen 2006, 22-25, 27-32; Tietoarkisto 2021.)

Laadullista tutkimusta tehdessa on tarkeaa huomioida tutkittavan aiheen
mahdollisimman tarkkaan rajattu nakokulma. Oleellista on, etté laajasta
laadullisen tutkimuksen kentasta tutkija onnistuu tekem&an nakokulman
rajaukseen liittyvia valintoja samalla muodostaen tutkimuksestaan mielekk&éan
ja toteuttamiskelpoisen kokonaisuuden. Tutkimusasetelmana tama opinnaytetyo
luonnehtii laadullista tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksessa tutkittava asia on
esimerkki tai soveltava kaytanto jostakin laajemmasta toimintatavasta tai
iimiésta. Tapauksena voi olla niin jokin organisaatio tai ryhma, mutta myoés jokin

prosessi, kun tutkitaan jonkin asian muutosta.

Tapaustutkimuksessa itse tapauksesta pyritddn saamaan mahdollisimman
laaja-alainen kuva tutustumalla tdhan kokonaisvaltaisesti. Tasta syysta
tapaustutkimuksessa yhdistellaan useita erilaisia aineistoja ja tutkimusasetelma
voidaan rakentaa yhden tai useamman tapauksen varaan.
Tapaustutkimuksesta voidaan kayttaa nimitysta kriittinen tapaus (critical case),
jolla tarkoitetaan sita, etta tutkittava tapaus on valittu huolellisesti aiheen
aiemman tiedon ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta siten, etta tapausta
tutkiessa voidaan olettaa tAméan tuottavan teorian kannalta jotakin oleellista.
(Eskola & Suoranta 2005, 40-44, 62; Metsamuuronen 2006, 26—30.)

5 Opinnaytetydén menetelmalliset valinnat

5.1 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Tutkimusmenetelména kaytetaan hoitotieteissa usein hyédynnettya kuvailevan
kirjallisuuskatsauksen menetelmaa (Kangasniemi, Ahonen, Pietila,
Jaaskelainen & Liikanen 2013, 291; Metsdmuuronen 2006, 26—30).



Kirjallisuuskatsaus kasittaa tiettya aihetta koskevan tutkitun tiedon kattavan
yhteenvedon. Kirjallisuuskatsaukset voidaan jaotella tyypeittain.
Kirjallisuuskatsaukset jaetaan yleisimmin kolmeen perustyyppiin, joita ovat
kuvaileva kirjallisuuskatsaus, systemaattinen kirjallisuuskatsaus sekéa meta-
analyysi. (Salminen 2011, 6.) Tassa opinnaytetytssa
aineistonkeruumenetelmana hyoédynnettiin kuvailevaa kirjallisuuskatsausta.
Salminen (2011, 6) esittdd kuvailevan kirjallisuuskatsauksen olevan yksi
yleisimmin kaytetty kirjallisuuskatsauksen perustyyppi. Kuvaileva
kirjallisuuskatsaus toimii yleiskatsauksena ilman tarkempia tai tiukempia
saantoja. Tama mahdollistaa ja tukee laajan aineiston hankkimista ja
kayttamista ilman tarkkoja rajauksia. Lisaksi kuvaileva kirjallisuuskatsaus
tarvittaessa luokittelee tutkittavan ilmion eri ominaisuuksia ja samalla kuvaa

tutkittavaa ilmiota laaja-alaisesti.

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus voidaan viela jakaa kahteen eri alaluokkaan:
narratiiviseen seka integroivaan katsaukseen. Narratiiviselle
kirjallisuuskatsaukselle luonteenomaista on aiheen laaja kuvaus yhdistaen
tahan aihetta kasittelevaa historiaa ja sen kehityskulkua. Integroivassa

kirjallisuuskatsauksessa puolestaan kuvataan tutkittavaa ilmiota
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mahdollisimman monipuolisesti ja pyritddn tuottamaan uutta tietoa jo tutkitusta

aiheesta (Salminen 2011, 6-8.) Nain ollen menetelmaéllisena valintana tasséa
opinnaytetydssa toimii integroiva kuvaileva kirjallisuuskatsaus, silla halutusta
tutkittavasta ilmiosta pyritdan tuottamaan uutta tietoa ja kehittamisideoita.
Menetelmasta kaytetddn tdssé opinnaytetydssa kuitenkin kuvailevan

kirjallisuuskatsauksen nimea.

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus toteutettiin noudattamalla systemaattista

tiedonhakua (Metsamuuronen 2006, 31-33). Systemaattinen tiedonhaku

tarkoittaa suunniteltua ja jAsenneltya tiedonhakua, jossa Metsamuurosen (2006,

31) mukaan tutkimusaiheeseen pyritdan perehtymaan mahdollisimman laajasti

samalla valttaen valikoinnin harhaa. Systemaattisen tiedonhaun prosessiin

kuuluu kuvata tarkasti tiedonhaun eri vaiheet ja avata nama auki siten, etta

samaa prosessia toistaen tiedonhaulla voidaan paasta samaan lopputulokseen

myos toisen henkilén toimesta (Metsdmuuronen 2006, 31).
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Metsdmuurosen mukaan systemaattisuus kirjallisuuskatsauksessa tarkoittaa,
ettd aineiston valinta, haku ja lapikaynti on tehty jarjestelmallisesti etukateen
paatettyjen kriteerien ja metodologian mukaisesti (Metsamuuronen 2006, 31—
32). Prosessiin kuuluvat aihepiirin rajaus, sisallyttamis- ja poissulkukriteerien
maarittely, haun ajallinen rajaus seka hakutietokantojen maarittely (ks. em.
teos). Hakutulosten lukumaéara voi eri vaiheissa muuttua, silla samasta aiheesta
saattaa ilmestya uusia tutkimuksia ja julkaisuja. Tiedonhaun dokumentoinnissa
avataan tiedonhakuun kaytetyt tietokannat, kaytetyt hakusanat, hakusanojen
yhdistely tiedonhaun yhteydessa, tiedonhaun ajankohta ja saatujen tulosten
maara. Tiedonhaun kohteiksi maariteltiin opinnaytetyon tietoperustan keskeiset

teemat, jotka on kuvattu kuviossa 4.

-

Moninaisuus ja
moninaisuuden

johtaminen
| |
- l r
Inklusiivisuus ﬁ Kielitietoisuus
[ ] I_I
™ a2 a2

Inklusiivinen Inklusiivinen Kielitietoinen
johtaminen tyoyhteiso tybyhteisd

Kuvio 4. Tiedonhankinnan keskeiset kohteet (mukaillen Karelia-

ammattikorkeakoulu 2022).

Finkin (2005, 3-5) laatima malli kuvastaa hyvin kirjallisuuskatsauksen eri
vaiheita jaotellen seitsem&an eri vaiheeseen, joita on tassa opinnaytetydssa
hyoédynnetty (kuvio 5). Vaiheittainen tydskentelytapa selkeyttdd prosessin tekoa

ja samalla varmistaa sen, etta kaikki tydvaiheet tulevat varmasti tehtya.
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Tutkimuskysymyksen
asettaminen

Tietokantojen ja hakukoneiden
valinta

Hakutermien maarittely

Hakukriteerien asettaminen

(kieli, aineiston muoto, ajanjakso)

Tieteellisen menetelman valinta
(otanta, tiedonkeruu)

Varsinaisen katsauksen
tekeminen ja aineiston valinta

Synteesin rakentaminen valitusta
aineistosta

Kuvaileva katsaus | Meta-analyysi
Tulosten synteesi Tulosten tilastollisuus :

Kuvio 5. Kirjallisuuskatsauksen vaiheet Finkin (2005, 54) mallia mukaillen.

Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tulosten seulonnan apuna kaytettiin PRISMA
Flow Diagram -periaatetta (Moher ym. 2020). PRISMA Flow -tydkalu tukee
kirjallisuushakujen jasentamista ja aineiston valintaa. Kirjallisuushaku johtaa
hakutuloksiin, joista seulonnan ja kelpoisuuskriteereiden kayton jalkeen jaa
jaljelle pienempi maaréa artikkeleita. Mukaan otettujen artikkeleiden maara voi
olla pienempi (tai suurempi) kuin seulonnan tulokseksi saatu tutkimusten
maara, koska artikkeleissa saatetaan raportoida useista tutkimuksista ja tietyn
tutkimuksen tulokset saatetaan julkaista useissa artikkeleissa. Prosessin
dokumentoinniksi ja tallentamiseksi PRISMA Flow -diagrammi listaa tiedot koko

tarkasteluprosessin vaiheista. (Moher ym. 2020.)
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Tassa opinnaytetyossa kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tulokset raportoitiin
tulossynteesin muodossa, ja meta-analyysi seka tulosten tilastollisuus jatettiin
kokonaan tarkastelun ulkopuolelle (kuvio 5). Aineiston analysointi perustui
laadulliseen sisallon analyysiin ja siina erityisesti teemoittelun ja tyypittelyn
analyysitapoihin (Eskola & Suoranta 2005, 138—-193). Teemoittelussa aineistoa
tarkastellaan tutkimuskysymysten kautta, poimitaan keskeiset aiheet ja
rakennetaan kokoelma eri kysymyksiin vastaten (Eskola & Suoranta 2005, 174—
175, 178), kuten tassa opinnaytetyssa tehtiin. Tyypittelyssa puolestaan
etsitdan aineistosta samankaltaisuuksia ja ryhmitell&a&n tuloksia naiden pohjalta
kokonaisuuksiksi, ja sitd edeltaa useimmiten teemoittelu (em. teos, 181-184).
Tassa opinnaytetydssa kaytettiin tyypittelyd, mika tuki hyvien kaytanteiden ja
toimintamallin rakentamista osoittamalla niita kohtia, jotka selkeimmin nousivat

kehittamiskohteiksi.

5.2 Osallistava havainnointi

Kehittamistehtavan menetelmana kaytettiin osallistavaa havainnointia, jossa
tutkija tavalla tai toisella osallistuu tutkimansa yhteison toimintaan (Eskola &
Suoranta 2005, 98-103; Toikko & Rantanen 2009, 89-98). Osallistavan
havainnoinnin muotona toimi tassa tutkimuksessa koulutustilaisuus, jonka
kohderyhmana olivat toimeksiantajan kansainvalisten tiimien I&hijohtajat.
Osallistava havainnointi on toimintatutkimukselle tyypillinen menetelma, ja siina
pyritdan aktiiviseen yhteistydhon tutkijan seka tutkittavien valilla (Toikko &
Rantanen 2009, 89-92). TyOpajaan osallistuvat toimijat valittiin toimeksiantajan
edustajan kanssa tarkoituksenmukaista otantaa kayttaen eli sen perusteella,
ettad kyseiset toimijat ovat suoranaisessa vaikutuksessa inklusiivisen johtamisen

kehittamiseen ja edistamiseen seka tydyhteisdjen toimintaan.

Osallistavan havainnoinnin keskeisia piirteitd on Eskolan ja Suorannan (2005,
98-99) mukaan nelja. Havainnoija toimii itselleen vieraassa tai tutussa
ymparistossa (tassa tutkimuksessa osin tutussa), osallistujat keskittyvat
toimintaan eivatka tarkkailuun, tutkija havainnoi ja tallentaa havainnot
systemaattisesti, ja ettéd havainnointi ja analysointi on ennakkoon mietitty.

Tutkija voi olla osallinen toimintaan tai seurata sitéa sivusta. Osallistujille voidaan
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kertoa havainnoinnista tai jattaa se kertomatta. (Eskola & Suoranta 2005, 98,
99, 100-103.) Tassa opinnaytetydssa tutkija on osallinen toimiessaan
kouluttajana osallistavan havainnoinnin tilanteessa, ja osallisille kerrotaan
litynnasta opinnaytetydhon jo ennakkoon heidan saamassaan saatekirjeessa
seka viela koulutustilaisuudessa. Eettisyyden ja vastuullisuuden
varmistamiseksi toteutuksessa pyritddn avoimuuteen ja lapindkyvyyteen eli

kerrotaan opinnaytetydsta, prosessista ja tulosten raportoinnista.

Osallistujia ja toimeksiantajaa ei kuitenkaan missaan vaiheessa
opinnaytetydraportissa yksiloida eika nimeté, koska tama on yksityiselle
sosiaali- ja terveysalan toimijalle tyypillinen kaytanté. Myds tama kerrotaan
osallistujille. Osallistavan havainnoinnin eli koulutuksen osallistavana
toteutusmenetelmana kaytetaan erityisesti osallistavaa keskustelua (Toikko &
Rantanen, 2009, 102-106). On tarke&é saada osallistujat mukaan pohtimaan
kehittamisteemaa ja tuomaan oma nakokulmansa kokonaisuuteen.
Koulutuksessa keskustelua viritetddn kysymyksin, heratedioin seka kayttamalla
Padlet-tyoskentelyalustaa.

Eskola ja Suoranta (2005) korostavat, ettd osallistava havainnointi on aina
subjektiivista, valikoivaa ja inhimillista vaikka tilanne on huolellisesti suunniteltu
ja perustuu maariteltyyn tietoperustaan. He kuitenkin myos korostavat, etta
subjektiivisuus on rikkaus, koska se mahdollistaa oman taustan ja osaamisen
hyodyntamisen (Eskola & Suoranta 2005, 102). Subjektiivisuutta ei siis voi
valttda osallistavan havainnoinnin raportoinnissa. Havaintojen luotettavuutta
pyritdan vahvistamaan palautekyselyn avulla. Palaute kerataan koulutuksen
lopussa ja siina arvioidaan osallistujien kokemaa hyo6tya ja opinnaytetyon
tuloksena syntyneiden hyvien kaytanteiden ja toimintaportaiden toimivuutta

l&hijohtajan arkity6ssa.
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6 Tutkimuksen ja kehittamistehtavan toteutus

6.1 Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen toteutus

Tyoelamalahtoisen kehittamistehtavan aineisto keréttiin hyddyntaen kuvailevan
kirjallisuuskatsauksen menetelmaa, jonka tuloksista luotiin synteesi
tulostaulukoinnin avulla (lite 1). Synteesista mallinnettiin toimeksiantajalle
inklusiivisen johtamisen hyvat kaytanteet (liite 2) sekd prosessityyppinen
toimintaehdotus (liite 3) kaytanteiden jalkauttamiseen omassa tydyhteisossa.
Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tarkastelu rajattiin kasittelemééan
moninaisuuden johtamista sosiaali- ja terveysalalla; varhaiskasvatus suljettiin
tarkastelun ulkopuolelle. Sisallyttdmis- ja poissulkukriteerit on yksiloity

tiedonhaun taulukossa 1 (taulukko 1).

Tarkastelun n&kdkulmat olivat inklusiivisuus ja kielitietoisuus.
Tutkimuskysymykset olivat:
1.Millaiset inklusiivisen johtamisen kaytanteet tukevat tydyhteison
toimijoiden osallistamista seka toimivaa viestintaa?
2.Millaiset tydyhteistn kaytanteet ja toimintaohjeet tukevat
Kielitietoisuutta arjen tyossa?

Tiedonhankinta toteutettiin viisivaiheisesti. Aluksi tiedonhakua suunniteltiin
tarkastelemalla opinnaytetyon teoriakehysta seka tutkimuskysymyksia. Lisaksi
tiedonhaun prosessi jaettiin kahteen eri paateemaan hakusanojen aihepiirin
pohjalta. Paateemoiksi maarittyivat inklusiivisuus ja kielitietoisuus. Hakusanat
valittiin hyodyntamalla Finton yllapitamaéa YSO:n tietokantaa ja vertailemalla
avainsanoja tietoperustaan. Tiedonhakua rajattiin jo tdssa vaiheessa siten, etta
hakutuloksissa valitaan naytettavéaksi tulokset vuosilta 2017-2022.
Ensimmaisen vaiheen lopuksi tiedonhaun avuksi muotoutuivat sisallyttamis- ja

poissulkukriteerit (taulukko 1).



Taulukko 1. Sisallyttamisen ja poissulkemisen kriteerit.
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Sisallyttamisen kriteerit

Poissulkukriteerit

Julkaisut ajoittuvat vuosille 2017—-2023
Suomen- ja englanninkieliset aineistot
Séahkdisesti saatavilla olevat julkaisut
Kokonaan vapaasti luettavissa olevat julkaisut
Vertaisarvioidut tai muut tutkimukselliset
artikkelit

Vasta hakusanoihin

Yhteys moninaisuuden johtamiseen ja
sosiaali- ja terveysalaan

Yhteys inklusiivisuuteen ja kielitietoisuuteen

Ennen vuotta 2017 julkaistut aineistot

Muun kuin suomen- tai englanninkieliset
aineistot

Ei sahkoiset aineistot

Osittain luettavissa olevat aineistot

Julkaisu ei kéasittele haluttua aihetta
Késittelevat aihetta muualla kuin sosiaali- ja
terveysalalla

Varhaiskasvatukseen liittyva aineiso

AMK-, YAMK- ja Pro Gradu- opinnaytetyot

Ainoastaan opetukseen liittyva aineisto

Toisessa vaiheessa kuvailevan kirjallisuuskatsauksen varsinainen tiedonhaku

toteutettiin hyodyntamalla EBSCO ja Google Scholar tietokantoja.

Tiedonhaussa haettiin seka suomalaisia etta kansainvalisia aineistoja.

Tiedonhakuprosessi eri vaiheiden hakusanoineen on kuvattu taulukossa 2.

Sisallyttamisen pé&ékriteerind oli huomioida vuosina 2017-2022 julkaistut

sahkoisesti saatavilla olevat vertaisarvioidut tai muut tutkimukselliset artikkelit,

joiden merkitys korostui, koska teemasta on viela hyvin vahan tutkimusta. Muita

kriteereita olivat littyminen moninaisuuden johtamiseen ja sosiaali- ja

terveysalaan seka inklusiivisuuden etté kielitietoisuuden raportointi.

Kirjallisuuskatsaus ei raportoi artikkeleita, jotka ovat muun kuin suomen- tai

englanninkielisia, kasittelevat muita, kuin sosiaali- ja terveysalaa ja julkaisuja,

jotka ovat ilmestyneet ennen vuotta 2017. Hakukaytanteet pidettiin samana

koko tiedonhakuprosessin ajan.



Taulukko 2. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen aineiston hakuprosessi
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taulukkona.

Tietokanta Hakusanat Hakutulos  Valitut

EBSCO Inclusion AND Leadership AND Social 16 0
and Health Care

EBSCO Kielitietoisuus AND tydyhteis6 AND 1 1
kansainvélisyys

EBSCO Language awareness AND work 0 0
community AND internationalism

EBSCO Leadership AND work community AND 7 0
language awareness

EBSCO Language awareness AND Social and 25 0
Health Care AND Leadership

Google Inclusion AND Leadership AND Social 53 0

Scholar and Health Care

Google Johtaminen AND tydyhteis6 AND 161 2

Scholar kielitietoisuus

Google Kielitietoisuus AND sosiaali- ja 312 2

Scholar terveysala

Google Kielitietoisuus AND sosiaali- ja 103 1

Scholar terveysala AND johtaminen

Google Kielitietoisuus AND sosiaali- ja 56 0

Scholar terveysala AND johtaminen AND
maahanmuutto

Google Inkluusio AND johtaminen AND 10 1

Scholar tyoyhteisd6 AND hoitoala

Google Inclusion AND Social and Health Care 973 1

Scholar AND leadership AND diversity

Google Inclusive leadership AND Social and 28 0

Scholar Health Care AND diversity

Google Inclusive leadership AND language AND 7 1

Scholar Health care AND Work community

Google Inclusive leadership AND Health care 82 3

Scholar

Google Language-awareness-AND-work 18200 0

Scholar community AND internationalism

Google Language-awareness-AND-weork

Scholar community-AND-internationalism-AND  16-300 0
Secial-and-Health-Care

EBSCOn tietokannan etusivulta hakukentaksi valittiin "advanced search”, johon

syo6tettiin hakusanoja taulukon 2 (taulukko 2) mukaisissa ryhmissa ja vaiheissa

noudattaen sisallyttdmis- ja poissulkukriteereja. Ensimmaisessa haussa

hakusanoina kaytettiin Inclusion AND Leadership AND social and Health Care.

Talla haulla naytettavia julkaisuja saatiin yhteensa kuusitoista (16). Taman
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jalkeen naytettavat julkaisut rajattiin viela tieteellisiin artikkeleihin. Tama rajasi
osumia kymmeneen (10) julkaisuun. Naistéa ei valikoitunut yhtdén teosta

aineistoon.

Seuraavassa vaiheessa haut toistettiin suomenkielisilla hakusanoilla.
Hakusanoina kaytettiin kielitietoisuus AND tydyhteisé AND kansainvalisyys.
Hakukriteerit pidettiin muutoin samana. Talla haulla saatiin yksi (1) osuma.
Tasta hausta aineistoon valikoitui Tyoterveyslaitoksen julkaisema
Monimuotoisuusbarometri 2020 (Bergbom, Toivonen & Vaananen 2020).
Aineisto valittiin siksi, etta se on tuore tutkimus, kasittelee
maahanmuuttajataustaisten osuutta tydyhteisdssa seka antaa ohjeita

moninaisten tydyhteisodjen johtamiseen.

Seuraavaksi EBSCOn tietokantaan syotettiin hakusanat language awareness
AND work community AND internationalism. Tama haku ei tuottanut yhtakaan
tulosta. Hakua muokattiin siten, ettd hakusanoina kaytettiin leadership AND
work community AND language awareness. Talla hakusyotolla tuloksia saatiin
yhteensa seitseméan (7). Yksi artikkeleista oli kategorisoitu hoitotydn ja
terveydenhuollon alle, joten tama artikkeli otettiin tarkempaan tarkasteluun.
Muut artikkelit k&sittelivat joko opetusta tai viittoman kielta. Artikkelin tiivistelman
lukemisen jalkeen artikkeli jai kuitenkin poissulkukriteerien vuoksi aineiston
ulkopuolelle, silla se ei kasitellyt johtajuutta vaan tutki lahinnd ikdosaamisen
kehittymista. Seuraavaksi hakusanoiksi vaihdettiin language awareness AND
social and health care AND leadership. Talla haulla tuloksia saatiin yhteensa
25. Hakua muutettiin tdssa vaiheessa viela siten, ettéd ainoastaan tieteelliset
artikkelit ndkyivat. Nain tuloksia jai nakyviin yhteensa 24. Artikkelien tiivistelmia
tarkastellessa yksik&an artikkeleista ei kasitellyt varsinaisesti johtajuutta vaan

esitteli useita eri tietyn erikoissairaanhoidon osaston tutkimuksia.

Seuraavaksi aineistonkeruussa edettiin syottdmalla edellisessa haussa kaytetyt
hakusanat Google Scholarin hakukenttddn. Osumia saatiin yhteensa 53. Tasta
hausta ei valikoitunut aineistoon yhtak&an julkaisua poissulkukriteerien
perusteella. Taman jalkeen hakusanoiksi vaihdettiin johtaminen AND tydyhteis6

AND Kkielitietoisuus. Talla hakusyo6tolla osumia saatiin yhteensa 161. Tasta
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hausta valittiin aineistoiksi poissulkemisen jalkeen relevanssin perusteella kaksi
(2) julkaisua, Rask, Teras & Nykanen (2021) seka Rask, Mankinen, Nykanen &
Terasaho (2022).

Seuraavaksi hakukenttdan syotettiin hakusanat kielitietoisuus AND sosiaali- ja
terveysala. Talla haulla osumia saatiin 312. Osumista automaattisesti
tarkastelun ulkopuolelle jaivat ne teokset, jotka sisalsivat yhden tai useamman
poissulkukriteerin. Hausta valikoitui aineistoon yhteensa yksi julkaisu Latomaa,
Luukka & Lilja 2017 (toim.) (toimitettu teos), josta aineistoon valittiin kaksi (2)
julkaisua, Mustanoja, Tervola, Sandberg ja O’Dell (2017) seka Tiilila (2017).
Hakusanoihin lisattiin viela hakusana johtaminen, muutoin hakukriteerit
sailytettiin. Talla hakusy6t6lla osumia saatiin 103. Poissulkukriteeri noudatti
samaa kaavaa ja hausta valikoitui yksi (1) julkaisu, Maatta, Kinnunen,
Probirskaja ja Kuusi (2022). Taman jalkeen hakusanoihin lisattiin
maahanmuutto ja osumia saatiin yhteensa 56. Talla haulla ei valittu yhtakaan

julkaisuja, silla osa osumista oli jo edeltavasti valittu aineistoon.

Seuraava haku toteutettiin Google Scholarissa hakusanoilla inkluusio AND
johtaminen AND tydyhteis6 AND hoitoala, sanat kasvatus ja opetus rajattiin
haun ulkopuolelle. Talla haulla osumia saatiin yhteensa kymmenen (10).
Poissulku-kriteerien huomioimisen jalkeen tarkempaan tarkasteluun jai viisi
artikkelia, joista kolme oli saman toimitetun teoksen julkaisuja. Tarkemman
tarkastelun jalkeen aineistoon valikoitui kokoomateos Pitkdnen, Niiranen &
Keisala 2017 (tavoitteena sujuva arki). Toimitetusta teoksesta I0ytyi useita
opinnaytetyon tutkimuksen kysymyksiin liittyvia artikkeleita, joita hyddynnettiin
synteesin muodostamisessa. Toimitetusta teoksesta tarkemman tarkastelun ja
l&piluvun jalkeen aineistoon valikoitui kaksi (2) artikkelia Sainola-Rodriguez,
Nuutinen ja Niiranen (2017) seka Pitkanen, Keisala ja Niiranen (2017).

Julkaisun luotettavuutta lisasi se, etté julkaisu on vertaisarvioitu.

Seuraavaksi hakusanoina kaytettiin inclusion AND social and health care AND
leadership AND diversity. Hakutuloksia saatiin yhteensa 973. Nakyuviin laitettiin
ainoastaan tieteelliset artikkelit, jonka jalkeen tuloksia oli nakyvilla 745. Heti

ensimmaisella sivulla nakyi artikkeli, jonka otsikkona oli ” Tydntekijdiden aanen
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ja osallisuuden lisd&dminen osallistavan johtamisen avulla julkisen sektorin
organisaatioissa.” (oma suomennos). Artikkelin ovat kirjoittaneet Alang, Stanton
ja Rose (2022). Artikkelin tiivistelméan perusteella artikkeli valikoitui aineistoon.
Artikkelin paakasitteina oli inclusive leadership, joten seuraavassa haussa
inclusion hakusanan tilalle vaihdettiin inclusive leadership ja leadership
poistettiin hakusanoista. Nailla hakusanoilla tuloksia saatiin yhteensa 28, joten
tulosten tarkastelu oli huomattavasti edellistd hakutulosmaaraa helpompaa.

Tarkemman tarkastelun jalkeen hausta ei valikoitunut yhtaan teosta aineistoon.

Seuraavaksi hakusanoina kaytettiin inclusive leadership AND language AND
health care AND work community. Hakutuloksia saatiin yhteensa seitseman (7),
joiden tiivistelmia tarkastelemalla koko tekstin tarkasteluun valikoitui yksi (1)
teos. Koko tekstin tarkastelun jalkeen tama (Rezai, Kolne, Bui & Lindsay 2020)
tutkimus tyopaikan inklusiivisuudesta valittiin aineistoon. Seuraavaksi
hakukenttddn syoétettiin sanat inclusive leadership AND health care.
Hakutuloksia saatiin yhteensa 82. Yhta tasa-arvoa, moninaisuutta ja
inklusiivisuutta kasitteleva lyhyt artikkeli (Adams & Pitman 2022) pohjautui
Messengerin ja Pollarin (2022) laatimaan katsaukseen terveyden- ja
sosiaalihuollon yhteisty6hdn perustuvasta ja osallisuutta tukevasta
johtamisesta. Namé&a molemmat valittiin aineistoon tarkastelun jalkeen. Lisaksi
tiivistelmén ja taman jalkeen koko tekstin tarkastelun jalkeen valittiin Eppichin ja

Schmutzin (2019) kirjoittama artikkeli inklusiivisesta tydskentelysta.

Lopuksi hakua jatkettiin syottamalla hakusanat language awareness AND work
community AND internationalism Google Scholariin. Tuloksia tuli yhteensa 18
200, joten nAdma tulokset jatettiin huomiotta ja rajattiin hakua tarkemmin.
Hakusanojen loppuun lisattiin sana social and health care, mutta tuloksia saa-
tiin siltikin yli 16 300. Namé& haut jatettiin kokonaisuudessaan tarkastelun

ulkopuolelle liilan suuren tulosmassan takia.

Kolmannessa vaiheessa kirjallisuuskatsauksen prosessi kuvattiin PRISMA Flow
-diagrammia hyoddyntaen (kuvio 6). Diagrammin avulla tiedonhaun hakutulokset
pystyttiin arvioimaan viela kertaalleen sisallyttdmisen ja poissulkemisen

nakokulmasta. Tuloksena kuvailevaa kirjallisuuskatsausta varten aineistoon
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valikoitui yhteensa kaksitoista (12) tieteellista tutkimusta ja artikkelia taulukon 2
mukaiseen tiedonhakuun perustuen. Yksi aineistoon valittu teos ol
kokoomateos, josta aineistoon valikoitui kaksi (2) artikkelia. Lopulta
tietokantahakujen tuloksena tarkasteltujen aineistojen maara
kirjallisuuskatsauksen toteuttamisen jalkeen oli kolmetoista (13). Lisaksi yksi (1)
teos valikoitui aineistoon kirjallisuuskatsauksen ulkopuolelta; tama aineisto
|6ytyi teoriakehystéa rakennettaessa eika siksi nay eriteltyna tiedonhaun
taulukossa (taulukko 2). Lopputuloksena aineistossa oli yhteensa neljatoista

(14) tieteellista artikkelia ja/tai tutkimusta.

PRISMA Flow Diagrammi

)
D Tietokantahakujen avulla l6ydetyt julkaisut:
E n =49 EBSCO
% n =36 285 Google Scholar
c
S Yhteensa = 36 334
(=
|
Julkaisut liian suuren yksittéisen haun tulosmassan poistamisen jalkeen
(2 poistettua hakutulosta, minka jalkeen julkaisujen n = 1785)
Julkaisut paallekkaisyyksien poistamisen jalkeen (n= 300)
Sisallysluettelon ja abstraktin Poissulkukriteerien perusteella
tasolla seulotut julkaisut »| poistetut julkaisut
g (n =300) (n = 200)
o
; |
[
n
Kokonaiset julkaisut, joiden Kokonaiset julkaisut, jotka
kelpoisuus arvioitiin koko tekstin | ————| jatettiin synteesin ulkopuolelle,
tarkastelulla perusteluna vahainen
(n = 100) liittymapinta hoitoty6hon (n= 87)
— l
2z Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen synteesiin valitut aineistot
i (n=13)
g Taydentava avoin haku tietokantojen ulkopuolelta (n= 1)
(7] (n=14)

Kuvio 6. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen aineiston valinnan prosessikaavio
(mukaillen Moher ym. 2020).

Neljdnnessa vaiheessa aineistosta luotiin tulossynteesi tulostaulukoinnin avulla
(liite 1). Taulukointi noudatti laadullisen sisallonanalyysin peruspiirteita (Eskola
& Suoranta 2005, 149-159; Metsdmuuronen 2006, 118-119).
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Viidennessa vaiheessa tulossynteesia kaytettiin pohjana opinnaytetydn
kehittamistehtavan laadinnassa. Kehittamistehtavaksi muotoutui inklusiivisen
johtamisen hyvat kaytanteet (liite 2) seka toimintaehdotus (liite 3) hyvien

kaytanteiden jalkauttamiseen tyoyhteisdssa.

6.2 Koulutuspdivan ja palautekyselyn toteutus

Koulutuspaiva toteutettin MS Teams -ymparistdssa kesdkuussa 2023. Ennen
koulutuksen jarjestamista osallistujille l1&hetettiin saatekirje (liite 4), jonka
tarkoituksena oli heréttda kiinnostusta osallistua koulutukseen seka kertoa
koulutuksen olevan osa opinnaytetydprosessia. Saatekirjeessa kerrottiin
koulutuksen siséllosta, tarkoituksesta ja liittymisesta tyoelamaéan, koulutuksen
toteuttamisesta sekéa esiteltiin lyhyesti kouluttaja. Koulutukseen osallistui
toimeksiantajaorganisaation eri yksikdiden ja toimialojen johtajia, lahijohtajaita
seka tiimivastaavia. Koulutukseen ilmoittautui 94 henkilda, joista koulutukseen

osallistui yhteensa 42 henkil6a.

Koulutuspaiva toteutettiin puolentoistatunnin (1,5) mittaisena koulutuksena.
Koulutusta ei nauhoitettu, jotta anonymiteetti sailyy lapi opinnaytetyéprosessin.
Koulutuksen runko ja aikataulut oli ennalta suunniteltu johdonmukaisen
toteutuksen tueksi. Koulutuspaivan runkona toimi PowerPoint -esitys (liite 5).
Koulutuksen alussa kouluttaja esitteli itsensé ja opinnaytetydn tarkoituksen,
tavoitteen ja tehtavan seka esitteli koulutuspaivan aikataulun. Taman jalkeen
osallistujille kerrottiin, miten inklusiivisen johtamisen kaytanteet rakennettiin ja
miksi niita tarvitaan moninaistuvan tyoyhteison johtamiseen. Seuraavaksi
osallistujia herételtiin paivan teemaan orientoivilla kysymyksilla, jotka oli
sisallytetty esitykseen. Orientoivat kysymykset olivat, mité inklusiivinen
johtaminen sinulle tarkoittaa ja miten se nakyy tydssasi, seka mita kielitietoisuus
sinulle tarkoittaa ja miten se nakyy tydssasi. Kysymyksiin vastaaminen
toteutettiin Padlet -alustalla. Padlet-kyselyalusta liitettiin koulutuksen jalkeen

PowerPoint -esitykseen (liite 5).

Orientoivien kysymysten jalkeen pidettiin lyhyt tauko, jotta osallistujien

keskittymistad seuraavaan osioon pystyttiin tukemaan. Tauon jalkeen
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osallistujille esiteltiin inklusiivisen johtamisen hyvat kaytanteet (liite 2) erillisena
tiedostona. Tassa kaytanteet avattiin kohta kohdalta ja kaytiin lapi, mita
konkreettisia toimia kaytanne pitaa sisalladn. Kaytanteiden lapikaymisen jalkeen
pidettiin lyhyt tauko, jonka paatyttya esiteltiin toimintaehdotus (liite 3)
kaytanteiden jalkauttamiseen omassa tyoyhteisdssa. Tama havainnollisti
osallistujille inklusiivisen johtamisen olevan prosessi, joka vaatii aikaa,
johdonmukaisuutta ja pitkajanteisyytta. Koulutuksessa osallistujat pohtivat
hyvien kaytanteiden toimivuutta oman esihenkilotyon kannalta sek& arvioivat
toimintaehdotuksen kayttdonoton mahdollisuuksia. Osallistujat saivat oman
tyonsa tueksi opinnaytetyon tuloksena syntyneet inklusiivisen johtamisen hyvat

kaytanteet (liite 2) seka toimintaehdotuksen (lite 3) niiden kayttdéonottamiseksi.

Ennen koulutuksen paattamista osallistujia pyydettiin vastaamaan Webropolilla
luotuun palautekyselyyn (liite 6). Palautekysely sisallytettiin koulutukseen siten,
ettd siihen vastaaminen tapahtui ennen koulutuksen paattamista. Palautetta
koulutuspaivasta pyydettiin kaikilta koulutukseen osallistujilta. Palautekyselyn
(liite 6) linkki oli esilla koulutuspéaivan PowerPoint -esityksessa (liite 5) seka se
liitettiin Teamsin viestikenttddn. Nain varmistettiin, ettd mahdollisimman moni
koulutukseen osallistuja vastasi palautekyselyyn. Palautekyselyyn vastaaminen
toteutettiin anonyymisti, jotta anonymiteetti sailyy I&pi opinnaytetydprosessin.
Palautekyselyn avulla pystyttiin arvioimaan koulutuspaivan seka kehittdmistyon
hyodyllisyytta ja tarpeellisuutta. Palautekyselyn tuloksien avulla pystyttiin
arvioimaan koulutuspaivan onnistuneisuutta mutta myos sita, saavutettiinko
kehittamisty6lla haluttu tavoite ja pystyttiinkd tutkimuskysymyksiin vastaamaan.
Palautekyselyn paatteeksi sovittiin, miten kouluttaja lahettda koulutuspaivan
materiaalit osallistujille. Lisaksi kouluttaja jakoi omat yhteystietonsa mahdollisia

jatkokysymyksia tai jatkokeskustelua varten.

Koulutuspaivan loppuajalla oli mahdollisuus avoimeen keskusteluun. Samalla
kaikkia koulutukseen osallistuneita kiitettiin osallisuudesta ja lasnaolosta,
aktiivisesta osallistumisesta, palautekyselyyn vastaamisesta seka kaydyista
keskusteluista ja ajatusten vaihdoista.
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7 Tutkimuksen tulokset

7.1 Kirjallisuuskatsauksen tulossynteesi

Kirjallisuuskatsauksen tulossynteesi rakennettiin laadullisen siséllénanalyysin
menetelmid hyddyntéen tulostaulukon muotoon (liite 1). Tulostaulukoinnin
runkona toimivat opinnaytety6n tutkimuskysymykset, joihin taulukoinnin avulla
haettiin vastauksia. Tulostaulukko laadittiin siten, etta siina nakyi aineiston tekija
ja artikkelin nimi, aineiston taustatutkimuksesta esiin nousseet asiat, muita
tutkimusteeman kannalta oleellisia nostoja, aineistoissa esiteltyja hyvia
kaytanteitéa sekd mahdollisia haasteita ja suosituksia. Tulostaulukkoa
tarkastelemalla pystyttiin I6ytamaan teemakokonaisuuksia, jotka tukivat samoja
hyvia kaytanteita seka muodostamaan eri suositusten pohjalta uusia hyvia

kaytanteita.

Aineiston pohjalta keskeisind havaintoina nousi esiin useita kehittdmiskohteita.
Maatta ym. (2022) korostavat omankielisen tiedon puutetta, monikielisyyden
lisdantymista seka tyopaikoilla kaytetyn kielen kapeutta ja kdanndsten vahaista
saatavuutta. Tillila (2017) puolestaan korostaa eriarvioistumisen lisdéntymista ja
sen mukanaan tuomia haasteita tyoyhteisdjen toimivuudelle. Tillilan (em. teos)
mukaan eriarvoistuminen nakyy esimerkiksi palveluiden kielellisessa
kehittymattomyydessa seka pintaa syvemmalla olevissa rakenteissa ja toimissa,
jotka rajaavat muunkielisen osallisuutta. Eriarvoisuuden haasteen nostavat esiin
myo6s Rask, Terdsaho ja Nykanen (2021), jotka syventavat keskustelua
tydeldman moninaisuuden ja yhdenvertaisuuden edistamisen tarpeeseen.
Kirjoittajat toteavat (em. teos), etta syrjintd vaikuttaa merkittavasti eriarvoiseen

asemaan joutuneen henkildn hyvinvointiin ja mahdollisuuksiin tydelamassa.

Mustanoja ym. (2017) tuovat keskusteluun mukaan instituutioiden ja yhteisdjen
seka arjen vuorovaikutusymparistdjen monikielisyyden seka kasvavat tasoerot.
Kielellinen kehittymattdmyys rajaa henkilén mahdollisuuksia monella tapaa,
mika on henkilékohtainen mutta myds yhteiskunnallinen tappio. Tydperaista
maahanmuuttoa tarvitaan ja sita tulee lisata toteavat Rask ym. (2022), mutta

sitd haittaa eniten juuri puutteellinen kielitaito, joka koetaan tydpaikoilla
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suurimmaksi haasteeksi. Rask ym. (em. teos) korostavat tydnantajien roolia
muutoksessa ja moninaistuvien tydyhteistjen tukemisessa. Syveneva
tydvoimapula vaatii ratkaisuja ja ratkaisut taas toimintaa organisaatiotasolla.
Organisaatiotason muutoksen tukena voi toimia kansainvalisyysosaaminen,
jonka merkitysta korostavat Sainola-Rodriguez, Nuutinen ja Niiranen (2017). He
toteavat, etta kansainvalisyyden ja monikulttuurisuuden jasentadminen ja
merkitysten ymmartaminen on valttamatonta, etta voidaan kehittaa toimivia
kaytanteita monikulttuurisen arjen tueksi. Pitkanen, Keisala ja Niiranen (2017)
pohtivat, miten kulttuurisen monimuotoisuuden lisddntyminen etenee sosiaali- ja
terveysalan organisaatioissa. Vaestorakenteen muutos ja tyévoimapula
edellyttavat heidankin mukaansa kansainvalisyysosaamista seka tydyhteisdjen

tietoista ja tavoitteellista kehittamista.

Bergbom, Toivanen ja Vaananen (2020) tuovat esiin tarpeen kehittaa
tyokulttuuria vastaamaan taman paivan ja tulevaisuuden tarpeita.
Moninaisuuden ja monimuotoisuuden johtaminen ovat organisaatioissa
valttamattomia taitoja, joita tarvitaan, etta pystytdan palvelemaan muuttuvaa
asiakaskuntaa ja toimimaan muuttuvissa ja moninaistuvissa ty6tiimeissa.
Toisessa teoksessa Bergbom pohtii yhdessa Yli-Kaitalan ja Toivasen (2022)
kanssa sitd, miten ja millaisin keinoin moninaisuusjohtamista voidaan kehittaa ja
tukea. He tuovat esiin myds moninaisuusosaamisen ja johtamisen hyotyja;
inklusiivinen tydyhteis® on tuottavampi ja innovatiivisempi, nain siis myos

tuloksellisempi, kuin vdhemman moninaisuutta tukeva organisaatio.

Inklusiivinen johtaminen tukee myos tasa-arvon toteutumista tydyhteisossa,
toteavat puolestaan Adams ja Pitman (2022), jotka korostavat sita, miten
inklusiivisemman yhteiskunnan rakentaminen vahvistaa inmisten valista
kunnioitusta ja hyvaksyntda. Tama on myads toimivan tydyhteison kulmakivia.
Samaa keskustelua kayvat myos Eppich ja Schmutz (2019), jotka pohtivat
epatasa-arvon mukanaan tuomia konflikteja ja vallan siirtymisen aiheuttamia
ristiritoja. He sanovat, etta uuden jdsenen hyvaksynta tydyhteiséssa voi olla
monella tapaa haastavaa ennakkoluuloista ja asenteista johtuen. Osallisuuden

ja syrjinnan haasteita pohtivat myds Rezai ym. (2020), jotka kuvaavat naiden



48

vaikutusta psykososiaaliseen kehitykseen ja tyotyytyvaisyyteen, jotka voivat

vaikuttaa yksiloon seké tydssa ettd vapaa-ajalla.

Hyvan johtamisen tyyleja ja haasteita tuovat puolestaan esiin Alang, Stanton ja
Rose (2022), jotka toteavat, etté johtamisen tyylit ovat kontekstisidonnaisia ja
vaikuttavat johdettaviin siksi eri tavoin. He korostavat tyontekijan aanen
merkitysta eli sitd, ettéa johtaminen mahdollistaa toiminnan, jossa tyontekija saa
vaikuttaa paatoksentekoon ja olla osallinen eri prosesseissa. Osallisuus
vahvistaa motivaatiota ja selkiyttaa tydyhteistn toimintaa. Inklusiivisen
johtamisen kehittaminen vaatii ty6ta ja panostusta ja se on avainasemassa

tydelaman rakenteellisessa kehittdmisessa (Messenger & Pollard 2022).

7.1.1 Inklusiivisen johtamisen hyvat kaytanteet

Tulossynteesi osoittaa selvasti tarpeen kehittaa entista inklusiivisempia
tyoyhteisja, joissa moninaisuuden johtaminen ja kielitietoisuuden edistaminen
ovat avaintekijoitd. Tahan perustuen palattiin tutkimuskysymyksiin, ja pohdittiin,
millaisin kaytantein ja suosituksin voisi edistaa inklusiivista ja kielitietoista arjen
lahijohtamista. Tavoitteena oli laatia kaytanteita ja suositus, jotka perustuvat
|6yddksiin mutta ovat tiivistettyja ja helposti sovellettavia toimintamalleja
l&hijohtamiseen. Ensimmaisena tutkimuskysymyksena tarkasteltiin, millaiset
inklusiivisen johtamisen kaytanteet tukevat tydyhteison toimijoiden
osallistamista seka toimivaa viestintaa. Inklusiivisen johtamisen hyvat
kaytanteet (taulukko 3; liite 2) rakentuivat tamén tutkimuskysymyksen pohjalta.
Tutkimuskysymyksiin pohjautuvan analyysin tuloksena kaytanteita 16ytyi

kaikkiaan neljatoista (14).
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Taulukko 3. Inklusiivisen lahijohtamisen hyvéat kaytanteet.

Hyva kaytanne

Tunnista, missa tyoyhteisosi on talla hetkella ja sisallyta uusia

kaytanteita toimintaan hiljalleen, portaittain

Kasvata tietoisuutta osallistavasta toimintakulttuurista seka

kielitietoisuudesta tyopaikallasi

Ole mahdollisimman paljon osa omaa tyoyhteisdasi: ymmarra ja
tiedosta tyon luonne ja kartuta kaytdnnon osaamista tasaisin véaliajoin
(johdettavien tyotaakan ymmarrys parantuu aina, kun tiedat itse, mita
kenttatyd on)

Osallista tydyhteisdsi toiminnassasi ja nayta esimerkkia

Tunnista relevantit mahdollisuudet

Luo tydyhteisollesi psykologisesti turvallinen tila

Panosta osallisuuteen jo perehdytyksessa

Toista tydyhteisdasi parhaiten palvelevia kaytanteita

©| 0| N| o o &

Vahvista tyoyhteisosi yhteisty6taitoja

Sisallytd osallisuutta lisaavia toimintatapoja osaksi arkea - Tarjoa
mielekkaitd yhteisia projekteja ja anna tydyhteisosi toteuttaa naita

haluamallaan tavalla

11

Modifioi henkilostokaytanteet vastaamaan tydyhteison tarpeita ja
tukemaan mahdollisia haasteita seka vahvistamaan jo olemassa

olevia vahvuuksia

12

Yll&pida oman johtamisesi kehittamista

13

Toteuta monimuotoisuutta tukevaa ja edistavaa rekrytointia

14

Ole karsivallinen

7.2 Toimintaehdotus hyvien kaytanteiden jalkauttamiseen

tybyhteis6ssé

Toinen tutkimuskysymys oli, millaiset tydyhteisén kaytanteet ja toimintaohjeet

tukevat kielitietoisuutta arjen tydssa. Taman kysymyksen pohjalta rakentui

toimintaehdotus (lite 3) kaytanteiden soveltamiseen arjen tydssa omassa

tyoyhteistssa. Yhtena tarkeimpana huomiona kaytanteitd muodostaessa
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vahvistui fakta siitd, ettd inklusiivisuudessa on kyse prosessissa ja vaatii
muutokseen jarjestelmallisyytta, johdonmukaisuutta ja ennen kaikkea
pitkajanteisyytta. Inklusiivisen toimintakulttuurin muutos tydyhteiso- ja eritoten
organisaatiotasolla kestad useampia vuosia. Hyvien kaytanteiden
rakentuessa aineiston tuloksista néhtiin nain ollen oleelliseksi laatia manuaali
hyvien kaytanteiden kayttdonottamista ja niiden seurantaa varten.
Toimintaehdotus (lite 3) selkeyttaa kohderyhmalleen hyvien kaytanteiden
realistisen kayttoonoton ja havainnollistaa prosessinomaisen toiminnan

huomioiden tydyhteisdjen moninaisuuden ja yksil6llisyyden.

PORRAS 5
PORRAS 4 2 :
Johtamiskulttuurin
ja tyoyhteison
PORRAS 3 A
‘ Palautteen anto ja toiminnan muutos
vastaanotto,
FORRAS.2 ‘ Hyvien kehitys ja seuranta
RRAS kiytanteiden | TOISTAMISOSUUS
2 : ‘ Hyvien sisdllyttaminen
svtintei omaan
kay{tante'lden tvvhteissan TR, |
Lihtdtason valitseminen Yoy
madritys omassa
tyoyhteisossa
TOIMINTAOSUUS

|mvmuomnos|m|

R oo

Kuvio 7. Toimintaehdotus inklusiivisen johtamisen hyvien kaytanteiden
jalkauttamiseen (mukaillen Komppa, Korpela, Kotilainen, Kurhila & Lehtimaja
2023).

Toimintaehdotus on tiivistetty porrasmalliksi (kuvio 7), jossa kuvataan
kayttdonoton keskeisimmat vaiheet. Toimintaehdotus avaa eri vaiheet ja toimii
nain manuaalina prosessin toteuttamiseen.
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7.3 Koulutuspaivan palautekyselyn tulokset

Koulutuspaivan tuloksia voitiin arvioida palautekyselyn vastausten perusteella.
Palautekysely (liite 6) pyrki selvittamaan, miten hyodyllisena osallistujat kokivat
koulutuksen ja siina kaytettyjen menetelmien toimivuuden, mitk& koulutuksen
siséllosta olivat osallistujille uusia, miten selkeéksi toimintaehdotus koettiin,
mitka inklusiivisen johtamisen kaytanteista olivat osallistujille jo entuudestaan
tuttuja, mitk& kaytéanteet olivat uusia sekéa mita uusia kaytanteita osallistujat
aikovat ottaa kayttoonsa omassa tyossaan. Lisaksi osallistujilta kysyttiin, mitka
kaytanteet tukevat kielitietoisuutta tydyhteiséssa. Lopuksi pyydettiin avointa

palautetta koulutuksen toteutumisesta ja mahdollisista kehittamisehdotuksista.

Palautekyselyn vastauksia saatiin yhteensa 19. Jokaisesta vastauksesta luotiin
Webropolin antama mittari, jolla jokaista kysymystéa pystyttiin arvioimaan
erikseen. Avoimista vastauksista luotiin Webropolin kautta erillinen kooste,
jonka avulla vastausten analysointi oli selkeampé&é. Palautekyselyyn

vastaaminen toteutettiin anonyymina.

Osa koulutukseen osallistujista antoi palautetta koulutuksesta Ms Teams -

keskustelualueella.

” Ajankohtainen ja tarkea aihe, josta meilla varmasti opittavaa.”

” Ajankohtainen koulutus, hyva rauhallinen esittamistapa, selkea
puhetyyli, kaytannon kokemus nakyy”

” Tasta voisi pitda myos joitain yhteisia tydpajoja tai keskustelutilaisuuksia
Teamsilla?”

" Erittéin hyvéa ja ammattimainen esitys. Huomaa, etté olet kiinnostunut
kielitietoisuudesta ja olet panostanut tahan esitykseenkin. Osallistamista
ja pikku taukoja. Kiitos paljon.”
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7.3.1 Koulutuspaivan hyddyllisyys ja kaytettyjen menetelmien toimivuus

Ensimmaiseen kysymykseen vastauksia saatiin yhdekséantoista (19).
Kysymyksessa kysyttiin, miten hyddyllisend koulutuspaiva koettiin. 42 %
vastaajista koki koulutuspaivan hyodyllisyyden erittain hyodylliseksi ja 42 %
vastaajista melko hyodylliseksi. 16 % vastaajista oli sitd mielta, etta
koulutuspaiva oli vain osittain hyddyllinen. Vastausten perusteella voitiin todeta,

etta koulutuspéaiva koettiin hyodylliseksi (kuvio 8).

1. Miten hyddylliseni koit ko divin? (1= ei hyadyllinen, 5 = erittin hysdyllinen)
Vastaajien maara: 19
0 2 & 6 8 10 12! 14 16! 18 20 22 24 26% 28 30 32 34 36 38 40% 42%
1
2
:
:
s

[ S R CR N
® @ w o ol s
@
®
=

Kuvio 8. Palautekysely, koulutuspaivan hyodyllisyys.

Toiseen kysymykseen vastauksia saatiin kuusitoista (16). Kysymyksessa
kysyttiin, miten toimiviksi kaytetyt menetelmat koettiin. 44 % vastaajista koki
kaytettyjen menetelmien toimivuuden erittain hyddylliseksi ja 37 % vastaajista
melko hyoédylliseksi. 19 % vastaajista oli sita mielta, etta kaytetyt menetelmat

olivat vain osittain toimivia.
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2. Miten toimiviksi koit kdytetyt at? (1= ei toimiva, 5 = erittdin toimiva)

Vastaajien madra: 16

Kuvio 9. Palautekysely, kaytetyt menetelmat.

Yksikédéan vastaajista ei kokenut kaytettyjen menetelmien olleen toimimattomia.
Vastausten perusteella voitiin todeta, etta koulutuspaivassa kaytetyt

menetelmat koettiin toimiviksi (kuvio 9).

7.3.2 Koulutuksen sisallon arviointi

Kolmanteen kysymykseen vastauksia saatiin kahdeksan (8). Kysymyksessa
kysyttiin, mitka koulutuksen sisallot olivat uutta. Osa vastaajista koki
koulutuksen sisallon tuoneen uutta tietoa. Joillekin vastaajista osa siséllosté oli
entuudestaan tuttua. Osa nosti esille kielitietoisen yhteisdn tydkalujen olleen

uusi tieto.
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3. Mitka koulutuksen siséll6t olivat sinulle uusia?

Vastaajien maara: 8

Vastaukset

Kielitietoisen yhteisdn tySkalut

kaikki

Ei ehka uusia mutta en ole aiemmin tullut ajatelleeksi, ettd myos eri murteet voivat muodostaa kielellisen "vaikeuden"

Hyvin koostettu asiat, osa tuttua mutta osa uutta

eri kielien kayttaminen tydyhteistssa murteet ja vaarinkasitykset suomalaiset tummaihoiset (suomessa syntyneet) ja tydyhteison epaluulot jne
Jo sana inklussiivinen oli uusi, Googletin. Sinansa tallaisia asiocita on sivuttu ennenkin

Aika pitkalle toimin jo tdman mukaan. Tydyhteisdmme on erittdin monikulttuurinen.

paljon uutta asiaa :)

Kuvio 10. Koulutuksen sisalto.

Osalle siséllon teema oli entuudestaan tuttu, muttei sité ole tullut aiemmin
tarkemmin ajateltua. Yhdelle vastaajista inklusiivisuus sanana oli uusi.
Vastausten perusteella voitiin todeta, etta koulutuksen sisélto tarjosi

osallistujilleen uutta tietoa (kuvio 10).

7.3.3 Toimintaehdotuksen selkeys ja inklusiivisen johtamisen hyvien

kaytanteiden hyédynnettavyys

Neljanteen kysymykseen vastauksia saatiin yhdeksantoista (19). Kysymyksena
oli, miten selkeaksi toimintaehdotus koettiin. 47 % vastaajista arvioi
toimintaehdotuksen olleen erittdin selked. 42 % vastaajista taasen koki, etta
toimintaehdotus oli selked. 10,5 % vastaajista oli sitd mielta, etta
toimintaehdotus oli osittain selke&. Vastausten perusteella voitiin todeta, etta

toimintaehdotus koettiin erittain selkeaksi (kuvio 11).



55

4. Miten aksi koit toimi ? (1= ei ollenkaan selked, 5 = erittdin selked)

Vastaajien masra: 19

a A W N =
© o v o ols
>
o

Kuvio 11. Toimintaehdotuksen selkeys.

Viidenteen kysymykseen vastauksia antoivat kahdeksantoista (18) osallistujaa,
joista valittujen vastauksen lukumaara oli 132. Kysymyksena oli "Mitka
kaytanteista on jo sinulla kaytdssa?”. Kysymys laadittiin siten, etta kyselyyn
vastaaja sai valita yhden tai useamman vastausvaihtoehdon. Vastausten
perusteella voitiin todeta, ettéa 83 %:lla on kaytdssaan kaytanteet 4, 12 ja 14
kaytdssa omassa tydssaan. 67 %:lla vastaajista kaytdnne 6 on kaytossa
omassa tyossaan. Kaytanne 3 ja 8 olivat kaytossa 61 %:lla vastanneista. 56
%:lla kaytanne 1 on kaytdssa ja 50 %:lla vastanneista kaytanne 9. Kayténteet 5
ja 7 olivat kaytossa 44 %:lla vastanneista. 33 %:lla vastanneista kaytanne 10 ja
11 olivat kaytossa. Kaytanne 13 oli 22 %:lla kaytdssa ja kaytanne 2 vain 11

%:lla vastanneista (kuvio 12).



5. Mitd kiytanteistd sinulla on jo kiytossd?

Vastaajien masra: 18 , valtiujen vastausten lUkuma&rE: 132

Tunnista, missa tydyhieisdsl on tAIla hetkelld ja sisalyta vusia kayt

<asvala lietoisuutta osallistavasta tolmintakuittuuriata seks

g g E B 3 & B & 5 & i 5
| ‘ ‘ o
&
@

Mugikas by tanteits vast hit !
Yiiapida oman jatk keehit 1
T oo | toint
Clle k il

n | Prosentti
Tunnista, missa tydyhteisssl on 1285 hetkel fa sisdlyta uusia kiylanteild timintaan hijalleen, portaitiain 10 55,6%
Kasvata tietoi [ toirnintakultiuurista seka kielitietoisuudesta tydpaikallasi 2 1.1%
Ole paljon csa omaa ymma ja tiedosta tydin luonne ja kartula kytinnin osaamista tasaisin valiajoin (johdettavien tydtaskan ymmarrys parantuu sina, | 11 B1,1%

kun tieddt itse, mits kenttatys on)

Osallista tyfiyhteistsl toiminnassasi ja nayta esimerkkia 15 B3.3%
Tunnista relevantit mahdolsuudel 8 44 4%
Luo tydyhieisdlesi psykologisest turvalinen tla 12 B6.7%
Panosta osallisuuteen jo perehdytyksessa 8 a44.4%
Teista tydyhieistisi pamaiten palvelovia kKiytanteits 1 B1.1%
Vahwista tybyhisistsl yhtelstydtaitoja 3 50.0%
Sisallyts osalisuutta lis3avia toimintatapoja osaksi arkea — Tarjoa mislekkata yhieisia projekieja ja anna ybyhleists! toleuttaa naits hauamakaan tavala [ 33,3%

Muokikaa henkilbstbkaylanteits vastaamaan tybyhteisin tampeita ja fukemaan mahdoliisia haasteita seka vahvislamaan jo olemassa olevia vahvuuksia

Yil&pida oman johiamisesi |atiuvaa kehitamists 15 B3,3%
Toleuta monimuatolsuulta tukevaa ja edistivaa rekrytonta 4 22.7%
Ofe keirsivillinen 15 B3.3%

Kuvio 12. Kaytdssé olevat kaytanteet.

Kuudenteen kysymykseen, mitka kaytanteet olivat uusia, vastauksia saatiin
neljaltatoista (14) osallistujalta, joista valittujen vastausten maara oli 32.
Kysymys laadittiin siten, etté kyselyyn vastaaja sai valita yhden tai useamman
vastausvaihtoehdon. 64 % koki kaytanteet 2 olleen uusi ja 50 % vastaajista
kaytanne 13 oli uusi. Kaytanne 1 oli uusi 36 %:lle vastaajista ja kaytanne 7 oli

uusi 21 %:lle. Kaytanteet 5, 9, 10, 12 ja 14 olivat uusia 7 %:lle vastaajista.

56



6. Mitkd kdytintelstd olivat sinulle uusia?

\iastaajien masra: 14 , valittujen vastavsten hkumaars: 31
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Kasvata tistoisuutta csallistavasts teimintakulttuurista seka B4%

Ole mahdollisimman paljon osa omas tybyhteistssi: ymmaa ja b

8 esimerkkia

Osallists tyyhteisssi toiminnassasi |

ntit mahdollisuudet

Luo tytyhtaistliesi psykologisasti turvallinen tils

Panosta osallisuutesn jo perehaytyksessa

Toista tydyhieistasi parhaiten palvelevia kaytanteita

Vahvista tydyhteisosi yhteistyiaitoja

Sisallyts osallisuitta lisasvia timintatapoja osaksi arkea — Tarjoa

Muckkaa henkiltstokaytantsits vastasmasn tysyhteison tarpeita ja

Toteuta monimuotoisuutta tukavas ja edistévas rekrytointia

Ole karsivelinen

YVispida cman johtamisesi [auvas kehitiamista n

n  Prosentti

Tunnista, missé tybyhteistei on 314 hetkels ja sisallyts uusia kaytnteiss toimintazn hiljalisen, portaitiain 5 38,
Kasvata i seka Kilitietoisuudesta tyopaikaliasi ] 64, 3%
Ola paljon oss omaa ymmarTA ja tisdosta tysn luonne ja karuta kaytanmnsn ossamists tasaisin valisjoin (johdsttavien tyttaskan ymmanys parantuu aina, | 0 0,0%

koun tiadst itee, mitd kenttitys on)

Osallista tyoy i ja nayta [ 0,0%
Tunnista refevantit mahdolisuudet 1 T0%
Luo tydyhteisallesi psykologisesti turvallinen tila 2 14,3%
Panosta osallisuutesn jo pershdytyksesss E] 21,4%
Toista tyoyhieistasi parhaiten palvelevia kaytanteits 0 0.0%
Viahvista tybyhteistsi yhteistyttaitoja 1 74%
Sisallyts osalisuutta lisaavis toimintatapoja ossksi arkea — Tarjoa mielekkaita yhisisia projekteja ja anna ty istisi toteutiaa naita tavalla 1 74%
Muokkaz tarpeita ja tukemasan haasteita seks jo olemassa olevia vahvuuksia 0 0.0%
Vilapida oman johtamisesi jatkuvaa kehitiamists 1 74%
Toteuta monimuctoisuutia tukevaa ja edistivas reknytointia 7 50,0%
Ole karsivallinen 1 T0%

Kuvio 13. Uusi kaytanne.
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Vastausten perusteella voitiin arvioida, etta osallistavan toimintakulttuurin seka

kielitietoisuuden tietoisuuden kasvattaminen tydpaikalla oli enemmistélle uusin

kaytanne. Vastaukset nakyvat ylla olevassa kuviossa 13.
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7.3.4 Kielitietoisuuden tukeminen kayténteiden avulla seka kaytanteiden

kayttoonottaminen

Seitseménteen kysymykseen vastaksia saatiin kuusitoista (16), joista valittujen
vastausten lukumaara oli 105. Kysymyksena oli "Mitka kaytanteet tukevat
mielestasi kielitietoisuutta tydyhteisdssasi?”. Kysymys laadittiin siten, etta
kyselyyn vastaaja sai valita yhden tai useamman vastausvaihtoehdon. 63 %
vastaajista koki, ettéa kaytanteet 6, 9 ja 13 tukevat kielitietoisuutta tydyhteisossa.
Vastaajista taasen 56 % koki, ettd kaytdnne 2 ja 14 vahvistavat kielitietoisuutta
tyoyhteistssa. Kaytanteet 1, 7 ja 8 tukivat kielitietoisuutta 50 % vastaajien
mielesta. Kielitietoisuutta eniten tukevina kaytanteita koettiin tydyhteisolle
rakennettu psykologisesti turvallinen tila, tydyhteison yhteistyotaitojen
vahvistaminen sek& monimuotoisuutta tukeva ja edistava rekrytointi (kuvio 14).
Vabhiten kielitietoisuutta tukevana kaytanteena nahtiin relevanttien
mahdollisuuksien tunnistaminen. Vastausten perusteella voitiin todeta, etta

kielitietoisuutta voidaan tukea annettujen kaytanteiden avulla tydyhteiséssa.



7. Mitkd kdytantaat tukevat mi

‘WVastaajien maara: 16, valittujen vastausten hiumasra: 105

@

]
2 g
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Prosentt

Tunmiista, mizsa tyeyhisisesi on 1313 hetkel fa sisilyts uusia kytanieits ioimintaan hijalleen, portaitiain B 50,0%
Kasvata i seka 8 66,7%
Ofle mahdcilisimman paljan osa omaa byéyhisistds: ymmara ja tiedasta tyan luanne ja kartuta kayiinmén cssamists tasaisin vakisjoin (johdetizvien lyttaakan ymmiry= parantu aina, [ 3.3%
kun tiedat ibse, mits kentiaty oo
Crsallista tyayhbeisdsi ioiminnassasi ja nayth esimerkkia B 7.5%
Tunnista relevantit mabdolisuudet 4 25,0%
Luo tydyhteisiliesi psykalogisest urvalinen tila 10 B2,5%
Panosta osalisuuleen jo perehdytyksessa B 50,0%
Toista tybyhieistdsi parhaiten pahvelevia kaytantsita B 50,0%
Vahvista tytyhteissi yhieistySiaitoja 10 B2,5%

lizsia Lo omaks arkea — Tarjoa mislekkaita yhieisia projekteja ja anna tydyhieisési ioteuttaa ndits haluamaliaan tavalla T 438%
Muckiaa henkiléstokaytanteils vastaamaan tybyhbeistn tarpeita ja tukemaan mahdollisia haasteita s=ki vahvistamaan jo clemassa clevia vahvuuksia [ 3.3%
Yllapida oman jchtamisesi jatkuvaa kehittamists ] 7.5%
Toteuta menimucioizuutta bukevaa ja edistvad rekr yivintia 10 B2,5%
Oie karsivallinen 8 66,7%

Kuvio 14. Kielitietoisuutta tukevat kaytanteet.

59

Kahdeksanteen kysymykseen vastauksia saatiin kuusitoista (16). Kysymyksena

oli "Aiotko ottaa jonkin sinulle uusista kaytanteista omaan esihenkilotyohdsi?

Jos kylla, niin minka tai mitka?”. 94 % vastaajista kertoo ottavansa kayttoonsa

itselleen uuden kaytanteen osaksi omaa tyotaan. 6 % vastaajista kertoi, ettei

ota kayttbonsa uutta kaytannetta tydhonsa. "Kylla” vastauksen antaneet saivat

halutessaan tarkentaa, minka kaytanteet he aikovat ottaa kaytt6énsa omassa

tyOssaan.
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8. Aiotko ottaa jonkin sinulle uusista kéytdnteistd omaan esihenkilétyshési? Jos kylld, niin mink3 tai mitk&?

Vastaajien maara: 16

Kylla, minka/mitka? 94%

o

n  Prosentti

Kylla, minka/mitka? = 15 93,8%

En 1 6,2%

Lisatekstikenttaan annetut vastaukset
Nayta kaikki

Vastausvaihtoehdot = Teksti

Kylla, minka/mitka? osallisuuden korostaminen jo perehdytyksessa
Kylla, minka/mitka? Useita

Kylla, minka/mitka? Enemman osallistamista jo perehdytysvaiheessa
Kylla, minka/mitka? kaikkial

Kylla, minka/mitka? monimuotoinen rekrytointi

Kylla, minka/mitka? en tieda viela

Kylla, minka/mitka? en viela osaa sanoa, ehka jotakin

Kylla, minka/mitka? rekrytointi

Kylla, minka/mitka? Kaikki monikulttuurinen

Kylla, minka/mitka? eri kielet huomioitava tybyhteis6ssa ja murteet

Kylla, mink&/mitka? tunnista tybyhteisan tila...

Kylla, minka/mitka? Taytyy kartoittaa tilannetta ja lahteé viemaan asioita eteenpain
Kylla, minka/mitka? Monia voisi kokeilla, paljon jo kayttssa

Kylla, minka/mitka? Kaikista jotain

Kylla, minka/mitka? monia

Kuvio 15. Kaytanteiden ottaminen osaksi omaa tyota.

Vastauksissa korostui muun muassa osallisuuden vahvistaminen jo
perehdytysvaiheessa, eri kielten ja murteiden huomioiminen tyéyhteisossa seka
tilanteen kartoitus ja asioiden eteenpain vieminen tydyhteisdssa. Vastausten
perusteella voitiin todeta, etté uusia inklusiivisen johtamisen hyvia kaytanteita

otetaan osaksi omaa tyotéa (kuvio 15).

7.3.5 Avoin palaute ja mahdolliset kehittAmisehdotukset

Lopuksi vastaajia pyydettiin antamaan avointa palautetta ja tuomaan esille
mabhdollisia kehittdmisehdotuksia. Vastauksia saatiin yhteensa yhdeksan (9).

Avoimesta palautteesta kavi ilmi, etta seka koulutusta ja esitysta pidettiin
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selkana kokonaisuutena. Osa toi ilmi koulutuksen sisaltaneen hyvia ideoita

tulevaan.

9. Avoin palaute ja mahdolliset kehittdmisehdotukset

Vastaajien maara: 9

Vastaukset

Kiitos 1)

Hyvin olit Ioytanyt olennaiset asiat liittyen monikulttuuriseen tyg i i ouluttanut teemalla sosiaalipalveluiden yksikonjohtajia useamman vuoden meilla sosiaalipalveluissa. Jos
haluat lisatietoja tai jutella aiheesta, niin laitathan sahkoposti

Upea esitys ja todella selkea kokonaisuus. Valmiiksi hyvin pureskeltu kaikki ehdotukset jotka voi vieda suoraan kaytantosn
Hyvé ja selked koulutus.

Kiitos. Selkea esitys

Kiitos paljon 1ainen esitys ja ll Hyva Miilil!
Kiitos mielenkiintoisesta esityksestal
kiitos!

Selkea puhe ja positiivinen fiilis j&i puhujasta. Hyvia ideoita tulevaisuuteen :)

Kuvio 16. Avoin palaute ja kehittamisehdotukset.

Yhtena palautteena on tuotu ilmi koulutuksessa esille tuotujen ehdotusten
olleen kaytannonlaheisia ja valmiita vietavaksi kaytantoon.
Kehittamisehdotuksia ei valitettavasti tuotu esille yhdessakaan palautteessa.

Vastaukset nakyvat ylla olevassa kuviossa 16.

8 Eettisyys ja luotettavuus

8.1 Hyva tieteellinen kaytanto

Tieteelliselle tutkimukselle on olennaista, etté tutkimus vaiheineen on julkista ja
rehellista. Tutkimustulokset voidaan todentaa seka nama ovat toistettavissa.
Hyvan tieteellisen k&ytdnndn noudattamatta jattdminen laskee seka
tutkimuksen etta tutkijan luotettavuutta, ja asettaa samalla kyseisen
tiedeyhteison huonoon valoon. Tutkijan on pyrittava noudattamaan hyvan
tieteellisen kaytannon periaatteita tieteellisessa tutkimuksessa sitouttaen laatu
ja luotettavuus osaksi koko tutkimusta. Nailla viitataan yleisimmin hyvaan
tieteelliseen kaytantoon, johon seka yksittdinen tutkija, tutkimusryhma seka
koko tiedeyhteiso on sitouduttava noudattamaan. (Karjalainen, Launis,
Pelkonen & Pietarinen 2002, 119.)
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Tutkimuksen huolellisuus ja tarkkuus, muiden tutkijoiden ja heidan saamien
tuloksien huomioon ottaminen, omien tutkimustulosten tarkka esittaminen seka
hallitsemattomuuden ja avoimuuden arvostaminen kuuluvat hyvaan tieteelliseen
kaytantoon. Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus linkittyvat vahvasti hyvaan
tieteelliseen kaytantdon; tutkimuksen luotettavuuden, tulosten uskottavuuden
seka tutkimuksen eettisen hyvaksyttavyyden yhtena edellytyksena on, etta
tutkimus on noudattanut hyvan tieteellisen kaytannon periaatteita. (Karjalainen
ym. 2002, 386.) Hyvat tieteelliset kaytanteet on mallinnettu alla olevassa
kuviossa 8.

Kriteerien
mukaisen ja
eettisesti
noudattavien

fanllen Aiempien

Tiedeyhteison
tunnustamien
toimintatapojen
noudattaminen

Hallintokaytantd
jen seka
henkilosto- ja
taloushallinnollis
ten kaytantojen
noudattaminen

Tutkimukseen
osallistuvien
toimijoiden
esille tuonti
tuloksien
julkaisemisen
yhteydessa

soveltaminen

Hyva
tieteellinen
kaytanto

tutkimuksien
ja tuloksien
huomioon
ottaminen

Tutkimuksen
yksityiskohtai
nen
suunnittelu,
toteutus ja
raportointi

Tutkimuksen
hyvaksyttamine
n ja tutkimuksen

maarittely
ennen
tutkimuksen
aloittamista

Kuvio 8. Hyvan tieteellisen kaytannon periaatteet (mukaillen Karjalainen ym.
2002, 386-387).

Tama opinnaytetyd noudatti hyvan tieteellisen kaytannon toimintaperiaatteita.
Opinnaytetyon aihe suunniteltiin ja méaariteltiin huolellisesti ja
tutkimussuunnitelma hyvaksytettiin ennen varsinaisen opinnaytetyotutkimuksen

aloittamista. Opinnaytetyon teoriakehys on laadittu hy6dyntaen paasaantoisesti
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alle kymmenen vuoden ikaisia teoksia. Vanhempia, opinnaytetydhon
siséllytettyja tutkimuksia voidaan perustella siten, etté teoriakehyksessa on
haluttu huomioida varhaisemmat tutkimukset eri kasitteiden ja ilmididen
muodostumisesta ja kehittymisesta seka osoittaa teemaan liittyvan keskustelun
kehittamiskaari. Lahdekirjallisuus koostuu vertaisarvioiduista artikkeleista,
raporteista seka eri ministerididen, valtion toimielinten ja eri tyéryhmien
julkaisuista. Teoreettinen tarkastelu perustuu useisiin eri l&hteisiin, joka tukee

hyvien tieteellisten kaytanteiden toteutumista.

Opinnaytetyon tutkimus noudattaa hyvia tieteellisen kdytanteen periaatteita.
Tutkimusmenetelmét on huolellisesti valittu, valinnat on perusteltu ja prosessi
on kuvattu seka tekstina etta taulukoina. Tutkimustulokset ovat nain todennet-
tavissa ja tutkimus on toistettavissa. Kattava tiedonhaun prosessi on kuvattu ja
avattu tarkkaan seka yksityiskohtaisesti, mika lisaa opinnaytetyon
luotettavuutta. Teoriakehyksen seké aineiston laatimisessa ja taman
analysoimisessa otettiin huomioon aiemmat tutkimukset ja tulokset sekéa
l&hdeviitteet ovat merkitty noudattaen voimassa olevia ajankohtaisia

opinnaytetydn ohjeita.

8.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Etiikalla viitataan tutkimuksen moraaliseen nakdkulmaan, jossa tarkastellaan
tutkimuksen seka aineiston analysointiin oikean ja vaaran, hyvaksyttavan ja
tuomittavan, sallitun ja kielletyn seka hyvéan ja pahan osalta. Etiikalle olennaista
on, etta asiat ovat esiteltyna moraalisesta ndkdkulmasta. (Karjalainen ym. 2002,
42))

Karjalainen ym. (2002, 60, 62, 65—-68) linjaavat teoksessaan yleiset eettiset
tutkimustyon periaatteet. Tutkimustydssa tulee noudattaa eettisia periaatteita,
saantdja ja normeja. Voidaan puhua, etta tutkija on tydssdén moraalinen
toimija. Yleisia eettisia perusvaatimuksia ovat aito kiinnostus tutkimusta
kohtaan, tutkimusaiheeseen syvallinen paneutuminen, tutkimusaineiston
kriittinen tarkastelu, rehellisyyden noudattaminen lapi tutkimusprosessin, hyvan

tieteellisen kaytannoén noudattaminen tiedon jakamisessa ja julkaisussa,
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tieteellisen tiedon kayttaminen eettisten vaatimuksien mukaisesti, tutkimuksen
tekemisen mahdollisuuksien lisddminen seka kollegiaalinen arvostus lapi

prosessin.

Opinnaytetydssa on huomioitu eettisyys varmistamalla huolellisesti seka
toimeksiantajan etté osallistujien anonymiteetti |api opinnaytetydprosessin.
Tiedot eivat ole missaan vaiheessa tunnistettavissa eika raportti paljasta
yksityiskohtia toimeksiantajasta. Raportissa on toimeksiantajan ohjeiden
mukaisesti jatetty nimeamatta toimeksiantajaorganisaatio seka koulutukseen
osallistujat. Tama ei vahenna tutkimuksen luotettavuutta, koska kyseessa on
yksityisen sosiaali- ja terveyspalveluiden toimialalla vallitseva yleinen kaytanto.
Tama ei myoskaan rajaa opinnaytetyon tulosten nakyvyytta, silla opinnaytetyén
tulokset on annettu toimeksiantajalle levitettavaksi eri toimialoihin ja yksikoihin.

Opinnaytetyon ohjaajaan ja toimeksiantajaan on pidetty sdanndllisesti yhteytta
ja tiedotettu prosessin etenemisesta seka tehty eri tydvaiheet nakyviksi.
Raportoinnissa on noudatettu hyvan tieteellisen kaytannon periaatteita
huolellisella Iahdearvioinnilla, tarkoilla lahdeviitteilla seka analyysiprosessin
erittdin tarkalla kuvauksella. Koulutukseen osallistujia on tiedotettu selkeasti
opinnaytetyon tehtavasta ja tavoitteesta ja kerrottu koulutuksen liittymista
opinnaytetyon toteutukseen tuoden ilmi tamé&n olevan opinnaytetyon
kehittamistehtava. Koulutustilaisuudessa osallistujille kerrottiin opinnaytetyon
teoriakehyksestd, menetelmista ja tydskentelyprosessista seka opinnaytetyon
valmistumisen aikataulusta. Lisaksi osallistujille luvattiin lahettaa valmiin
opinnaytetyon julkaisulinkki. Osallistujat saivat kaytt6éonsa opinnaytetyon
keskeisimmat tulokset (inklusiivisen johtamisen hyvat kaytanteet seka

toimintaehdotus).

Opinnaytetyon eri tydvaiheet raportoitiin huolellisesti ja tarkkaan. Tarkalla
raportoinnilla vahvistetaan tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.
Tyovaiheiden ndkyvaksi tekeminen osoittaa syvaa ja analyyttista pohdintaa lapi
opinnaytetydprosessin. Tarkalla raportoinnilla varmistetaan myos
tutkimustulosten toistettavuutta ja naiden hyddynnettavyytta

jatkotutkimusaiheissa.
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Valitut tutkimusmenetelmat tukivat opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta.
Kuvaileva kirjallisuuskatsaus toimii luotettavuuden perustana, silla sen avulla
samasta tutkimusaiheesta haetaan tuloksia useammasta eri lahteesta.
Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen noudattaessa hyvia tieteellisia kaytanteita
voidaan todeta menetelman tukevan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.
Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen avulla tutkimuksessa pystyttiin tuomaan esille

tutkittua tietoa hyvin perustellen.

Osallistava havainnointi menetelméné taasen takaa tutkimuksen kiinnittymisen
tydelamaan ja tukee tulosten kaytettavyytta. Koulutuspaivassa osallistujat
arvioivat tulosten laatua ja kaytettavyytta oman tyonsa nakokulmasta.
Osallistujilta keratty palaute vahvistaa tulosten hyddynnettavyytta seka antaa

tutkijalle tutkimustulosten arviointia suhteessa saatuun palautteeseen.

9 Pohdinta

9.1 Tulosten tarkastelu ja palautekyselyn reflektio

Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata, miten inklusiivisen johtamisen keinoilla
voidaan rakentaa mahdollisimman osallistava ja sulautuva tydyhteiso, joka
tukee sekd moninaisen asiakaskunnan ettd moninaisen tydyhteison tavoitteita
organisaation kaytettavissa olevien resurssien puitteissa. Tavoitteena oli luoda
inklusiivisen johtamisen toimintasuunnitelma, jota voidaan hyddyntaa
organisaatioiden kielitietoisien tyokaytanteiden rakentamisessa.
Tarkastelemalla tuloksia voidaan todeta, etta tutkimuksella saavutettiin tavoite

ja tutkimuskysymyksiin pystyttiin vastaamaan.

Ensimmainen tutkimuskysymys oli, millaiset inklusiivisen johtamisen kaytanteet
tukevat tyoyhteison toimijoiden osallistamista seka toimivaa viestintad. Kattavan
kirjallisuuskatsauksen tulossynteesin avulla pystyttiin kartoittamaan, mitka
inklusiivisen johtamisen kaytanteet tukevat osallisuutta ja toimivaa viestintaa ja
muodostaa naista selkeé ja kattavat inklusiivisen johtamisen hyvéat kaytanteet

(lite 2) kooste. Jokainen kaytadnne on esitelty siten, etta se sisaltaa konkreettisia
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toimia ja on sovellettavissa kayttoonotettavaksi eri tydyhteisaihin.
Koulutuspaivasta keratyn palautteen perusteella voidaan todeta, etté laaditut

kaytanteet tukevat tyoyhteison osallistamista ja edistavét toimivaa viestintaa.

Palautekyselyn perusteella kaikki kaytanteet koettiin tarkeiksi ja osaksi
inklusiivista johtamista. Suurimpana huomiona oli se, etta tietoisuuden
kasvattaminen osallistavasta toimintakulttuurista seka kielitietoisuudesta nousi
merkittavammaksi valineeksi kielitietoisuuden kasvattamiseksi tydyhteisossa.
Tama johtunee siitd, etta kielitietoisuus ja inklusiivinen johtaminen ovat varsin
uusia ilmidita eika syvallisempéaa toimintakulttuurin muutosta kohti inklusiivista
ja kielitietoista tydyhteisda ole viela tehty. Tama on tarked huomio;
tiedostamalla kielitietoisuuden ja inklusiivisen johtamisen tarpeen alamme
toimimaan kohti uutta, kielitietoista ja inklusiivista tyokulttuuria. Tietoisuuden
kasvattaminen on oleellista toimintakulttuurin muutostydssa. Taman pidemmalle
ei tassa tutkimuksessa voidakaan menna. Inklusiivisen johtamisen ja

kielitietoisen kulttuurin muutosty6 on oiva jatkotutkimusaihe.

Koulutuspaivaan osallistui yhteenséa 42 henkilda, joista vain 19 vastasi
palautekyselyyn. Joihinkin palautekyselyn kysymyksiin vastauksia saatiin vain
kahdeksan ja her&dakin kysymys, misté vahainen vastausmaéara johtui. Voiko
syyna olla vield varsin vahainen tietoisuus inklusiivisesta johtamisesta ja
kielitietoisesta tydyhteisdsta vai muutostydn aiheuttama paineistus?
Kielitietoisuuden nahdaan olevan myds kaikkien kielten arvostamista,
tunnistamista ja nakyvyytta (Opetushallitus 2017, 3). Euroopan neuvosto on
jarjestanyt vuodesta 2001 lahtien Euroopan kielten paivaa, jossa kaikkien EU:n
jasenvaltioiden asukkaita kannustetaan opiskelemaan lisda kielid kaikenikéisina
seka koulussa ettd sen ulkopuolella. Tapahtumalla halutaan osoittaa, etta
Euroopan neuvosto tukee koko Euroopan monikielisyytta ja ndkee
kielitietoisuuden ja kielellisen monimuotoisuuden kulttuurienvélisen yhteistyon
kasvattamisen tytkaluna. (Euroopan kielten paiva 2022.) Voisiko tapahtumaa
soveltaa toteutettavaksi myds tyGpaikoilla?

Toisena tutkimuskysymyksena oli selvittaa, millaiset tydyhteison kaytanteet ja
toimintaohjeet tukevat kielitietoisuutta arjen tydssa. Palautekyselyn vastausten

perusteella voitiin todeta, etta kirjallisuuskatsauksen avulla laaditut kaytanteet
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tukevat kielitietoisuutta arjen tydssa. Kielitietoisuutta eniten tukevina kaytanteita
koettiin tydyhteistlle rakennettu psykologisesti turvallinen tila, tydyhteison
yhteisty6taitojen vahvistaminen sek& monimuotoisuutta tukeva ja edistava
rekrytointi. Esihenkilon oma karsivallisyys seka osallistavan toimintakulttuurin ja
kielitietoisuuden tietoisuuden kasvattaminen nahtiin myo6s vahvistavan
kielitietoisuutta arjen tydssa. Kaytanteiden jalkauttamisen avuksi laadittu
toimintaehdotus koettiin todella hyoddylliseksi ja tAmén avulla kaytanteet
pystytddn viemaan osaksi tydyhteison toimintaa. Nain ollen myos toiseen
tutkimuskysymykseen pystyttiin vastaamaan.

Kaytetyt menetelmat koettiin hyddylliseksi ja opinnaytetyon aikana tehdyt mallit
koettiin koulutuspaivan palautteen mukaan tarpeellisiksi. Kaytetyt menetelmat
tukivat koulutuspéaivan osallistujien osallisuutta koulutuspéivan aikana ja ne
sisélsivat osallistujia aktivoivaa toimintaa koulutuspéivan aiheeseen liittyen.
Tehdyt mallit saivat palautetta seké palautekyselyn muodossa ettd Teams -
viestikentan kautta. Inklusiivisen johtamisen hyvét kaytanteet nahtiin tukevan
sekd moninaisen tydyhteison johtamista etta kielitietoisuutta tydyhteisossa.
Kokonaisuutena koulutuspaivan voidaan arvioida onnistuneen hyvin ja
vahvistavan tutkimustuloksia inklusiivisen lahijohtamisen ja kielitietoisen

tyoyhteison tukemisen kasvavasta merkityksesta.

9.2 Inklusiivisen ja kielitietoisen lahijohtamisen kehittdminen

Inklusiivisen ja kielitietoisen tydyhteisdn kehittaminen on jatkuva prosessi, joka
vaatii aktiivista sitoutumista ja toimintaa organisaation eri tasoilla. Tassa
opinnaytetydssa keskityttiin tarkastelemaan I&hijohtamisen roolin kehittdmista
sosiaali- ja terveysalalla niin, ettd padstaan kohti mahdollisimman toimivaa
inklusiivista ja kielitietoista tyoyhteis6d. Sosiaali- ja terveysala palvelee usein
hyvin moninaista asiakaskuntaa, joka voi koostua eri ikaryhmista, kulttuureista,
kieliryhmista, uskonnoista ja taustoista. Inklusiivinen ja kielitietoinen
lahestymistapa auttaa varmistamaan, etta kaikki, niin tyontekijat kuin asiakkaat

saavat tarvitsemansa tuen riippumatta taustastaan.
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Monikulttuurisessa ympéaristossa toimivat tyontekijat ja johtajat tarvitsevat
kulttuurista herkkyytta ja ymmarrysta. Tama auttaa heita tunnistamaan ja
kunnioittamaan erilaisia uskomuksia, kaytant6ja ja odotuksia, mika parantaa
asiakaspalvelua ja asiakkaiden hoitoa. Sosiaali- ja terveysalalla tehokas
viestinta on elintarkead. Kielitietoinen lahestymistapa takaa, etta asiakkaat
voivat ilmaista itseddn omalla kielellaan, mika edistaa parempaa hoitoa ja
ymmarrysta. Tassa opinnaytetydssa tarkastellut inklusiivinen ja kielitietoinen
l&hijohtaminen ovat l[Ahestymistapoja johtamiseen, jotka korostavat
monimuotoisuuden ja kielen merkitysta organisaatiossa. Nama lahestymistavat
pyrkivat luomaan tydympaériston, joka on avoin, tasa-arvoinen ja kunnioittava

kaikkia tyontekijoita kohtaan, erilaiset taustat ja kulttuurit huomioiden.

Inklusiivinen lahijohtaminen tarkoittaa sita, etté lahijohtaja pyrkii aktiivisesti
luomaan ympariston, jossa jokainen tydntekija tuntee kuuluvansa, tulee
arvostetuksi ja saa mahdollisuuden osallistua ja kehittyd. Inklusiivinen
l&hijohtaminen edellyttda johtajalta kykyd ymmartaa ja arvostaa erilaisia
taustoja, kokemuksia ja nakokulmia. Se korostaa myds sité, etta lahijohtajan

tulee tunnistaa ja torjua syrjintaa, syrjaytymista ja epatasa-arvoa tydpaikalla.

Kielitietoinen lahijohtaminen ottaa huomioon kielen merkityksen viestinnassa ja
ymmartamisessa organisaatiossa. Tama lahestymistapa korostaa sita, etta kieli
voi olla este tai mahdollisuus tehokkaalle viestinnélle ja yhteistydlle eri
kulttuuritaustoista tulevien tydntekijoiden valilla. Kielitietoinen lahijohtaminen
kannustaa johtajia olemaan herkkia kielellisille ja kulttuurillisille eroille ja pyrkii
varmistamaan, etta kaikki tyontekijat voivat osallistua keskusteluun omalla

aidinkielellaan tai monikielisesti yhteisesti sovittujen pelisdéntdjen mukaisesti.

Inklusiivisen ja kielitietietoisen johtamisen |&hestymistavat voivat tdydentaa
toisiaan ja auttaa lahijohtajaa luomaan avoimemman, monimuotoisemman ja
inklusiivisemman tydympariston. Sosiaali- ja terveysalalla tydskennellessé on
tarkeda noudattaa eettisia periaatteita ja arvoja, kuten oikeudenmukaisuutta ja
tasa-arvoa. Inklusiivinen ja kielitietoinen johtaminen edistaa naita periaatteita
kaytdnnodssa. Lisaksi se edistad parempaa asiakaspalvelua, asiakkaiden hoitoa,

tyontekijdiden hyvinvointia ja monimuotoisen asiakaskunnan tarpeisiin
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vastaamista. Opinnaytetyon tulosten yhteenvetona voidaan todeta, etté kaikissa
sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa kannattaa tietoisesti kehittaa

inklusiivista ja kielitietoista johtamista.

9.3 Oman oppimisen arviointi ja ammatillinen kasvu

Omaa oppimista tapahtui koko opinnaytetydprosessin ajan.
Opinnaytetyoprosessi alkoi marraskuussa 2021 ideaseminaarilla, jossa alustava
opinnaytetyon aihe esiteltiin. Aihe oli karkea ja raamit muotoituivat uudelleen
useampaan kertaan kirjoittamisen edetessa. Alkuvaiheessa opinnaytetytn
kirjoittamista tehtiin varsin vahan, silla vaikka kiinnostus tutkittavaa aihetta
kohtaan oli pa&piirteittain selvillg, ei tutkimuksen varsinaisesta toteuttamisesta
ja kehittamistehtavasta ollut varmuutta. Voidaan todeta, ettd opinnaytetyo
muotoutui alkuvaiheessa suurilta osin pohdinnan ja ajatustyén avulla.
Varsinaisen opinnaytetydidean laadinta ja opinnaytetydsuunnitelman
hyvaksyminen tapahtui huhtikuussa 2022. Suunnitelman hyvaksymisen jalkeen
opinnaytety0 eteni ajatuksen tasolla ja tietoperustan rakentaminen alkoi syksylla
2022.

Tietoperustan kirjoittaminen eteni sulavasti ja rakentui laajaksi, mink& vuoksi
my6hemmissa vaiheissa teoriakehysta rajattiin, jottei varsinainen opinnaytety®
paisuisi liian laajaksi tutkimukseksi. Teoriakehyksen valmistumisen yhteydessa
valittiin opinnaytetydn menetelmat. Aineiston keruuta ja kirjallisuuskatsausta
tehtiin talvella 2022 ja alkukevaalla 2023. Kirjallisuuskatsauksen aineiston
analysointi ja kehittamistehtavan mallinnus ajoittui alkukevaédseen 2023 ja
varsinainen kehittamistehtava valmistui huhtikuussa 2023. Opinnaytetyon
viimeistelya tehtiin toukokuussa 2023 ja koulutuspaiva kesakuussa 2023.
Koulutuspaivan jalkeen opinnaytetydhon kirjoitettiin enda puuttuvat palaset ja

palautettiin lukuun kesakuussa 2023.

Lapi opinnaytetyoprosessin oli selva, etta tutkimus muotoutuu oikeanlaiseksi
edetessaan. Teoriakehyksen laadinta ja itse teoreettisen pohjan rakentaminen
muovaantui useampia kertoja, kunnes varsinaisen kehittamistehtavan luonteen

l6ytamisen jalkeen I6ysi oman polkunsa. Valitut menetelmat muuttuivat pariin
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otteeseen, silla kehittdmistehtavan vakiintuessa valittujen menetelmien tuli
tukea tutkimuksen toteuttamista, luotettavuutta ja taman hyddynnettavyytta.
Alusta alkaen kuitenkin paaidea sailyi samana: halu kehittaa kansainvalistyvaa

tyoyhteista sosiaali- ja terveysalalla.

Kiinnostus aihetta kohtaan oli vahva. Kansainvélisyysosaaminen ja tAmén
kehittdminen on opinnaytetyon tekijalle yksi merkittavimpié kiinnostuksen
kohteita myos tulevaisuuden tyfelaméssa. Kansainvalisyyskehittaminen niin
sosiaali- ja terveysalalla kuin koulutuksen osalta ajaa tekijadnsa
tulevaisuudessa eteenpain. Aihe on kriittinen ja ajankohtainen, antaa tekijalleen
ideoita jatkotutkimusaiheisiin ja valmistaa tutkijaa kohtaamaan tulevaisuuden

muuttuva tyoyhteiso.

Tutkimus on prosessi ja aika-ajoin prosessin edetessa vaadittiin aikoja, jolloin
kirjoittamista ei tehty ollenkaan. Kirjallisuuskatsauksen tekeminen,
tulossynteesin rakentaminen ja koulutuspaivan kokoaminen pienista palasista
yhdeksi yhtenevéaiseksi kokonaisuudeksi vaativat kirjoittamisen ohella paljon
ajatustyota. Ajatustyota voidaan kuvailla ideoiden mutusteluna, jonka avulla
suuntaviivat tutkimuksen eri vaiheiden toteuttamiseen selkenivat.
Opinnaytetydprosessiin kuului kirjoittamisen ja ajatustydn ohella muitakin,
varsin luonnollisia vaiheita. Tuli ajoittain lukkotiloja, jolloin niin ikdan itse
kirjoittaminen tai ajatustyo ei edennyt. Asioiden hoputtaminen ajatuksen tasolla
ei auttanut vaan nama olivat kriittisia hetkia oppia tunnistamaan ne tilanteet,
joissa kannattavinta oli paastaa irti. Pusertamista tarvitaan, mutta valimatka
tutkimukseen luo tilaa uudelle nakdkulmalle ja motivoituneemmalle toiminnalle

jatkossa. Irtiottojen jalkeen opinndytetydn eteneminen tapahtui kuin itsestaan.

Kannattavinta opinnaytetyon tekijan nakokulmasta oli ndhda
opinnaytetyoprosessi pienin véalietapein. Valitavoitteiden avulla oli huomattavasti
helpompi motivoitua opinndytetydn tekemiseen ja samalla néhdéa oma
edistyminen prosessissa. Edistymisen hahmottaminen on tarkeaa, silla ilman
tata motivaatio kirjoittamiseen mutta myos tutkittavaa aihetta kohtaan vahenee.
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Opinnaytety0 oli kokonaisuudessaan todella opettava. Esiintymisesta
opinnaytetyon tekijalla oli entisestaan jo paljon kokemusta, mutta kuvaileva
kirjallisuuskatsaus ja tulosten analysointi eri tydkalujen avulla oli uutta. Se antoi
tekijalleen paljon sisaltda tutkimuksen toteuttamisesta tulevaisuuden
tyoelamaan seka valmiuksia ottaa uusia tutkimuksia tyon alle. Vaikka tutkimus
toteutettiin yksin, vahvisti se silti tarkeita tyéelaman taitoja. Yhteistyota
toteutettiin toimeksiantajan seka opinnaytetyén ohjaajan kanssa. Joustavuutta
toteutettiin etsiessa koulutuspéivan ajankohtaa yhdessa toimeksiantajan
kanssa. Verkostoitumista toteutettiin koulutuspaivan pitamisen muodossa.
Resilienssia kasvatettiin lapi opinnaytetydprosessin etenkin silloin, kun
kirjoittaminen seka ajatusty® jumiutuivat. Karsivallisyys kehittyi ndyrtymalla
opinnaytetyoprosessin pitkékestoisuuteen. Pitkajanteisyys kehittyi kirjoittamisen
jatkamisella samalla tiedostaen jaljella olevan tyon méaaran. Johdonmukaisuus
vahvistui pitamalla opinnaytetyon rajauksen selkedna. Luovuus ja kekseligisyys
kasvoivat, vaikkakin opinnaytetydn tulee noudattaa annettuja raameja. Lisaksi
yksin tehty tutkimus antoi vapautta toteuttaa tutkimusta omaan aikatauluun
sopivaksi sekd haastaa kokeilemaan eri menetelmia, toteutuksia seka etsimaan

ratkaisuja tutkijaa pohdituttaviin kysymyksiin.

Kattavan tietoperustan rakentaminen havainnollisti, kuinka tarkeaa
ymmarryksen kasvattaminen eri ihmisten valilla on. Askelia kehityksen
suuntaan on jo otettu, mutta sosiaali- ja terveysalan rakenteiden ja
rakenteellisuuden muuttaminen vie aikaa. On ensisijaisen tarkeaa oppia
tunnistamaan kehittdmisen tarve, eri tydyhteisjen toimijat ja tydympariston
vaikutukset seka tydyhteisfd ohjaavat arvot ja saadokset.

Jatkokehittamisen kannalta inklusiivinen ja kielitietoinen ty6- ja johtamisote
kaipaavat avukseen asiantuntijapalveluita. Tydyhteison sisdinen kehittdminen
on darimmaisen tarkeaa. Kehittamisen tueksi voidaan ottaa ulkopuolinen
toimija, havainnoija, joka kykenee tunnistamaan tydyhteison, asiakaskunnan ja
tyoympaériston seka organisaation etté eri sidosryhmien vaikutuksia tydyhteison
toiminnassa. Toiminnan muutos on mielestani kannattavaa vasta silloin, kun

tydyhteistn perustoiminta ja -palikat ovat kunnossa.
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9.4 Opinnaytetydon hyodynnettavyys ja jatkotutkimusaihe

Opinnaytetydn hyddynnettavyytta voitiin arvioida tarkastelemalla
koulutuspaivasta keratyn palautteen perusteella. Palautteen perusteella
opinnaytetyon aihe koettiin todella ajankohtaiseksi, tarkeaksi ja merkittavaksi ja
omaa selvasti ison roolin tulevaisuuden johtajuuden kehittymisessa.
Opinnaytetyon hyddynnettavyytta tukevat myos Kirjallisuuskatsauksesta
nousseet tulokset toimintakulttuurin muutoksen tarpeelle kohti inklusiivisempaa

johtamista ja kielitietoista tydyhteis6a monimuotoisuutta tukien.

Tietoperustan rakentamisessa huomio kiinnittyi siihen, etté kansainvalisia
tutkimuksia on huomattavasti kotimaisia lahteita enemmaén. Yhtena
kehittamisideana naen kotimaisen tutkimuksen lisaéamisen sosiaali- ja

terveysalalla olevan erityisen tarkeaa.

Vaikka opinnaytetyon aihe on ajankohtainen ja merkittava, paasee taman tason
tutkimuksessa vain aiheen pintapuoliseen kasittelyyn. Inklusiivinen johtaminen
ja kielitietoisuus ovat moninaisuusjohtamisen kehittdmisen keskiossa
tulevaisuudessa. Jatkotutkimusaiheina toimisivat monikielisyyden vaikutuksen
tutkiminen tydyhteistssa seka tavat kasvattaa kielitietoisuuden roolia kaytannon
tydssa. Tama toteutuisi tutkimuksena, jossa tydyhteistjen monikielisyyden
vaikuttavuutta arvioitaisiin tietyn aikaa ja tuotaisiin esille kehityskohteita
kaytannon tasolle toteutettavaksi. Lisdksi inklusiivisen johtamisen ja
kielitietoisen kulttuurin muutosty® on hyva jatkotutkimusaihe. Inklusiivisen ja
kielitietoisen johtamisen ja toimintakulttuurin kehittaminen ja tutkiminen on yha

kasvavan osaajapulan vuoksi valttaméatonta sosiaali- ja terveysalalla.
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Liite 1
Liite 1: Tulostaulukointi
1. Millaiset inklusiivisen johtamisen kaytanteet tukevat tydyhteisén
toimijoiden osallistamista seka toimivaa viestintaa?
2. Millaiset tydyhteison kaytanteet ja toimintaohjeet tukevat
kielitietoisuutta arjen ty6ssa?
Tekija ja artikkeli Taustatutkimuksesta Muita nostoja Hyvat kdytannot Haasteet Suositukset
nousseet asiat
Maatta, S K., Omakielisen tiedon puute | Monikielisen tiedon Tietoisuus Kaannospolitiikka | Monikielista
Kinnunen, T, listaajista esille nousee monikielisyyden viestintaa
Probirskaja, S. & Kuusi, | Kielitilanne: vahvana THL, viestinnan Tiedon tuottavissa
P. 2022. Monikielinen | monikielisyyden valtioneuvoston kansio, TEL, | perusperiaatteista ja tuottaminen ja organisaatioissa
viestinta ja kasvaminen vdestossa, STM ja infoFinland kdytannon kokemus levittdminen tarvitaan enemman
kdaantaminen vuonna 2021 monikielisen viestinnan kdadannostietoisuutta
koronapandemian suomenkielisten pros. Sivulla 9 “monella pienella tuottamisesta Tiedon ja kielitietoisuutta
aikana Suomessa: osuus 86,5, maahanmuuttajia vastaanotto
haasteet ja hyvat ruotsinkielisten 5,2. edustavalla jarjestolla ei Yhteistyo Monikielinen
kaytannot. saamen 0,04 ja ollut kuitenkaan organisaatioiden sisalla | Kdannosprosessit | viestinta osaksi
muunkielisten 8,3. koronaviestintaan ja niiden valilla viestintastrategiaa ja
tarvittavia resursseja” Kaanndsten -periaatetta
Kielen puute (kielen Tiedon raataldinti ja ulkoistaminen
tarjonnan puute Selkokielen edut nostettu: valityskanavien Lahdetekstit
organisaatioissa, yhtidissa, | asiakirjoja, ohjeita, tekstia kohdentaminen eritoten
jarjestoissa, ym. laadittaessa kriisiviestinndssa
oppilaitoksissa, muistettava kielellinen laadittava selkealla
kaupungeissa, valtiolla) selkeys yleiskielelld ja/tai
selkokielelld
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Tama apuna tekstien
kdadantamisessa ja oleellisen
tiedon sisdistamisessa

Oman organisaation
kielivalikoiman tunteminen
tarkead

NOUSEE AJATUS: Mita kielia
tyopaikalla puhutaan ja
millaiselle kielelliselle
tukemiselle omassa
organisaatiossa on tuen
tarvetta?

MITEN monikielista tietoa
levitetdan? -
Tiedonvalityskanavia
listattuna

MONIKANAVAISUUS
pohdittava tarkkaan, ettei
tieto ”pirstaloidu”

Monikielisesta
viestinnasta
vastaava
taho/henkil6/ryhma
organisaatiossa

Kaannosten
hankinnan
osaamista,
ASIANTUNTIJUUS?

Yhdenmukaistettu
terminologia,
selkokielisyys ja
systemaattisuus

Organisaatioiden ja
yhteisty6tahojen
tehostettu yhteistyo
kdaannostoiminnan
kehittamiseksi
(Ajatus: Jotta
yhdenmukaistettu
terminologia
voitaisiin taata)

Tiilila, U. 2017.
Sosiaali- ja
terveyspolitiikkaa

kielen ja kielikasitysten

varassa. Teoksessa

Latomaa, S., Luukka, E.

Eriarvoistumisen
lisddntyminen Suomessa

Moninainen ilmi6, nakyy
esimerkiksi suomalaisten

Seka ongelmat etta
ratkaisut kommunikatiivisia

Eri tutkimuksissa mainituille
ongelmille yhteista on se,

Ongelmat sote-
huollon
asiakkaista
kohdistuvat juuri
tiedonsaantiin ja

Kielitietoisuuden
lisddminen

Rakenteissa ja
toimissa kielta
analysoitaisiin
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& Lilja, N. (toim.) 2017.

Kielitietoisuus
eriarvoistuvassa
yhteiskunnassa —
Language awareness
in an increasingly
unequal society.
AFinLAn vuosikirja
2017. Suomen
soveltavan kielitieteen
yhdistyksen julkaisuja
n:o 75. Jyvaskyla. s.
54-71.

yleisen terveyden ja
hyvinvoinnin tason eroina
Kielellinen
kehittymattomyys
palveluissa ja pintaa
syvemmalla olevissa
rakenteissa ja toimissa

Kielellinen kehitys jaa
usein vajavaiseksi
uudistuksia tehtdessa ja
aiheuttaa vaikeuksia
hoitoon paasemisessa ja
ajoittain vanhoillinen
kielellinen rakenne
aiheuttaa epétietoisuutta
ja —varmuutta, kasvattaa
myos epaluottamusta

Kokemuksia sote-alan
palveluista

Valtion ja kuntayhtymien
toimista ja rakenteista ja
naiden byrokratia

Etuuksien alikaytto
nostettu

Palvelujen piiriin
pdaaseminen koetaan
vaikeaksi

etta kaikki liittyvat tavalla
tai toisella kielenkadyttdéon
Virkakieli ja ns. kielellinen
kompleksisuus on usein
sekaannuksia ja
ymmartamattomyytta
lisadvaa

Kielen todellisen roolin
ymmartaminen sote-

huollossa oleellista

Kielitietoisuus ymmarrysta

siitd, etta kieli on merkittava

osa kaikkea
yhteiskunnallista toimintaa

kommunikaatioo
n

Palveluiden
sujuvuus ei
kohdistu
ainoastaan
siihen, etta
palvelun piiriin
paastaan
nopeasti

muunakin kuin
vallankdyton
valineena

Lingvistin tarve seka
tunnistamaan
sosiaali- ja
hoitoalojen
mutkikkaiden
kielenkayton ilmioita
ettd ratkomaan
niiden ongelmia
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Tiedonpuute ja asioinnin
hankaluus

Yhteisen kielen I6ytaminen
haasteellista ja kaytetty
kieli kumpuaa jo vanhoista
rakenteista ja
jarjestelmista

Asiointiongelmia ollut
havaittavissa
vuosikymmenten ajan
sote-puolella:
epaystavallisyytta,
”paperirumbaa”,
rutiininomaisuutta ja
eriarvoisuutta, asioiden
kasittelyn hitautta,
joustamattomuutta ja
tiedonsaannin
ongelmallisuutta

Vaikeaselkoisuus noussut
esille aiemmissa
tutkimuksissa (kohdistunut
Kelaan,
asuntoasiaintoimistoon,
toimeentuloturvaa,
tyévoimatoimistoon ym.)
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Rask, S., Terasaho, M.

& Nykanen, S. 2021.
Kielitietoinen
asiantuntijatyo ja
sukupuolitietoinen
viestinta keinoina
edistda tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta
tyoelamassa.
Kieliverkosto. 2021.

Eriarvoisuus ja syrjinta
tyoeldamassa, tilanne vaatii
toimenpiteita

Taustalla tyoelaman
monimuotoisuuden,
yhdenvertaisuuden ja
sukupuolten tasa-arvon
edistdminen

Syrjinta vaikuttaa
merkittavaksi syrjinnan ja
eriarvoiseen asemaan
joutuneen henkilon
hyvinvointiin ja
mahdollisuuksiin
tydelamassa

PARADOKSI: Kielitaidon
(eritoten tdman puutteen)
nahdaan olevan iso
tyollistymisen este mutta
samalla
tyollistymattomyys estaa
kielitaidon kehittymista

2020 tehdyn selvityksen
mukaan ldhes puolet (48
%) eri alojen rekrytoinnista
vastaavista henkil6ista oli
sitd mielta, etta suomen

Kielitietoisen tydskentelyn
avulla pyritaan poistamaan
ymmadrtamisen ja
osallistumisen esteita

Kielitietoinen
toimintakulttuuri tietoisuus
eri kielista, kielten nakyvaksi
tekemisesta seka eri kielten
ja kielimuotojen
arvostaminen

Kielitietoinen
toimintakulttuuri osaksi
organisaatiokulttuuria

Monimuotoisuutta
tukeva ja edistava
rekrytointi

Kielitietovaatimusten
kriittinen tarkastelu ja
kohtuullistaminen
yksikko- ja
organisaatiotasolla

Tyoskentelytapojen
sopiminen kaikkien
kanssa etukateen,
avoimen keskustelun
yllapitdminen

Tyoyhteison valmistelu
ja sitouttaminen
kielitietoiseen
tyoskentelyyn

Ty6tehtavien
toteuttaminen muulla
kuin suomen kielella
Kdannosrahan
kdyttaminen muusta
kuin suomen kielesta

Kokouksia ennen tai
jalkeen pidettavat
summaushetket, joissa

Sukupuolitietoisen
viestinnan
lisddminen
tavoitteena edistaa
sukupuolten tasa-
arvoa ja ehkaista
syrjintaa

Purkamalla
sukupuoliin liitettyja
haitallisia normeja ja
odotuksia ja
vakiintuneita
sanoja/termeja
(esim.
ammattinimikkeet)

MONIMUOTOISUUD
EN JOHTAMINEN
avainkysymys
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kielen taidon pitaisi olla
lahes didinkielen tasolla
tyOssa parjaamiseksi

Artikkelissa nosto
kielitaidon vaikutuksesta
tyollisyyteen on erilainen
miehilla ja naisilla

Miehet tyollistyvat
paremmin kielitaidosta
huolimatta, naiset
kielitaidon ansiosta

THL:n selvityksen (2021)
mukaan,
ulkomaalaistaustaiset
naiset eivat etene
koulutustaan vastaaviin
ammatteihin kielitaidosta
ja Suomessa suoritetusta
tutkinnosta huolimatta

tiettyjen sanojen tai
asioiden merkitysta on
voinut kysya

Tasa-arvo ja
vhdenvertaisuussuunnit
elma avuksi
kdyttéonottamaan eri
toimenpiteiden
maarittelemistd,
seurantaa ja arviointia

Mustanoja, L., Tervola,
M., Sandberg, K. &
O’Dell M. 2017. Kielen
resurssit ja
yhteiskunnallinen
eriarvoistuminen.
Teoksessa Latomaa, S.,
Luukka, E. & Lilja, N.
(toim.) 2017.

Instituutiot ja erilaiset
yhteisot seka arjen
vuorovaikutus- ja
kulttuuriymparistot entista
monikielisempia

Tasoerot kasvavat
aiheuttaen saroja tasa-
arvoon

Kielenkayttoon
suhtautumisen muutos
osaksi tyokulttuuria

Kielenkaytto
ymmarretaan
resurssina (viittaan
tyoelamakontekstiin
), sitd voidaan jakaa
samalla tavalla kuin
mitad tahansa
muutakin resurssia
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Kielitietoisuus
eriarvoistuvassa
yhteiskunnassa —
Language awareness
in an increasingly
unequal society.
AFinLAn vuosikirja
2017. Suomen
soveltavan kielitieteen
yhdistyksen julkaisuja
n:o. 75. Jyvaskyla. s.
161-180.

Yhteiskunnan eriarvoisuus
kontekstissa kielelliseen
kehitykseen, eritoten
kehittymdttomyyteen

Eri asioista puhutaan
samaa kasitetta kayttden
tai samalla ilmi6lla on
useita eri kasitteitd >
YHTEYS selkokielisyyden
puutteeseen tassakin

Kielellisen eriarvoisuuden
ilmenemista

Kukin osallistuja tuo
omat
kokemuksensa,
kasityksensa ja
0saamisensa
tilanteeseen, jossa
niitd voidaan kayttaa
yhteiseksi hyvaksi
-> suuretkaan erot
kielitaidoissa eivat
siis esta
kommunikoinnin
onnistumista

Rask, S., Mankinen, K.,
Nykanen, S. &
Terasaho, M. 2022.
Monimuotoisuutta
edistdva rekrytointi ja
kielitietoisuus
ratkaisuna
osaajapulaan.
Teoksessa Einola-
Pekkinen, V., Mékel3,
L., Pakarinen, T.,
Ruuska, I., Salo, M.,
Tammeaid, M.,
Vartiainen, H. &
Vuorenmaa, H. (toim.)

Halu lisata tyoperaista
maahanmuuttoa, mutta
Suomeen muuttaneilla on
haasteita saada
koulutustaan vastaavaa
tyota

Tyonantajilla korkea
kynnys palkata maahan
muuttanut osaaja

Puutteellinen kielitaito
koetaan yleisesti ottaen
yhtena suurimpana
esteena rekrytoinnille

Ulkomaalaistaustaisilla
henkildilla paljon
hyodyntamatonta
potentiaalia

Syrjimattémyyden ja
yhdenvertaisuuden
edistamiseksi tarjotaan
monimuotoisuutta edistava
rekrytointi ja kielitietoinen
tyoyhteiso

Inklusiivisuus nahdaan
toimintana, joka lisaa
ihmisten osallisuutta ja

Kielitietoisen
kommunikoinnin
toteuttaminen valituilla
yhteisilla kielilla

Psykologisen turvallisen
tilan luominen
tyopaikoilla

Kielikoulutuksen
tarpeen huomioiminen
jataman
mahdollistaminen
tyonantajan kautta

Moraalisen
ndkokulman
huomioiminen niin
hallinto- kuin
[ahijohtamistasolla
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2022. Tyon tuuli.
HENRY ry. s. 50-58

Vahaiset suhteet
suomalaistaustaisiin, joilta
saisi tilanteeseen apua 2>
AJATUS: asiantuntijuuden
lisddminen tahan
kohdennetusti?

Suomalaisten
organisaatioiden tulee
panostaa tyéeldman
monimuotoisuuden ja
yhdenvertaisuuden
edistdmiseen

Ratkaisuna
tyévoimapulaan

Rekrytointisyrjinta ja
puutteellinen kielitaito
tyollistymisen esteina

yhdenvertaisuutta eroista
huolimatta

Kielitietoinen tyoskentely
poistaa ymmartamisen ja
osallistumisen esteita ja
mahdollistaa tyoskentelya
kehittyvalla kielitaidolla

Kielitietoisen
toimintakulttuurin
sisallyttdaminen osaksi
tyokulttuuria

Jokaisella oltava
arvostettu ja osallistettu
olo

Johtamisen
kehittaminen

Ty6paikan tasa-arvo ja
yhdenvertaisuussuunnit
elma

Selkeita ja organisaation
arvoja tukevia
tavoitteita ja
aktiivimuotoon
kirjattuja ja
vastuutettuja
konkreettisia
toimenpiteitd (joita
seurataan ja arvioidaan
saannollisesti

Sainola-Rodriguez, K.,
Nuutinen, K. &
Niiranen, V. 2017.
Inklusiivisen
tyoyhteison
johtaminen
kansainvalistyvassa
Kuopion
yliopistollisessa
sairaalassa. Teoksessa

Monikulttuurisuus
ajankohtainen ja
sisalléltaan uusiutuva
teema

Kansainvalisyysosaaminen
korostuu entisestaan
Vieraskielisten osuus
kasvaa

Tyotehtavat, tyon sisallot
seka eri ammattiryhmien
valiset suhteet ja roolit
vaikuttavat aina siihen,
millaista vuorovaikutusta ja
eri ammattiryhmien
keskindista viestintaa
edellytetaan tyontekijoilta
ja organisaation eri tason
johtajilta

Varmistus siita, etta
yhteiset kaytanteet ja
toimintatavat ja -mallit
ovat varmasti kaikkien
tiedossa ja niita
noudatetaan

Koulutustarjonta
kohdennettu tytpaikan
tarpeisiin tukemaan

Seka inklusiivisen
tyoyhteison
johtamisen etta
monimuotoisuuden
johtamisen
aiemmissa
tutkimuksissa on
korostettu, etta
inkluusiota ja
monimuotoisuuden
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Pitkdanen, P., Keisala, K.

& Niiranen, V. (toim.)
2017. Tavoitteena
sujuva arki.

Kulttuurien vélinen tyo

sosiaali- ja
terveydenhuollon
tyoyhteisoissa.
Tampere. s. 157-190

Tavoitteena
kansainvalisyyden ja
monikulttuurisuuden
jasentaminen

Toimivien kdytantdjen
tunnistaminen ja
kehittdminen
monikulttuurisen tyon
arkeen nahty
ajankohtaisena
kehittdamisteemana

Inklusiivinen
toimintakulttuuri edistaa
erilaisista taustoista
tulevien ja eri tavoin
ajattelevien tyontekijoiden
yhteista tyoskentelya ja
tyon tuloksellisuutta

Monikulttuurisuus nakyy eri
tavoin tyoyhteison eri
tasoilla

kansainvalisen
tyoyhteisén toimintaa

Keskustelut
tyoyhteisossa seka
yksilo- etta
yhteisotasolla
(tyontekija nakyvaksi
niin yksilona kuin
tyoyhteison jasenena)

Konkreettisten
tavoitteiden
asettaminen, niiden
toteutumisen seuranta
ja arviointi. Missa
mennaan ja minne
halutaan? -tyylilla

Jokaisen tyoyhteisén
jdsenen oman roolin
selkeyttdminen osana
tyoyhteison toimintaa
sekd omaa tyotehtavaa
toteuttaessa

Selkeat linjaukset

Selkokielisyys osaksi
tydohjeita ja linjauksia

johtamista on hyva
tarkastella
useammalla eri
tasolla, kuten
esimerkiksi
yksittdisten
tyontekijoiden,
ryhmien (esimerkiksi
tyoyksikkojen) ja
koko organisaation
tasolla. Ndin voidaan
tunnistaa ja
ymmartaa
kokonaisvaltaisemmi
n
monimuotoisuudest
a johtuvia ilmioita
tyoyhteisossa ja
laajemmin
inkluusioon
vaikuttavia tekijoita
Tama auttaa myos
kehittamaan
monimuotoisen
tyoyhteison
johtamisen
kaytantoja erilaisissa
organisaatiokonteks
teissa
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Kansainvalisyysosaa
misen
sisallyttdminen
osaksi
tyoelamataitoja

Strategian,
kehittdamishankkeide
n ja toiminnan
yhdenmukaisuus

Toiminnallisesta ja
ammatillisesta
johtamisesta
vastaavat
lahijohtajat ovat
strategisen
johtamisen ja
asiakas- tai
potilastyon
rajapinnalla
tyoskennellessaan
avainasemassa
tunnistamaan sen,
millaisia ongelmia ja
kehittamistarpeita
liittyy seka
strategioiden
toimeenpanoon etta
asiakas- tai
potilasrajapinnan
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ammatilliseen
tyohon seka
inklusiivisen
toiminta- ja
johtamiskulttuurin
kehittymiseen

Tutkimustiedon
hyodyntaminen

Asenteiden osalta
on tarkeas, etta
inklusiivisen
tyoyhteison
muodostumista
tukevat
toimintatavat ja
rakenteet on saatu
kdytantoon

Pitkanen, P., Keisala, K.

& Niiranen, V. 2017.
Johtopdatokset. Miten
sujuvaa kulttuurien
valista tyota voidaan
edistdaa? Teoksessa

Pitkanen, P., Keisala, K.

& Niiranen, V. (toim.)
2017. Tavoitteena
sujuva arki.
Kulttuurien valinen tyo
sosiaali- ja

Kulttuurisen
monimuotoisuuden
lisddntyminen sosiaali- ja
terveydenhuollon
organisaatioissa seka
asiakaskunnan etta
henkiloston osalta

Kansainvalisen osaamisen
lisadntynyt tarve
yhteiskunnan

Ulkomaalaistaustaisten
perehdytysohjelman
kehittaminen

Tyoyhteiso toimii
kulttuurien valisen
oppimisen ymparistona

Yhdenvertaisuus sisaltaa
erilaisuuden arvostamisen
ja erilaisen kohtelun
hyvaksymisen

Osallisuutta lisdavien
toimintatapojen
sisallyttaminen osaksi
arkea

Kohdennettuja
jarjestelyja

Kaytannon kokeilut,
simulaatiot testaamaan,
onko kdytanteet

Vieraskielisten
riittava tiedonsaanti
oman tydyhteison
asioista on liian
tarkea asia
hoidettavaksi niin,
ettd kaikille
l[ahetetyn
suomenkielisen
sahkopostin
lukeminen ja
ymmartaminen
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terveydenhuollon
tyoyhteisoissa.
Tampere. s. 225-246

vaestorakenteiden
muutosten vuoksi

Tyoyhteisdjen
toimintatapojen ja
kaytantojen kehittdminen
tukemaan
kansainvalisyyskehitysta

Ty6yhteis66n
osallistaminen tarkeaa

Rekrytointikdytadnteet ja
kielelliset rakenteet
kehittymattomia
vastaamaan muuttunutta
tydelaman kenttaa

Kielen kehittamisen ja
koulutuksen vastuu
yksilolla, aika ajatella toisin

Vilineita toinen toisiltaan
oppimiseen ja yhteisten
toimintatapojen
kehittamiseen

sisaistetty ja
ymmarretty?

Hyvien kdytanteiden
laadinta siten, etta
prosessiin voitaisiin
sisallyttaa yhteista
reflektointia paitsi tyon
tekemiseen, myos
vuorovaikutuksen
tapoihin ja kdytantoihin
liittyen

Lahijohtaja ei ole yksin —
osallista koko
tyoyhteis6 mukaan
prosessiin

Lahijohtajan vertaistuen
tarve ja taman kaytto
Selkeiden odotusten
maarittely ja
kayttaytymismallien
luominen

Suomen kielen
oppimisen
mahdollistaminen ja
seuraaminen

jatetaan
ulkomaalaistaustaist
en tyontekijoiden
vastuulle. Mikali tyo
ei suju
vieraskielisten
tyontekijoiden
puutteellisen
suomen kielen
taidon takia, kielen
oppimisen
edellytyksiin on
syyta kiinnittaa
huomiota
tydyhteisotasolla,
sen sijaan etta
harmitellaan
ulkomaalaistaustaist
en heikkoa
opiskelumotivaatiot
a

Muutokset lahtevat
strategioista ja
resursseista seka
henkilostopolitiikkaa
koskevasta
paatoksenteosta,
silla vain siten
kehittamistavoitteid
en toteutuminen
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Tyontekijoiden yhteisen
reflektion
mahdollistaminen tyén
tekemisen arjessa

Lahijohtajan lasnaolo ja
helppo tavoitettavuus

Saannolliset
osastotunnit ja
vaikutusmahdollisuudet

Yhdessa kehitettavat
tasa-arvoisten
keskustelu- ja
palautekaytantdjen
luominen

Kehitystoiminta tutuksi
kaikille ja kaikkien
osallistaminen
toimintaan

Selke3 tiedottaminen

TyOparitoiminta tai
mentorointi?

organisaation
kaikilla tasoilla
voidaan varmistaa
-> organisaatioiden
ylin johto tulee
sitouttaa kulttuurien
vélisen tyon
kehittamiseen

Tarkoitus sisallyttaa
inklusiivinen ote
osaksi jo olemassa
olevia kdytanteita ja
malleja ja muokata
niita siten, ettei
lahijohtajan tai
tyoyhteison jasenten
tyotaakka kasva
entisestaan.
Olennaista on tiedon
ja toteutuksen
sisallyttaminen
ilman, etta siita
syntyy lisdpaineita
tai tyotaakkaa

Koulutus- ja
kehittamistoimien
avulla on
mahdollista
rakentaa sujuvan
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kulttuurien valisen
tyon edellytyksia:
sellaista tyo- ja
toimintakulttuuria,
joka tarjoaa kaikille
tyoyhteison jasenille
onnistumisen ja
oppimisen
mahdollisuuksia.
Tama edellyttaa
kuitenkin
yhdenvertaisuuden
edistamista.
Yhdenvertaisuus
toteutuu, kun
eriarvoisuuteen
puututaan ja
muutetaan
eriarvoisuutta
synnyttavia
kaytantoja ja
rakenteita

Bergbom, B.,
Toivanen, M. &
Vaananen, A. 2020.
Monimuotoisuusbaro
metri 2020.
Fokuksessa
rekrytointikdytannot ja
monikulttuurisuus.

Kansainvalinen
muuttoliike ja
monikulttuurisuuden
laajentuminen

Tyoyhteisdjen
monimuotoisuus

Monimuotoisuus ei rajoitu
pelkdstaan eri
kansalaisuuksiin, vaan
kasittaa sisalleen ian,
alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen,
perhesuhteet,
terveydentilan,
vammaisuuden,

Tasa-arvo ja
yhdenvertaisuussuunnit
elma tukemaan
tyoyhteison toimintaa

Monimuotoisuuden ja
yvhdenvertaisuuden
arvostaminen osaksi

Kielitaitoon
liittyvat ongelmat

Kulttuurierot
haasteena

Ennakkoluulot,
kielteiset
asenteet ja

Inklusiivinen
tyokulttuuri on
psykologisesti
turvallinen: siella
arvostetaan jokaista
sellaisena kuin han
on ja jokainen voi
kokea olevansa oma
itsensa
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Tyo6terveyslaitos.
Helsinki.

Tyokulttuurin
kehittdminen vastaamaan
nyky-yhteiskunnan
tyoelaman rakennetta
ajankohtaista

seksuaalisen
suuntautumisen tai muun
henkiléon liittyvan syyn

Monimuotoisuutta pyritty
lisadmaan >
monimuotoisuus ja
moninaisuus johtaminen
nousseet uusiksi johtamisen
taidoiksi

Innovatiivisuuden
lisddntyminen ja toiminnan
tehokkuus,
osaamispddoman kasvu ja
asiakaspalvelun
parantuminen
Asiakasryhmien jouhevampi
palveleminen
monimuotoisen tydyhteison
ansiosta

Suvaitsevaisuuden,
erilaisuuden arvostaminen
ja ymmarryksen
lisddantyminen

Tyovoiman ja tarvittavan
o0saamisen parempi
saatavuus ja
kansainvalistyminen

organisaation strategiaa
ja toimintasuunnitelmaa

Henkilostokaytanteiden
modifiointi vastaamaan
tyoyhteison tarpeita ja
tukemaan mahdollisia
haasteita ja
vahvistamaan jo
olemassa olevia
vahvuuksia

Kaikilla samat
mahdollisuudet edeta
ty6ssa ja osallistua
paatdksentekoon

suvaitsemattomu
us

Monimuotoisuud
en johtaminen
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Bergbom, B., Yli-
Kaitala, K. & Toivanen,
M. 2022.
Monimuotoisuus ja
inklusiivisuus
asiantuntijaorganisaati
0ssa -0pas.
Tyo6terveyslaitos.

Suomalaisen vaeston
monimuotoisuus

Lisdantynyt tydvoimapula

Tyontekijoiden
keskindinen erilaisuus

Monimuotoisuuden
johtamisen kehittymisen
tarve ja yhdenvertaiset
edellytykset

Organisaation henkilosto
lisdantyvissa maarin
monikielisia

Kaikki keinot eivat sovi
suoraan jokaiselle
organisaatiolla — kaikki
organisaatiot voivat
kuitenkin kehittaa
inklusiivisuuttaan ja
hyodyntda ohjeita ja
kdytanteita soveltuvin osin

Moraalisen nakékulman
sisdllyttaminen osaksi
paatoksentekoa ja
kdytanteiden laadintaa
Monimuotoisuuden ja
inklusiivisuuden nahdaan
lisddvan luovuutta ja
innovatiivisuutta,
parantavan
asiakastyytyvaisyytta ja
kasvattamaan
asiakaskuntaa ja
laajentamaan
asiakasryhmas, taloudellista
kannattavuutta, lisddvan
hyvaa tyonantajakuvaa ja
mainetta, parantamaan
tyoturvallisuutta seka

Psykologisen
turvallisuuden luominen
tyopaikalle ja tahan
panostaminen

Inklusiivisen
tyoymparistdn
aikaansaaminen
edellyttaa pitkdjanteista
ja reflektoivaa toimintaa

Asiantuntijuuden
hyodyntaminen
inkluusioty6ssa

Monimuotoisuuden ja
inklusiivisuuden
mittaaminen ja
seuranta esim.
haastattelujen ja
saannollisesti
toteutettavien
kyselyiden muodossa

Osallisuuden
panostaminen
perehdytyksessa

Avun pyytaminen ja
antaminen

Inklusiivisuuden
osalta on tarkea
ymmartaa
ennakkoluulojen,
stereotypioiden ja
tiedostamattomien
ajatusvinoutumien
merkitys seka
syrjinnan haitat ja
syrjimattomyyden
edut. Aiheeseen
liittyvat koulutukset
ja tyopajat tukevat
hyvin tyépaikalla
kaytavaa
keskustelua
monimuotoisuudest
aja
inklusiivisuudesta.
Jotta
inklusiivisuuden
kehittdmisessa
onnistutaan,
oleellista on
kuitenkin, ettd johto
on sitoutunut sen
kehittamiseen
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lisddvan tybhyvinvointia ja
tydmotivaatiota

Inklusiivisessa tyoyhteisossa
kaikki tydyhteison jasenet
kokevat olonsa
tervetulleeksi, kuuluvat
joukkoon ja olevat
yhteis6nsa arvostettuja
jasenia

Jokainen tyoyhteison jasen
kokee tyopaikan
psykologisesti turvalliseksi.
Jokaisella on oikeus ja turva
olla oma itsensa, eika
itsedan tarvitse peitella
syrjinndn pelossa

Jokainen kokee omaavansa
yhtéldiset mahdollisuudet
vaikuttaa ja saada danen
kuuluviin, paasta osalliseksi
organisaation tarjoamiin
koulutuksiin ja saada tukea
seka edeta urallaan

Palautteen antaminen
ja taman rakenteellinen
kasitteleminen

Mentorointi

Yhteisesti sovittu
kielenkaytto

Tyoyhteison jasenten
sitouttaminen yhteisen
kielen kayttoon

Kahden tai useamman
kielen rinnakkaista
kayttoa

Keskeisten kasitteiden
kaantaminen kaikkien
ymmartamalle kielelle

Kokous- ja
keskustelukaytannot

Jarjestelmien
saavutettavuus

Selkokielisyys

Adams, N. & Pitmam
S. 2022. Spotlight on
leadership. Inclusive
leadership. World of

Inklusiivinen johtaminen
siltana liittda tasa-arvon,
moninaisuuden ja

Centre for Creative
Leadership (CCL) mukaan
tutkimukset osoittavat, etta
moninainen tiimi ajaa

Moninaisuuden
tunnistaminen ja
ymmartaminen
valttamattomana mutta

On puututtava
sukupuoleen
liittyviin esteisiin,
jotka haittaavat
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Irish Nursing &
Midwifery. MedMedia
Ltd. Vol 30 n:0 5
Kesdakuu 2022.

inklusiivisuuden
tyoelamaan

Inklusiivisen yhteiskunnan
vahvistaminen kunnioittaa
ja hyvaksyy ihmiset
huolimatta taustoista,
ominaisuuksista ym.

Pandemia nostanut
pintaan puutteellisuutta
tasa-arvosta,
moninaisuudesta ja
inklusiivisuudesta (EDI)
kaikilla yhteiskunnan
sektoreilla, tyopaikoilla
myaos

organisaatioita
kasvattamaan suorituskykya
ja parantamaan
innovatiivisuutta seka
resilienssia

Inkluusio on valttamatonta
organisaatioiden ja tiimien
moninaisuuden
kukoistuksessa

EDI:n sitominen
terveydenhuoltoon on
oleellista kehittdmaan
inklusiivista, yhtenevaista ja
saavutettavissa olevaa
terveydenhuollon systeemia
tulevaisuudessa > Taman
seurauksena on oleellista,
ettd kaikilla johtajilla on
inklusiivisen johtamisen
kompetenssi ja kapasiteetti

Hoitajan valan merkitys ja
tdman noudattaminen,
tiedon levittaminen,
kunnalliset ja kansainvaliset
konventit ym. Hoitajat
valansa puolesta
avainasemassa inklusiivisen

ymmarrys siita, ettei
moninaisuus yksindan
takaa oikeudenmukaista
ja inklusiivista kulttuuria

Tietoisuus siita, etta
jokaisella johtamisen
tiimilla on potentiaaliset
sokeat pisteet
huolimatta
organisaation
inklusiivisuudesta

Tunnistaa, ettd kapeat
kasitykset johtajuudesta
tai johtajien
stereotyyppiset piirteet
voivat rajoittaa
organisaation kykya
parantaa EDI:ta ja sen
suorituskykya

Tunnistaa relevantit
mahdollisuudet

Arvioida
yvhdenvertaisuutta,
aktivoida moninaisuurra
ja johtaa inklusiivisuutta

johtajuutta
sairaanhoitajan
ammatissa ja
l[aajemmin
yhteiskunnassa 2>
kestavan kehityksen
avainasemassa on,
ettd mahdolliset
esteet ja haasteet
tunnistetaan

Inklusiivisuuden
kasitys
toimintatapana, ei
asiana
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toiminnan kehittamisessa ja
eteenpain viemisessa

Johtamisen kehittdmisen
investoinnit seka
terveydenhoito- ettd muilla
aloilla on oleellista
varmistaen
terveydenhuollon kestédvan
kehityksen suunnan

Eppich, W J. &
Schmutz, J B. 2019.
From ‘them’ to ‘us’:
bridging group
boundaries through
team inclusiveness.

John Wiley & Sons Ltd.

Medical Education
2019 53: 752-762.

Konfliktit
terveydenhuollossa
nayttaytyvat usein
hierarkisten tasojen ja eri
ammattiryhmien valilla
Vallan siirtyminen taholta
toiselle, aiheuttaen
ristiriitaa jo toimivassa
tiimissd/yhteis6ssa/henkil
0ssa

Stereotypioiden
vahvistuminen
vanhanaikaisen linssin lapi
katsottaessa

Uuden jasenen
sisallyttaminen
tyoyhteis6on voi olla
haastavaa
ennakkoluulojen takia

Jannitteet eri osastolla
toimivien, mutta samalla
alalla tyoskentelevien valilla
olemassa

Puhetapojen vaihteleminen,
yhteisen kielen |6ytdaminen
haasteellista (esimerkiksi eri
erikoissairaanhoitoalojen
kasitteet)

Ei-tuottoisten jannitteiden
ja konfliktien minimointi

Johtajan kielen kaytto ja
tiimin sisallyttaminen
puheissa: esim. “me” ja

” . n

"meidan”, "yhteinen”

Ja koko tiimi mukaan
paatdksentekoon ja
valita tama puheellasi:
"onko jotain muuta,
mitd meidan tulisi
huomioida?” "Onko
jollain muita
ehdotuksia/lisdyksig?”

Hyva tilanteiden purku
ja tiimin reflektointi
kehittamisen ja kasvun
edellytyksena

Inklusiivinen
johtaminen auttaa
vakiinnuttamaan
jakavan tiimin
tunnistamista yli
esteiden

Inklusiivinen
johtaminen edustaa
sanoja ja tekoja,
joita johtaja/johtajat
tekevat kutsuvan ja
arvostavan otteen
eteen

Inklusiivinen
johtaminen
sisallyttda muut
keskusteluun ja
paatoksentekoon
myos tilanteissa,
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ja vastaavasti uusi jasen
voi alkaa toteuttamaan
uuden ryhmansa
vakiintuneita,
vanhanaikaisia ja haitallisia
kaytosmalleja

joissa muutoin
ihmisten danet
voisivat jaada
kuulumattomiin

Inklusiivinen
johtaminen
kasvattaa
psykologista
turvallisuutta seka
yllapitaa ja
edesauttaa avointa
keskustelua myo6s
haasteista
Sosiaalisen
kanssakdymisen
mahdollistaminen
eri ammattien,
kurinpitojen ja
hierarkisten
rakenteiden valilla
luoden lisda
mahdollisuuksia

Tiedon ja
kokemuksien
jakaminen eri
ammattiryhmien ja -
alojen valilla
kasvattaen
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ymmarrysta ja
yhteenkuuluvuutta

Inklusiivisen
tyootteen
keskusteleminen
herattaa
jatkokehitysideoita
innovatiivisuuteen ja
tutkimukseen

Alang, T., Stanton, P. &
Rose, M. 2022.
Enhancing Employee
Voice and Inclusion
Through Inclusive
Leadership in Public
sector Organizations.
Public Personnel
Management 2022,
Vol 51 n:o 3. 309-329.
DOI:
10.1177/00910260221
085583

Alkuperaiskansojen
vdhemmisto yleensa
"helpoiten” syrjinnan
kohteena ja vaarassa
ulkopuolelle jgamisessa
tyopaikoilla

Aiemmat tutkimukset
osoittavat, etta eri
johtamisen tyylit
vaikuttavat johdettaviin eri
tavoilla

Johtamisen tyylit ovat
kontekstisidonnaisia
moninaisella tyopaikalla,
inklusiivinen johtaminen
on vaatimus saada
tyontekijoiden danet
kuuluviin

Artikkelissa tehdyn
tutkimuksen mukaan
inklusiivisen johtamisen
kdytdannot promosivat
tyopaikan ominaisuutta
tukien harjoittelun ja
kehittymisen
mahdollisuuksia ja tukien
paatoksenteon eri rooleja.
Inklusiivisen johtamisen ote
kasvatti yhteenkuuluvuuden
tunnetta hyvaksyen ja
ymmartden jokaisen
tyoryhman jasenen
tarkeana osana ja
sympatisoiden heidan
haasteitaan. Inklusiivisen
johtamisen nahtiin olevan
kriittisessa roolissa
arvostaen yksilollisyytta

Oikeudenmukaisuuden,
reiluuden ja
tasapuolisuuden
prosessien
soveltaminen

Yhteenkuuluvuuden
tukeminen ja yksilon
danen vahvistaminen

Yksilon
ainutlaatuisuuden
yllapitdminen

Yksilon panostuksen
arvostaminen
paatoksenteoissa

Inklusiivisen
kommunikaation

Inklusiivisen
johtamisen
kdytantoina: edistaa
aktiivisesti
monimuotoisuutta
tyopaikalla,
yhteenkuuluvuuden
edistaminen ja
yksilollisyyden
arvostaminen.
Monimuotoisuuden
edistdminen mm.
rekrytoinnin kautta,
yhteenkuuluvuuden
edistdaminen mm.
varmistus siita, etta
jokainen kokee
kuuluvansa osaksi
tyoyhteisoa ja
yksilollisyyden
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Tyontekijoiden dani (eng.
employee voice (EV))
tarkoittaa toimintatapaa,
jossa tyontekijoille
annetaan mahdollisuus
saada danensa kuuluviin ja
vaikuttaa
paatdksentekoon
organisaation johdossa.
EV:td motivoidaan seka
sisaisten etta ulkoisten
tekijoiden kautta ja
johtamisen luonteella on
tdssa merkittava rooli
ilmaista dania

Inklusiivisen johtamisen
nahdaan tunnistavan
haasteita, osallistavan
tyoyhteison jasenia
toimintaan seka
kasvattaen yksilon roolia
tyoryhman jasenena ja
selkeyttden ty6toimintaa
kasvattaen tyotuloksia

Yhteenkuuluvuuden tunne
on yksi ihmisyyden
perustarpeista
mahdollistaen vahvan ja

rohkaistaen yksildiden
aanta kuuluviin toissa,
arvostaen heidan
panostuksiaan ja
kunnioittaen heidan
erilaisuuksiaan

Inkluusion tavoitteena
nostaa myos vahemmistoon
kuuluvien yksiloiden taidot,
tiedot ja kapasiteetit esille,
jotka antavat kontribuutiota
organisaation tehokkuuteen

Tyontekijan
ainutlaatuisuuden
arvostaminen vaatii
organisaation jasenilta
taytta panostusta
organisaation sisaisiin
prosesseihin ja
yhteenkuuluvuuden seka
ainutlaatuisuuden tarkeys
on yhteydessa
organisaation kulttuuriin

toteuttaminen "me”,

2

"meidan”, "yhteinen”

Oman kokemuksen
jakaminen, vertaistuen
tarjonta ja mentorointi
(ajatus: jos et ymmarra
tyontekijasi tilannetta,
etsi joku, joka
ymmartaa?)

Joustaminen aina, kun
mahdollista

Tiedosta johdettaviesi
vahvuudet ja haasteet,
kehittamiskohteet

Vahvista naita yhdessa
tyoyhteisosi kanssa

arvostaminen mm.
erilaisuuden
hyvaksyminen ja
arvostaminen,
kielitietoisuuden
lisddminen

Hallinto ja johtajat
vastuussa siita, etta
uudet
inklusiivisuutta
tukevat kaytanteet
ja prosessit
jalkautuvat
kdytannon tasolle
Inklusiivista
johtamista tulee
tunnistaa, tukea ja
hoivata. 2
Ainoastaan
inklusiivisella
johtamisella
tyontekijoiden
yksil6llisyys ja
moninaisuus
saadaan
kukoistamaan
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kestdavan suhteen
luomisen ja yllapitamisen
muiden ihmisten kanssa

GOV.UK. 2022.
Independent report.
Leadership for a
collaborative and
inclusive future.
Health and social care
review: leadership for
a collaborative and
inclusive future.

Inklusiivisen ja
Moninaisuuden
johtamisen tunnistaminen,
kayttoonotto,
kehittdminen ja
hoivaaminen vaativat
tyota ja panostusta

Inklusiivisen johtamisen ja
-tydotteen ndhdaan
olevan avainasemassa
kehittden nyky-
yhteiskunnan tyéeldman
rakenteita
suvaitsevaiseksi,
osallistavaksi ja kaikkia
arvostavaksi

Sosiaali- ja terveysalan eri
sektoreiden, alojen ja
toimijoiden yhteistyota
voidaan lisata kehittamalla
inklusiivisuutta ja
ottamalla tama osaksi
kaikkien arkea

Tiedon jakaminen eri
osaajien valilla tarkeas,

Kiinnittaa huomiota
kulttuuriin ja
kayttaytymiseen pyrkiessa
kehittdmaan toimintaa
kohti EDI:3

Kiinnittda huomiota
standardeihin seka
struktuureihin, miten naita
tulisi muovata varmistaen
yhteneva linja
tulevaisuudessa?

Vanhat normit ja rakenteet
voivat piilottaa yksilon
taidot, tiedot ja kapasiteetit,
jotka voisivat olla juuri sitd,
mita tyopaikka juuri silla
hetkella tarvitsee
kehittydkseen/toimiakseen
sujuvammin/paremmin

Ole mahdollisimman
paljon osa omaa
tyoyhteisoasi: ymmarra
ja tiedosta tyon luonne
ja kartuta kaytannon
osaamista tasaisin
valiajoin (johdettavien
tyotaakan ymmarrys
parantuu aina, kun
tiedat itse, mita
kenttatyo on)

Substanssiosaamisen
tarkeys nostona tassa!

Pyyda apua
johdettaviltasi: ndin
osoitat, ettet koe
olevasi heidan
ylapuolellansa vaan osa
samaa tyoyhteis6d >
yhdenvertaisuuden
tukeminen

Vie uudet, inklusiivisen
tyootteen toiminnat
kaytant6on - toimi

Yhdenvertaisuuden,
Moninaisuuden ja
inklusiivisuuden
tulisi olla universaali
indikaattori siita,
kuinka systeemi
kunnioittaa ja
arvostaa
tyOvoimaansa ja
kuinka inklusiivisen
ja
oikeudenmukaisen
kulttuurin tulee olla
paamittari siita,
miten johtajuutta
arvioidaan taman
jokaisella tasolla
Aktiivisen EDI:n
kaytto: inklusiivisen
johtamisen
kdytannot johtajien
vastuuksi

Sitoutuminen
yhdenvertaisten
mahdollisuuksien ja
oikeudenmukaisten

23(27)



Liite 1

kokemusten jakaminen ja
toisilta oppiminen

Pandemia havahdutti
siihen, ettd jatkossa
sosiaali- ja
terveydenhoitoalalla
tarvitaan yha vahvempaa
ja tiiviimpaa, yhtenevaa
tiimityoskentelya ja
sujuvaa kommunikaatiota

uuden tyokulttuurin
siltana ja jalkauttajana

Muista karsivallisyys,
inklusiivisen
toimintatavan
sisdllyttaminen on
pitkadjanteistad toimintaa

Tee oma tyosi nakyvaksi
tyopaikalla: usein
hallinnolliset
tyotehtavat ovat niita
"nakymattomia”
tyotehtavia, joten
mahdollisuuksien
mukaan avaa prosesseja
ja tyotehtaviasi
johdettavien kanssa.
(ajatus: onko
mahdollista, etta
osallistat tyoyhteisosi
mukaan omiin
tehtaviisi?)

Reflektoi toimintaasi ja
yllapida
keskusteluyhteytta
kollegan kanssa,
vertaistuen tarve
tassakin!

standardien
vahvistaminen

Haasteiden,
epakohtien
nostaminen esiin
niita
kaunistelematta,
joskaan ei niihin
kompastuen
(asenne: tama on
meidan
haasteemme, miten
ratkaisemme tdman
yhdessa ja
varmistumme siita,
ettd haaste
voitetaan?)
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Oman koulutuksen
tarve ja tunnistaminen

Tydyhteisén toiminnan

arviointi, mittaukset ym.

Sovi ja aseta
yhdenmukaiset
standardit

Tehosta nykyisten
toimenpiteiden
taytantéonpanoa
yhtalaisten
mahdollisuuksien ja
oikeudenmukaisuuden
parantamiseksi

Huolehdi itsestasi!

Tunnista, missa
tyoyhteisosi on talla
hetkella ja sisallyta
uutta kaytant6on
hiljalleen, portaittain

Suunnittele, tue,
analysoi ja hallitse
taitoja
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Rakenna tiimin
kapasiteettia, tarjoa
kokonaisvaltaista tukea
ja moninaisuutta, anna
aikaa ja tilaa
kehitykselle/parannuks
elle, varmista
kdytdannonlaheisyys ja
houkuttele
huippulahjakkuutta

Muista kohtuus:
(AJATUS: et voi saada
kaikkea, mutta voit
saada sen, mikd on
sinulle kaikki kaikessa)

Rezai, M., Kolne, K.,
Bui, S. & Lindsay, S.
2020. Measures of
Workplace Inclusion: A
Systematic Review
Using the COSMIN
Methology. Journal of
Occupational
Rehabilitation 2020.
30: 420-454.

Osallisuuden ja syrjinnan
arviointi tyopaikalla.
Selvitys, jonka pohjalta
uusia kaytanteita ja
kehityskohteita,
ongelmakohtia voidaan
havaita

Osallisuuden ja syrjinnan
tunteet ovat yhteydessa
psykososiaaliseen
kehitykseen kuten
itsetuntoon, ahdistukseen,
masennukseen ja
tyytyvaisyyteen, jotka

Osallisuutta edistavien
tyopaikkojen tekijoiden ja
prosessien seka niihin
liittyvien yksildllisten ja
organisatoristen tulosten
ymmartaminen on tarkeaa
tyonantajille, tyontekijoille,
terveydenhuollon tarjoajille
ja tutkijoille. Osallisuutta ja
syrjaytymista tyopaikoilla
kasitetdaan jatkumona, joka
kuvaa sitd, missa maarin
yksilot tuntevat kuuluvansa
tarkeisiin
organisaatioprosesseihin,

Osallisuuden ja
syrjinnan arviointi
oleellista = nain
voidaan tiedostaa, mika
lahtotilanne
tyoyhteisossa on ja
mihin tyoyhteison
toiminnan tavoitteet
asetetaan

Mittaamisen avulla
asioita voidaan
konkretisoida, mika
helpottaa inklusiivisten
toimintatapojen

Erilaisten
mittareiden
kdayttaminen, omalle
tyoyhteisolle
sopivan mittarin
[6ytaminen ja taman
saannollinen
kdyttaminen
(lapikaynti koko
tyoyhteison kanssa
oleellistal)
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voivat vaikuttaa seka
toissa etta toiden
ulkopuolella

Kannustava ja toisiaan
tukevan tydyhteisén on
nahty parantavan yksilén
ahdistuksen tasoa seka
kohentavan
mielenterveytta

kuten tiedonsaantiin,
yhteyksiin tyotovereihin ja
mahdollisuuksiin osallistua
ja vaikuttaa
paatdksentekoprosessiin

Terveydenhuollon
nakokulmasta osallisuus
tyOssa on tarkea terveyden
sosiaalinen taustatekija

Inklusiivisen tyokulttuurin
on ndhty parantavan
yksilon elamanlaatua,
kohentavan
itseluottamusta,
kasvattavan sosiaalisia
verkostoja seka
vahvistavan yhteis66n
kuuluvuuden tunnetta

toteuttamista
kdaytannossa

Oleelliset, luotettavat ja
reagoivat mittarit
tarvitaan, jotta
tyonantajat ja
ammatillisen
kuntoutuksen
ammattilaiset voivat
arvioida osallisuuden
tasoa, suunnitella
asianmukaisia kliinisia
tai tyopaikalla
toteutettavia
toimenpiteita seka
seurata muutosta ja
edistymista kohti
yhteisia tavoitteita

Yleinen tarve on
keskittya
kayttaytymiseen ja
ymparistoihin, jotka
edistavat erilaisten
tyontekijaryhmien
osallisuutta
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Liite 2: Inklusiivisen johtamisen hyvat kaytanteet

INKLUSIIVISEN JOHTAMISEN HYVAT KAYTANTEET
OSALLISTA- TOTEUTA- TOISTA

1. Tunnista, missa tyodyhteistsi on talla hetkella ja sisallytad uusia
kaytanteita toimintaan hiljalleen, portaittain

- Osallisuuden ja syrjinnan arviointi oleellista - nain voidaan
tiedostaa, mikéa lahtotilanne tydyhteiséssa on ja mihin
tyoyhteistn toiminnan tavoitteet asetetaan

- Mittaamisen avulla voidaan konkretisoida, mika helpottaa
inklusiivisten toimintatapojen toteuttamista kaytannossa

- Yleinen tarve on kehittya kayttaytymiseen ja ympéaristoon, jotka
edistavat erilaisten tyontekijaryhmien osallisuutta

- Hyddynna inklusiivisen johtamisen hyvien kaytanteiden
jalkauttamisen suunnitelmaa

- Suunnittele, tue, analysoi ja hallitse taitoja

- Hyétyisitk6 asiantuntijuudesta inkluusiotydssa?

- Rakenna tiimin kapasiteettia, tarjoa kokonaisvaltaista tukea ja
moninaisuutta, anna aikaa ja tilaa kehitykselle, varmista
kaytannonlaheisyys ja houkuttele huippulahjakkuutta

2. Kasvata tietoisuutta osallistavasta toimintakulttuurista seka
kielitietoisuudesta tydpaikallasi
Laadi ajankohtainen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
o Maarittele toimenpiteet, ndiden seurannat ja arvioinnit
o Ota tyoyhteisdsi mukaan suunnitelmien laadintaan
- Avaa avoin keskustelu osallistavista menetelmista ja ohjaa
tyoyhteistasi rohkeasti kohti uutta, osallistavaa
toimintakulttuuria
o Tuokaa nakyvaksi eri tydtehtavat ja meneilldén olevat
projekitit
o Mahdollista tydntekijéiden osallistuminen néihin
- Havainnollista kielitietoisuus ja sen merkitys tydyhteistssasi
o Tarvitseeko tydyhteisdsi monikielisesta viestinnasta
vastaavaa tahoa/asiantuntijaa?
o Tuokaa nakyvaksi tydyhteisonne eri kielet
- Valmistele ja sitouta tyoyhteisosi kielitietoiseen tydskentelyyn
o Valitkaa yhdessa tyopaikan kieli. Voisitteko kayttaa
tyopaikallanne vakituisesti seka suomea etta englantia?
Ottakaa muutokset osaksi tydohjeistuksien kielellista
ulkoasua
o Toteuttakaa mahdollisuuksien mukaan ty6tehtavia muulla
kuin suomen kielella
- Yllapida kielellista selkeytta niin tydohjeissa, asiakirjoissa kuin
tyopaikan puhekielessa
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o Toteuttakaa yhdessa kielitietoista kommunikointia
valituilla yhteisilla kielilla

o Laatikaa yhdessa selkeéat linjaukset

- Valitse huolellisesti tiedottamisen kanava — nadin varmistat, ettei
tieto pirstaloidu

- Pida saanndllisia tiimikokouksia. Mita tyontekijasi haluavat
sinulle kertoa?

o Jata kokousten loppuun "summaushetki”’, jossa
tarvittaessa tiettyja sanoja tai asioiden merkityksia
voidaan kysya

o Laatikaa yhdessa tasa-arvoisten keskustelu- ja
palautekaytanteet

- Varmista, tarvitseeko joku tydyhteisosi jasen kielellista tukea,
kuten kielikurssia. Jos nain on, tue tyontekijaasi tarjoamalla
koulutusta kaytavaksi tydajan puitteissa

- Laatikaa yhdessa tyOpaikallenne toimivat sdannot, jotka tukevat
osallisuutta

o Mita konkreettisempi saantd, sen parempi

. Ole mahdollisimman paljon osa omaa tydyhteisdasi: ymmarra ja
tiedosta tyon luonne ja kartuta kaytanndn osaamista tasaisin
véliajoin (johdettavien tydotaakan ymmarrys parantuu aina, kun
tiedat itse, mita kenttatyd on)
- Pyyda apua johdettaviltasi, hyddynna heiddn ammattitaitoaan ja
kokemustaan
o Nain osoitat yhdenvertaista ja tasa-arvoista toimintaa
- Vie uudet, inklusiivisen tydotteen toiminnat kaytant6on
o Toimi uuden tyOkulttuurin siltana ja jalkauttajana
- Tee oma tydsi ndkyvéksi tyopaikalla: usein hallinnolliset
tyotehtavat ovat niita "nakymattomia” tyotehtavia, joten avaa
prosesseja ja tydtehtavia mahdollisuuksien mukaan
johdettaviesi kanssa
o Onko mahdollista, etta osallistat tydyhteisési mukaan
omiin tyotehtaviisi?
o Voisiko tata toteuttaa esimerkiksi esihenkilon kiertavan
apulaisen tehtavalla?

. Osallista tybyhteis6si toiminnassasi ja nayta esimerkkia
- Jaa omaa kokemustasi ja tarjoa vertaistukea
o Jos et ymmarra tyontekijasi tilannetta, etsi joku, joka
ymmartaa
- Jousta tyontekijan suuntaan aina kun mahdollista
- Kayta sanoja ja lauseita, kuten "meidan”, "'me”
o Onko jotain muuta, mita meidan tulisi huomioida?
- Huomioi my@s yksilo
o Onko jollain muulla ehdotuksia tai lisayksia?
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5. Tunnista relevantit mahdollisuudet
- Tule myos tietoiseksi siitd, etta jokaisella tydyhteisolla on omat
sokeat pisteensa huolimatta organisaation inklusiivisuudesta
- Mahdollista eri tilanteiden purkamiset ja tiimin reflektointi
kehittamisen ja kasvun edellytyksena

6. Luo tyoyhteisdllesi psykologisesti turvallinen tila

- Jokainen tyontekija on arvostettu ja hyvaksytty juuri sellaisena
kuin on

- Tee tydyhteistsi monimuotoisuus nakyvaksi: moninaisuus on
rikkaus — ulkoisestikin

- Tarkastele inkluusiota ja moninaisuutta eri tasoilla: yksittaisen
tyontekijan, tiimin, koko tydyhteison, eri tydyksikoiden ja
organisaation tasot — tunnistakaa ja tunnustakaa yhdessa eri
inkluusion ja moninaisuuden ilmidita

- Avoimuus ja asioiden nakyvaksi tekeminen lisdavat ymmarrysta

- Mahdollista keskustelut tydyhteistssa seka yksilo- etta
yhteisttasolla (tyontekija nakyvaksi niin yksilona kuin tyéryhméan
jasenend)

- Ole lasna ja helposti tavoitettavissa

- Yksilon ainutlaatuisuuden arvostaminen ja yllapitdminen

- Mahdollista tyontekijan jakaa omaa tilannettaan/elaménvaihetta
tyoyhteisdssa

- Tarjoa tukea aina tarvittaessa

7. Panosta osallisuuteen jo perehdytyksessa
- Sopikaa ja asettakaa yhdenmukaiset standardit

8. Toistatybyhteisbasi parhaiten palvelevia kaytanteita
- Osallisuus osaksi arkea toistojen kautta
- Kokeile erilaisia keinoja osallisuuden lisddmiseen

9. Vahvista tybyhteisosi yhteistyotaitoja
- Anna tyodyhteisdsi laatia kohdennettuja jarjestelyja
- Toteuttakaa kaytdnnon kokeiluja ja erilaisia simulaatioita
o Simulaatiot auttavat testaamaan, onko kaytanteet
sisdistetty, ymmarretty ja otettu kayttoon
- Mahdollista riittdvat ja yhteiset tauot

10.Siséllyta osallisuutta lisdavia toimintatapoja osaksi arkea = Tarjoa
mielekkaita yhteisia projekteja ja anna tydyhteisdsi toteuttaa naita
haluamallaan tavalla
- Mentorointi ja tydparitoiminta
o Yhdista eri vahvuusaloja omaavia tyontekijoita toimimaan
yhdessa
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o Huomaa, etta tydyhteisdon kiinnittyvalla tyontekijalla on
alussa suurempi tarve tyoyhteison osallistavalle
toiminnalle paastakseen kiinni tydyhteisén toimintaa

- Luokaa yhdessa selkeita, aktiivimuotoon kirjattuja tavoitteita ja
vastuita

- Sopikaa konkreettisia toimenpiteita (joita seurataan ja
arvioidaan saannollisesti)

- Ohjaa tyoyhteisdasi sisallyttamaan yhteista reflektointia osaksi
arkea

- Tehosta nykyisten toimenpiteiden taytantdonpanoa yhtalaisten
mahdollisuuksien ja oikeudenmukaisuuden parantamiseksi

11.Muokkaa henkiléstokaytanteita vastaamaan tydyhteison tarpeita ja
tukemaan mahdollisia haasteita seka vahvistamaan jo olemassa
olevia vahvuuksia
- Innovatiivisuuden lisdantyminen ja toiminnan tehokkuus
- Mita tydyhteisosta puhjenneita ideoita voit lahtea toteuttamaan
jo tanaan?
- Ketka tyoyhteisostasi voivat lahtea toteuttamaan ideoita jo
tanaan?

12.Yllapida oman johtamisesi jatkuvaa kehittamista

- Ota palautetta vastaan ja hyédynna sita
Palautteen vastaanottamisen ei tarvitse tulla pelkastaan
saanndllisten auditointien kautta. Muista my0ds pyytaa palautetta
tyoyhteisoltasi
Lahijohtaja ei ole koskaan yksin; hyédynna vertaistukea
Tunnista oman koulutuksen tarve
Huolehdi itsestasi

13.Toteuta monimuotoisuutta tukevaa ja edistavaa rekrytointia
- Maarita tyoyhteisdsi kielitietovaatimukset uudelleen; tarvitaanko
taydellistda suomen kielen osaamista tydtehtavien
suorittamiseen?
- Tee tietoisia monimuotoisuutta tukevia rekrytointipdatoksia
- Ota huomioon myds muut kuin suomenkieliset hakemukset

14.0le karsivallinen
- Inklusiivisen tydympariston aikaansaaminen edellyttda
pitk&janteista ja reflektoivaa toimintaa
- Muista kohtuus — et voi saada kaikkea, mutta voit saada sen,
mika on sinulle kaikki kaikessa
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Liite 3: Toimintaehdotus

TOIMINTAEHDOTUS
KAYTANTEIDEN
JALKAUTTAMISEEN OMASSA
TYOYHTEISOSSASI

Tama toimintaehdotus toimii apunasi oman tyoyhteisosi tarpeen
maarittelyssa. Oleellista on, ettd kaytanteet sisallytetaan askelittain osaksi
tyoyhteison toimintaa. Talla varmistetaan toiminnan jatkuvuus ja muutoksen
onnistuminen. Onnea matkaan!

Johtamiskulttuurin
ja tydyhteison
Palautteen anto ja toiminnan muutos
vastaanotto,
Hyvien kehitys ja seuranta
kaytinteiden
Hyvien sisdllyttaminen
kaytanteiden omaan
Lahtotason valitseminen tydyhteisoon
madritys omassa
tydyhteisossa
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HAVAINNOINTIOSUUS

» PORRAS 1, lahtGtason maaritys

» Inklusiivisen johtamisen
tarpeen tunnustaminen ja
kielitietoisuuteen heraaminen

» Tama porras antaa raamit sille,
miten omassa tyoyhteisossasi
inklusiivisen johtamisen hyvia
kaytanteita sovelletaan juuri
teidan tarpeiden mukaisesti

» Milla tasolla oma tydyhteisoni
ja johtajuuteni on inklusiivisen
johtamisen ja kielitietoisuuden
osalta?

Miili Mahdnen, Kohti J
tyoyhtetsdn johtamiseen, 2023

i
Tunnista, missé tydyhtelstst on talld hetkelld Ja sisallyts wusia kaytintelta toimintaan
hilfalleen, portaittain

Kasvata seka
tydpaskallas!

Ole mahdoltisimman paljon osa omaa tydyhtelstdsi: ymmarra ja tiedosta tyda luonne ja
kartuta kaytdnnon osaamista tasaisin valiajoin (johdettavien tydtaakan ymmarrys
parantuu aina, kun tiedat itse, mitd kenttatyd on)

TOIMINTAOSUUS

Osallista tyd: Ce Janaytd
- PORRAS 2, hyvien kaytanteiden
Luo tydyhteissllest psykologisest! turvallinen tita . .
valitseminen

Panosta osallisuuteen jo perehdytyksessd

Tolsta tybyhtetssdst parhaiten palvelevia kiytanteits Mita hyvia kaytanteita tyoyhteisoni
-mmwmmmmnu tarve vaatii juuri nyt?

e i o oy st aRh etk Mitka kaytanteet ovat realistisia?

isia toimia, kaytanteita
—— jo nyt?

Pysahdy kdytanteen aarelle - miksi
— juuri tama on tarpeen nyt ja miten
A tydyhteisosi tulee tista hytymaan?

Toteuta monimuotoisuutta tukevaa ja edistivdd rekrytointia

_ Ole kiirsivallinen

Milll Mahanen, Kohts inklusiivista Ja kielitietolsta tybyhteissa, hyVia kaytintel
tydyhtelson johtamiseen, 2023 2
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Toimintaosuus

» PORRAS 3, hyvien kaytanteiden sisdllyttaminen omaan
tyoyhteisddn

» Toimintasuunnitelman paivitys
» Tydyhteison sadntdjen/ohjeiden pdivitys

» Inklusiivisen tydotteen ottaminen osaksi tyGyhteison
jokapaivaista toimintaa \

» Kaytanteiden toistaminen joka paiva \

» Systemaattisuus tarkeaa

ARVIOINTIOSUUS

» PORRAS 4, palautteen antaminen ja vastaanottaminen, kehitys ja seuranta

» Anna ja vastaanota palautetta kiaytanteiden toimivuudesta, hyodyista ja
mahdollisista haasteista

» Laadi itsellesi tahan avuksi juuri sinulle parhaiten sopiva seurannan tydkalu
(pelkistetty lomake, excel, kalenteri tmv.)

» Miten olet hyotynyt kdytanteista?
» Miten tydyhteisdsi on hydtynyt kdytanteista?

» Mitd sind haluat kertoa tydyhteisollesi?
» Mita tydyhteisosi haluaa kertoa sinulle?
» Miten kaytanne sopii juuri teille? Miksi kdytanne ei sovi teille?

» Kirjaamalla edella mainittuja asioita ylos huomaat tyoyhteisosi ja oman toimintasi
kehittymisen palaamalla ndihin myghemmin uudelleen

Miili Mahdnen, Kohti ja yvid byt 2 ja
tyiiyhtetstn johtamiseen, 2023
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TOISTAMISOSUUS

» PORRAS 5, johtamiskulttuurin ja tydyhteisdn toiminnan muutos
» Tama osuus on hyvien kdaytanteiden toiminnan toistamista

» Toistamisella varmistetaan.toiminnan jalkauttaminen osaksi tydyhteison normaalia
toimintaa

» Taltd portaalta voit palata aina takaisin portaalle 1 ja aloittaa uuden, inklusiivisen
johtamisen hyvien kaytanteiden sisallyttamisen osaksi omaa johtamistasi

Ole karsivallinen

» Kyseessa on prosessi
» Muutos ei tapahdu hetkessa
» Toimintakulttuurin muutos vie aikaa

Milli Mihanen, Kohtt »n hyvid kiytanteits I
tytyhteisén johtamiseen, 2023
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KIITOS!

miili.mahonen@familar.fi

LAHTEET

» Komppa, J. 2023. Kielitietoisen tyoyhteison portaat. KV-foorumi. 4.4.2023.
Kielibuusti.

#ili Mshiinen, Kohti ja 4, hyvil kidyts i
tybyhteisin johtamiseen, 2073
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Liite 4: Saatekirje

Hyvia kaytanteitda moninaisen tydyhteisdn johtamiseen
- Teams koulutus monikielellisten tydyhteisdjen
esihenkildille ja tiimivastaaville

Tapahtuma: koulutus kansainvalisten, monikielellisten ja monimuotoisien
tyoyhteistjen esihenkildille ja tiimivastaaville

Tyb6skentelytila: MS Teams

Koulutuksen ajankohta: 6.6.2023 kello 14:30 — 16:00

Kouluttaja: Miili M&honen, sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen
koulutusohjelman YAMK-opiskelija ja opinnaytetyton tekija

Tervetuloa mukaan koulutukseen keskustelemaan inklusiivisen lahijohtamisen
hyvista kaytanteista moninaisen tydyhteison johtamisessa. Tavoitteena on
kayda lapi, millaisia hyvid kaytanteita kielitietoisen tiimin rakentamiseksi on
olemassa, ja pohtia, mitka naista kaytanteista voisivat olla toimivia tytkaluja yha
moninaisemman tyoyhteisomme lahijohtajatydssa juuri sinulle. Osa tydkaluista
voi olla sinulle jo tuttuja ja paivittaisessa kaytdssa, osa taas uusia ja ehka
kayttdonottamisen arvioisia oman kansainvalisen tiimisi toimivuuden tueksi.

Koulutus on osa YAMK-opinnaytetyotani "Kohti inklusiivista ja kielitietoista
tyoyhteista — hyvia kaytanteitd moninaisen tydyhteisdn lahijohtamiseen”.
Opinnaytetydssani tarkastelen nopeasti muuttuvaa, kansainvalistyvaa ja
moninaistuvaa sosiaali- ja terveysalaa lahijohtamisen nakdkulmasta. Olen
koonnut kuvailevaa kirjallisuuskatsausta kayttden lahijohtamisen hyvia
kaytanteita ja laatinut suosituksia sopivien tyokalujen kayttéonottoon.
Tavoitteena on tehda kansainvalisista tyotiimeista mahdollisimman toimivia ja
yhteisollisia.

Esittelen koulutuksen alussa opinnaytetydni tuloksena kokoamani inklusiivisen
johtamisen hyvat kaytanteet seka toimintaehdotuksen hyvien kaytanteiden
jalkauttamiseen tydyhteisossa. Taman jalkeen pohdimme yhdessa, mitka
menetelmista ovat jo tuttuja ja mitka eivat. Arvioimme yhdessa sita, mita
kaytanteita on mahdollista tuoda omaan tyéhon. Lopuksi pohdimme, kuinka se
kaytanndssa voisi tapahtua laatimani toimintaehdotuksen avulla.

Tule mukaan innostumaan, innostamaan ja oppimaan — tehdaan yhdessa meille
viela entistakin kielitietoisempi ja osallistavampi tyéyhteiso!

Miili Mihonen

Ohjaaja / sairaanhoitaja

Familar Oy

Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelman YAMK-
opiskelija

miili.e.mahonen@edu.karelia.fi

puh. 0400 363566

Ps. voit ottaa minuun yhteytta sahkodpostitse tai puhelimitse, mikali sinulla on
kysyttavaa koulutuspaivasta.


mailto:miili.e.mahonen@edu.karelia.fi
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Liite 5: Koulutuspaivan PowerPoint -esitys

INKLUSIIVISEN JOHTAMISEN HYVAT
KAYTANTEET

KOULUTUSPAIVA YKSIKON JOHTAJILLE, LAHIESIHENKILOILLE JA
TIIMIVASTAAVILLE

TERVETULOA

ALOITETAAN PAIVA YHTEISEN
KAHVIHETKEN MERKEISSA
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KOULUTTAJAN ESITTELY

Sairaanhoitaja (AMK)

Valmistunut v. 2019 Karelia-
ammattikorkeakoulusta

Soslaall- ja terveysalan kehittamisen ja
johtamisen YAMK —tutkinto Karelia-
ammattikorkeakoulussa

Valmistuminen syksylla 2023

Ohjaaja Familar Oy:n lastensuojelun
erikoisyksikdssa Joensuussa
Mielenterveys- ja pdihdetyén
erikoisammattitutkinto ja nepsy-valmentaja,
valmistuminen syksylld 2024

KOULUTUSPAIVAN

AIKATAULU

Aloitus klo 14:30

Opinndytetydn taustaa
Orientoivat kysymykset
Lyhyt tauko

Inklusiivisen johtamisen hyvat
kaytanteet

Toimintaehdotuksen esittely
Lyhyt tauko

Palautekysely

Avoin keskustelu

Lopetus klo 16:00

2(9)
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OPINNAYTETYON TAUSTAA

Taustalla kiinnostus tunnustaa, vahvistaa, tukea ja johtaa
moninaisuutta

Inklusiivinen johtaminen ja kielitietoinen tydyhteisd
avainasemassa

OPINNAYTETYON
TAUSTAA
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OPINNAYTETYON TAUSTAA

Aineiston keruu toteutettiin kuvailevalla kirjallisuuskatsauksella hyddyntden
Prisma Flow Diagramia

Tutkimus toteutettiin vuosina 2022-2023

Aineiston rakentumisen jalkeen tuloksista rakennettiin synteesia sisallon
analyysitaulukoinnin avulla

Tuloksista rakentui inklusiivisen johtamisen hyvat kaytanteet seka
porrasmallina kuvattu toimintaehdotus

INKLUSIIVISUUS JA
INKLUSIIVINEN JOHTAMINEN

« Inkluusio: organisaation sisdisen monimuotoisuuden hyddyntaminen
parhaalla mahdollisella tavalla. (Owyoung 2022, 5, 212).

= Inkluusion perusajatus on, etta kaikki osallistetaan yhdenvertaisella <
toiminnalla. Oleellista on, etta inkluusio nahdaan toimintamallina, eika
pelkkana ajatuksena. Inkluusio auttaa vastustamaan syrjintad ja luomaan
tasa-arvoa. Inkluusioon liitetda@n usein erilaisia kasitteitad, kuten osallisuus, / ¢
yhteisdllisyys, monimuotoisuus ja tasa-arvo. (THL 2022x; Savolainen
2013, 13-15; Cumming, Miller & Leshchinskaya 2023, 2; Albelo & A
0’Toole 2021, 266-267; Levison 2018, 116-117.)

= Inkluusio tarkoittaa mukaan kuulumista ja sit4, etta jokaisella on oikeus
kuulua joukkoon. Inkluusioon liitetd&n osallistumisen kasite, ja osallisuus
on toiminnan subjektina olemista. Osallisuus on tunne siitd, etta saa olla
vaikuttamassa, kokemassa yhdenvertaisuutta yksiléna, tulla nahdyksi,
hyvaksytyksi ja kuulluksi. (THL 2022x; Salmikangas 2002, 97.)

4(9)
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INKLUSIHIVISUUS JA INKLUSIIVINEN JOHTAMINEN

+ Inklusiivisella johtamisella viitataan tydyhteisén johtamistapaan.
Inklusiivisessa johtamisessa kunnioitetaan inklusiivista ajattelutapaa
koskevia arvoja suhteessa johdettaviin (ks. Agbenyega & Sharma, 2014;
Ruaircin, Ottesenin, & Preceyn, 2013: Toson, Burrello, & Knollman,
2013).

Kun inklusiivisella johtamisella mahdollistetaan jokaisen tyontekijan
yhtélaiset oikeudet, keskinainen luottamus, arvostus ja yhteisymmarrys
vahvistuvat tydyhteisdssa (Sainola-Rodriguez, Nuutinen & Niiranen
2017).

KIELITIETOISUUS JA
KIELITIETOINEN TYOYHTEISO

Kielitietoisuudella tarkoif ietoisuutta ja vastuuta seka toimi Jlttuurin -
etta opetuksen tasolla. Kielitietoisuus tarkoittaa ynmarrysta kielenkayton eri
tilanteiden havainnointiin, kieleen liittyvien piirteiden ja sanaston tietoista ja
ktiivista huomiointia. Kielitietoi on toimi i, jossa yhteison
kielellinen di i ioi ja ti 1. (Opetushallitus 2022; TTL
2023.) =N

Kielitietoisuus on toimintatapa, jossa kieleen suhtaudutaan ilmiéna. C
Kielitietoisuus on yhdenvertaisuuden ja tasa-arvoisen kohtelun ja kohtaamisen — Ny . «
yksi merkittava valine ja sen avulla henkild tulee tietoiseksi siita, etta hanet { G
ymmarretaan ja osallistetaan. (Lehtimaja & Kotilainen 2019; Lilja, Pukkila &

Rinne 2019; Oikeusministerié 2018, 36-39.)

Kun tavoitteena on inklusiivinen tydpaikka, jonka kaikki jasenet kokevat
osallisuutta tydyhteisoon, ovat kielitaitoon ja -kayttéon littyvat toimintatavat ja
asenteet keskiossa. Kielitietoisuus auttaa kohtaamaan tydyhteisén
diversiteettia ja y tata paivittais tydsh 4
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MIKS! NAITA TARVITAAN?

Moninaisuuden ja monimuotoisuuden hyddyntaminen
Kv-taustaisten tydyhteison jasenten integroituminen tiimeihin
Kansainvalisyys tyoyhteisdssa

Toiminnan parantaminen ja tehokkuus

Laadun varmentaminen

Tydhyvinvoinnin lisdédminen

Sitouttaminen

Veto- ja pitovoiman kasvattaminen

R

ORIENTOIVAT
KYSYMYKSET
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Orientoivat kysymykset

Mité inklusiivinen johtaminen sinull

s sinulle tarkoittaa ja miten se nakyy tydssasi?

Inklusiivinen johtaminen

Hoitajat puhuvat eri vaarinkasitysten TyGhyvinveinti on Erilaisen kulttuurin

murteita. Vlilld joutuu vilttamiseksi on korostunut mielesténi tarkoittaa minulle myfis sit3, huomioiminen
tarkentamaan, ettd mitd muistettava kysya onko tdman pdivan stten oleta ihn?wisen ulkoratn erilaisissa tydyhtisdjen
tarkoittaa? ymmartanyt ja johtamisessa. :ﬁj::;:l:j;f;:n:;?::a ian toimintatavoissa
varmistaa vield miten on Tybntekijoistd on jo olla suomalainen, aina tall
Asiakkaat ovat ymmartanyt pulaa, joten asunut ihonvaristaan Kieltietoisuus tarkoittaa
tarvitsemme huolimatta.

minulle sitd, ettd puhun
selkedsti iiman slangisancja
tydyhteisdssa.

maahanmuuttajia, joten
kielimuuri voi olla
valtava.
Vadrinkasityksid tulee
jatkuvasti

pitovoimaa. Palkalla ei
voi kilpailla useinkaan,
joten pitaa keksia muita
keinoja, miksi
tyontekijat haluavat olla
juuri meilla taissa.
Keinoja tahan pitaa
sitten itse keksid ja
pitaa ylia.

Kaikkien

tyéntekijdiden huomioiminen
omana persoonanaan,
mukaan ottaminen.

osaamista on silti,
vaikkei kieltd vield
kunnolla ole. Pitaa
miettia keinoja miten
saadaan tuo osaaminen
hydtykéyttdon, osaajalle
kielitaitoa unohtamatta
potilasturvallisuutta

erilaisuuden
hyvéksyminen ja
ymmadrtdminen

Huomigiminen
yksildllisesti.

Tasa-arvoisuus
tydssa/tydpaikalla mielestani
tarkoittaa, ettd kaikkia
kohdellaan tasavertaisesti
taustasta riippumatta
Hucemioidaan eri ihmisten
vahvuudet. Autetaan niita,
joilla on vaikeuksia toimia
suomenkielella

Eri vahvuuksien

hy&dyntdminen

INKLUSIIVISEN JOHTAMISEN HYVAT KAYTANTEET
[ THyvakaytanne
Tunnista, missa tydyhteisosi on talla hetkella ja sisallyta uusia kaytanteita toimintaan
hiljalleen, portaittain
Kasvata tietoisuutta osallistavasta toimintakulttuurista seka kielitietoisuudesta tyopaikallasi

Ole mahdollisimman paljon osa omaa tydyhteisdasi: ymmaérrd ja tiedosta tyén luonne ja
kartuta kdytannon osaamista tasaisin valiajoin (johdettavien tydtaakan ymmarrys parantuu
aina, kun tiedat itse, mita kenttatyo on)
Osallista tyGyhteisdsi toiminnassasi ja nayta esimerkkia
Tunnista relevantit mahdollisuudet
[ Luo tyéyhteissllesi psykologisesti turvallinen tila
Panosta osallisuuteen jo perehdytyksessa
[E0 Toista tydyhteisdési parhaiten palvelevia kdytanteits
Vahvista tydyhteisdsi yhteistyotaitoja
“ Siséllyts osallisuutta lisa&via toimintatapoja osaksi arkea > Tarjoa mielekkaita yhteisia
projekieja ja anna tydyhteisosi toteuttaa naité haluamallaan tavalla

11 Modifioi henkildstokaytanteet vastaamaan tydyhteison tarpeita ja tukemaan mahdollisia
haasteita sekd vahvistamaan jo olemassa olevia vahvuuksia
2 Yilapida oman johtamisesi kehittamista
[FEIT Toteuta monimuotoisuutta tukevaa ja edistavaa rekrytointia

FER Ole karsivallinen
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Liite 6: Palautekysely

Palautekysely
Perusraportti

Koulutuspaivén palautekysely
6.6.2023

Vastaajlen kokonaismaara: 19

1.

n hyddyllisend koit koulutuspaivan? (1= ei ollenkaan hyddyllinen, 5 = erittiin hysdyllinen)

Vastaajlen masrs: 19 .

28% 28%  30%  32%  34%  36%  38% 0% 42%

2. Miten i koit Kaytetyt (=i toimiva, 5 = erittdin toimiva)

Vaslagjien maars: 16

8% 0% 129 4% 16%  18% 209 24 26%  28%  30%  a2% 34

n  Prosentti
10 0.0%
2 0 00%
33 187%

3. Mitki koulutuksen si:

it olivat sinulle uusia?

Varstasjien maars; &

Vastaukset

Kieltietoisen yhteisan tyokaiut
kaikkl

El 8hka uusia mutta en ole alemmin it ajtelseks, 13 myts &n Mureet volvat muodostas kielelisen “valkeuden®

Fywin koostati askat, 088 MG MRS 053 LUtts

el kielien kKayttaminen tydyhlelstssa murtest | vadrnkisitykset suomalalset timmaholsst (suomessa syntynest) ja yyhtestn epsluulot joe
Jo sana inklussiivinen oll uusl, Geogletin. Sinansa tallaisia asketa on sivulty ennenkin

Alka pitkalle toimin jo timan muksan. Tydyhteissmme on eritisn monikulttuusinen

paljon utta asisa °)

1(5)
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4. Miten selkedksi koit toimintaehdotuksen? (1= ei ollenkaan selked, 5 = erittdin selked)

Vastaafien maars: 19

4% 18%  1B% 20%  22%

32% 4% 36%  38%  40%  42%

n  Prosenttl
10 0.0%
2 0 0.0%
32 105%

5. Mits kiiyténteists sinulla on jo kiytossa?

Wastaajlen masra: 18, valitujen vastausten lukumasrs: 132

sl on 1

Tunnista, missa tydyh

el ja sisallyta vusia k

osallstavasts tommintakultiuunsta seka

ahidol

hdytyksessa

8 klytanteita

st ty

Sisallyts osallisuutta |is38vis toimintatapoja o

Munkkaa henkidstikaytenteits

Yilapda oman

Toteuta monimuotoisuutta

Ole karsivallinen

n  Prosenti
Tuninésts, missa tybyhteisds] on 1585 hetkelld [a sis3llyts uusia kaybantsits toimintaan hiljallesn, portaltain 10 556%
Kasvala betoisuutia. seks 2 1%
Ole mahdolksimman paljon osa omaa tyOyhleistasi: ymmdana ja tiedosta tydn kenne ja karluta kaylinnon osaamista tasaisin vakajoin (johdettavien tyttaskan ymmanys parantuu aina, 11 B11%
feun tedat tse, mita kentiatyd on}

Osalligta tyOyhteisde! teiminnassasi ja nayla esimerkkia 15 B33%
Tunnista resevanti mandollisuudet B 4845
Luo tybyhteisalesi peykclogisest turvallinen tla 12 BET%
Pancsta osalisuuteen jo perehdylyksessa B 4445
Tolsia tydyhielsdisl parharien palvelevia kiylanteits n B11%
Vahvista tyoyhteis0s| ymelstytanioja ) 50.0%
Sisallyta osallisuutia lisaavia toimintatapoja osaksi arkea — Tarjoa Mislekkana ynzisia projekleja ja anna tyoynteisos! Toleullas nana halusmaiaan tavalla 6 333%
Muokkaa henkiltstokaytantsith vastaamaan tySyhteissn tarpeita |a lukemaan mahdolisia hassteits seka vahvistamasn jo olemasss oievia vahvuuksia 3 333%
Yilgpida oman johtamisesi jatkuwas kehittmists 15 B33%
Toteuta menimuotolsuutta tukevaa je edisiavaa rekryloinlia 4 222%
Ole karsivalinen 15 B33%

2(5)
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6. Mitki kiiytinteistd olivat sinulle uusia?

WVastaajien maara: 14 , valitujen vastausien (ukUmEar; 51

Tunnista, missa tydyhleistel on 1383 hetkelld ja sisallyta uusia kiyt

Olle mahdofisimman paljon csa emaa tydyhlsiso@s: ymmara ja

Cealisia Iytyhtesds| loiminnassasi ja néyia esimerkka

Tunnista refe mahdollisuudet

Luo tydyhteisabes! psykologisest turvallinen ta

Panosia osallisuutesn [o perehdytyksesss

Toista tyiyhteisadsi paraiten palvelevia kaytantsita

Vahvista tydyhiistsl yhtsistyd!

Sieallyts osallisuut

lissavia toimintatapoja ceaksi a

Muckkaa henkidelokaylanieita vastasmaan lydyhierson larpeits ja

¥l oman johtamises fothuvaa kehitimista

e -

Toteuta moni

Ole karsivallinen _

n | Prosentt
Tunnista, missa yoyhtests on 1283 hetkela ja sisallyts uusia kiytanisits toimintaan hiljslleen, portaitiain 5 3ET%
Kasvala Betoisuuila osalislavasta loiminakulfuurisia sekd hieltstoisuudests tyDpaikallas ] B4,3%
Ole paljon 0sa omaa eI fa tiedosta tydn kionne [a karuts kEytnnan osaamista tasalsin valsjoin (johdettavien tyttaakan yrmmanys perantuu sina, 0 00%
keun Hedst itse, mit kentistyd on)

Osallista tyfyhtsistal tolminnassasi ja nayta esimerkkia o 00%
Tunnésta relevantit mancollisuudet 1 7%
Luo tydyhteistles! psykoiogisest turvallinen tia 2 14.3%
Panosta osalisuutesn |o perehdytyksessa 3 21.4%
Tolsta tyayhteisoasi parhaien palvelevia kaylanteit o 0.0%
Vahvisia tyyhteiscsi yhieistyOiaitca 1 7%
Sigallyta osallisuutia lis3avia toiminiatapoja osaks arkea — Tarjoa mislekkana yhietsia projekisja ja anna tyoyhieistsl loteutiza nata haluamatiaan tavalla 1 7%
Muokkaa henkilgstokaytanteiia vasiaamaan tybyhlison tarpe(la ja lukemaan mahdofisia haasteita seka vahvistamaan jo clemassa clevia vahvuuksia o 0.0%
*ilepida oman johiamisesi jathuvaa kehitamist 1 7%
Toteula menimuotcisuutia tukevaa ja edisiavaa rekrytointia 7 50,0%
Ole kairsivalinen 1 7%
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T. Mitkad tukevat mis deliti i ¥

Vastasjien masra: 16, valitujen vastausten lukumasrs: 105

¢ S0%  ss%  EO0%

0% 5% 109

2% 25%

Tunmists, missa yoyhisisd

iz ja sisallyta wusia kiyt
Hasvata tietolsuutta osallistavasts toimintakuttuurista seks kieltet

Ole mandolksi

merkkia

et —

Tunnista

Lua tyayntessobes! paykologisesti wrvallinen ta

Panosia osallisw

perehdytyksesss

Sisaliyta osallisuutta lisaavia imint

Muokkaa henkiistokaytanteits vasts

e e e _
Vil o pamises s ke _

Toteuta moni

ImuotoisULTa Tukevas ja edistavad rekrylointia

Ole karsivalli

n  Prosentti
Tunnista, missa tyyhteissi on 1383 hetkslla ja sisallyts uusia kaytante(ts wimintaan hiljslleen, portaitiain B 50.0%
Kasvals betoisuuila seka 8 56.3%
©Ole mahdolksimman paljon 0sa omaa tylyhleistasi: ymmara ja tedesta fyon luonne ja kartula kylannon osaamista lasaisin valiajom (johdetiavien yolaskan ymmdmys paraniuu aina, | § 31,3%
feun tledt itse, mita kenttatyd en)
Osallista tytyhleistel toiminnassasi ja nayla esimerkkia 6 3T5%
Tunnista relevantil mahdollisuudet 4 250%
Luo Iydyhteistles! psykologisesti turvallinen tia 10 B25%
Panosts osalisuuteen jo perehdytyksess B 50.0%
Tolsta tyiyhteisdis| parhaiten pahvelevia kiytantsits B 50.0%
Vishuista tybyhtessts| yhisistybiaitoja 10 625%
Sisallyta osallisuuiia lis3av ioimintatapofa nsaks| arkea — Tarjoa mielekkaia yihisisia projekieja ja anna tydyhteisdsi inteutiaa nat3 halusmaliaan tavalla 7 438%
Muokkas henkiltstkaytantsits vastasmaan tydyhteistn tarpeits ja lkemaan mahdolisis hasaste(ts seka vahvistamaan fo olemassa clevia vahvuuksia 5 313%
Yipids oman johtamises jatiuvas kehitamists 3 375%
Toteauta monimuotoisuutta tukevaa j edistavaa rekrytointa 10 625%

Ole karsivalinen ) 56,3%
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8. Aiotko ottaa jonkin sinulle uusista istd omaan esil i7 Jos kylld, niin minkd tai mitkd?

‘Vastaajlen masrs: 16

0% 5% 0% 15%

0% 35%

45%  S0%  S5%

BS%  O0%

n | Prosentti
Kylla, minkBimitks? | 15 38%
En 1 6.2%

Lisatekstikenttsddn annetut vastaukset
Nyt kaikki

Vastausvaihtoehdot — Teksti

Kylla, ? e

Kylla, mink&imitka?  Useita

Kylla, ? | Ensmman jo

Kylla, minka/mika?  kakkial

Kylla, minka/mika? | meonimuctoinen relaytoint

Kylla, minkB/mika?  en tieds viela

Kylla, minka/mitka?  en viels saa sanoa, ehka jotakin
Kylla, minka/mika?  rekryloint

Kylla, minkaimika? | Kalkid monikultiuurinen

Kylla, el kiglet Ja murset

Kylla, minka/mika? | unnista tyoyhlesson tia...

Kylla, minkB/mitka?  Taytyy kartoittas tlannetta ja [3hied viemaan asiola stsenpdin
Kylla, minka/mika? | Monia volsi kokeilla, paljon jo kiyissa

Kylla, minka/mitea?  Kalkista jotain

Kylla, minkAimitka? | mania

9. Avoin palaute ja mahdolliset kehittdmisehdotukset

Vastasjlen madra: 9

Vastaukset

Kiltos )

Hyvin ol Ioytanyt elennaiset asiat Mityen monsuitiuuriseen tydyhieistn johtsmiseen. ltse olen koulutianut teemalia sosiaslipalveluden yksikinjohtsjia useamman vuoden meill3 sosiasipalvelulss. Jos
haluat |isatietoja tai jutella alheesta, nin lsitathan sihkipostia maria kylanpaa@mehilsinen i

Upea esitys [a todella selked kekonaisuus. Vamilksl hyvin pureskeliu kakk| ehdolukset jotka vol vieda sucraan kiylantaon
Hyva ja selked oulutus.

Kiltos. Selkea esitys

Killos pafion ammattimainen esitys [a csalistava. Hyva Ml

Kitos mislenklintolsesta esityksesta!

kitos!

Selkad puhe ja positivinen fills jai punuasta. Hyvs idecita tievaisuuteen )



