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Uusimaa

ESIPUHE

LEMPI Paakaupunkiseutu osana LEMPI Uusimaa -hanketta on Helsingin, Espoon, Kauniaisten ja
Vantaan kasittama tydomarkkina-alue, jolle tavoitteena on luoda oma paakaupunkiseudun
tyollisyysstrategia ja koota eri tahot; kunnat, yritykset, oppilaitokset ja jarjestét toimimaan yhdessa
laajan paikallisen yhteistydn edistamiseksi. LEMPI tulee sanasta Local Employment Strategies and
Innovations in Uusimaa Region.

Uudenmaan liiton hallinnoimaa LEMPI -hanketta rahoittaa Euroopan Sosiaalirahaston Artikla 6
Innovatiiviset toimet sekd kumppaneina olevat kunnat seka Uudenmaan TE-keskus.

Vuoden 2004 lopussa paattyvassé hankkeessa on tehty erilaisia seutujen tilannetta ja toimijoita
kuvaavia tydmarkkina-analyyseja ja selvityksia.

LEMPI Padkaupunkiseutu -hankkeessa kaynnistettiin elokuussa 2004 selvitys monimuotoisen
tydyhteisdn osaamisen ja asiantuntijarekisterin kehittamisesta paakaupunkiseudulla. Hanke
kaynnistettiin yhteistydssa Seudullisen Monikulttuurisen Tietopalvelukeskuksen SELMAN ja
Uudenmaan TE-keskuksen kanssa.

Selvityksen tavoitteena oli kartoittaa monimuotoisen tydyhteisén ja monikulttuurisen
osaamisen kehittAmistarpeita seka tuottaa tietoa monikulttuurisen osaamisen ja
koulutuksen kysynnastéa seka julkisella sektorilla etté yrityksissa. Toisena tavoitteena ol
monikulttuurisuusalan asiantuntijarekisterin tarveselvitys.

Selvitys toteutettiin kyselyjen ja niitéa syventavien teemahaastattelujen avulla syys-
lokakuussa 2004

Saatujen tulosten mukaan on selkeaa tarvetta henkiloston kehittamiseen ja
koulutuspalvelujen tarjonnan monipuolistamiseen monikulttuurisissa tydyhteisdissa seka
tarvetta osaajapankkipalvelujen kehittdmiseen kokonaisvaltaiset sahkoiset tietopalvelut
sisaltavina resurssipankkeina.

Selvityksen toivotaan herattavan keskustelua ja valmistautumista monimuotoisempien
tyoyhteisdjen asiakaspalvelujen haasteisiin, silla monikulttuurista osaamista tullaan
tulevaisuudessa tarvitsemaan enemman.

Haluamme Kkiittda selvitykseen osallistuneita asiantuntijoita, selvityksen toteuttajaa Diversa
Consultingia ja muita yhteistybkumppaneita. Pyrimme hyodyntamaan selvityksen antamia tuloksia
LEMPI -hankkeen strategiaty0ssa ja sen toteuttamisessa.

Toivomme selvityksesta olevan apua tydyhteisdille, yhteistydkumppaneille ja muille asiasta
kiinnostuneille.

Helena Winter Arto Antman
Uudenmaan liitto Helsingin kaupungin koulutus- ja kehittamiskeskus
LEMPI Uusimaa -hankkeen LEMPI Paékaupunkiseutu -hankkeen
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Henkiloston osaamisen ja asiantuntijarekisterin kehittdminen monimuotoisessa tyoyhteisdssi
-selvityksen tarkoituksena on kartoittaa kansainvélisen ty0yhteison ja monikulttuurisuusalan
henkiloston osaamistarpeita sekd osaajien asiantuntijarekisterin tarvetta padkaupunkiseudulla.
Selvityksen tarkoituksena on selvittidéd sdhkdisten osaajapankkien timén hetkistd tunnet-

tuuta ja organisaatioiden tiedonhakutapoja. Liséksi tarkoituksena on kerété tietoa, jonka
avulla asiantuntijarekisterid voidaan kehittdd vastaamaan paremmin organisaatioiden ja
tyoeldman tarpeita.

Arvioinnissa kiytettiin kahta tutkimusmenetelmaa - verkkopohjaista kyselya sekd teema-
haastatteluja, joilla syvennettiin kyselysti saatua tietoa.

Arvioinnin tuloksista esitetdén yhteenveto sekd johtopaitokset, joissa analysoidaan tyo-
yhteisdiden timén hetkisid koulutus- ja kehittdmistarpeita. Lisdksi esitetdén johtopaitdksid ja
esitetddn toimenpidesuosituksia sdhkdisen osaajapankin suunnittelun, toteutuksen ja sisallon
kehittdmiseksi.
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JOHDANTO

TyoOyhteisot ovat uusien haasteiden edessa. Asiakaskunta kansainvalistyy ja
tyovoiman liikkuvuus valtioiden valilla lisaantyy. Pystydkseen vastaamaan
uudenlaisen asiakaskunnan tarpeisiin tydyhteisoissa organisaatiot tarvitsevat
uudenlaista osaamista ja nédkdkulmia. Tydyhteisdiden kansainvalisyyden ja
monikulttuurisen henkiléston kehittamista varten tarvitsemme tietoa organi-
saatioiden taman hetkisista seka tulevaisuuden koulutus- ja kehitystarpeista.

Tulevaisuudessa kilpailun osaavista tyontekijoista kiristyessa organisaatiot,
jotka oppivat ottamaan paremmin huomioon henkilostén tasavertaiset mah-
dollisuudet rekrytoinnissa, koulutuksessa ja urakehityksess&, ovat avain-
asemassa Kilpailtaessa parhaista tyontekijoista.

Diversa Consulting on tehnyt Uudenmaan liton toimeksiannosta tarve-
selvitysta, jonka tarkoituksena on kartoittaa kansainvalisen tydyhteison ja
monikulttuurisuusalan henkiléston osaamistarpeita seka osaajien asian-
tuntijarekisterin tarvetta paakaupunkiseudulla. Selvityksen tarkoituksena on
keratd myos tietoa, jonka avulla asiantuntijarekisteria voidaan kehittaa vas-
taamaan paremmin organisaatioiden ja tyéelaman tarpeita.

Selvitys on osa LEMPI Paakaupunkiseutu — tyollisyysstrategiahanketta, jossa
ovat mukana kaupunkien ja tydvoimahallinnon ohella yrittajajarjestét, kaup-
pakamarit ja Uudenmaan TE - keskus seka Seudullinen Monikulttuurinen
Tietopalvelukeskus SELMA. Hankkeen hallinnoija on Uudenmaan liitto.

Selvityksen toteutti Diversa Consulting. Selvityksen suorittamisesta vastasi
VTM Anna Savileppa ja fil. yo Heidi Honkonen osallistui aineiston keruuseen
ja analyysiin.

Helsingissa 15.11.2004

Anna Savileppa
Kehityskonsultti

Diversa Consulting
anna.savileppa@diversa.fi
www.diversa.fi

p. 040 582 5491
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1. YHTEENVETO JA TOIMENPIDESUOSITUKSET

TYOYHTEISON HAASTEET JA HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMINEN
MONIMUOTOISESSA TYOYHTEISOSSA

Selvityksen pohjalta on selkeda tarvetta henkilodston kehittamiseen
ja koulutuspalvelujen tarjonnan monipuolistamiseen tydyhteisdissa.
Ennen kaikkea koulutusohjelmia tarvitaan monikulttuurisesta tiimi-
tyoskentelysta, tyonohjauksesta, kulttuurien vélisesta vuorovaiku-
tuksesta ja viestinnasta sekéd monimuotoisuuden johtamiseen ja esi-
miestyoskentelyyn tydyhteisdissa. Julkishallinnon koulutusohjel-
mien koordinoijana ja tarjoajana voisi toimia Uudenmaan TE-keskus.

Tyobyhteisot suhtautuivat yleensa myonteisesti tyontekijoiden etniseen
erilaisuuteen ja nakivat erilaisuuden voimavarana yhteistydssa ja asiakas-
palvelussa. Lahes kaikilla selvityksen tydyhteisdilla oli kokemusta moni-
muotoisesta henkildstosta, joten arvion voidaan katsoa perustuvan omiin
kokemuksiin.

Myo6nteinen suhtautuminen ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta tyoyhteistissa
ei olisi syrjivia kaytantoja. Selvitys tuki ajatusta, etta jos tydyhteisdssa on
enemman erilaisuutta, konfliktin mahdollisuus on myés yleensa suurempi.
Tavoitteena onkin hyoédyntdd ja hallita erilaisuutta, jotta henkildston
monimuotoisuudella on edellytyksida toimia innovaation ja luovuuden
|&hteena.

Esimiestyd nahtiin tyoyhteisdissd melko haasteellisena, mikali organi-
saatiossa tyoskentelee etniseltd taustaltaan monikulttuurista henkilostoa.
Monimuotoisuuden johtaminen ja lahiesimiestyokaytantdjen kehittaminen
onkin yksi tarked haaste tyOyhteisoissd. Voidaankin todeta, ettd mita
enemman tydyhteiséssa on erilaisuutta, sitd selkeampia esimiestyon ja
tyoyhteison pelisdantdjen tulee olla.

Suurin osa vastaajista naki, etta henkildstén osaamisen kehittdminen
monikulttuurisessa toimintaymparistossa on tarkeaa. Tyoyhteistt tarvit-
sevat talla hetkella henkiloston kokonaisvaltaista osaamista. Perinteisten
tyotehtavien muuttuessa yha kokonaisvaltaisemmiksi tarvitaan nk. systee-
midlykkyyttd. Tarvitaan tietoa ja koulutusta ensisijaisesti kiinteasti
kaytannon vuorovaikutustaitoihin liittyvista osa-alueista, monikulttuuri-
sesta tiimityoskentelysta, tyonohjauksesta, kulttuurien vélisesta vuorovai-
kutuksesta ja viestinnasta. Myds monimuotoisuuden johtamisesta tarvittiin
koulutusta.

On tarkeda muistaa, ettd myods organisaation henkilostostrategiaan on
tarpeellista myds vaikuttaa, jotta saadaan aikaan pysyvia muutoksia
tyoyhteistissa. Talldin korkeimman johdon kouluttautuminen on myds
tarpeellista. Tulevaisuuden henkiloston kehityshaasteet koskevat myds
laajojen yhteiskunnallisten kokonaisuuksien ymmartamistda oman osaa-
misen ja organisaation kehittdmisessa.
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OSAAJAPANKKIPALVELUJEN KEHITTAMINEN MONIKULTTUURISESSA
ORGANISAATIOSSA

e Osaajapankkia suunniteltaessa taytyy ensisijaisesti ottaa huomioon
osaajapankkipalvelujen kysyntd ja mahdollisten kayttgdaryhmien
erilaiset tarpeet. Jos halutaan muodostaa osaajapankki, jonka tavoit-
teena on palvella julkishallinnon maahanmuuttotyén tarpeita ja
samalla tydllistdd maahanmuuttajia osana pankin palveluja, on mie-
lekasta sijoittaa osaajapankki osaksi alalla toimivia ja hyvin tun-
nettuja sahkoisia verkkopalveluja. Kokonaisvaltaisten sahkdisten
tietopalvelujen tarjoaminen resurssipankkina, jossa osaajapankki
olisi osana palvelutarjontaa, olisi talloin mielekas tavoite.

e Jos halutaan lahted selkeasti tybnantajien laajemmista tarpeista,
taytyy pankin profiloitua eri tavalla. Osaajapankin yllapitdja voisi
talloin olla tydvoimahallinto. Yleisesti tunnetun, mahdollisesti
valtakunnallisen toimijan tarjoama portaali - tyyppinen palvelu voisi
olla kdytanndssa hyvin toimiva malli.

e Jos osaajapankkia lahdetaan toteuttamaan ty6nantajan tarpeista,
yhteistyokumppaneiksi tulisi saada valtakunnallisia toimijoita, joilla
jo ovat verkostot valmiina. Mahdollisia yhteistydkumppaneita
olisivat yritykset, yrittajajarjestot, kauppakamarit ja Uudenmaan TE-
keskus. Lisaksi suunnittelussa tulisi olla mukana myds globaalit
yritykset ja konsernit seka mahdollisesti tyévoimaa vuokraavat ja
valittavat henkilostdalan yritykset.

o TyoOyhteisot kayttavat tiedonhakuun eniten Internetia ja sieltéa l6ytyvia
tieto- ja osaajapankkeja. Sahkoinen tieto on tulevaisuudessa yha keskei-
sempi tiedonhaussa kaytettava tyovaline. Internetista 16ytyva valtava tie-
tomaara asettaa tietopalvelun tarjoajalle kuitenkin myos haasteita. Kuinka
kayttajat Ioytavat palvelut, kuinka erottua muista vastaavista palveluista,
vastaavatko palvelut kohderyhméan todellisiin tarpeisiin?

e Sahkoistd palvelua perustettaessa tulisi selvittda tarkasti palvelun
kohderyhma. Mitd kohderyhmé&a palvelu ensisijaisesti hyddyttaa? Ovatko
hy6tyvana kohderyhmana maahanmuuttajat vai tehdaanké palvelusta laa-
jemmin ty6nantajan tarpeita palveleva? Tama vaikuttaa keskeisesti palve-
lun suunnitteluun ja sisaltoon. Entd kuinka haluttu kohderyhma saavu-
tetaan?

e Kohderyhman maarittamisen lisaksi oleellista onnistuneen sahkoisen
palvelun luomisessa on pohtia palvelun sisaltéa. Onko palvelun tarkoituk-
sena tarjota tietoa, valittdéa osaajia vai mahdollisesti molempia? Kuinka
palvelusta I6ytyvat osaajat esitellaén ja kuinka taataan palvelusta 16ytyvan
tiedon luotettavuus?

Diversa Consulting
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Kayttajan tulee kyetd maarittelemaan palvelun ja sieltéa I6ytyvan tiedon
luotettavuus. Haastatteluiden perusteella sahkoisen palvelun luotettavuus
maaritelladn usein jo palvelun tarjoajan tunnettavuuden seka internet-
osoitteen perusteella. Palvelun tarjoajan imago on myds tarkea. Palvelun
kaytettavyytta edesauttaa yleisesti hyvin tunnettu ja luotettavaksi tiedetty
palvelun tarjoaja.

Uutta sahkoistd palvelua luotaessa tulisi selvittdd tarkasti, millaisia
palveluita internetistd on téalla hetkelld l10ydettavissa. Sahkoinen palvelu
tulisi kyeta profiloimaan selkeasti omalle kohderyhmaélle sopivaksi. Palve-
lun profiloimisessa tulisi miettia ainakin seuraavia kysymyksid. Kuinka
palvelumme erottuu muista vastaavista palveluista? Mika on palvelun
tarjoama lisdhyoty?

Kyselyssa mainituista sahkaoisista palveluista erityisesti Seudullinen
Monikulttuurinen Tietopalvelukeskus SELMA ja SEIS - kouluttajarekisteri
tuntuvat loytaneen hyvin kohderyhméansa. Sahkoisen palvelun kayttdaste
maaraytyy suoraan sen perusteella, kuinka hyvin kayttaja loytaa sielta
tarvitsemansa tiedon. Tietotarpeet muuttuvat nykyisessa nopeatahtisessa
tyokulttuurissa nopeasti, joten kohderyhméan tarpeita tulisi seurata
jatkuvasti esimerkiksi kayttajapalautteen avulla. Samoin rekisterin
osaajien taitojen paivittaminen on tarkeaa.

Haastatteluiden perusteella lyhytaikaisia projektirahoituksella toteutettuja
hankkeita ei pidetty kovin hyvana vaihtoehtona. Jotta sahkdinen palvelu
saavuttaisi vakiintuneen kayttajakunnan ja kayttgjien luottamuksen, sen
tulisi olla jatkuvasti saatavilla.

Sahkdisen palvelun kehittamistyota tulisi ajatella pitkalla aikavalilla. Tyon-
jako ja vastuut tulisi olla selkeasti maaritelty. Kehittdmisty6ta suunnitel-
taessa keskeinen kysymys on niin ikdan rahoitus. Enta riittavatko
palveluntarjoajan resurssit suunnitellun sisalléon luomiseen ja yllapitoon?

Taman selvityksen tarkoituksena on saada kokonaiskuva tydyhteisoiden
henkiloston  koulutus- ja kehittAmistarpeista. Liséksi selvityksen
tarkoituksena on kartoittaa tydyhteistjen tiedonhakutapoja seka selvittaa,
millaista kysyntaa ja tarpeita tydyhteisoilla on sahkoiseen osaajapankkiin
liittyen.

Selvitysta tehtdessa esiin nousi osa-alueita, joita kannattaa tutkia jatkossa
tarkemmin. Tassa selvityksessa keskitytddn paaasiassa julkisen sektorin
organisaatioihin, joilla jo on kokemuksia maahanmuuttajataustaisista
tyontekijoista. Jatkossa olisi hyva selvittad myos sellaisten tydyhteisdiden
asenteita sekd henkiloston koulutus- ja kehittamistarpeita, joilla ei ole
omakohtaista kokemusta monikulttuurisesta tydyhteisosta.
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2.

SELVITYKSEN TOTEUTUS

2.1 Selvitystehtava ja lahtokohdat

Selvityksen tavoitteena on kartoittaa monimuotoisen tydyhteisén ja monikult-
tuurisen osaamisen kehittdmistarpeita seka sita, miten naihin tarpeisiin voitai-
siin vastata koulutuksen ja asiantuntijatietopankin tarjoamien palvelujen
avulla paakaupungin seudulla.

e Minkalaisia ovat monikulttuurisen tydyhteisén kehityshaasteet talla
hetkella?

e Miten monimuotoisen henkiloston kehittAmishaasteisiin voidaan vastata
organisaatiossa?

e Miten vastata monikulttuurisen asiakaspalvelun kehityshaasteisiin?

Monimuotoisella tydyhteisolla tarkoitetaan organisaatiota, jossa tytskentelee
taustoiltaan erilaisia ihmisia. Monimuotoisuuden pysyvid ulottuvuuksia ovat
ika, sukupuoli, rotu, etnisyys, fyysinen toimintakyky seka seksuaalinen suun-
tautuminen. Monimuotoisuuden muita ulottuvuuksia voivat olla mm.
perhesuhteet, siviillisaaty, tulot, uskonto, koulutustausta seka tydékokemus.
Monimuotoisuutta voidaan tarkastella myds organisaatiotasolla, jolloin tarkas-
telun kohteena ovat mm. tydyhteison johtajuus, tydn sisaltd ja toimiala seka
tyon sijainti.

Monimuotoisia voimavarojen ja erilaisuuden hyddyntamisen tavoitteena on
henkiloston erilaisuuden hyvaksikaytté innovatiivisuuden ja luovuuden edis-
tamiseksi, olemassa olevan hiljaisen tiedon, arjen kokemuksen seka taitojen
kayttoonotto ja mallintaminen, erilaisen kokemustiedon ja osaamisen yhdista-
minen, valtuuttaminen ja vahemmistdjen aanen esille saaminen seka saada
uusia voimavaroja avoimen vuorovaikutuksen, dialogin ja yhteistoimin-
nallisuuden avulla.

Tarkoituksena oli tuottaa tietoa monikulttuurisen osaamisen ja koulutuksen
kysynnasta julkisen sektorin palvelurakenteessa, ennen kaikkea opetus-
toimessa, sosiaali- ja terveyssektorilla seka tydvoimahallinnossa. Vaikka
selvityksen painopiste on julkishallinnossa, vastaavaa tarvetta pyritaan selvit-
tamaan myos yksityisella sektorilla yritysten koulutus- ja kehittamistarpeiden
kartoittamiseksi.

Selvityksen toinen keskeinen tavoite on selvittdd monikulttuurisuusalan osaa-
jilen asiantuntijarekisterin ja valityspalvelun tarvetta, jotta voitaisiin vastata
kohderyhmien koulutustarpeisiin seka organisaatioissa tarvittavaan monikult-
tuurisuusalan asiantuntijuuteen. Lisdksi selvityksen pyrkimyksena oli selvittda
sahkoisten osaajapankkien taman hetkista tunnettavuutta ja organisaatioiden
tiedonhakutapoja.
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e Miten organisaatiot hakevat monikulttuurisuusosaamiseen liittyvaa
tietoa?

e Minkalainen on monikulttuurisuusalan osaajien asiantuntijarekisterin
tarve paakaupungin seudulla?

e Tarvitaanko padkaupungin seudun osaajapankkia?

e Miten hyvin nykyiset osaajapankit tunnetaan?

2.2 Selvityksen tutkimusaineistot ja menetelméat

Arvioinnissa kaytettiin kahta tutkimusmenetelmaa - kyselya seka teemahaas-
tatteluja, joilla syvennettiin kyselystd saatua tietoa. Kysely toteutettiin
lahettamalla sahkopostitse kysely yhteensd 240 vastaanottajalle. Kyselyyn
vastattiin verkkopohjaisesti.

Kyselyn kohderyhmassa olivat paaasiallisesti paakaupunkiseudun kau-
punkien Espoon kaupungin, Vantaan kaupungin ja Helsingin kaupungin eri
hallinnonalojen tyontekijat, tyévoimahallinnon (tyoéministerid, TE-keskukset,
tyovoimatoimistot) edustajat, yritykset seka yrittdjajarjestot. Vastauksia
saatiin yhteensa 50, jolloin kyselyn vastausprosentti oli 20,8 %. Vaikka
menetelmallisesti kyselyyn vastaaminen on helppoa, taman tyyppisten verk-
kopohjaisten kyselyjen vastausprosentti jad yleensa melko alhaiseksi
kyselyjen suuren lukumé&éréan takia.

Kyselyn avulla selvitettiin organisaatioiden ndkemyksia henkiléston tulevai-
suuden koulutustarpeista seka organisaatioiden tarvetta saada tietoa ja
kayttaa osaajapankkeja. Lisaksi kyselyssa selvitettiin vastaajien asenteita ja
nakemyksid monimuotoisesta ja monikulttuurisesta tytyhteisosta. Kyselyn
taustatietoina kaytettiin organisaation toimialaa ja vastaajan asemaa organi-
saatiossa. Lisaksi vastaajilta pyydettiin tieto siitéa, tydskenteleekd organi-
saatiossa eri etnisia ryhmia edustavia tyontekijoita.

Kyselylomakkeessa esitettiin vaittamia (7) liittyen henkiléston osaamisen
kehittamiseen, organisaatioiden tiedonhakuun seka sahkéisiin osaajapank-
keihin. Vastaajia pyydettiin arvioimaan vaittdmia asteikolla 1-5 (1 kriteeri ei
sovi lainkaan tai vahaisessa maarin organisaatioon, 5 suuressa maarin -
kriteeri sopii tdysin organisaatioon).

Kyselyyn vastaajat tyoskentelivat paaosin julkisella sektorilla ja l&hes
kaikkien vastaajien organisaatioissa (91 %) tyoskenteli myds eri etnisia
ryhmia edustavia tyontekijoitad. Vastaajista 68 % oli esimiesasemassa ja 32 %
oli tyontekijoita.

Diversa Consulting
2004



Kyselyn tuloksia syvennettiin haastatteluilla. Haastattelut tehtiin strukturoidun
teemarungon (lite 1) avulla, joka seurasi pitkalti kyselyn teemoja. Haas-
tatteluiden avulla pyrittiin hankkimaan lisétietoa niistd keskeisista teemoista,
joita oli tullut kyselyssa esille.

Pyrkimyksend haastateltavia valittaessa oli saada vastaajien nakemyksia
sekad julkiselta etta yksityiselta sektorilta. Haastateltavat (lite 2) valittiin
kyselyyn vastanneista edustaen mahdollisimman monipuolisesti julkishallin-
non toimialoja ja yrittdjajarjestoja. Haastateltavat toimivat p&aosin esimies-
tehtavissa.

3. MONIMUOTOISEN TYOYHTEISON VOIMAVARAT JA HAASTEET

Kyselyssa esitettiin vaittamia, joilla selvitettin vastaajien asenteita ja
nakemyksid monimuotoisesta ja monikulttuurisesta tydyhteisosta. Vaittamiin
vastattiin asteikolla 1-5 (1 - ei sovi lainkaan tai vahaisessd maarin organi-
saatioon, 5 - vaittama sopii suuressa maarin, erinomaisesti tai taysin
organisaatioon). Vastaukset on analysoitu laskemalla vastausten keskiarvo
asteikolla 1-5. Saadut keskiarvot on esitetty yhteenvetona alla olevassa
taulukossa.

Taulukko 1

\
0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4 45

B Henkiléston erilaisuus otetaan huomioon esimiestydskentelyssa

O Esimiestyd on haasteellisempaa, jos henkildstd on monimuotoista

B Tyoyhteisdssé on enemman ristiriitoja, jos henkilékunta on monimuotoista
OTyon tulokset ovat huonompia, mikali henkildkunta on monimuotoista

O Asiakkaat eivat halua erilaisia maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita

B Palvelemme paremmin asiakkaitamme, jos henkil6sté on monimuotoista
O Organisaatiolla on mydnteisia kokemuksia henkildston erilaisuudesta

Vastaajilla oli melko mydnteisia kokemuksia henkiloston erilaisuudesta seka
monikulttuurisuudesta. Asteikolla 1-5 vastausten keskiarvo asettui l&helle
neljada. Samoin vastaajat kokivat, ettd he pystyvat palvelemaan paremmin ja
monipuolisemmin asiakkaita, jos henkilostd on etnisesti monimuotoista.
(3,96). Vastaajat arvioivat lisaksi asiakkaiden haluavan asiakaspalveluun
erilaisia ja maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd. Vaittdmaan "asiakkaat
eivat halua erilaisia, maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd asiakaspalve-
luun", vastausten keskiarvoksi tuli vain 2,35.
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Vaittdamalla selvitettin my6s vastaajien nakemysta tyon tulosten laadusta,
mikali ty6ta tehdaddn yhdessa erilaisten ja eri etnistd taustaa edustavien
tyontekijoiden kanssa. Vastaajien nakemykset ty6n laadusta olivat melko
myonteisia. Vastaajista 64 % koki, etta tyon tulosten laatu ei ole huonompi,
mikali organisaatiossa tyOskentelee myo6s eri etnistd taustaa edustavia
tyontekijoitd. Ainoastaan 2 % vastaajista naki, ettd tyon tulosten laatu
heikkenee, mikali tyota tehdaan yhdessé eri etnista taustaa edustavien
tyontekijoiden kanssa. Toisaalta 16 % vastaajista oli sitd mielta, ettd tyon
tulosten laatu saattaa ajoittain vaihdella, mikali organisaation henkilostbéssa
oli etnisia tyontekijoita.

Henkildston erilaisuuden ei koettu aiheuttavan ristiriitoja tydyhteisoissa.
Vastausten keskiarvo vaittdmaan "tydyhteiséssamme on enemman ristiriitoja,
jos henkilokunta on etniselta taustaltaan monikulttuurista” vastausten
keskiarvoksi tuli 2,02. Huomattavaa on kuitenkin, etta vastaajista lahes 31 %
arvioi, etta edella mainittu vaittama pitaa paikkaansa melko suuressa maarin,
useimmiten tai sopii vahintd&n ajoittain organisaatioon. Voidaankin todeta,
jos tyOyhteisossa on yleensd enemman erilaisuutta, ovat konfliktin
mahdollisuudet yleensd myds suuremmat. Toisaalta erilaisuus toimii myos
innovaatioiden ja luovuuden lahteena.

Kyselyn vastausten perusteella esimiestyd nahtiin tavallista haasteellisem-
maksi, mikéali organisaatiossa tyoskentelee etniseltd taustaltaan moni-
kulttuurista henkilostéd. Vaittamaan "esimiestyd on tavallista haasteellisem-
paa, jos henkilobkunta on etniseltd taustaltaan monikulttuurista” vastattiin
keskiarvolla 3,66. Tama tulos tukee myts muissa selvityksissa esille tullutta
nakemystda, ettd mitA enemman tybdyhteisossd on erilaisuutta, sita
selkeampaa esimiestyon ja tydyhteison pelisaantojen tulee olla.

Henkildston erilaisuutta ja monikulttuurisuutta ei kyselyn mukaan otettu taysin
huomioon organisaatioissa, silla vaittdman "henkiloston erilaisuus ja
monikulttuurisuus otetaan huomioon esimiestydskentelyssa organisaatios-
sani" vastattiin keskiarvolla 3,26. Huomioitavaa on, etta vastaajista 24 %
koki, etta tyontekijoiden erilaisuutta ei huomioitu lainkaan tai ainoastaan
jossain maarin esimiestydskentelyssa. Monimuotoisen tydyhteison johta-
minen ja esimieskaytantdjen kehittdminen on yksi keskeinen kehittamisalue.

Liséksi on huomattava, ettd tdman kyselyn vastaajista valtaosa oli synty-
peraltaan kantavaestoa, joten syntyperaltdan eri etnistd taustaa edustavien
nakemykset eivét tule esille tdssa tutkimuksessa. Voidaankin olettaa, etta
erilaista etnistda taustaa olevien vastaajien kokemukset olisivat voineet
vaikuttaa tuloksiin ainakin jossain maarin.

Kyselyn organisaatioista 91 %:lla oli kokemuksia eri etnista taustaa olevista
tyontekijoistd. Useimmissa organisaatioissa etnisesti erilaista taustaa olevat
tyontekijat olivatkin osa tyon arkea. Yleiset asenteet maahanmuuttajia ja
monikulttuurisuutta kohtaan olivat tyéyhteisdissa myonteisia ja organisaatiot
kokivat yleensa tydyhteisén monikulttuurisuuden voimavarana.
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Joissakin haastatteluissa todettiin, ettd suhtautuminen maahanmuuttaja-
taustaiseen tyontekijddn saattoi muuttua arjen tydssa “alun erilaisuuden
ihastelusta erilaisuuden vierastamiseksi”. Na&htiin, ettd tyontekijan “ek-
soottinen tausta menetti viehatystdan” ja tyon opastukseen tarvittava lisa-
ohjaus vei paljon aikaa muulta ty6lta. Kuntasektorilla maahanmuuttajataus-
tainen tyontekija saatettin kokea myos joskus “pakkopullaksi’, joka piti
tyollistaa.

Koettiin my6s, ettd maahanmuuttajataustaiset tyontekijat nahtiin stereo-
tyyppisesti yhtena ryhméana eikd aina ymmarretty maahanmuuttajien valisia
erilaisuuksia. Etnistd erilaista taustaa oleviin tyontekijoihin saatettiin liittda
myoOs sellaista osaamista, jota heilla ei valttdmatta ollut. Tyoyhteisdissa
esiintyi seka kielteista ettd myonteista stereotyyppista ajattelua haastattelujen
mukaan.

Voidaankin todeta, etta tydyhteisdjen myonteinen suhtautuminen erilaisuu-
teen ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd arjen tydssa ei olisi syrjivia tai epatasa-
arvoa lisdavia kaytantdja. Haasteena onkin saada monimuotoisuuden ja
yhdenvertaisuuden huomioon ottaminen integroiduksi arjen tyoskentely-
tapoihin ja tyokaytantdihin.

4. HENKILOSTON OSAAMISEN KEHITTAMINEN MONIMUOTOISESSA
TYOYHTEISOSSA

4.1 Henkilostdn osaamisen kehittaminen

Julkishallinnon monikulttuuriset tydyhteisdt ovat keskittyneet tiettyihin
hallintokuntiin ja virastoihin. Usealla sektorilla ei ole ollenkaan tai vain vahan
kokemusta maahanmuuttajista ja monikulttuurisesta yhteistyosta. Haasteena
julkishallinnossa koettiin ikdantyvan henkiléston asennekasvatus. Varsinkin
terveys - ja sosiaalisektorille nahtiin tarvittavan lisdd monikulttuurista
osaamista. Virastoihin pitdisi saada kouluttajakoulutusta omalle henkildstélle,
jotta he itse voisivat kouluttaa organisaation sisaisesti.

Henkildstbn osaamisen kehittdminen monikulttuurisessa toimiympéaristossa
koettiin organisaatioissa térkeaksi. Vastaajista 88 % koki olevan ajan-
kohtaista kehittdd organisaation ja henkildston osaamista tydskentelyyn
kansainvalisesti tai monikulttuurisessa toimintaymparistossa. Vastaajista 10
% koki asian olevan ajankohtainen lahitulevaisuudessa ja ainoastaan 2 %
naki, ettd henkiloston kehittdmiseen toimimaan monikulttuurisessa toiminta-
ymparistdssa ei ole lainkaan tarvetta.

Kyselyyn vastanneiden nakemykset osa-alueista, joilla organisaatioilla on
tarvetta kehittda henkildston osaamista, jakautuivat melko tasan esitettyjen
vaihtoehtojen kesken. Mikaan henkiléston kehittdmisen osa-alueista (moni-
kulttuurinen/monimuotoinen johtaminen, kotouttaminen, kulttuurien valinen
vuorovaikutus ja viestintd, monikulttuurinen tiimityd, monikulttuurinen rekry-
tointi, maa- ja kulttuurikohtainen osaaminen) ei noussut selkeé&sti muiden
edelle.
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Kyselyn mukaan organisaatioilla on tarvetta vahvistaa henkildston osaamista
littyen kulttuurien valiseen vuorovaikutukseen ja viestintaan (3,85). Lahes
yhtéa tarpeelliseksi koettiin henkilostdon kehittdminen monikulttuurisessa
tiimityoskentelyssa  (3,79) sekd  monimuotoisessa/monikulttuurisessa
johtamisessa (3,70)

Vastaajien mielesta osaamisen vahvistamista tarvitaan myds maahan-
muuttajien kotouttamiseen (3,33), sekd monikulttuuriseen rekrytointiin (3,56)
sekd maa- ja kulttuurikohtaisessa osaamisessa (3,58).

Taulukko 2

Maa- ja kulttuurikohtainen osaaminen |

Monikulttuurinen rekrytointi |

Monikulttuurinen tiimity 6 |

Vuorovaikutus ja viestinta |

Kotouttaminen |

Monimuotoisuuden johtaminen |

Kyselyn vaihtoehtojen lisaksi vastaajat kertoivat omia ndkemyksiaan osa-
alueista, joilla heiddn mielestaan tarvitaan henkiléston osaamisen vahvista-
mista. Vastauksissa tuli esille seuraavat osa-alueet: monimuotoisuus,
suomalainen kulttuuri, maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden osaamisen
tunnistaminen sek& yhdenvertaisuuskysymykset.

Haastateltuja henkil6itd pyydettiin arvioimaan, mitka henkildston osaamis-
alueet nahtiin tulevaisuudessa organisaation kriittisind menestystekijoina.
Tulevaisuudessa korostuu henkiloston laaja-alainen osaaminen, joka tulee
nahda osana laajempaa kokonaisuutta. Lisaksi monessa tydtehtéavassa on
oltava tietoinen yhteiskunnan taloudellisesta ja sosiaalisesta kehityksesta ja
kyeta ymmartdméaan, kuinka muutokset heijastuvat organisaatioiden
toimintaan ja henkiloston ty6tehtaviin. Talloin  kapea-alainen, yhteen
osaamisalueeseen perustuva erikoisosaaminen, ei valttamatta ole riittdva
tyotehtavien menestyksekkddseen hoitamiseen. Tarvitaan kokonaisvaltaista
nk. systeemiédlykkyyttd ja -osaamista.

Tulevaisuudessa henkilostolla on oltava myads riittévat tietotekniset valmiudet
ja riittavat taidot ja kyky selvitd suuresta tietomaarasta. Tieto siirtyy yha
suuremmissa maarin sahkdiseen muotoon, miké tarkoittaa, etta henkildston
on osattava loytaa tarvittava, olennainen tieto laajasta tarjonnasta.
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Liséksi haasteena on saada tyontekijat nakem&an oma tybtehtdva osana
organisaation laajempia tavoitteita ja toimintaa. Eri etnistd taustaa olevilla
tyontekijoilla voi olla vaikeampi saada kokonaiskuvaa siitd, kuinka
suomalainen yhteiskunta kokonaisuutena toimii ja kuinka oman organisaation
tavoite ja toiminta liittyvat laajempaan yhteiskunnalliseen toimintaan.
Haastatteluiden perusteella ty6tehtavien nopea muuttuminen kokonais-
valtaisiksi on yksi monikulttuurisen organisaation ja henkiléston osaamiseen
liittyva tulevaisuuden haaste.

4.2 Henkilostdon koulutustarpeet organisaatioissa

Julkishallinto ulkoistaa koulutuspalveluja yha enemman, jolloin henkiloston
osaamista kehitetddn yh& useammin ostopalvelujen avulla. Henkildston
osaamisen tukemiseen ja koulutustarpeiden kartoittamiseen pyritddn panos-
tamaan olemassa olevien resurssien puitteissa.

Haastattelujen mukaan alan koulutustarpeet ovat vield eriytymattomia ja niita
haluttiin kehittaa kysynnan mukaan. Toisaalta tuli esille tarve laajentaa nako-
kulmaa monikulttuurisuudesta tai etnisestd erilaisuudesta laajempaan
henkiloston monimuotoisuuden seka tasavertaisuuden ja osallisuuden edista-
misen nékdkulmaan. Nykyiset monikulttuurisuuskoulutukset koettiin jonkin
verran pintapuolisiksi ja niiden vaikuttavuus arjen ty6ssa vahaiseksi. Koulutus
koettiin myds joskus "tulipalojen sammuttamiseksi”, jolloin ennaltaehkaiseva
nakokulma jai vahemmalle.

Kyselyyn vastanneita pyydettiin arvioimaan, milla henkilostokehittdmisen
osa-alueilla he kokivat organisaatiollaan olevan tarvetta henkilostokoulu-
tukseen. Valmiiksi annettujen vaihtoehtojen (7) liséksi vastaajilla oli mah-
dollisuus lisata omia, tarkeaksi kokemiaan henkiléstokoulutuksen osa-alueita.

Kyselyn perusteella henkildstokoulutuksessa on talla hetkella eniten tarvetta
tyonohjauksesta (3,84) ja lahes yhta tarpeellisena (3,61) nahtiin kulttuurien
valiseen vuorovaikutukseen ja viestintaan liittyva henkilostokoulutus. Myds
monimuotoisuuden johtaminen seka tyoéhén perehdyttdmiskoulutus nahtiin
tarkeana (3,57). Vahiten vastaajien mielesta tarvitaan rekrytointikoulutusta
(3,36), kielikoulutusta (3,30) sekda maa- ja kulttuurikohtaista henkilosto-
koulutusta (3,07).
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Taulukko 3

Maa- ja kulttuurikoulutus ]

Kielikoulutus |

Rekrytointi ]

Perehdytys |

Monimuotoisuuden johtaminen ]

Vuorovaikutus ja viestinta |

Tyodnohjaus ]

Valmiiksi annettujen vaihtoehtojen lisdksi vastaajat mainitsivat tarvitsevansa
henkilostokoulutusta suomalaisesta yhteiskunnan toiminnasta, historiasta
sekd monimuotoisuuden valtavirtaistamisesta, joka koettiin myds tarkeaksi.

Tuloksia tarkasteltaessa on otettava huomioon, ettd mikdan henkilostékou-
lutuksen osa-alue ei noussut taysin selkeasti muita vaihtoehtoja tarkeam-
maksi. Kaikki henkiléstokoulutuksen osa-alueet arvioitiin kyselyn perusteella
melko tarkeaksi.

Kyselyyn vastanneilta tiedusteltiin lisdksi, minka tahon jarjestamaan moni-
kulttuurisuuskoulutukseen vastaajat olivat osallistuneet. Vastaajien osallis-
tuminen monikulttuurisuuskoulutukseen on esitetty seuraavassa taulukossa:
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Taulukko 4
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Jokin muu |

Vastaajien oli mahdollista valita annetuista vaihtoehdoista useampi kuin yksi
vaihtoehto.

Eniten osallistuttiin tydnantajan jarjestamaan koulutukseen (58 %) seka
yliopiston/yliopistollisen taydennyskoulutuslaitoksen jarjestamaan koulutuk-
seen (30 %). Monikulttuurisuuskoulutukseen osallistuneista 18 % ol
osallistunut aikuiskoulutuskeskuksen jarjestamaan koulutukseen ja 12 %
ammatillisen oppilaitoksen jarjestamaan monikulttuurisuuskoulutukseen.

Tieto koulutuksesta oli paaasiassa saatu yrityksen sisdisesta tiedotuksesta,
jonka vaihtoehdon mainitsi 61 % vastaajista. S&hkdisesta tietopankista oli
saanut tiedon 16 9%, internetista 8 % seka jostain muualta
(yhteistyoverkostot, kollegat, postituslistat) 8 %. Vastaajista ei kukaan
maininnut tietolahteena yrityksen sisaista intranetia. Onkin mahdollista, etta
intranetistd saatu tieto koulutuksesta nahtiin yrityksen sisaisena
tiedotuksena, eika intranetia siten erikseen valittu.
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Taulukko 5
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Haastatteluissa nousi esille vahemmistotyontekijaryhmien yhdenvertaisuuden
edellytysten tukeminen tydyhteiséssa. Henkildsttn monimuotoisuuden
ymmartamiseksi ja yhdenvertaisten mahdollisuuksien edistamiseksi tyoyhtei-
sossa tarvitaan lisdantyvasti koulutusta, jonka avulla voidaan pohtia omaa
suhtautumista ja kayttaytymistd suhteessa erilaisuuteen. Koettiin, etta tarvi-
taan enemman "toiseuden kohtaamiseen” ja omien asenteiden muokkaami-
seen liittyvdd asennekoulutusta.

Né&htiin, ettd monikulttuurisuuteen ja monimuotoisuuteen liittyva koulutus tulisi
integroida muuhun olemassa olevaan henkilostokoulutukseen. Talla tavalla
voidaan koulutuksen avulla vaikuttaa laajemmin ja pysyvammin toiminta-
kaytantoihin tydyhteiséissa. Monikulttuurisuus - ja monimuotoisuuskoulutus
tulisikin integroida olemassa oleviin ja suunniteltaviin koulutusohjelmiin,
jolloin se toimisi yhtena tarkeédna nakokulmana koulutuksissa.

Esimiesten koulutus, jotta he ottaisivat huomioon koko henkiléston erilai-
suuden ja osallisuuden esimiestyossaan, koettiin tarkeaksi. Nakemysta ja
kaytannon tyovalineita tarvitaan lahijohtamisen kehittamiseen.

Koko henkiléston kouluttaminen ja tydyhteisétason kehittdminen, varsinkin
asiakaspalvelun ja kaytannon asiakasty0ssa, koettiin myds tarkeéksi. Asia-
kaspalvelussa maahanmuuttaja-asiakkaiden kohtaaminen ja heidan erityis-
tarpeisiin vastaaminen koettiin haasteeksi. Monikulttuurista taustaa olevien
tyontekijoiden avulla voidaan paremmin vastata erilaista etnista taustaa
olevien asiakkaiden tarpeisiin ja lisata palvelujen vaikuttavuutta.
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Kotouttamiseen ja sen ohjaamiseen liittyvda koulutusta tarvittin maahan-
muuttajien urapolun kehittdmisessa. Koettiin, etta talla hetkella on liikaa
"ensiapukursseja” maahanmuuttajien tukemiseksi, jolloin heid&n pitempi-
aikaiseen toimintaan tahtaava tuki ja sen suunnittelu jaavat vahaiseksi.
Maahanmuuttajien oman aktiivisen roolin tukeminen koulutuksen avulla koet-
tiin myos keskeiseksi. Paritydn toimintamallien kehittdminen koulutuksessa
voisi talléin olla hyva ratkaisu. Monikulttuurinen ohjaus ja ty6paikkaohjaajien
toiminta voisi tukea myds kotoutumista. Tahan tarvittaisiin myo6s koulutusta.

Rekrytoinnin kehittdminen siten, etta pystytaan vahentamaan vahemmistoihin
kohdistuvaa stereotyyppista ajattelua ja takaamaan hakijoille yhdenvertaiset
rekrytointimahdollisuudet koettiin tarkeaksi. Kehitettavien rekrytointimallien
tulisi kattaa tasavertaisesti eri henkildstoryhmat ja ottaa huomioon heidan
lahtokohdat rekrytoinnissa.

Uusien tyontekijoiden perehdytyskoulutukseen tulisi kiinnittdd enemmaéan
huomiota. Maahanmuuttajaryhmien erityistarpeet tulisi ottaa erityisesti huo-
mioon laajemmassa perehdytyskoulutusohjelmaa suunniteltaessa. Maahan-
muuttajille koulutuksessa voisi olla oma erityinen osio, joka ottaisi huomioon
heidan erityistarpeensa. Koettiin myds, etta tarvittiin koulutusta julkishallinnon
kulttuurin ymmartamiseksi.

Kyselyssa selvitettin myds, minkalaista tietoa vastaajat tarvitsivat henkil6-
kohtaisesti. Talla hetkella lisatietoa tarvittiin ennen kaikkea monikulttuurisesta
tiimityosta (3,55). Myds kulttuurien valinen vuorovaikutus ja viestinta (3,47) ol
vastaajien mielesta osa-alue, jolta kaivataan lisaa tietoa ja osaamista. Lahes
yhta paljon kuin lisatietoa vuorovaikutuksesta ja viestinnasta, kaivattiin lisda
tietoa maa- ja kulttuurikohtaisesta osaamisesta (3,21).

Jonkin verran vahemman lisatietoa kyselyn perusteella tarvitaan monimuo-
toisuuden johtamisesta (3,09) sekd monikulttuurisesta rekrytoinnista (3,02).
Vahiten tiedon tarvetta oli maahanmuuttajien kotouttamiseen liittyvasta
koulutuksesta (2,98).
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Taulukko 6
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Kyselyn perusteella nayttaisi silta, ettd tyoyhteisot tarvitsevat talla hetkella
tietoa ensisijaisesti kiintedsti kaytanndn vuorovaikutustaitoihin liittyvista osa-
alueista, monikulttuurisesta tiimityoskentelystd sek& kulttuurien vélisesta
vuorovaikutuksesta ja viestinnasta. On kuitenkin tarkeaa muistaa, ettd myos
organisaation henkilostdstrategiaan ja sen toteuttamiseen on mielekésta
vaikuttaa, jotta saadaan aikaan pysyvid muutoksia tydyhteisdissa. Talléin
korkeimman johdon kouluttautuminen on myds tarkeaa.
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5. SAHKOISTEN TIETOPALVELUJEN JA ASIANTUNTIJAREKISTERIEN KAYTTO
ORGANISAATIOISSA

5.1 Kasitteista

Internetiin ja sédhkdiseen tiedonhakuun liittyvia kasitteitd voidaan tulkita hyvin
eri tavoilla. Samoja kasiteita kaytetdan eri tarkoituksissa. Tassa raportissa
sahkaisilla tieto- ja osaajapankeilla tarkoitetaan internet-sivustoja, jotka ovat
keskittyneet joko tiedon tai osaajien valittAmiseen. Portaalilla tarkoitetaan
yhden tai useamman organisaation yllapitamaa verkkopalvelua, joka oman
siséltonsa ja toimintojen liséksi tarjoaa linkkien avulla paasyn lukuisiin
muihin, muiden yllapitamiin verkkopalveluihin.

Sahkdinen palvelu on laaja kasite, jolla tarkoitetaan useimmiten Internetista
|6ytyvia sivuja, joilta |0ytyy tietoa tai linkkeja jostakin aihealueesta. Sahkoinen
palvelu voi puhekielessa tarkoittaa myds internetista loytyvia sivuja, joilta on
mahdollista ostaa palveluita tai tavaroita tai maksaa laskuja. Usein sahkdisen
palvelun kasitetta kaytetdan laajassa merkityksessa.

5.2. Organisaatioiden tiedonhakumenetelmat

Tietotekniikan tarjoamat sahkdisten tietopalvelujen mahdollisuudet on Suo-
messa yha useammin otettu huomioon ja erityyppisia osaaja- ja tieto-
pankkeja on téalla hetkella lukuisia, joskin moni séhkdinen pankki on vasta
suunnitteluvaiheessa.

Kyselyn mukaan sahkaisilla tietopankeilla on myds merkitystd monikulttuuri-
suusalan tiedonhaussa. Kyselyn vastaaja pyydettiin kertomaan, mitéa lahdetta
he ensisijaisesti kayttavat, mikali tarvitsevat monikulttuurisuusalan tietoa
(koulutus, rekrytointi, jne.) Vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5
annettuja vaihtoehtoja tiedonhaussa ja lisdksi heilld oli mahdollisuus lisata
jokin sellainen tietolahde, jota ei ollut kyselyssa mainittu. Vastaajien oli
mahdollista valita useampi kuin yksi vaihtoehto.

Kyselyn perusteella tyoyhteistt kayttavat talla hetkella tiedon hakemiseen
ensisijaisesti internetia sekd sahkoisia tieto- ja osaajapankkeja. Sahkoiset
tiedonhakukanavat nayttavat syrjayttaneen ainakin osittain perinteisemmat
tietolahteet, kuten painetut alan julkaisut ja lehdet. Melko vahaista ol
yrityksen sisdisen intranetin vahainen kayttdminen tiedonhakemiseen.
Toisaalta intranetit ovat melko useassa tyOyhteisdssa keskittyneet
ainoastaan sisaisen tiedon valittAmiseen, jolloin muu kuin tydyhteisb66n
liittyva tieto on haettava muualta.
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Sahkadisten tietopalvelujen tarjonnan ja kysynndn voidaan arvioida kasvavan
lahitulevaisuudessa. Keskeiseksi kysymykseksi nousee sahkdisten tieto-
palveluiden ja osaajapankkien kayttokelpoisuus asiakkaan nakokulmasta se-
k& osaajapankkien profiloituminen ja tavoitettavuus. Kayttdjan nakdkulmasta
olennaista on I6ytaa nopeasti valtavasta tietotarjonnasta tarvittava tieto.

Taulukko 7

Internet |

Sahkoiset tietopankit |

Alan lehdet ja julkaisut |

Intranet |

Taulukossa esitettyjen tiedonhakukanavien liséksi vastaajat kertoivat hyédyn-
tavansa tiedonhaussa sahkoisia postituslistoja, paikallisia ja kansainvalisia
yhteistyéverkostoja, kirjastoja ja alan kirjallisuutta, kollegojen sekéa tutkijoiden
osaamista. Lisaksi tietoa haetaan koulutustilaisuuksista ja seminaareista.

5.2 Nykyiset tietopalvelut ja osaajapankit

Asiantuntijarekisterin ja osaajapankin suunnittelussa ja toteutuksessa tulee
ottaa huomioon jo toimivat osaajapankit, joiden kaytannon kokemuksista
voidaan oppia. Suunnittelussa tulisi kiinnittdd huomiota siihen, etta pankin
tarjoamat palvelut eivat mene péaallekkdin jo olemassa olevien palvelujen
kanssa.

Toiminnassa olevia, sahkoisida osaajapankkeja on mm. turkulainen taitei-
ljoiden osaajapankki. Taiteilijoiden osaajapankin toteutusta voidaan pitd& on-
nistuneena ja kaytanndssa toimivana. Verkossa toimivasta tyoministerion
SEIS - projektin kouluttajarekisterista on mahdollista hakea yhdenvertaisuus-
ja syrjintakysymysten, monikulttuurisuuden sekda maahanmuuttoasiantunti-
joiden yhteystietoja.

Maailma haasteena - projektin tavoitteena on tarjota koulujen ja oppilaitosten
kayttoon koko valtakunnan kattavan asiantuntijaverkosto. Verkostosta voi
hakea kouluttajia, joilla on omakohtaista kokemusta kehitysmaista, kehitys-
yhteisty6sta seka vieraan kulttuurin kohtaamiseen liittyvista asioista.
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Suomen Pakolaisavulla on Tukena - hankkeen osaajarekisteri, jossa
tarjotaan monikulttuurisuustyéhén eri alojen maahanmuuttajataustaisia
osaajia. Siirtolaisinstituutti  yllapitdéa Muuttoliike- ja etnisyystutkimuksen
verkostoa (MEV), joka on tietokanta Suomen muuttoliikkeista seké etnisyytta
tutkivista henkildistd. Muita osaajapankkeja ovat monikulttuurisista
muusikoista koostuva Maailmanmusiikin keskuksen Immigres-rekisteri seka
monikulttuuristen taiteilijoiden Tarun taiteilijarekisteri. Liséksi Helsingin
kaupungin kulttuurikeskus Caisa yllapitaa Infopankkia, josta on mahdollista
hakea tietoa monikulttuurisista jarjestoista.

Muita osaajapankkeja, jotka eivat keskity monikulttuurisuusalaan, on Vantaan
kaupungilla kdynnissa oleva Uudenmaan TE-keskuksen rahoittama hanke
Taitava — projekti. Sen yhtena tavoitteena on kouluttaa alueen pitkaaikais-
tyottomia tydmarkkinoiden tarpeeseen. Hankkeen aikana on tarkoitus luoda
osaajapankki, jota voidaan hyddyntdd annettaessa rekrytointiapua vantaa-
laisille pk-yrityksille.

Espoon Seudun Uusyrityskeskuksella on olemassa sahkoéinen palvelu, jonka
tarkoituksena on |0ytd& yritystoiminnalle jatkaja sukupolven vaihdoksen
yhteydessa. Uusyrityskeskus toimii valittdjana yrityksen omistajan ja
mahdollisen toiminnan jatkajan valilla. Palvelun luotettavuuden takaamiseksi
uusyrityskeskus tarkistaa seka yrityksen ettd mahdollisen toiminnan jatkajan
ja yritystoiminnan ostajan antamat tiedot. Henkilolla, joka olisi halukas
ostamaan yrityksen, on mahdollisuus jattda ansioluettelonsa uusyritys-
keskuksen tarjpaman sahkoisen palvelun sivuille ilman henkil6tietoja. Yrityk-
selleen jatkajaa tai ostajaa etsivan on mahdollisuus selata tietokannasta
halukkaiden ostajien tietoja.

Jatkajat.fi palvelu on todettu kaytdnnossa toimivaksi ja palvelun yllapitajat
uskovat palvelun kasvattavan suosiotaan tulevaisuudessa. Palvelun toimi-
vuuteen on vaikuttanut oleellisesti sen luotettavuus. Yllapitdja on yleisesti
tunnettu ja seka yrityksen ettd mahdollisen jatkajaehdokkaan antamien
tietojen oikeellisuus tarkistetaan.

Espoon Seudun Uusyrityskeskus suunnitteli aikaisemmin myds séhkoisen
osaajapankin perustamista. Taman osaajapankin tarkoituksena olisi ollut
tarjota kanava niille henkil6ille, jotka etsivat tyota. Osaajapankin suun-
nittelusta ja kehittdmisesta kuitenkin luovuttiin, koska uusyrityskeskuksen
taloudelliset resurssit eivat olisi riittaneet nain laajan palvelun luomiseen.

Lisdsyyna hankkeesta luopumiseen oli se, etta internetista 10ytyy jo nykyi-
sellaan paljon erilaisia tyonvalitykseen keskittyneita palveluita eika tallaiselle
palvelulle nahty olevan riittdvasti kysyntdd. Jos palvelu olisi perustettu, sen
olisi pitanyt olla jo olemassa olevia hankkeita huomattavasti toimivampi ja
profiloituneempi eika uusyrityskeskus katsonut resurssiensa riittdvan tallai-
seen kehitysty6hon.
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Seudullisessa monikulttuurisessa tietopalvelukeskuksessa Selmassa on
suunniteltu sahkoistd osaajapankkia. Toistaiseksi Selman osaajapankki on
vasta suunnitteluvaiheessa. Talla hetkella Selman verkkopalveluista on
kuitenkin mahdollista I6ytaa linkkilista jo olemassa olevista, muiden tahojen
yllapitamistd osaajarekistereistd. Hankkeen suunnitteluun on osallistunut
useita eri tahoja, mikéd on osaltaan vaikuttanut siihen, ettd hankesuunnitelma
on melko valja ja siihen sisaltyy useita laajoja tavoitteita.

Hankesuunnittelussa on hyédynnetty my6s maahanmuuttajajarjestdjen mieli-
piteitd, jotka ovat kannattaneet ajatusta osaajapankin perustamisesta.
Monikulttuurisen seudullisen osaajapankkihankkeen tavoitteena on ollut
tarjota asiantuntijarekisteri maahanmuuttajaosaajista eri aloilla kuten kult-
tuuriasiantuntijoista, eri kielten osaajista, taiteilijoista jne. Verkossa oleva
rekisteri yhdistaisi kehitettavien tai olemassa olevien osaajapankkien tietoa
seudulliseksi osaajapankiksi. Osaajapankin toiminta kaynnistyisi tiedonvali-
tysperiaatteella ja mydhemmin osaajavalityspalvelun kokeiluna.

Selman tavoitteena on ollut valittda ja koordinoida koulutusta kulttuuriasian-
tuntijoille ja kulttuurivalittgjille, jotka toimivat kuntien tydntekijoiné, ohjaajina,
neuvojina, tai kouluttajina eri organisaatioissa. Monikulttuurisuusalan kou-
luttajakoulutusta valitetddn seka hankkeen omassa osaajapankissa oleville
kulttuuriosaajille ettéd seudun muille toimijoille.

5.3 Tietopankkipalvelujen tunnettavuus ja niiden kaytto

Kyselysséd vastaajia pyydettiin erikseen kertomaan, tuntevatko he moni-
kulttuurisuusalan verkkopalveluita ja osaajapankkeja. Kyselyssa selvitettiin,
tunsivatko vastaajat seuraavia verkkopalveluita ja osaajapankkeja:
Seudullinen monikulttuurinen tietopalvelukeskus SELMA, tydministerion SEIS
-projektin  kouluttajarekisteri, Maailma haasteena asiantuntijarekisteri,
Maailmanmusiikin keskuksen osaajarekisteri, Helsingin NYP yrityspalvelujen
yrityslinkit.

Kyselyn perusteella kayttajat ovat l1oytdneet melko hyvin tietopalvelukeskus
SELMAN, jonka tiesi lAhes puolet kyselyyn vastanneista. Myos tyoministerién
SEIS -projektin kouluttajarekisteri oli kyselyn perusteella saavuttanut melko
hyvan tunnettuuden. Yli kolmasosa vastaajista mainitsi tuntevansa SEIS -
rekisterin. Lahes kolmasosa vastaajista kertoi lisaksi tuntevansa Helsingin
yrityspalvelujen yrityslinkit.

Kaikki kolme sahkoistad pankkia ovat tunnettujen organisaatioiden yllapitamia,
mik&a on osaltaan edesauttanut tunnettavuutta. Lisédksi ndmé sahkadiset pankit
ja niiden tarjoama tieto liittyvat usein kiinteasti vastaajien maahanmuutto-
tyéhon, mikd on myds osaltaan vaikuttanut tunnettavuuteen.
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Maailma haasteena - asiantuntijarekisteri ja Maailmanmusiikin keskuksen
osaajarekisteri eivat kyselyn perusteella ole yhta hyvin tunnettuja kuin
aiemmin mainitut Internet-sivut. Vastaajista vain hieman paalle 10% kertoi
tuntevansa nama kaksi internet-sivustoa.

Taulukko 8

SELMA |

NY P-yrityslinkit |
[ 1
Maailmanmusiikki |

Kyselyssa selvitettiin osaajapankkien tunnettuuden liséksi sita, kuinka paljon
pankkeja kaytetddn tiedonhakuun. Kyselyssa ei erikseen maaritelty,
millaiseen tiedonhakuun tietopankkeja mahdollisesti kaytettiin, vaan vastaa-
jla pyydettiin ainoastaan merkitsemaan "kylla" tai "ei" kunkin tietopankin
kohdalle (Seudullinen monikulttuurinen tietopalvelukeskus SELMA, ty6-
ministerion SEIS - projektin kouluttajarekisteri, Maailma haasteena asian-
tuntijarekisteri, Maailmanmusiikin keskuksen osaajarekisteri, Helsingin NYP
yrityspalvelujen yrityslinkit).

Kyselyn perusteella sahkoiset tietopankit tuntuivat Ioytaneen melko hyvin
kohderyhmansa. Erityisesti SELMAa sekad tyoministerion SEIS -kouluttaja-
rekisteria oli kaytetty melko paljon, silla noin kolmasosa vastaajista mainitsi
kayttaneensa naita palveluita.

Sen sijaan Maailmanmuusikin keskuksen osaajarekisteri sekd Maailma
haasteena asiantuntijarekisteri olivat kyselyn perusteella vahemman
kaytettyja tiedonhakukanavia. Vastaajista selkeésti alle 10 % oli hyddyntanyt
naita palveluita tiedonhakemisessa.
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Taulukko 9

SE.MA |

SHS-Rekisteri |

NY P-yrityslinkit |
Maailmanmusiikki |

Maailma haasteena |

o O 5 10 15 20 25 30 35

Tassa kyselyssa kysymyksenasettelussa ei huomioitu sita, kayttikd vastaaja
jatkuvasti ko. pankkeja vai onko kyseessa ollut ainoastaan kertaluonteinen
vierailu naissa palveluissa. Sahkoistd palvelua luotaessa olennaista olisi
saada palvelulle vakiintunut kayttajakunta, joka kayttéa samaa palvelua aina
tarvitessaan ko. alan tietoa.

Yksittaiset vierailut eivat viela takaa palvelulle laajaa ja vakiintunutta
kayttajakuntaa. Sivuille ensimmaistd kertaa tuleva kavija arvioi palvelun
laadun. Jos sivuilta ei I6ydy hanen hakemaansa tietoa, on epatodennakoista,
ettd han jatkossa kayttaa sivuja tiedonhakuun. Tiedon tulisi olla 16ydettavissa
nopeasti, ilman pitkia internetissd suoritettuja tiedonhakuja. Tama tulos
nayttaisi tukevan yhden, valtakunnallisen verkon luomista enemmin kuin
lukuisia seudullisia, pienimuotoisia pankkeja.

Taman hetkiset sdhkdiset pankit nayttavat vastaavan melko hyvin kayttajien
tarpeita ja niista l6ytyy kayttajien tarvitsema tieto. Vastaajista valtaosa kertoi
l6ytaneensa palveluista hakemansa tiedon. Huomioitavaa on kuitenkin, etta
lahes puolet kyselyyn vastanneista jatti tdhdn kysymykseen vastaamatta,
joten tuloksia ei voida talta osin pitaa taysin luotettavina.

Kyselyssa vastaajia pyydettiin kertomaan omin sanoin, millaista tietoa he
toivoisivat sahkdisistd osaajapankeista loytyvan. Avoimeen kysymykseen
vastasi 19 henkiloa (38 %) Selkeésti eniten séhkdisista osaajapankeista
toivottiin  I6ytyvan tietoa kouluttajista sekd tyonohjaajista. Kouluttajista
mainittiin erityisesti eri kulttuurien osaajat, monikulttuurisuuteen perehtyneet
tyonohjaajat, yhdenvertaisuuskouluttajat seka monimuotoiseen tydyhteis66n
perehtyneet kouluttajat. Liséksi toivottiin maahanmuuttajataustaisten henkil-
Oiden yhteystietoja seka eri etnisten ryhmien jarjestdjen yhteystietoja ja kon-
taktihenkilGita.
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6. OSAAJAPANKKIPALVELUJEN KEHITTAMINEN

6.1 Palvelujen kysynta

Monikulttuurisuusalan sahkoisen osaajapankin kehittdmisajatuksena on
tarjota kanava, josta on mahdollista Ioytaa tietoa monikulttuurisuus —ja
maahanmuuttotyon asiantuntijoista seka alaan liittyvasta osaamisesta. Talla
hetkella monikulttuurisuus - ja maahanmuuttotytta tekevét organisaatiot
saavat paljon kyselyita koskien eri kulttuureihin liittyvéa osaamista seka
tietoa eri etnisten ryhmien asiantuntijoista. Monet julkishallinnon viranomaiset
(poliisi, oppilaitokset, sosiaalityontekijat jne.) tarvitsevat arjen tydssaan tietoa
ja osaamista eri kulttuureista ja maahanmuuttajaryhmista.

Kaupungit toimivat myo6s itse osaajapankkeina, jolloin sisaista rekrytointia
tapahtuu koko ajan. Julkishallinnon rekrytointikdytannot ovat organisoituja ja
avointen virkojen valintakriteerit varsin sdadeltyja. Osaajapankilla ei nahty
olevan keskeista merkitysta vakinaisen tyévoiman rekrytoinnissa. Sen sijaan
maéardaikaisen tyovoimaan vuokraamiseen nahtiin osaajapankin olevan
hyodyllinen. Varsinkin tietyilla julkishallinnon aloilla, sosiaali- ja terveyssek-
torilla ja kirjastoalalla on jatkuvasti tarvetta tyontekijoista.

Keskeinen kysymys on kenelle osaajapankin palvelut on tarkoitettu. Mitk&
ovat pankin ensisijaiset kayttajaryhmat? Miten yksityisen ja julkisen sektorin
osaajatarpeisiin voidaan vastata? Onko tarkoituksena luoda ensisijaisesti
osaajapankki tydnantajan tarpeisiin vai tyontekijoiden tarpeisiin? Onko
yhdella osaajapankilla ylipaatansd mahdollista vastata erilaisiin tiedonhaku-
ja rekrytointitarpeisiin?

Tassa selvityksessa keskityttiin paaasiallisesti julkisen sektorin tydvoima-
tarpeisiin. Mutta osaajapankin haasteena on myds se, miten paljon tyon-
tekijoitd rekrytoivat yksityisen sektorin tydnantajat mm. globaalit yritykset,
|oytavat osaajapankkien tarjoamat palvelut.

Yleensa haastateltavat pitivat monikulttuurisuusalan osaajapankin perusta-
mista hyvana ajatuksena edellyttden, ettd toiminnan lahtékohdat ja kriteerit
on selkedasti selvitetty. Sahkoinen osaajapankki koettiin parhaaksi vaihtoeh-
doksi. Osaajapankki tulisi organisoida niin, etta siitd olisi kaytannon hyotya
tyOnantajien rekrytointitarpeeseen. Entd miten kysyntd ja tarjonta saadaan
kohtaamaan? Minkalaista markkinointia tarvittaisiin, jotta tytnantajat oppi-
sivat tuntemaan ja kayttdm&an osaajapankin palveluja?

Osaajapankin kehittdmistyon tavoitteena tulisi olla, ettd pankkia todella
kaytettaisiin ja se toimisi osana tyoyhteisdjen arkea. Osaajapankkien kehitta-
minen edellyttdd selkeitd pelisaantoja siitd keta pankkiin otetaan ja milla
kriteereillda. Jos osaajapankin kehittdminen l&htee tydnantajan tarpeista, han
on ensisijaisesti kiinnostunut henkildiden todellisesta osaamisesta.
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6.2 Osaajapankin sisélto jatiedon luotettavuus

Kehitystyon keskeinen kysymys on miten maarittdd osaajapankin rooli ja
profiili. Onko osaajapankin tarkoitus olla ainoastaan lista olemassa olevista
kouluttajista ja eri kulttuurien osaajista vai onko tarkoituksena myds valittaa
tyota ja tyontekijoita? Aikaisemmin on kokeiltu palvelua (Kyky.net palvelu),
jossa osaajan oli itse mahdollista laittaa tietonsa verkkoon. Osaamistasoa ei
arvioitu millaan tavoin. Palvelu ei saavuttanut suurta kayttdjamaaraa, joten
onkin syyta pohtia, onko taman tapaiselle palvelulle riittavasti kysyntaa.

Haastatteluissa korostettiin, ettd pankin toimintakriteereja pitaa tarkkaan
harkita. Osaajapankissa olevien henkildiden osaamisesta "tulisi olla joitakin
takeita” ja heidan tulisi tayttaa tietyt ammatilliset kriteerit. Kriteereitéd mainittiin
mm. koulutustausta, monipuolinen tyokokemus, mahdollinen esimiestyoko-
kemus ja viestintataidot.

Osaajapankissa tulisikin selvittaa, kuinka vastataan palvelun laadusta seka
osaajarekisterissd olevien henkiléiden osaamisesta. Yhtend vaihtoehtona
voisi olla henkilokohtainen haastattelu jokaisen osaajarekisteriin haluavan
henkilon kanssa. Tama on kuitenkin paljon resursseja vieva vaihtoehto.

Osaajapankin luotettavuudessa ja tavoitettavuudessa oleellista olisi luoda
kaikista osaajapankeista loytyvista henkildista yhtendinen esittely ja
ansioluettelo, joista kavisi ilmi henkilén koulutustausta ja erikoisosaaminen.
Internet-yhteydet mahdollistaisivat osaajarekisterin toteutuksessa erilaiset
multimediaratkaisut (video, valokuva, jne.), joista tietoa hakeva taho saisi
konkreettisen tiedon osaajarekisterissé olevan henkilon kyvyista ja
Oosaamisesta.

Kouluttajista voisi olla lyhyt esittely, josta kavisi ilmi hanen koulutustapansa ja
-tyylinsa. Téallaiset ratkaisut ovat nykytekniikalla melko vaivattomasti toteut-
tavissa ja ne lisdisivat oleellisesti palvelun konkreettisuutta. Esimerkiksi
vastaavalla tavalla toteutettu sahkoéinen taiteilijapankki (ArsNet) on todettu
kaytdnnossa erittain toimivaksi malliksi.

Muodollisen osaamisen (koulutus, suoritetut tutkinnot, Suomessa hankittu
tyokokemus) maaritelty taso asettaa etniset vahemmistot helposti heikom-
paan asemaan. Osaajapankin tulisikin pystya hyodyntdmaan yhdenvertai-
sesti ja monipuolisesti myods eri vahemmistoryhmien osaamista. Miten
maahanmuuttajien osaamista voitaisiin tuoda esille osaajapankin avulla?
Tutkintojen ja tyokokemuksen vastaavuuden arvioiminen on varmaan YykKsi
vaihtoehto. My6s tama nakdkulma tulisi ottaa huomioon suunnittelussa.
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Vastaajat esittivat lisaksi, ettd osaajapankeista voisi |0ytyd maa- ja
kulttuurikohtaisia tietopaketteja, joista tulisi esille kunkin maan kulttuuri,
historia sek& tdman hetkinen poliittinen tilanne. Kyselysta kavi ilmi, etta
ihmisilla ei ole tydssaan aikaa etsia tietoa kulloinkin tarvitsemastaan maasta
tai kulttuurista. Talléin olisi hyva, jos kaikki tieto |0ytyisi samasta paikasta ja
esimerkiksi linkitysten avulla olisi mahdollista paitsi l6ytdd perustietoa
kulttuurista ja historiasta. Samalla kertaa voisi I0ytya kouluttajan tai taméan
kulttuurin edustajan yhteystiedot, jolta voisi pyytaa lisatietoa tai koulutusta
tarvitsemastaan osa-alueesta.

Kyselyssa erityisesti oppilaitosten edustajat kokivat tarpeelliseksi sahkdisen
oppimateriaalin sijoittamisen verkkoon. Tallainen séhkdinen oppimateriaali
saattaisi olla sijoitettavissa osaajapankin yhteyteen. Oppimateriaalin yhtey-
dessa tulisi olla alan asiantuntijan yhteystiedot. Mikali asiantuntija olisi itse
laatinut sahkodisen oppimateriaalin, se voisi samalla toimia hyvana tyo-
naytteena asiantuntijan ammattitaidosta.

Haastatteluissa ehdotettiin, ettd osaajapankki voitaisiin jakaa osa-alueisiin
kayttaen jakoperusteena eri osaaja-alueita. Lisdksi maahanmuuttajajarjes-
téiden osaaminen ja toiminnan esittely voisi olla yhtend alueena osaaja-
pankissa.

6.3 Osaajapankin sijainti ja yllapito

Osaajapankin ja vastaavien verkkopalveluiden haasteena on niiden
projektiluontoisuus. Pitdisikin pohtia miten palvelun jatkuvuus ja kehittamisty6
pystytddn takaamaan. Tietokannan paivittdmiseen liittyvat kysymykset tulisi
ottaa tarkasti huomioon. Yllapitotahon |6ytaminen ja toiminnan rahoitus
saattavat muodostua esteeksi palvelun kehittamiselle ja toiminnan
jatkamiselle. Taman vuoksi todennakdisesti tulevaisuudessa olisi tarvetta
ennen  kaikkea valtakunnalliselle  monikulttuuriselle  tietopalvelulle.
(Pakarinen, Mikko: Monikulttuurisuus ja tietoyhteiskunta, Sitran raportteja 36,
Helsinki 2004.)

Minne mahdollinen osaajapankki voitaisiin sijoittaa ja kuka sita pitaisi ylla?
Osa haastateltavista oli sitd mielta, etta yllapitajatahona tulisi olla toimin-
naltaan tarpeeksi kattava ja tunnettu organisaatio (viranomainen, koulutus-
organisaatio jne.), jolloin osaajapankki saavuttaisi paremmin kohde-
ryhménsé. Yleisesti luotettavaksi tiedetty palvelun yllapitdjd edesauttaisi
palvelun markkinointia ja kayttbasteen kasvua.

Internetista I6ytyvan tiedon ongelmana on tiedon luotettavuus. Voiko kayttaja
luottaa siihen, ettd tieto on oikeaa ja ajanmukaista? Yleisesti tunnettu
palveluntarjoaja on yksi avainkriteereista, joilla sahkoéisen tiedon hakija
maarittad tiedon luotettavuutta ja sitd kautta tiedon kaytettavyytta omassa
tyotehtavassa ja organisaatiossa.
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Tarkedd on pankin profilointi ja asiakaskohderyhmista paattaminen.
Halutaanko profiloitua julkishallinnon maahanmuuttotyén tarpeisiin vastaa-
vaksi ja samalla maahanmuuttajille tydmahdollisuuksia luovaksi pankiksi vai
onko péaapaino tybnantajien tarpeisiin vastaamisessa ammattihenkildston,
sekd maahanmuuttajien ettéa kantasuomalaisten, osaajapankissa, johon liittyy
monikulttuurinen nakékulma? Tama valinta vaikuttaa selkeasti osaajapankin
kayttoon ja asiakasryhmiin.

Markkinoinnista tehokkaimpina ja tarkoituksenmukaisimpina keinoina pidettiin
tiedon leviamista ns. suusta suuhun. Uskottiin, etta tieto hyvasta palvelusta
leviaa alan piireisséa nopeasti. Osaajapankin ehdotettiin olevan kiinted osa
jotakin sahkoista palvelua, jolla on jo melko vakiintunut kayttajakunta
julkishallinnon tydntekijoiden keskuudessa. Jos osaajapankki yhdistettaisiin
tallaiseen palveluun, se saastaisi lisdksi resursseja seka paallekkaiskustan-
nuksia, joita syntyy usean eri tietokannan yllapitamisesta ja paivittdmisesta.

Ehdotettuja yllapitajatahoja haastatteluissa tuli esille Helsingin tyévoima-
palvelu, tulkkipalvelukeskus, Sosiaalialan osaamiskeskus, Uudenmaan TE -
keskus, kulttuurikeskus Caisa.

6.4 Osaajapankkipalvelujen koordinointi

Selvityksen mukaan maahanmuuttotydssa hyodynnettavien sahkoisten
palvelujen tulisi olla kansallisella tasolla laajemmin koordinoitu, jotta palvelut
tavoittaisivat mahdollisimman hyvin kohderyhmansa. Maahanmuuttotyon ja
monikulttuurisen yhteistyén yhteinen portaali koordinoisi tiedon alueellisesta
osaamisesta ja tietolahteista.

Maahanmuuttajille suunnatut verkkopalvelut eivat varsinaisesti poista
henkilokohtaisen, fyysisen palvelun tarvetta, vaan verkkopalveluiden rooli
olisi enemminkin tukea ja vahvistaa henkilokohtaisia palveluita. Hyvana
puolena verkkopalveluissa on niiden saatavuus sielldkin, missa muuta
palvelua ei ole tarjolla. Verkkopalvelut eivat ole riippuvaisia ajasta tai
paikasta, vaan tietoa tarvitsevan on mahdollista saada tarvitsemansa tieto
valittomasti.

Monikulttuurisuudesta aiheutuvat haasteet kohdataan ja kasitellaan paaosin
paikallistasolla, mutta paikallistasolla toimiviksi todettuja malleja ja kaytantoja
voitaisiin ~ siirtdd ja levittdad valtakunnallisen verkkopalvelun kautta.
(Pakarinen, Mikko: Monikulttuurisuus ja tietoyhteiskunta, Sitran raportteja 36,
Helsinki 2004.)

Osaajapankin suunnittelussa ja toteutuksessa olisi hyva pohtia eri tasojen
toimijoiden roolit ja tehtavat sekd kehittdd jo olemassa olevia palveluita niin,
ettd niihin jo sijoitetut resurssit ja osaaminen saavat jatkuvuutta.
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Osaajapankin kehittamisty6ta varten on olemassa hyvat ja toimivat verkostot.
Liséksi hankkeen on mahdollista vaihtaa kokemuksia toimivista malleista jo
olemassa olevien sdhkaisten tietopankkien kanssa. Seudullinen nakékulma
on yha tarkeampi kehitettdessa palveluja tulevaisuudessa. Nain ollen on tar-
kedd, ettd osaaja - ja infopalvelujen kehittdmista jatketaan seudulliselta
pohjalta.
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IVersa

consulting

Liite 1
HAASTATTELURUNKO

MONIKULTTUURINEN TYOYHTEISO

Monikulttuurinen tydyhteiso - rikaste vai rasite?

e esimiestydn kannalta

e organisaation ty6ilmapiirin/organisaatiokulttuurin kannalta
o yksittaisen tyontekijan kannalta

Millaisena koet monikulttuurisen / kansainvalisen tydyhteisén?
(kuvaile)

e monikulttuurisuuden mukanaan tuomat haasteet

e monikulttuurisuuden tuoman hyddyt

Millaisia haasteita kansainvalisesséd/monikulttuurisessa tyoyhteistéssa
esiintyy?

ensisijaiset haasteet monikulttuurisessa tyoyhteiséssa ovat?
esimiestydssa/johtamisessa

tiimityoskentelyssa

tyontekijoiden osaamisen kehittamisessa

Miten olette pyrkineet ratkaisemaan monikulttuurisessa tyoyhteisésséa

esiintyneita haasteita?

o toimintamallit/kaytannat, joilla ratkaistaan monikulttuurisen tyéyhteison
haasteita

Miksi organisaatioonne on palkattu monikulttuurisia/kansainvalisia
tyontekijoita?

e aiotteko tulevaisuudessa rekrytoida lisda monikulttuurisia tyéntekijoita?
e perustele: miksi tai miksi ei
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HENKILOSTON OSAAMINEN JA KEHITTAMINEN

Millaisia henkil6stdn osaamiseen ja tydskentelyyn kansainvélisessa

toimintaymparistossa liittyvia kehittamistarpeita organisaatiollanne on?

e kehittamistarpeet liittyen?

e henkilostén osaamiseen (yksilot),

e organisaation toimintatapaan/kulttuuriin?

e kerro tarkemmin osa-alueista, joilla organisaatiollanne on tarvetta
vahvistaa henkilostén osaamista? (esim. tiimity6, maa- ja
kulttuurikohtainen osaaminen, kotouttamiseen liittyva tieto, kielitaito, jne.)

Millaista henkiléston osaamista organisaationne tulevaisuudessa erityisesti
tarvitsee?
e mainitse kolme kriittista tekijaa
e mista tai miten téllaista osaamista on mahdollista organisaatioonne
saada?

Millaista henkil6stén osaamiseen liittyvaa koulutusta

organisaatiossanne on tdhan mennessa toteutettu?

e kuvaile koulutusta/koulutuksia

e oliko koulutus hyddyllinen? Miksi/miksi ei? Perustele.

¢ millainen koulutus olisi mielestasi tehokkain ja hyddyllisin
organisaatiossanne? (esim. tydpajat, luennot, koulutuspaivat, jne.)
Perustele.

e miten sait tiedon koulutuksesta?

Miten olette ajatelleet tulevaisuudessa kehittdd henkilostonne

osaamista?

e kurssit, kehittamishankkeet, tydpajat jne.?

e miksi olette paatyneet naihin kehittamismalleihin?

Millaista osaamista erityisesti tarvitsisit nykyisessa tyotehtavassasi?

Millaista koulutusta erityisesti tarvitsisit nykyisessa tydtehtavassasi?
TIETO- JA OSAAJAPANKIT

Oletko kayttanyt tai ollut tietoinen sahkoisista osaajapankeista?

Jos olet, vastasiko osaajapankkien sisalté odotuksiasi?
e perustele miksi vastasi/miksi ei vastannut?

Millaista tietoa osaajapankeista tulisi mielestasi 10ytya?

Millaisessa roolissa osaajapankit mielestasi ovat suunniteltaessa
henkilostdon kouluttamista ja kehittdmista?

¢ millaisena tyovalineena koet osaajapankkien olevan? Perustele.

e sadhkoisten osaajapankkien vahvuudet ja kehittdmistarpeet?
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Haastatellut henkil6t

Riitta Dincay, projektipaallikko

Seniha Djihangir, projektipaallikkod

Eija Hanni, kehittamispaallikko

Liisa Huokuna, henkilostokeskuksen

johtaja

Leena Oksanen, maahanmuuttajatyon

koordinaattori

Eila Jaakkola, erityissuunnittelija

Sanna Lyly, suunnittelija

Johanna Maula, johtaja

Jaakko Pajula, toimitusjohtaja

Anu Riila, maahanmuuttaja-
koordinaattori

Sari Rinne, koulutusassistentti

Sampsa Saralehto, toimitusjohtaja

Marja-Leena Sipil&, toimitusjohtaja
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Vantaan kaupunki, VASAMA -
hanke

Seudullinen Monikulttuurinen
Tietopalvelukeskus (Selma)

Helsingin kaupunki, koulutus - ja
kehittdmiskeskus KOUKE

Espoon kaupunki, Henkilostokeskus
Espoon kaupunki,
Maahanmuuttajatyén
palveluyksikkd

Uudenmaan TE-keskus

Vantaan kaupunki, henkilosto-
keskus, tybnantajapalvelut

Helsingin kaupunki, kulttuurikeskus
CAISA

Helsingin Yrittajat

Helsingin kaupunki

Vantaan kaupunki, henkil6sto-
keskus, tybnantajapalvelut
Espoon kauppakamari

Espoon Seudun Uusyrityskeskus
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Hankesuunnitelma, Monikulttuurinen tietopalvelukeskus

Pakarinen, Mikko: Monikulttuurisuus ja tietoyhteiskunta, Sitran raportteja 36,
Helsinki 2004

Savileppa, Anna: Tavoitteena monimuotoinen tydyhteisé Espoon kaupungilla,
Raportteja Espoosta 6/2003, Espoo 2003.

Sahkoiset lahteet

Arsmedia-projekti
www.arsnet.fi

Caisan Infopankki
www.caisa.hel.fi/

Maailma haasteena -projekiti
www.edu.fi/projektit/maailmahaasteena/

Maailman musiikin keskuksen Immigres-rekisteri
www.globalmusic.fi/immigres/frames.html

Muuttoliike- ja etnisyystutkimuksen verkosto (MEV)
www.migrationinstitute.fi/mev/mev.asp

www.osaajapankki.net

SEIS-projektin kouluttajarekisteri
www.join.fi/seis

Seudullinen Monikulttuurinen Tietopalvelukeskus (Selma)
www.selma-net.fi

Suomen Pakolaisapu, ohjaajarekisteri
www.pakolaisapu.fi

Taru-projektin taiteilijarekisteri
www.taru.info

www.tietoyhteiskunta.fi

Uusyrityskeskusten
www.jatkajat.fi
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