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Matalapalkkatuen käyttö vuonna 2009
Matalapalkkatuki on työnantajalle kohdistuva tuki, jossa matalapalkkatukeen oikeutta​vien edellytysten täyttyessä työnantaja saa oma-aloitteisesti jättää matalapalkkatukea vastaavan määrän toimittamistaan ja valvontailmoituksella ilmoittamistaan ennakon​pidätyksistä ja lähdeveroista maksamatta verohallinnolle.

Rahoitusjohtaja on myöntänyt talousarvion kohdalta 1 14 04, jaksotetut henkilöstö​menot ja matalapalkkatuki, virastojen käytettäväksi hankerahoitusta. yhteensä 1 000 000 euroa. Tästä rahasta vs. henkilöstöjohtaja myönsi 370 000 euroa työ​yhteisöjen monimuotoisuuden kehittämisohjelmaan henkilöstökeskukselle, työkyvyn arviointiin 350 000 euroa työterveyskeskukselle sekä 280 000 euroa lähihoitajan tutkin​non palkkamenoihin henkilöstökeskukselle.
Vuonna 2009 hankkeita oli kolme, mutta monimuotoisuuden kehittämisohjelmassa toteutetaan useita osahankkeita. Joulukuun lopun tilanteessa hankkeisiin on käytetty yhteensä 976 371 euroa. Tämä on 98 % vuonna 2009 myönnetystä määrärahasta. Työkyvyn arviointi ylitti määrärahan n. 58 000 €, lähihoitajan tutkinnosta jäi käyttämättä n. 69 000 euroa ja monimuotoisuuden ohjelmasta n. 13 000 euroa.
[image: image1.png]Mydnnetyn méararahan kdytté osa-alueittain 31.12.2009

L&hihoitajan
tutkinnon
palkkamenot

Tyékyvyn arviointi

Monimuotoisuuden
kehittamisohjelma

Okaytetty
méagréraha
akayttamatta

mylitys

0 200

400 600
tuhatta euroa





Kuvio 1
Määrärahan käyttö osa-alueittain (kirjanpidon tiedot ajettu 25.1.2010.)
Seuraavissa luvuissa hankkeista on kerrottu tavoitteet ja hankkeen eteneminen. Tiedot perustuvat yhteyshenkilöiden toimittamiin suunnitelmiin ja seurantatietoihin. Hankeyhteyshenkilöt toimittivat seurantatiedot Fronter -alustalle, josta ne koottiin yhteiseen raporttiin. Lisäksi on hyödynnetty kirjanpidon tietoja esitettäessä hankekohtaisia summia rahan käytöstä.
2 Monimuotoisuuden kehittämisohjelma (14260)
Monimuotoisuuden kehittämisohjelmaan myönnettiin määrärahaa yhteensä 370 000 euroa. Hankkeeseen kuului osahankkeita, joita toteutettiin henkilöstökeskuksessa, nuorisoasiainkeskuksessa, opetusvirastossa, sosiaalivirastossa ja terveyskeskuksessa.
Monimuotoisuuden kehittämisohjelmassa vuoden 2008 tavoite oli valmennuksen, koulutusten, tutkimusten, selvitysten, uusien käytäntöjen luomisen ja seurannan avulla löytää uusia keinoja monimuotoisten työyhteisöjen toimivuuden parantamiseksi ja joh​tamisen tueksi, ja tukea mm. maahanmuuttajataustaisia työntekijöitä integroitumaan työyhteisöön. Hanke käynnistyi vuonna 2008, jolloin toteutettiin 22 osahanketta. Vuonna 2009 ohjelmassa toteutetaan 12 osahanketta. Nämä hankkeet ovat kaikki jat​koa vuonna 2008 aloitetuille osahankkeille.
Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on käytetty 358 974 euroa. Tämä on 97 % hank​keen koko määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö henkilöstökeskuksessa on Anu Riila. Seuraavassa on lyhyesti raportoitu kaikkia monimuotoisuuden hallinnan osa​hankkeita.
2.1 Opetusviraston osahankkeet
2.1.1 Koulunkäyntiavustajien kielikoulutus – Syventävä suomen kieli
Osahankkeen määräraha oli 17 000 euroa. Hankkeen tavoitteena oli parantaa maahanmuuttajataustaisten, vakinaisessa työsuhteessa olevien koulunkäyntiavustajien suomenkielen taitoa toiminnallisin menetelmin ja valmentaa halukkaan valtakunnalliseen kielikokeeseen (Yki). Erityisenä tavoitteena oli perehtyä opetusalan terminologiaan sekä suomen kielen suulliseen ja kirjalliseen ilmaisuun. Osallistujat olivat suomenkielisten peruskoulujen 18 vakinaisessa työsuhteessa olevaa maahanmuuttajataustaista koulunkäyntiavustajaa
Koulutus alkoi 30.9.2008 ja päättyi vuonna 2009. Syysukukaudella 2008 toteutettiin alkukartoitus, kielitesti ja tasoryhmitys, lähiopetusta 52 h ja itsenäistä opiskelua 18 h (oppimisalusta ja henkilökohtainen ohjaus). Lähiopetus jatkui vuonna 2009, ja huhti​kuussa osallistujat suorittivat yleisen kielitutkinnon. Koulutuksen sisältöä oli myös valmennus pedagogisiin opintoihin, suomen kielen hallinnan vahvistaminen toiminnalli​sin menetelmin, tietotekniikan hyödyntäminen oppilaiden oppimisen avustamisessa, Suomalaisen koulun pedagoginen toimintamalli ja yhteistyö verkostoissa.
Hankkeessa koulutettiin 18 henkilöä. Koulutettavista muodostettiin tasokokeen perusteella kaksi ryhmää. Lähiopetusta on lukuvuonna 2008 - 2009 yhteensä 130 tuntia koulutettavaa kohden. Lisäksi on ohjattua verkko-opetusta ja itsenäistä opiskelua. Kaikki suoriutuivat koulutukselle asetetuista tavoitteista. Koulutettavista 6 suoritti huhtikuussa 2009 yleisen kielitutkinnon ylemmän tason ja 5 keskitason.

Tulosten seuranta jatkuu lukuvuoden 2009 – 2010. Diakoniaopisto keräsi osallistujilta koko koulutuksen ajan sekä suullista että kirjallista palautetta. Helsingin Diakoniaopisto arvioi koulutuksen vaikuttavuutta maahanmuuttajataustaisten koulunkäyntiavustajien suomen kielen taitojen edelleen kehittämisessä. Osallistujien rehtoreille tehdyssä kyselyssä rehtorit arvioivat koulutuksen vaikutusta sekä koulunkäyntiavustajan osaamisen että työyhteisön koetun muutoksen näkökulmasta. Enemmistöllä koulutuksen osallistuneista on opettajakoulutus. Jatkokehittely: kasvatustieteiden peruskäsitteiden ja muiden kasvatustieteen opintojen opiskelu Helsingin yliopiston Koulutus- ja kehittämiskeskus Palmeniassa
Kirjanpidon mukaan määrärahasta on käytetty 11 890 euroa. Tämä on 70 % osahankkeen määrärahasta. Käyttämättä jäänyt rahoitus hyödynnettiin Eläköön meidän lähikoulu -hankkeessa. Osahankkeen yhteyshenkilö on Kristiina Holopainen.
2.1.2 Oman äidinkielen opettajien kielikoulutushanke
Osahankkeen määräraha oli 14 000 euroa. Perusopetuslain mukaan oppilaalla, jonka äidinkieli on muu kuin suomi tai ruotsi, on oikeus saada opetusta omassa äidinkielessään sekä oman uskonnon opetusta. Oman äidinkielen opettajien koulutustaustat ja suomen kielen taitotaso vaihtelevat paljon. Opettajilta edellytetään hyvää ammatillista suomen kielen taitoa ja kykyä kommunikoida opetus- ja oppimisympäristöissä. 

Hankkeen tavoitteena oli nostaa oman äidinkielen opettajien suomen kielen taito tasolle 3 tai 4 yleisen kielitutkinnon mukaan. Lisäksi tavoitteena oli varmistaa koulutettaville hyvät tietotekniikan taidot ja perehdyttää osallistujat kasvatustieteen ja opetusmetodiikan peruskäsitteisiin.
Koulutuksen sisällöt koostuivat suomen kielestä, yhteiskuntatiedosta, opetus​metodiikasta ja kasvatustieteen peruskäsitteistä sekä tietotekniikasta. Koulutuksen kokonaislaajuus oli 190 tuntia lähiopetusta ja verkko-osuus 25 tuntia, jota oli mahdollisuus laajentaa koulutuksen edetessä. Koulutus toteutetaan monimuoto-opetuksena. Lähiopetusjaksot on järjestetty opetusviraston tiloissa.

Koulutuksen sisällöt:

· 
Suomen kieli




100 h

· 
Tietotekniikka 




30

· 
Yhteiskunta- ja työelämätieto


30

· 
Opetusmetodiikka



18

· 
Kasvatustieteen peruskäsitteitä

12

· 
Em. aiheita käsittelevät verkkotehtävät
25.

Yleisen kielitutkinnon suoritus huhtikuussa 2009 ja ohjausta pedagogisiin jatko-opintoihin. Hanke on käynnistynyt lokaluussa 2008 ja sen oli tarkoitus päättyä kevätlukukauden 2009 lopussa.
Hankkeeseen valittiin 13 opiskelijaa alkutestauksen jälkeen. Koulutukseen sisältyi suomen kielen, tietotekniikan, yhteiskunta- ja työelämätiedon, opetusmetodiikan ja kasvatustieteen opintoja. Lähiopetusta oli 1-2 kertaa viikossa opetusviraston tiloissa. Opetusta annettiin yhteensä 190 tuntia koulutettavaa kohden. Lisäksi oli ohjattua verkko-opetusta 30 tuntia. Kymmenen koulutukseen aloittaneista saavutti kaikki koulutukselle asetetut tavoitteet. Koulutettavista 5 suoritti huhtikuussa 2009 yleiseen kielitutkinnon ylimmän tason ja 5 keskitason.

Tulosten arviointi ja seuranta jatkuu lukuvuoden 2009 -2010. Opetusvirasto ja Palmenia keräsivät osallistujilta koko koulutuksen ajan sekä suullista että kirjallista palautetta. Opiskelijat itsearvioivat tietoteknisten valmiuksien kehittymisen ja tuottivat opetusmateriaalia oman äidinkielen opetukseensa.
Koulutus toimi valmentavana osiona niille opettajille, jotka halusivat pyrkiä yliopistoon pätevöitymään opettajaksi. Opettajaksi pätevöitymiseen valittujen opintojen seuranta jatkuu. Palmenia on jatkokehittänyt kyseisen koulutuksen pohjalta oman äidinkielen opettajille tarkoitetun pätevöittämiskoulutuksen. Koulutus toimi valmentavana osiona niille opettajille, jotka halusivat pyrkiä yliopistoon pätevöitymään opettajaksi. Opettajaksi pätevöitymiseen valittujen opintojen seuranta jatkuu. Palmenia on jatkokehittänyt kyseisen koulutuksen pohjalta oman äidinkielen opettajille tarkoitetun pätevöittämiskoulutuksen
Joulukuun loppuun mennessä määrärahaa on käytetty 16 414 euroa. Tämä on 117 % osahankkeen määrärahasta. Yli mennyt osa katettiin opetusviraston muissa osahankkeissa käyttämättä jääneellä rahoituksella. Osahankkeen yhteyshenkilö on Kristiina Holopainen.
2.1.3 Monimuotoisuuden vahvistaminen – Turvallinen koulu 

Osahankkeen määräraha oli 35 000 euroa. Peruskouluissa erityisiksi painopistealueiksi ovat nousseet toimenpiteet, joilla varmistetaan erityistä tukea tarvitsevien oppilaiden koulumenestys. Vuonna 2008 erityisoppilaiden määrä kasvoi 9 prosenttiin koko oppilasmäärästä ja kasvun ennakoidaan jatkuvan. Hankkeen tavoitteena oli käynnistää vakituisessa työsuhteessa oleville koulunkäyntiavustajille monimuotoisuuden tiedostamista tukeva koulutusohjelma. Erityisenä tavoitteena oli osaamisen kehittäminen vammaisten ja erityistä tukea tarvitsevien oppilaiden oppimisvaikeuksien tukemisessa.
Hankkeessa koulutettiin vuosina 2008–2009 kaikki vakinaisessa työsuhteessa ole​vat koulunkäyntiavustajat, jotka toimivat työyhteisössä opettajan työparina tai iltapäivä​ohjaajana. Vuonna 2008 koulutuksen painopisteet olivat koulukiusaaminen, koulu​väkivalta, huumeet ja päihteet, hätäensiapu, lapsiryhmä voimavarana.

Koulutus järjestettiin työaikana, ensisijaisesti opetuksettomana aikana. Vuonna 2008 järjestettiin 4 koko päivän koulutusta, joihin osallistuu yhteensä 230 koulunkäynti​avustajaa ja 12 puolen päivän kestoista koulutusta, joihin osallistui yhteensä 230 koulunkäyntiavustajaa ja iltapäiväohjaajaa. Kouluttajina toimivat opetusviraston ja muiden Helsingin kaupungin hallintokuntien henkilöstö ja ulkopuoliset kouluttajat. 

Koulutus sisälsi seuraavat moduulit:

· Monimuotoisen oppimisympäristön huomioiminen ja monikulttuurisen tiedosta​mien

· Pedagogiset ja kuntouttavat ratkaisut ja oppimista tukevat menetelmät 

· Syrjäytymisen ja kiusaamisen ehkäisy, päihteet

· Tiimityö ryhmän ohjaaminen
Kohderyhmänä olivat suomen- ja ruotsinkieliset, vakituisessa työsuhteessa olevat koulunkäyntiavustajat. Hankkeessa koulutettiin vuosina 2008 - 2009 vakituisessa ja määräaikaisessa työsuhteessa olevat koulunkäyntiavustajat ja iltapäiväohjaajat. Koulutus sisälsi mm. seuraavat kokonaisuudet: koulukiusaaminen, syrjäytymisen ehkäisy, kouluväkivallan kohtaaminen sekä päihteet ja huumeet koulussa. Osallistujilta on kerätty koulutusjaksojen jälkeen sekä suullista että kirjallista palautetta. Tavoitteiden toteutumisen seuranta on kesken. Osallistujien rehtoreille tehdään kevätlukukaudella 2010 kysely, jossa rehtorit arvioivat koulutuksen vaikutusta sekä koulunkäyntiavustajan osaamisen että työyhteisön koetun muutoksen näkökulmasta. Kyselyssä kartoitetaan myös jatkokoulutustarpeet.
Joulukuun lopussa määrärahaa on käytetty 31 339 euroa. Tämä on 90 % osahankkeen määrärahasta. Käyttämättä jäänyt rahoitus hyödynnettiin Eläköön meidän lähikoulu sekä oman äidinkielen opettajien kielikoulutus -hankkeissa. Osahankkeen yhteyshenkilö on Kristiina Holopainen.
2.1.4 Monimuotoisuuden hallinnan ohjelma peruskouluissa – Eläköön meidän lähikoulu

Osahankkeen määräraha oli 34 500 euroa (26 000 + lisämääräraha 8 500 euroa). Helsingin kaupunki ylläpitää 131 peruskoulua, joista 22 on ruotsinkielisiä. Kaupungin peruskouluissa opiskelee noin 5000 maahanmuuttajataustaista oppilasta. Oman äidinkielen opetusta annetaan 42 kielellä. Hankkeen tavoitteena on antaa suomen- ja ruotsinkielisille kouluille perustietoa yhdenvertaisuudesta ja luoda eri kouluasteille monimuotoisuutta vahvistava työyhteisömalli. Erityisenä tavoitteena on vahvistaa koulujen johdon osaamista johtaa monimuotoista työyhteisöä.
Hankkeen sisältöä olivat aloitusseminaari, joka oli yhteinen kaikille kouluille. Yhtei​söllinen pedagoginen kehittäminen ja vertaisoppiminen työyhteisössä, jaettu opettajuus ja työyhteisön tiimi- ja työparityöskentely, yhdenvertaisuus työyhteisössä– ryhmän​hallinnan taidot sekä työyhteisön kasvun tuki. Mukana olevien työyhteisöjen määrää on lisätty vuonna 2009. Koulutus on käynnistetty työyhteisöissä syyslukukaudella ja jatkuu kevät- ja syyslukukauden 2009.
Kohderyhmänä olivat Helsingin kaupungin suomen- ja ruotsinkieliset peruskoulut. Hankkeeseen valittiin vuosina 2008 - 2009 suomen- ja ruotsinkielisiä peruskouluja. Koulutus järjestetään työyhteisökoulutuksina, joihin on osallistunut koulun johtoryhmää ja koulun henkilöstö. Koulutukseen kuuluu erisisältöisiä monimuotokoulutuksia. Johtoryhmille on järjestetty erillisiä valmennuksia. Työyhteisöt ovat tuottaneet mm. yhdenvertaisuussuunnitelmia ja työntekijöiden perehdyttämissuunnitelmia. 
Hankkeen tuloksena on vahvistettu koulun rakenteita sekä yhdenvertaistettu toimintakulttuureja ja toimintatapoja. Johtoryhmien rakenteet ja toimintatavat on mallinnettu ja roolit selkeytetty. Jatkossa hankkeessa kehitetty työyhteisömalli tulee levittää muihin peruskouluihin. Hankkeessa kehitetyt hyvät käytänteet tulee levittää peruskouluihin.
Joulukuun loppuun mennessä määrärahaa on käytetty 40 857 euroa. Tämä on 118 % osahankkeen määrärahasta. Yli mennyt osa katettiin opetusviraston muissa osahankkeissa käyttämättä jääneellä rahoituksella. Hankkeen yhteyshenkilöt ovat Kristiina Holopainen.
2.2 Sosiaaliviraston osahankkeet
2.2.1 Monikulttuuriset lapset ja aikuiset päiväkodeissa -MUCCA
Osahankkeelle myönnetty määräraha oli 25 000 euroa. MUCCA-hankkeen tavoitteena oli kartoittaa ja tehdä näkyväksi toimivia monikulttuurisuuskäytäntöjä ja työskentely​tapoja päiväkotien arkeen, kehittää niitä edelleen yhteistyössä päivähoitohenkilöstön kanssa, ja sitä kautta tukea uudenlaisen, paremmin niin lasten, perheiden ja työn​tekijöidenkin tarpeisiin vastaavan toimintakulttuurin muodostumista. Prosessin myötä pyrittiin myös kartoittamaan koettuja kehittämishaasteita ja lisätuen tarpeita sekä vaihtamaan kokemuksia vaihtoehtoisista ratkaisumalleista.

Hanketoiminnan käytännön toteutuksesta vastasi projektitutkija Arniika Kuusisto. Kehittämistoiminnassa on ollut mukana neljä monikulttuurista helsinkiläistä päiväkotia (johtajat, koko henkilökunta, lapset, vanhemmat): Kivilinna, Portti, Hertta ja Susanna. Hanke toteutettiin yhteistyössä Helsingin yliopiston Varhaiskasvatuksen ja alku​opetuksen tutkimuskeskuksen kanssa. Yliopiston puolella toimintaa ohjasi professori Mikko Ojala. Hankkeen ohjausryhmään kuuluivat lisäksi kehittämiskonsultti Nina Onufriew (Helsingin kaupungin sosiaalivirasto), tutkimusjohtaja Leena Suurpää (Nuori​sotutkimusverkosto) ja tutkija Veronika Honkasalo (Nuorisotutkimusverkosto). MUCCA-hanke on tehnyt yhteistyötä myös VKK-Metro -hankkeen sekä kansainvälisen Includ-Ed -hankkeen toimijoiden kanssa esimerkiksi koulutustilaisuuksien järjestämisessä.

Hankkeen toimintakausi oli 1.10.2008–31.12.2009. Vuoden 2009 aikana kehit​tämisprosessi on sisältänyt muun muassa (1) henkilökunnan reflektoivia ryhmä​keskusteluja päivähoitoyksiköittäin; (2) projektitutkijan kenttätyöjaksoja, joiden aikana hän on ollut mukana päiväkotien arjessa, seuraten lapsiryhmien toimintaa ja tukien arjen kasvatustyötä, (3) monikulttuuristen päiväkotien lasten vanhempien haastatteluja; (4) varhaiskasvatusalan toimijoille suunnattuja täydennyskoulutusiltapäiviä liittyen monikulttuuriseen toimintaympäristöön, kuten interkulttuuriseen osaamiseen, lasten äidinkielen ja identiteetin tukemiseen päivähoidossa sekä perheen ja yhteisön osallisuuteen monikulttuurisessa kasvuympäristössä.

Seminaarit on toteutettu seuraavina kokonaisuuksina: Kulttuurien moninaisuus päiväkodin arjessa (2.12.2008 Helsingin yliopistolla); Kulttuurien kohtaaminen päiväkodin arjessa (12.5.2009 Helsingin yliopistolla) sekä päätösseminaari Lapsen ja perheen kohtaaminen monikulttuurisessa päiväkodissa (13.11.2009 sosiaaliviraston koulutustiloissa). Hankkeen keskeisimpiä tuloksia esiteltiin myös erityisesti medialle ja päivähoitoalueiden johtajille suunnatussa julkistamistilaisuudessa (14.12.2009 Paasitornissa).
Tutkimuspäiväkotien henkilöstö on hankkeen myötä kiinnittänyt kasvatustoiminnan suunnittelussa ja toteutuksessa entistä enemmän huomiota lapsiryhmien kulttuuriseen monimuotoisuuteen, mikä on näkynyt sekä laajempien teemojen että käytännön arkitoiminnan tasolla. Esimerkiksi monikulttuurisuuteen liittyviä teemapäiviä tai –juhlia on hankepäiväkodeissa järjestetty monikielisistä näytelmäproduktioista monikulttuurisiin taidehankkeisiin ja monikulttuurisuusteemaisiin kevätjuhliin.

Myös kasvatuskumppanuutta erityisesti monikulttuurisista taustoista tulevien perheiden kanssa on pyritty vahvistamaan näissä päiväkodeissa. Tästä esimerkkeinä vanhemmille järjestetyt osallistavat vanhempainillat ja taidekasvatuksen keinoin toteutettu lasten ja vanhempien yhteinen akvarellimaalausprojekti, jossa prosessoitiin yhdessä perheen ja suvun juuria (esim. ”Mummon talo Marokossa”, ”Etna-tulivuori”). Maalauksista koottiin näyttely, jonka avajaisiin kaikki vanhemmat kutsuttiin. 
Kulttuurinen monimuotoisuus on ollut tärkeässä roolissa myös fyysistä oppimisympäristöä suunniteltaessa: esimerkiksi erilaiset kulttuuriteemat lasten töiden ja kotoa tuotujen esineiden ja valokuvien esillepanossa; maailmankartta jonne on merkitty perheiden lähtömaat. Erityisesti yhdessä hankkeen päiväkodeista, pk Portissa, päästiin jo uusien toimitilojen suunnitteluvaiheessa huomioimaan hankkeessa esiinnousseita monikulttuurisen toimintaympäristön erityistarpeita.

Toimivia monikulttuurisuuskäytänteitä on hankkeessa koottu ryhmähaastatteluaineiston pohjalta jäsennettyjen laajempien kehittämisalueiden piiristä, tarkastellen Lapsen kasvun ja kehityksen tukemista (1), Kasvatuskumppanuutta (2) ja Oppimisympäristöä (3). Näiden lisäksi on tarkasteltu monikulttuurisuuskäytänteiden taustalla vaikuttavia Arvoja (4): kotien arvoja suhteessa toisiinsa ja päivähoidon arvoihin, ammattikasvattajien arvoja, lasten keskinäisissä suhteissa ja toiminnassa näkyviä arvoja sekä monikulttuurisen päivähoitokontekstin kasvatuksen arvoperustaa laajemmin. 
Hankkeessa koottujen monikulttuurisuuskäytänteiden saattaminen myös muiden kun hankkeessa mukana olleiden päivähoidon toimijoiden käyttöön toteutettiin päätösseminaarin lisäksi koostamalla niistä taidegraafikko Kristiina Louhen kuvittama opaskirjanen Homma hanskassa! Päiväkodin monikulttuurisuus rikkautena (Kuusisto, A. 2009. Helsingin kaupungin sosiaalivirasto. Oppaita ja työkirjoja 2009: 3. ISSN 1796-5470). Kirjasessa esitetään tiivistetyssä muodossa hankkeen keskeisimmät tulokset käytännön sovelluksineen. Opaskirjasen (painos 1200 kpl) kuvitus on yhtenäinen Kristiina Louhen maalaaman ja kaikkiin pääkaupunkiseudun päiväkoteihin painatetun ja jaetun julisteen (50 x 100 cm; painos 2000 kpl; 1-3 kpl/päiväkoti) kanssa. 

Kirjasen tavoitteena on tukea päivähoidon toimijoiden kulttuuriseen monimuotoisuuteen liittyvää osaamista. Puolet painosmääristä eli Helsingin ulkopuolisten lähikuntien (Espoo, Vantaa, Kauniainen) julisteet (1000 kpl) ja kirjaset (600 kpl) painatettiin Varhaiskasvatuksen kehittämisyksikkö VKK-Metron rahoituksella ja VKK-Metro-hanke hoiti myös niiden jakelun (näin ollen MUCCA-hankkeelle ei koitunut ylimääräisiä kustannuksia hankkeen tutkimustulosten laajamittaisemmasta jakelusta). Painotuotteista on tullut runsaasti hyvää palautetta. Kirjasen pdf-versio on saatavilla hankkeen Internet-sivustolta mucca.fi ja se tulee jatkossa olemaan myös sosiaaliviraston Tietopalvelun sivustolla.

Vaikka hankkeen toiminta-aika on ollut suhteellisen tiivis ja prosessi on resursoinniltaan poikennut suunnitellusta, tavoitteet ovat toteutuneet suunnitellusti. MUCCA-hankkeella on ollut erittäin hyvä vastaanotto sekä päiväkotitoimijoiden että muiden viiteryhmien keskuudessa. Monikulttuurisen päiväkotiympäristön kehittämistoimintaa on pidetty tärkeänä lasten ja perheiden (sekä monikulttuurisista taustoista tulevat että kantasuomalaiset) erityistarpeiden entistä paremman huomioimisen kannalta sekä päiväkotihenkilöstön työssä jaksamisen näkökulmasta. 

Myös media on ollut kiinnostunut MUCCA-hankkeen kehittämisprosessin tuloksista. YLE TV2 Uudenmaan Alueuutisissa (9.9.2009 klo 19 ja 10.9.2009 klo 9) uutisoitiin hankkeesta näkyvästi ja erittäin positiivisesti. Radio Ylen Aikainen uutisoi MUCCA-hankkeen tuloksista 7.12.2009. Lisäksi ainakin Yliopisto-lehteen on tekeillä uutinen Homma hanskassa! Päiväkodin monikulttuurisuus rikkautena –kirjasen ja julisteen julkistamistilaisuudesta, ja Meidän Perhe –lehteen on tulossa hankkeen tutkijan haastattelu monikulttuurisesta päiväkodista tarkastellen erityisesti vanhempien näkökulmaa (artikkeli tulee helmikuun 2010 numeroon). Lisäksi saimme VKK-Metro-hankkeen avulla painatettua julisteita ja kirjasia myös lähikuntiin, mikä kaksinkertaisti hankkeen tuloksista hyötyvien päiväkotien määrän. Näin ollen tutkimuksen tavoite jalkauttaa päiväkotien toimivia monikulttuurisuuskäytänteitä varhaiskasvatuksen kentällä on toteutunut yli odotusten.

Hankkeen täydennyskoulutusseminaareja järjestettiin lukukausittain, eli yhteensä kolme. Seminaarit keräsivät runsaasti (yhteensä reilut 250) kiinnostuneita osallistujia. Kerätyn osallistujapalautteen perusteella osallistujat olivat tyytyväisiä seminaarien antiin ja kokivat koulutuksen hyödyllisenä oman työnsä näkökulmasta. Vastaavia koulutustilaisuuksia onkin toivottu järjestettäväksi myös jatkossa. MUCCA-hankkeen omien seminaarien lisäksi hankkeen tutkija on esitellyt hanketoimintaa lukuisissa muissa seminaareissa ja konferensseissa Suomessa (esim. Lapsuuden tutkimuksen päivät, Yhteiset Lapsemme Ry:n monikulttuurisuusseminaari, Varhaiskasvatuksen uskontokasvatuksen symposium) ja ulkomailla (European Association for Research on Learning and Instruction EARLI Biennial Conference, Amsterdam) ja osallistunut Monimuotoisuuden kehittämisohjelman toiminnan suunnitteluun ja toteutukseen.

Sekä hankkeen tutkimus- ja kehittämisprosessi työmallina että hankkeessa kootut ja kehitetyt käytännön kasvatustyöhön paikantuvat toimintamallit toimivat hyvänä lähtökohtana sekä tuleville kehittämishankkeille että yksittäisten päiväkotien ja kasvattajien reflektoivalle kehittämistoiminnalle. Koska MUCCA-hankkeessa on kerätty tutkimusaineistoa sekä kantasuomalaisilta että monikulttuurisista taustoista tulevilta lapsilta ja aikuisilta, hankkeessa kartoitettujen toimivien käytänteiden levittäminen tukee sekä kaupungin monikulttuurisuustaskuissa (Koskela, 2002) että toistaiseksi pääosin kantasuomalaisten asuttamilla alueilla sijaitsevien päiväkotien toimintaa. Hankkeen kehittämismallin ja hyvien käytänteiden levittäminen on suunniteltu laajamittaiseksi ja visuaalisesti vetoavaksi ja niin lasten kuin aikuistenkin kanssa käytettäväksi. Se on erityisesti suunnattu päivähoidon käytännön toimijoille, jotta monikulttuurisen toimintaympäristön jatkuvaa kehittämistä voitaisiin erilaisten viiteryhmien näkökulmasta mahdollisimman tehokkaasti edesauttaa
Joulukuun lopun tilanteessa osahankkeeseen on seurantatietojen mukaan käytetty 25 000 euroa. Tämä on 100 % osahankkeen määrärahasta. Osahankkeen yhteyshenkilöt ovat Eija Bergman sekä projektitutkija Arniika Kuusisto (arniika.kuusisto@helsinki.fi).
2.2.2 Monimuotoisuus leikkipuistoissa
Osahankkeelle myönnetty määräraha oli 25 000 euroa. Hankkeen tavoitteena oli koota ja kehittää leikkipuistojen toimintamalleja ja työtapoja monikulttuuristen perheiden kanssa työskenneltäessä ja monimuotoisten työyhteisöjen toiminnassa. Hankkeen osallistujat olivat Pohjoisen perhekeskusalueen 21 leikkipuistoa (työntekijöitä yhteensä n. 70) ja heidän esimiehensä, johtavat leikkipuisto-ohjaajat Nina Vuori, Pirjo Ritamo ja Pirjo Akkanen.
Hankkeen sisältöä olivat leikkipuistohenkilöstön osaamisen vahvistaminen moni​kulttuuristen asiakkaiden kanssa työskentelyssä (eri kulttuurit, asiakasosallisuus). Hankkeessa kootaan hyviä käytäntöjä ja uusia toimintamuotoja monikulttuuristen lapsi​perheiden kanssa työskentelystä, samoin kootaan työyhteisöjen kehittämiä hyviä käy​täntöjä monikulttuurisen työpaikan edistämisestä. Hyvien käytäntöjä kootaan ja uusia ideoita levitetään workshopeissa ja koulutuksissa. Hankkeessa myös järjestetään leikkipuistotapahtumia, joissa uusia työmuotoja työstetään ja hyödynnetään.
Hanke alkoi vuonna 2008. Silloin hankkeessa järjestettiin koulutuspäiviä ja hankittiin materiaalia ja välineistöä monikulttuurisuustyön tukemiseen. Vuoden 2009 hankkeessa on toteutunut projektityöntekijän työpanos päätoimisena ajalla 18.2.09 - 31.8.09. (palk​kakustannus + puhelin). Hankkeen tavoitteet ja sisällöt vuodelle 2009 on käyty läpi leikkipuistoalueiden (3) työyhteisökokouksissa. Puistokohtaiset asiakas- ja työntekijä​haastattelut on toteutettu ja dokumentoitu. Haastattelujen avulla on saatu esiin puisto​jen toimintamalleja ja kehittämisalueita monikulttuurisuuteen liittyen.

Haastatteluaineistosta nousseita toimintamalleja on jaettu ja kehitetty yhdessä leikkipuistohenkilöstön ja esimiesten kanssa työtoreilla Työtorien tuotokset on doku​mentoitu Optima-verkkoympäristöön ja leikkipuistojen Y-asemalle, josta ne ovat hyö​dynnettävissä. Y-asemalle on koottu monikulttuurisuuteen liittyvää materiaalia leikki​puistojen käyttöön. Väestöliiton asiantuntijapalveluna on toteutettu puistokohtaisia kon​sultaatioita. Näistä kootut case-kuvaukset on dokumentoitu Optima-verkkoympäristöön, josta ne ovat käytettävissä. Elokuussa toteutui koko alueen yhteinen starttipäivä, jossa oli monikulttuurisuus-teeman käsittelyä. Väestöliiton koulutukset; ryhmäohjaajakoulutus (12 osallistujaa) ja monikulttuurinen asiakastyö (16 osallistujaa)

Koulutusten ja konsultaatioiden höydyllisyyttä on selvitetty kyselylomakkeilla. Hank​keen tulosten kokoaminen ja vaikutusten arviointi toteutetaan hankkeen aikana kootun aineiston pohjalta. Hankkeesta tuotetaan loppuraportti, jossa kuvataan toteutunut toi​minta, tulokset ja jatkokehittämisen tarpeet. Vuoden 2009 loppuun suunnitellut 2. työtorit siirrettiin toteutettaviksi keväälle 2010. Niihin etsitään eri kulttuuritaustaisia asiakkaita mukaan työntekijöiden toiveen mukaisesti.

Toiminnan nykytilasta on koottu kattava selvitys hankealueelta. Selvityksestä ilme​nevät leikkipuistokohtaiset valmiudet ja kehittämistarpeet monikulttuuristen asiakkaiden kanssa työskentelyssä. Lisäksi on koottu tietoa asiakastarpeista. Selvitystietoa hyö​dynnetään jatkossa normaalin johtamisen välineenä. Työtorien, kehittämispäivien, koulutusten ja konsultaatioiden avulla on koottu, kehitetty ja levitetty toimintamalleja ja työtapoja. Henkilöstön osaaminen on vahvistunut monikulttuuristen asiakkaiden kanssa työskentelyssä. 

Osallistavia menetelmiä on opeteltu yhdessä ja niiden käyttäminen leikkipuistojen arjessa on hyvällä alulla. Toimintavälineet ovat edistäneet asiakkaiden kanssa kommu​nikointia ja työskentelyä sekä lisänneet niiden asiakkaiden mahdollisuuksia osallistua toimintaan, joilla ei ole yhteistä kieltä keskenään tai työntekijöiden kanssa. Kehittämis​työn tuki on ollut perustyön käytettävissä ja näin mahdollistanut joustavan kehittämis​työn. Hanketyöntekijän avulla saatiin toteutettua kattava dokumentointi. Haastattelut olivat jo itsessään sitouttavaa ja kehittävää toimintaa. Yhteistoiminnallinen oppiminen (mm. työtorien ja konsultaatioiden avulla) on vahvistanut henkilöstön osaamista ja roh​kaissut osallistavien menetelmien käyttöön. Hyviksi toimintatavoiksi osoittautuivat työ​torit, Väestöliiton konsultaatiot, haastatteluista koottujen case-kuvausten hyödyntämi​nen, Y-asemalle koottu tietopaketti ja yhteiset koulutukset. Tärkeä onnistumisen edel​lytys on, että kehittämistyötä tehdään perustyön reunaehtojen puitteissa ja tiiviissä yhteistyössä lähiesimiesten kanssa.
Hanke saavutti pääosin tavoitteensa. Hankkeesta on tuotettu loppuraportti. Leikkipuistojen toiminnan kehittämistä jatketaan kootun tiedon ja saavutettujen tulosten pohjalta. Jatkossa tullaan työtori-menetelmää käyttämään olemassa olevan osaamisen jakamisessa ja yhteisöllisen oppimisen edistämisessä. Asiakkaiden osallisuuden lisäämistä kehitetään edelleen. Esimiehet vastuuhenkilöinä. Osahankkeeseen on käytetty seurantatietojen mukaan 25 000 euroa. Tämä on 100 % osahankkeen määrärahasta. Osahankkeen yhteyshenkilöitä ovat Anita Tirkkonen ja Eeva Monto.
2.2.3 Monimuotoiset työyhteisöt työkyvyn tukena - työvalmentajamalli​pilotti 

Osahankkeen määräraha oli 25 000 euroa. Pilottihankkeen tavoite oli luoda sosiaalivirastoon soveltuva uudenlainen, pysyvä toimintamalli työyhteisöjen työtä ja esimiestyötä koskevan tutkivan kehittämisprosessin avulla. Vuoden 2009 kehittelyssä etsittiin uudenlaista toimintamallia, jossa voitaisiin työyhteisön ulkopuolisen työntekijän avulla tukea työyhteisöjä ja esimiestä arjen haastavissa asiakastyöhön, henkilöstöön, toimitiloihin ja –kulttuurin liittyvissä muutosprosesseissa. Tällaisia olivat mm. työvuorosuunnittelun uudistaminen terveyttä edistäväksi sekä työyhteisöjen toimintojen kartoittaminen ja jäsentäminen näkyviksi. 

Ohjausryhmä nimesi po. toimintamallin työyhteisövalmentajaksi. Työyhteisövalmentajan työtehtävissä korostui yhteisöllinen kehittäminen ja työn uudelleen muotoilu säännöllisesti ja etukäteen suunniteltujen työpaikkakeskustelujen ja toteutettujen muutostoimenpiteiden avulla. Hanke on sisältynyt Lapsiperheiden palvelujen työhyvinvointiohjelmaan 2009–2011. Lapsiperheiden vastuualueen (Lava) kehittämiskonsultti on toiminut hankkeessa prosessikonsultin roolissa ja yhteyshenkilönä Lavan työhyvinvointiohjelmaan.
Työyhteisövalmentajahanke valmisteltiin ja toteutettiin yhteistyössä sosiaaliviraston henkilöstöhallinnon, lapsiperheiden vastuualueen (Lava) johdon, henkilöstön sekä sosiaali- ja terveydenhuollon asiantuntijoiden kanssa. Ohjausryhmän puheenjohtajana on toiminut henkilöstöpäällikkö Sari Kuoppamäki. Muina jäseninä ovat olleet henkilös​töhallinnon, työterveyshuollon, työsuojelun ja henkilöstön edustaja sekä projektityön tekijät. 

Hanke-esittelyt pidettiin loppuvuodesta 2008 ja alkuvuodesta 2009. Työyhteisötapaamisten perusteella 13 Lavan työyhteisöä olisi ollut halukas lähtemään kehittelemään mallia. Vastuualue valitsi pilottiyhteisöt tammikuussa 2009. Hankkeen aloitusseminaari pidettiin 2.3.2009. Siihen osallistui pilottiyhteisöjen, esimiesten ja työntekijöiden lisäksi muita yhteistyökumppaneita ja asiantuntijoita. Työyhteisövalmentajana toimi projektikoordinaattori, joka toimi pilottityöyhteisössä 1.2.2008–10.12.2009 pitäen tapaamisistaan työpäiväkirjaa. Työyhteisötapaamisia kertyi yhteensä 62. Hankkeen väliraportti, alustava hahmo työnkuvasta ja työyhteisöistä kootut kokemukset arvioinnin pohjaksi käsiteltiin ohjausryhmässä 12.6.2009 ja 25.9.2009.

Hanke toteutettiin yhteistoiminnallisesti työyhteisöjen, esimiesten, linjajohdon ja kehittämiskonsulttityön kanssa. Projektikoordinaattorin työ on koostunut työyhteisö​istunnoista, niistä kerättyjen materiaalien analysoinnista, jäsentämisestä ja arvioimi​sesta. Projektitoimintaa arvioitiin eri tavoin. Ohjausryhmä hyväksyi kehittämiskonsultin ja projektikoordinaattorin laatiman väliraportin 12.6.2009.
Pilotoinnissa tuotettiin alustava työyhteisövalmentajan työnkuva ja työprosessin mallinnus. Työyhteisövalmentaja etsi ja hankki esimiesten ja yhteisöjen käyttöön ole​massa olevia työvälineitä ja auttoi heitä tutustumaan tarvitsemiinsa yhteistyö​kumppaneihin. Pilotoinnissa tuotettiin myös työyhteisön rakenne- ja arviointimalli, jota hyödynnettiin kartoitettaessa ja jäsennettäessä työpaikan istunnoissa nousseita kehit​tämistarpeita. 

Työyhteisvalmentajan työllä ja kehitellyillä välineillä on mahdollista saattaa työ​yhteisöjen toimintarakenteet ja –tapa hallintaan ilman ulkopuolisia, usein kalliita kon​sultaatio- ja työnkehittämisprosesseja. Esimiehet ja työyhteisöt tarvitsevat usein linja​johtoista ja pitkäkestoisempaa prosessuaalista tukea: esimerkiksi työyhteisön esi​miehen vaihtuessa työyhteisö kykenee toimivien rakenteidensa avulla kannattelemaan toiminnan kokonaisuutta ja tukemaan uutta johtajaa. Pilotointiprosessin kuluessa nousi tärkeäksi ns. jaettu johtajuus yhteisöllisenä toimijuutena.

Alustavaa mallia voidaan hyödyntää työyhteisöissä ja esimiestyössä. Myös työyhteisön rakenne- ja arviointimallia voidaan hyödyntää. Pilotoinnissa tuotettu val​mentajan työmallia voidaan soveltaa hyvin erityyppisten työyhteisöjen tarpeisiin ja esi​merkiksi osa-aikatyöhön siirtyvä kokenut esimies voi opiskella ja ottaa käyttöönsä mal​lin ja siihen liittyvät työvälineet. Työyhteisövalmentajamalli työvälineineen soveltuu monimuotoistuvien työyhteisöjen ja asiakastyön muutosprosessien hallintaan.

Ohjausryhmä hyväksyi hankkeen toiminta- ja arviointisuunnitelman 3.12.2008. Eri alojen edustajista koostunut ohjausryhmä kokoontui vuonna 2009 yhteensä kuusi (6) kertaa. Arviointitietoa on koottu arviointisuunnitelman mukaisesti  

· projektikoordinaattorin työpäiväkirjasta, 

· pilottityöyhteisöjen työntekijöille ja esimiehille toteutetuista kyselyistä (5/09 ja 12/09).

· ohjausryhmä arvioi hanketta kokouksissaan 23.4., 12.6. ja 25.9.2009.

· arviointia on tehty ja palautetta on otettu lisäksi seminaareista, Lavan esimies-foorumista 29.10.2009 ja Oiva - Akatemian studioverkoston tapaamisessa 23.11.2009 sekä Heken monimuotoiset työyhteisön ohjausryhmän kokouksista. Sosiaaliviraston henkilöstölehti Uusossa keväällä 2009. Hanketta on käsitelty myös Lavan ja sijaishuollon johtoryhmässä.

Pilottivaiheen aikana tuotettiin 

· työyhteisövalmentajan alustava työnkuva ja malli prosessuaalisesta työtavasta,

· työyhteisöjen toimintaprosessien ja rakenteiden jäsennys-malli

· yhteisöllisesti jaetun kehittävän johtamisen alustava malli

Pilotin arviointiseminaari pidetään 18.1.2010 ja hankkeen loppuraportti valmistuu helmikuun 2010 loppuun mennessä. Mallin jatkokehittely ja jalkauttaminen Lavan työyhteisöihin laajemmin on suunniteltu tapahtuvaksi vuonna 2010. Entinen ohjausryhmä täydennettynä kahdella Lavan edustajalla jatkaa vuonna 2010.

Matalapalkkatuen osalta hanke on käyttänyt määrärahansa kokonaisuudessaan jo kesäkuun loppuun mennessä, ja hankkeen jatko on rahoitettu muualta. Hankkeeseen käytettiin seurantatietojen mukaan 26 801 euroa määrärahaa. Tämä on 107 % osahankkeen määrärahasta. Osahankkeen yhteyshenkilö on Aira Saarela.
2.3 Nuorisoasiainkeskuksen osahankkeet
2.3.1 Kulttuuritulkkien valmiuksien kehittäminen
Osahankkeen määräraha oli 3 000 euroa. Nuorisoasiainkeskuksessa 10 maahan​muuttajataustaista työntekijää toimii oman nuoriso-ohjaajan työnsä ohella kulttuuri​tulkkina. Heidät voidaan kutsua eräänlaisina konsultteina paikalle, kun jossakin toimi​paikassa on joko asiakasnuoriin, heidän vanhempiinsa tai työyhteisöön liittyvä, moni​kulttuurisuusteemainen avuntarve – joko akuutti pulmatilanne tai tarve saada tukea esimerkiksi uuden toimintamuodon käynnistämiseen. Kulttuuritulkkitoiminta käynnistet​tiin vuonna 2007 tukemaan nuorisoasiainkeskuksen monikulttuurisuustyötä – sen avulla työntekijöiden erikoisosaamista voidaan hyödyntää joustavasti eri yksiköissä ja monikulttuuriset työntekijät saavat mahdollisuuden käyttää osaamistaan ja kehittyä uudenlaisen tehtävän kautta.

MMKO-hankerahoituksella järjestetään kulttuuritulkeille koulutusta ja työnohjausta, joissa tavoitteina ovat kulttuuritulkin roolin selkiyttäminen, vaativista tilanteista selviyty​minen ja esiintymistaidot. Teemat on valittu yhdessä osallistujien kanssa. Viraston monikulttuurisuustyön suunnittelija Sini Perho osallistuu aktiivisesti prosessiin. Vuonna 2009 järjestetään viisi kolmen tunnin mittaista työnohjaus/koulutustilaisuutta.

Koulutushanke käynnistyi MMKO-hankerahoituksella syksyllä 2008 ja se osoitti heti tarpeellisuutensa. Tänä vuonna työskentelyä jatkettiin ja syvennettiin saman koulut​tajan (Jarkko Soininen, Aretai Koulutus) johdolla. Kevään koulutuksessa pohdittiin tule​vaa ja sen jälkeen valmisteltiin syksyn neljää koulutuskertaa. Teemaksi on sovittu prosessina toteutettava kulttuuritulkkitoiminnan tehtävän kirkastaminen; joulukuussa viimeisellä kerralla valmistui esitys tehtävästä, joka käsitellään viraston esimiehistä koostuvassa monikulttuurisuusryhmässä. Yhteensä pidettiin viisi koulutustilaisuutta.
Hankkeen toteuttivat nuorisoasiainkeskuksen kulttuuritulkit (yhteensä yhdeksän työntekijää vuonna 2009), monikulttuurisuustyön suunnittelija ja kulttuuritulkkitulkkitoiminnan toinen yhteyshenkilö sekä kouluttaja/työnohjaaja Aretai Koulutuksesta. Lisäksi tapaamisiin osallistui kulttuuritulkkitoiminnan kehittämisestä opinnäytetyötään tekevä nuorisoasiainkeskuksen työntekijä.
Hanketta seuraavana tahona toimi linjajohdosta koostuva nuorisoasiainkeskuksen monikulttuurisuustyöryhmä eikä hankkeelle asetettu erillistä ohjausryhmää. Monikulttuurisuustyöryhmä seurasi myös nuorisoasiainkeskuksen kahta muuta Monimuotoisuuden johtamishaasteet –hankkeeseen kuuluvaa hanketta.
Kulttuuritulkkitoiminta, arviointi ja vaikutukset
Nuorisoasiainkeskuksen kulttuuritulkkitoiminnan tavoitteena on huomioida, kehittää ja ottaa käyttöön entistäkin paremmin nuorisoasiainkeskuksessa olemassa olevaa monikulttuurista asiantuntemusta ja osaamista nuorisotyössä. Kulttuuritulkkitoiminta tukee ja rohkaisee henkilökuntaa avoimuuteen ja uskallukseen kohdata ja käsitellä monikulttuurisen arjen herättämiä kysymyksiä. Kulttuuritulkkitoiminta rakenteena nuorisoasiainkeskuksessa tähtää yhtäältä kulttuuritulkkien erityisosaamisen hyödyntämiseen koko henkilökunnan osaamisen kehittämisessä ja konkreettisesti nuorten kanssa tehtävässä työssä. Toisaalta se tähtää kulttuuritulkkien työn tukemiseen sekä heidän osaamisensa kehittämiseen.

Kulttuuritulkki ei edusta vain omaa taustaansa; hän tuntee suomalaisen yhteiskunnan toimintatavat ja toimii kulttuurien välisenä siltana. Kukaan ei ole kulttuuritulkki haluamattaan eikä automaattisesti (vain) taustansa perusteella. Kulttuuritulkki on nuorisoasiainkeskuksen monikulttuurinen työntekijä, joka haluaa toimia kulttuuritulkkina, osallistuu säännöllisesti koulutuksiin ja vertaistapaamisiin ja kehittää itseään kulttuuritulkkeina. Hän on mukana kehittämässä kulttuuritulkkitoimintaa nuorisoasiainkeskuksessa.  

Kulttuuritulkkitoiminnan kirkastamista – miksi kulttuuritulkkitoiminta on olemassa - tehtiin vuoden 2009 aikana kahdesta eri suunnasta:

1. Kulttuuritulkkien hahmotus kulttuuritulkkitoiminnasta; mikä on toiminnan tavoite työntekijöiden näkökulmasta? Mikä (tai mitkä) on kulttuuritulkin tehtävä/t? Miten kulttuuritulkkitoimintaa tulisi tällä hetkellä suunnata, tarkentaa ja kehittää? Miten se mahdollistuu; mitä se vaatii?

2. Nuorisoasiainkeskuksen hahmotus kulttuuritulkkitoiminnasta: mikä on toiminnan tavoite viraston näkökulmasta? Mikä (tai mitkä) on kulttuuritulkin tehtävä/t? Miten kulttuuritulkkitoimintaa tulisi tällä hetkellä suunnata, tarkentaa ja kehittää? Miten se mahdollistuu; mitä se vaatii?

Kulttuuritulkkitoimintaa on nykymuotoisella rakenteella toteutettu syksystä 2007 alkaen. Keväällä 2009 keskusteltiin toiminnan nykytilanteesta ja syksyn 2009 aikana toiminnasta tehtiin itsearviointia, jonka tavoitteena oli toiminnan tehtävän kirkastaminen ja sen myötä kulttuuritulkkien osaamisen entistä parempi jakaminen nuorisoasiainkeskuksessa sekä heidän osaamisensa kehittyminen. Kulttuuritulkit ja edellä mainitut muut tapasivat keväällä kerran ja syksyllä neljä kertaa iltapäivän mittaisissa sessioissa, joissa työstettiin mm. tulevaisuudenmuistelun menetelmin kulttuuritulkkitoiminnan tulevaisuutta ja arvioitiin mennyttä kouluttaja/työnohjaajan johdolla. Tavoitteena oli tehdä esitys nuorisoasiainkeskuksen kulttuuritulkkitoiminnasta monikulttuurisuusryhmän käsiteltäväksi joulukuuhun 2009 mennessä.
Kulttuuritulkkitoiminnan tehtävän kirkastaminen tähtäsi konkreettisesti valmisteltuun esitykseen siitä, kuinka toiminta tulevaisuudessa palvelisi entistäkin paremmin monikulttuurisen työn osaamisen jakamista ja sen kehittymistä – niin kulttuuritulkkien kuin muun nuorisoasiainkeskuksen henkilökunnan osalta. Esitys valmistui joulukuun alussa yhteensä viiden tiiviin työskentelykerran jälkeen ja se käsiteltiin monikulttuurisuusryhmän kokouksessa. Muutamin pienin muutoksin esitys päätettiin hyväksyä ja toimintaa toteuttaa ja edelleen kehittää vuoden 2010 alusta alkaen sen mukaisesti. Hankkeen tavoitteet täyttyivät ja kulttuuritulkit olivat tyytyväisiä prosessiin ja osallisuuden kokemuksiinsa siinä.

Hankkeen konkreettisena arviointitapana on ollut esityksen valmistuminen kulttuuritulkkitoiminnasta. Tähän tulokseen on päästy ja vuonna 2010 toiminnan jatkamisesta uudistetulla toimintatavalla päädytty. Uusi toimintatapa sisältää mm. kehittyneemmän raportointitavan, vuosittaisen toimintasuunnitelman laatimisen ja nykyistä sujuvamman kulttuuritulkkien tavoittamisen tavan. Nämä kaikki kehittämissuunnat vahvistavat toimintamuotoa, tekevät siitä muulle henkilökunnalle helpomman käyttää sekä systematisoivat sitä ja sen seurantaa myös uusien työn haasteiden esiin nostamisen tapana.
Kulttuuritulkkitoiminta on jatkuvan kehittämisen alla oleva toimintamuoto nuorisotyön monikulttuurisen työotteen vahvistamisessa. Hanke on ollut osa kehittämistä ja toiminut systemaattisena itsearvioiniprosessina lisäten itseymmärrystä toimintaa toteuttaville, mutta samalla myös tuonut vahvasti heidän ääntään kuuluvaksi toiminnan kehittämisessä. Kulttuuritulkkien osaamisen käyttöönotto vahvistuu entisestään ja mallia voidaan entistä paremmin ottaa käyttöön myös muissa virastoissa niille sopivaksi räätälöimällä.
Kulttuuritulkkitoiminnan jatkokehittämistarpeet arvioidaan jälleen vuoden 2010 lopussa. Vuoden 2010 aikana uudistetusta toimintatavasta tiedotetaan nuorisoasiainkeskuksen henkilöstölle ja tehdään se entistä tunnetummaksi ja sujuvammaksi käyttää. Toiminnan levittämistä muille kiinnostuneille tahoille tehdään tarpeiden mukaisesti. Kulttuuritulkkitoiminnasta on oltu kiinnostuneita myös muissa virastoissa ja järjestöissä.
Osahankkeessa on kirjanpidon mukaan toteutunut joulukuun loppuun mennessä 2 450 euroa. Tämä on 82 % osahankkeen määrärahasta. Osahankkeen yhteyshenkilö on Sini Perho.

2.3.2 Monikulttuurisuusvastaavien työn tukeminen

Osahankkeelle myönnetty määräraha oli 1 000 euroa. Nuorisoasiainkeskuksessa kehitetään yksiköihin monikulttuurisuusvastaavien verkostoa. Sen kautta oli tarkoitus tehostaa monikulttuurisuustyössä tiedonkulkua johdon, suunnittelijatason ja kentän välillä ja myös tarjota työntekijöille mahdollisuus kehittyä monikulttuurisen nuorisotyön osaajina. Tarkoitus oli myös tukea työparimuotoista toimintaa yksiköissä, jotta kaikki monikulttuurisuusasiat eivät kasaudu yhdelle asiaan perehtyneelle työntekijälle.

Verkosto muodostui pitkälti kulttuuritulkkien ja kahden (vuosina 2007 ja 2008–2009 toteutetun) koulutuksen osallistujajoukon ympärille. Vuosi 2009 oli verkoston ideoimi​sen ja käynnistämisen aikaa.

Kevät kului toiminnan ideoinnissa ja koulutusten valmistelussa. Monikulttuurisen työn yhteishenkilöverkostoa on koottu syksyn 2009 aikana ja se on pääosiltaan koossa niin, että jokaisesta viraston yksiköstä/toiminnosta on mukana edustaja verkostossa. Verkoston tarkoituksena on monikulttuuriseen työhön ja sen kehittämiseen liittyvän tiedonkulun sekä hyvien käytäntöjen parempi jakaminen. Tapaamiset sovittiin kouluttaja Jarkko Soinisen (Aretai koulutus) kanssa pidettäviksi 19.11. ja 30.11, jolloin verkoston toiminta käynnistyi.
Hankkeen toteuttajana on ollut monikulttuurisen työn suunnittelija sekä kouluttaja/työnohjaaja Aretai Koulutuksesta. Suunnittelija on koonnut monikulttuurisuusvastaavat – monikulttuurisen nuorisotyön yhteyshenkilöt – yhteistyössä esimiesten kanssa verkostoksi ja käynnistänyt sen toiminnan. Yhteyshenkilöverkoston toimintaan on lisäksi kytketty suurimpien kuntien nuorisotoimista koostuva Kanuuna-verkosto ja sen monikulttuurisen nuorisotyön kehittämishanke tutkija/kehittäjänsä kautta.

Hanketta seuraavana tahona toimi linjajohdosta koostuva nuorisoasiainkeskuksen monikulttuurisuustyöryhmä eikä hankkeelle ollut tarpeellista asettaa erillistä ohjausryhmää. Monikulttuurisuustyöryhmä seurasi myös nuorisoasiainkeskuksen kahta muuta Monimuotoisuuden johtamishaasteet –hankkeeseen kuuluvaa hanketta.
Osana nuorisoasiainkeskuksen monikulttuurisuusohjelmaa toimenpiteenä on kehittää tiedonkulkua eli sitä, ”missä mennään” yhdenvertaisuuteen tähtäävässä työssä, esim. monikulttuuristen nuorten kanssa tehtävästä työssä, sen mahdollisissa erityishaasteissa, vanhempien kanssa yhteydenpidossa, mahdollisesta tarpeessa vahvemmalle rasisminvastaiselle työotteelle jne. Tietoa tarvitaan, jotta on mahdollista tietää, missä on haasteita, mihin tarvitaan apua, mihin mahdollisesti lisää osaamista; muuten näihin haasteisiin tarttumiseen ei saada apua eikä osaamisen kehittäminen perustu oikeaan tarpeeseen.

Yhtä lailla on tärkeää koota tietoa siitä, millaisia onnistumisia yhdenvertaisuuteen tähtäävässä työssä on; näiden esille nostaminen myös muiden pohdittavaksi ja käytettäväksi on tärkeää ja sille ei ole juurikaan toimintatapoja. Tiedontarve liittyy myös siihen, että käytössä ei ole enää monikulttuurisuutta kokoavaa tunnuslukua toiminnan tilastoinnissa, jolloin tarvitaan sisällöllisempiä tapoja kerätä tietoa. Lisäksi virastossa on panostettu paljon monikulttuurisen työn osaamisen kehittämiseen ja yhteyshenkilöverkosto on osaltaan asiaan perehtyneiden työntekijöiden osaamisen käyttöönottoa. Näiden perustelujen pohjalta on tehty toimenpide nuorisoasiainkeskuksen monikulttuurisuusohjelmaan vuosille 2009–2012:

Sisäistä tiedonkulkua monikulttuurisuuteen kytkeytyvistä ilmiöistä kehitetään (esim. rasistinen liikehdintä, nuorisokulttuurien väliset yhteenotot, kulttuureihin ja uskontoihin liittyvät ristiriidat, alueelta/toimipaikasta toiseen liikkuvat nuoret ja heidän kanssaan tehty työ), jotta niihin reagoidaan entistä paremmin. Monikulttuurisuuskysymyksiin perehtyneille työntekijöille perustetaan verkosto.
Monikulttuurisen työn yhteyshenkilöiden tehtävänä on tiedonvälitys monikulttuuriseen työhön liittyvistä asioista omassa yksikössä/toiminnossa (mukaan lukien esim. monikielisten esitteiden vastaanottaminen ja jakamisesta huolehtiminen), tiedonvälitys hallintoon ja monikulttuurisuusryhmälle jne (joko itse tai sopimalla muiden kanssa, kuinka se hoidetaan) ja osallistuminen verkoston tapaamisiin 2 kertaa lukukaudessa (tai sopimalla, että joku muu osallistuu, jos itse ei pääse). Hyötyjä verkostosta yhteyshenkilöille ja heidän työyhteisöilleen ovat tapaamisissa keskustelu monikulttuurisen työn kysymyksistä, haasteista ja onnistumisista yhdessä, vertaistuki muilta ja mahdollisesti myös työnohjauksellisuus sekä verkoston kautta monikulttuurisen työn tukeminen työyhteisöissä; yhteiset pohdinnat, ideat ja ratkaisut sekä osaamisen kehittämisen tarpeisiin vastaaminen. 

Verkoston tavoitteena on tehostaa monikulttuurisuustyössä tiedonkulkua johdon, suunnittelijatason ja kentän välillä sekä tarjota työntekijöille mahdollisuus kehittyä monikulttuurisen nuorisotyön osaajina esimerkiksi vertaisoppimisen kautta. Tavoitteen arviointi tiedonkulun näkökulmasta ei ole vielä ajankohtaista, koska vuoden 2009 tavoitteena on ollut ideoida ja valmistella sekä käynnistää verkosto, johon kuuluu edustaja jokaisesta nuorisoasiainkeskuksen yksiköstä. Tästä näkökulmasta tavoite on toteutunut ja siihen on lisätty myös valtakunnallisen monikulttuurisen nuorisotyön kehittämiseen osallistumisen näkökulma: verkosto on koottu ja siihen kuuluu yhteensä 24 työntekijää.

Verkoston ensimmäinen tapaaminen pidettiin marraskuussa 2009 kouluttaja/työnohjaajan johdolla ja siihen kytkettiin viraston monikulttuurisuusohjelman jalkauttamisen sekä Kanuuna-kuntien nuorisotoimien monikulttuurisen nuorisotyön kehittämishankkeen käynnistäminen. Monikulttuurisuusohjelmaa sekä em. kehittämishankkeen (monikulttuurisuusohjelmaan kuuluvia) teemoja, joiksi on valittu: 1) monipuolinen ja monikielinen tiedottaminen, 2) nuorten keskinäisen dialogin tukeminen ja 3) sitoutuminen rasisminvastaiseen työhön, käsiteltiin ensimmäisellä tapaamisella ja niiden työstäminen käynnistyi vuotta 2010 varten. Työstämistä ja vuoropuhelua erilaisista työtavoista jatketaan verkoston kevään 2010 tapaamisessa.
Hanke on käynnistynyt marraskuussa 2009, jolloin pidettiin ensimmäinen monikulttuurisen työn yhteyshenkilöverkoston tapaaminen. Verkoston kokoaminen vei suunniteltua enemmän aikaa, jolloin se on vasta käynnistynyt eikä arviointi sen tehtävän toteutumisesta ole vielä ajankohtaista. Verkosto kokoontuu seuraavan kerran maaliskuussa 2010 ja sen toimintaa arvioidaan vuoden 2010 lopussa verkostoon kuuluvien kanssa ja edelleen viraston monikulttuurisuusryhmässä.
Yhteyshenkilöverkosto voi toimia tiedonjakamisen tapana monikulttuurisessa työssä nuorisoasiainkeskuksen lisäksi muissakin virastoissa. Verkoston hyödyntäminen monikulttuurisuusohjelman – ja siitä valittujen teemojen – jalkauttamisessa on yksi sen arvo. Mallista voi myös jo tässä vaiheessa nähdä olevan hyötyä toimintatutkimuksellisen, työtä kehittävän hankkeen (kuten tällä hetkellä Kanuuna-kuntien monikulttuurisen nuorisotyön kehittämishanke) etenemisen ja sen tulosten jakamisessa. Jatkokehittelyn ja työtavan levittämisen tarpeet ja perustelut tulevat näkyviksi kun verkosto on toiminut pidempään.

Osahankkeessa on toteutunut kuluja joulukuun loppuun mennessä 970 euroa. Tämä on 97 % osahankkeen määrärahasta. Osahankkeen yhteyshenkilö on Sini Perho.
2.3.3 Työyhteisöjen asennepohdinta –koulutukset
Osahankkeelle myönnetty määräraha oli 5 000 euroa. Koulutusprosessin ideana oli käsitellä työyhteisö/yksikkökohtaisesti, ulkopuolisen kouluttajan johdolla, työntekijöiden omia asenteita suhteessa monimuotoisuuteen ja -kulttuurisuuteen, ihmisoikeuksiin ja rasismiin sekä pohtia työtä näiden kysymysten kautta. Työskentelymallin kokeilu aloi​tettiin vuonna 2008 kahdessa työyhteisössä MOD-mallin (moninaisuus, dialogi, oival​lus) mukaisesti. Vuonna 2009 yksi yksikkö (alueellisten palvelujen osaston Latokartanon nuorisotyöyksikkö) jatkoi tämän mallin mukaista työskentelyä ja kaksi muuta (keskitettyjen palvelujen osaston nuorten kansalaistoiminnan toimisto ja kulttuu​risen nuorisotyön toimisto) käytti vapaamuotoisempaa, työnohjauksellista tapaa kysymysten käsittelyyn.

Hankkeen tavoitteena on tutkia sitä, minkälainen työskentelymalli sopisi viraston työyhteisöissä laajemmin käyttöön otettavaksi. Monikulttuurisen nuorisotyön kehittämi​seen tarvitaan jatkossa koko työyhteisön osallistumista. Se puolestaan vaatii, että työ​yhteisöjen monikulttuurisuuskeskusteluissa päästään syvälliselle tasolle ja työntekijät pystyvät tunnistamaan omia asenteitaan ja niiden vaikutusta työhön.

Hankkeen sisältöä oli MOD-mallin mukainen työskentely Latokartanon nuoriso​työyksikössä (noin 15 osallistujaa; neljä puolen päivän tilaisuutta) sekä moni​kulttuurisuus- ja asennepohdinta-teemainen työnohjaus kahden keskitettyjen palvelujen osaston toimiston henkilökunnan kanssa (kummassakin ryhmässä noin 15 osallistujaa; kummallakin ryhmällä 10 puolentoista tunnin tapaamista). 

Hanke oli jatkoa vuoden 2008 hankkeelle. Jo tuolloin kokemukset olivat rohkaisevia, mutta todettiin, että MOD-työskentelyä pitää soveltaa silloista enemmän nuoriso​asiainkeskuksen yksiköille sopivaksi. Tarvetta käsitellä monikulttuurisuuteen liittyviä kysymyksiä työyhteisötasolla on paljon, joten siihen liittyvien sopivien mallien löytämi​nen on virastolle tärkeää lähivuosien kannalta. Tämän vuoden ryhmien työskentelyssä ollaan vasta alussa, mutta alku on ollut lupaava.
Hanke toteutettiin kahtena alahankkeena, joihin osallistui kolme työyhteisöä: Latokartanon nuorisotyöyksikkö (MOD/moninaisuus, oivallus ja dialogi-mallin mukainen työskentely), Kulttuurisen nuorisotyön toimisto sekä Kansalaistoiminnan toimisto (monikulttuurisuus-teemainen työyhteisövalmennus). Latokartanon nuorisotyöyksikön koulutusryhmään kuului nuorisotyöntekijöitä sekä heidän esimiehensä. Kulttuurisen nuorisotyön ja Kansalaistoiminnan toimiston erillisiin koulutusryhmiin kuului eri toimipaikkojen esimiehiä, hallintohenkilökuntaa, asiantuntijoita, nuorisotyöntekijöitä ja tuottajia. MOD-mallin (moninaisuus, oivallus ja dialogi) mukaisessa koulutuksessa toimi vetäjänä kaksi MOD-kouluttajaa. Työyhteisövalmennusta veti kaksi kouluttajaa (yksi kutakin ryhmää) Teknillisen Korkeakoulun IMC (Increasing Multicultural Co-working) –hankkeesta. 

Hanketta seuraavana tahona toimi linjajohdosta koostuva nuorisoasiainkeskuksen monikulttuurisuustyöryhmä eikä hankkeelle asetettu erillistä ohjausryhmää. Monikulttuurisuustyöryhmä seurasi myös nuorisoasiainkeskuksen kahta muuta Monimuotoisuuden johtamishaasteet –hankkeeseen kuuluvaa hanketta. 

Hankkeen tavoitteena oli kehittää työyhteisöjen yhteistä ymmärrystä monikulttuurisuuden ja erilaisuuden kohtaamisesta työssä. Tavoitteeseen pyrittiin kokeilemalla erilaisia työtapoja erilaisissa nuorisoasiainkeskuksen työyhteisöissä ja arvioimalla osallistujien kanssa niiden toimivuutta em. teemojen kehittämisessä työyhteisötasolla. Näiden toimien tavoitteena on tutkia sitä, minkälainen työskentelymalli sopisi viraston työyhteisöissä laajemmin käyttöön otettavaksi. Monikulttuurisen nuorisotyön kehittämiseen tarvitaan koko työyhteisön osallistumista. Se puolestaan vaatii, että työyhteisöjen monikulttuurisuuskeskusteluissa päästään syvälliselle tasolle ja työntekijät pystyvät tunnistamaan omia asenteitaan ja niiden vaikutusta työhön.
Konkreettisesti työyhteisön asenteisiin liittyvän työskentelymallin kokeilu ja kehittäminen aloitettiin nuorisoasiainkeskuksessa vuonna 2008 pilottina kahdessa työyhteisössä MOD-mallin (moninaisuus, dialogi, oivallus) mukaisesti. Vuonna 2009 yksi yksikkö (Latokartanon nuorisotyöyksikkö) jatkoi mallin mukaista työskentelyä ja kahdessa muussa (keskitettyjen palvelujen osaston nuorten kansalaistoiminnan toimisto ja kulttuurisen nuorisotyön toimisto) aloitettiin vapaamuotoisempi, työnohjauksellinen tapa kysymysten käsittelyyn. MOD-koulutus oli pituudeltaan yhteensä kahden työpäivän mittainen (2 kertaa puoli päivää ja yksi kokonainen päivä) ja työyhteisövalmennukset kestivät 1,5, tuntia yhteensä 10 kertaa. Niitä yhdistettiin pääasiassa kolmen tunnin mittaisiksi tapaamisiksi molemmissa työyhteisöissä.
Asennepohdintojen ja työyhteisövalmennusten ideana oli käsitellä työyhteisö/yksikkökohtaisesti, ulkopuolisen kouluttajan johdolla, työntekijöiden omia asenteita suhteessa monimuotoisuuteen ja -kulttuurisuuteen, ihmisoikeuksiin ja rasismiin sekä pohtia työtä ja asenteiden heijastumista siihen näiden kysymysten kautta. Työyhteisöjen asennepohdintakoulutukset tähtäsivät yhteiseen keskusteluun kunkin työntekijän omista asenteista sekä työyhteisössä yhteisesti vallitsevista asenteista suhteessa em. teemoihin. Niiden tavoitteena oli tehdä asenteita tiedostetuiksi, jolloin niitä voidaan huomioida niin omassa kuin työyhteisön toiminnassa monikulttuuristuvissa työympäristöissä. Samalla asenteiden ja ajattelun tiedostaminen mahdollistaa niiden entistä parempaa tunnistamista asiakkaiden, pääasiassa nuorten, kanssa tehtävässä työssä ja sen toimintatapojen rakentumisessa. Monikulttuurisuus on yksi nuorisotyön haasteita ja sen mahdollisuuksia: tiedostamalla sen moninaisuus, olemme valmiimpia tekemään työtä nuorisotyön muuttuvissa ympäristöissä.

Kokemukset MOD-pilottikoulutuksista edelliseltä vuodelta olivat rohkaisevia; tosin myös kehittämistä vaativia. Tämän vuoden toteuttamistavaksi valittiin hieman edellisistä poikkeava toteuttamistapa: MOD- koulutus, jota ei räätälöidä erikseen, vaan toteutetaan sellaisenaan peruskoulutuksena MOD-organisaation tekemän kuvauksen mukaisesti: ”MOD eli Moninaisuus ja dialogi –koulutusohjelma on kehitetty erilaisuutta ja identiteettiä koskevien ristiriitojen selvittämiseen. Se tähtää yhdenvertaisuuteen ja harjaantumiseen yhteisöllisessä monimuotoisuudessa. Se pyrkii tuomaan näkyviin sisäistetyt asenteet ja iskostuneet ennakkoluulot jotka synnyttävät tai vahvistavat syrjiviä toimintamalleja. Syrjintä voi kohdistua esimerkiksi sukupuoleen, etnisyyteen, ihonväriin, seksuaaliseen suuntautumiseen tai vammaisuuteen. MOD koostuu perus- ja jatkokurssista, jotka perustuvat erilaisiin vuorovaikutustehtäviin, keskusteluihin, aivoriihiin, rooliharjoituksiin. Ne tarjoavat pedagogisia malleja ja osallistavia menetelmiä konflikteja synnyttävien kysymysten selvittämiseen yhdessä rakentavasti.” 

Kahden työyhteisövalmennukseen osallistuneen yhteisön tavoitteet asetettiin kummassakin ryhmässä prosessin alussa niiden tilanteiden, tarpeiden ja toiveiden mukaisiksi kouluttajan kanssa. Teemoina olivat esimerkiksi omat ja työyhteisön yhteiset asenteet, työyhteisöön kuuluvien ja koko yhteisön kokemukset ja haastavat tilanteet ja niiden ratkaisumallit sekä erilaiset yhteisöllisyyteen ja sen vahvistamiseen liittyvät teemat.

Kaikissa kolmessa työyhteisössä toteutuivat suunnitellut prosessit lukuun ottamatta yhden työyhteisön viimeisen työyhteisövalmennuskerran siirtymistä vuoden 2010 alkuun. Kaikissa työyhteisössä yhteinen tila ja aika työyhteisön sisäiselle keskustelulle monikulttuurisuudesta, erilaisuudesta ja samanlaisuudesta on koettu tärkeäksi. Tärkeänä on pidetty myös sitä, että keskustelut ovat koskeneet laajemmin asenteita ja yhteisön yhteisiä ja erilaisia näkemyksiä monenlaisista asioista, eivät vain monikulttuurisuuteen liittyvää tematiikkaa. Asennepohdinnassa sekä työyhteisövalmennuksissa käytettyjä, usein toiminnallisia menetelmiä on pidetty toimivina ja jatkossakin käyttöön otettavina – niin työyhteisön sisäisinä työvälineinä kuin nuorten kanssa toimiessakin. Yhteisöllisyyden vahvistuminen työyhteisön jäseniä paremmin tuntemaan oppimalla voimistaa myös sen vastaamista muutoksiin ja murroksiin mm. monikulttuurisuuden kysymyksissä. Varsinainen pitkäjänteisesti koettu konkreettisesti hyöty työlle voidaan arvioida myöhemmin. 
Kaikkien kolmen työyhteisön asennepohdinta/työyhteisövalmennuksista on käyty arviointikeskustelu osallistujien kanssa. Yhden yhteisön kanssa tarkempi palautekeskustelu käydään alkuvuonna 2010, koska heidän prosessinsa viimeinen kerta on seuraavan vuoden puolella.

Hankkeen arvioinnin lähtökohtana ovat kuhunkin erilliseen hankkeeseen osallistuneiden kokemukset koulutuksesta/valmennuksesta; kuinka se heidän mielestään hyödytti yhtäältä heidän omaa ja toisaalta koko työyhteisön yhteistä pohdintaa monikulttuurisuuden kysymyksistä. Jokaisessa työyhteisössä on omanlaisensa tilanne yhteisöllisyyden ja erilaisten sisältä ja ulkoa tulevien haasteiden suhteen; arvioinnissa tuli esille, että erityisesti työyhteisövalmennuksissa nämä erilaiset tilanteet on pystytty ottamaan huomioon osana työyhteisövalmennuksen etenemistä, MOD-koulutus ei ole alkuperäisessä muodossaan työyhteisökoulutus, ja vaikka sen harjoitteita pidettiin hyvänä, sen pureutumisessa nuorisotyön arkeen oli haasteita. Toiveita suoremmin työn arkeen siirtymisestä esitettiin, mutta toisaalta todettiin myös, että työyhteisön sisällä vallitsevista itsestäänselvyyksistä on tärkeä keskustella, jotta niitä pystytään purkamaan. Tämä vaatii aikaa. Yhtenä arvioinnin tuloksena voidaan pitää sitä, että työnohjauksellisempi tapa vaikuttaisi istuvan paremmin monikulttuurisen nuorisotyön otteen pohdintaan kuin toisenlaiseen käyttötarkoitukseen luotu MOD-malli – vaikkakin jälkimmäisen räätälöinti nuorisotyön tarpeisiin on varmasti mahdollista. Molempien mallien hyvät ominaisuudet toimivat jatkossa pohjana asennepohdintojen kehittämiselle. 

Yhteinen aika keskustelulle keskellä nuorisotyön dynaamista arkea on oma haasteensa: sen järjestäminen on usein koko työyhteisölle vaikeaa. Arvioinnissa tuli esille kuitenkin se, että ajan löytäminen yhteisölliselle keskustelulle on tärkeää – ja myös pitemmät keskustelusessiot ovat lyhyitä parempia (kolme tuntia on parempi kuin 1,5 tuntia ja koko päivä on parempi kuin puoli päivää), ja keskittyminen ja rauhoittuminen asian ympärille on mahdollista. Yksi huomio on myös se, että työnohjauksellisemmassa prosessissa ryhmä ei saisi olla liian suuri, jotta keskustelu on kaikille avointa ja jokaisen osallistumisen mahdollistavaa; näin voi todeta, että suuremmille (esim. yli 20 hengen) nuorisoasiainkeskuksen työyhteisöille tämän tavan käyttöönotto vaatii kehittämistä. 

Kolmen eri työyhteisön kokemukset ovat tuottaneet arviointitietoa, jonka pohjalta voidaan pohtia, millaista hyötyä prosesseista on ollut kullekin työyhteisölle ja heidän tekemälleen monikulttuurisuuden huomioivalle nuorisotyölle. Tältä pohjalta voidaan jatkossa toteuttaa joko näiden mallien mukaista tai niistä edelleen kehitettyä asennepohdintaa muissa nuorisoasiainkeskuksen työyhteisöissä niin, että ne parhaalla mahdollisella tavalla palvelevat monikulttuurisen nuorisotyön kehittämistä. Jatkoprosessit nyt mukana olleiden työyhteisöjen kanssa ovat samoin yhtä lailla tärkeitä ja niitä on sovittu jatkettavaksi kunkin työyhteisön tarpeiden mukaan vuonna 2010. Vuonna 2010 on päätetty jatkaa työyhteisövalmennuksia uusissa työyhteisöissä ja mahdollisesti jo mukanaolleissa myös MOD-tyyppistä työskentelyä.
Jatkossa asennepohdintoja rakennetaan mahdollisimman toimiviksi erilaisille nuorisoasiainkeskuksen työyhteisöille ja niitä toteutetaan muiden kuin nyt mukana olleiden työyhteisöjen parissa. Hankeen kokemuksia levitetään myös muille kaupungin virastoille esim. Henkilöstökeskuksen kautta (seminaarit tms.).
Osahankkeeseen on joulukuun loppuun mennessä käytetty 2 867 euroa. tämä on 57 % osahankkeen määrärahasta. Osahankkeen yhteyshenkilö on Sini Perho.
2.4 Henkilöstökeskuksen osahanke
2.4.1 Ammatillisen suomen kielen koulutuksen palvelukokonaisuus
Hankkeelle myönnetty määräraha oli 160 000 euroa. Maahanmuuttajataustaisten hen​kilöiden määrä ja osuus Helsingin kaupungin työntekijöinä on jatkuvasti lisääntynyt, ja ammatillisen kielitaidon kehittäminen on osa työntekijöiden ammatillisen osaamisen vahvistamista. Eri ammateissa tarvitaan eritasoista kielitaitoa. ’Riittävän’ suomen kielen taidon vaatimus ei määrittele tosiasiallista työssä vaadittavaa kielitaidon tasoa tar​peeksi kattavasti.

Hankkeen kokonaistavoitteena oli riittävän suomen kielen taidon määrittelyjen tekeminen ammattialakohtaisesti sekä testien tuottaminen maahanmuuttajataustaisen henkilöstön ammatillisen suomen kielen taidon tunnistamiseksi ja kielitaidon kehittä​mistarpeiden arvioimiseksi. Virastoissa työskenteleville maahanmuuttajille suunnattuja suomi toisena kielenä –koulutuksia varten tehtiin ammattialakohtaisesti suunnitelma sekä koottiin koulutuksiin soveltuvaa oppimateriaalia. Lisäksi muokattiin perehdytys​materiaalia maahanmuuttajataustaisille työntekijöille kielellisesti soveltuvaan muotoon.

Hankeen toteutti Helsingin kaupungin henkilöstökeskuksen maahanmuutto-osasto, ja sen kohderyhmä oli virastoissa vakinaisissa palvelusuhteissa työskentelevät maahanmuuttajataustaiset työntekijät ja heidän työyhteisönsä. Hankkeen pilotointivaihe 2008–2009 toteutettiin yhteistyössä terveyskeskuksen kanssa.
Palvelukokonaisuus jakautui seuraavasti: 

· Terveyskeskuksen maahanmuuttajataustaisen henkilöstön riittävän, ammatissa tarvittavan suomen kielen taidon määrittelyjen tuottaminen.
· Ammatillista suomen kielen taitoa diagnosoivan testin suunnittelu, ja kielitestien toteuttaminen terveyskeskuksen noin 65 maahaanmuuttajataustaisille työn​tekijälle, niin että voidaan tunnistaa olemassa oleva suomen kielen taito ja arvi​oida kielitaidon kehittämistarpeet. 

· Ammatillisesti kohdennettujen suomen kielen koulutusten koulutussuunnitelman tekeminen terveyskeskuksen maahanmuuttajataustaisille lääkäreille ja hoito​työntekijöille suunnattuihin suomen kielen koulutuksiin, sekä koulutuksiin soveltuvan oppimateriaalin kokoaminen.

· Terveyskeskuksen perehdytysmateriaalin kääntäminen selkokielelle.

Hanke käynnistyi lokakuussa 2008 Helsingin kaupungin henkilöstökeskuksessa yhteistyössä terveyskeskuksen kanssa. Vuonna 2009 hanke jatkui edelleen terveys​keskuksessa, ja lisäksi sitä laajennettiin kattamaan myös muita aloja kuin hoito​henkilökuntaa. Vuonna 2008 hankekokonaisuudesta käynnistettiin terveyskeskuksen perehdytys- ja oppimateriaalin tuottamiseen liittyvä osio käännättämällä terveys​keskuksen nykyistä perehdytysmateriaalia selkokielelle. Osa hankkeen toimenpiteistä kilpailutettiin. Maaliskuussa kilpailutuksen jälkeen palvelukokonaisuus –hankkeen toimenpiteet päätettiin ostaa Amiedulta. 
Terveyskeskuslääkäreiden ja pitkäaikaissairaanhoidossa työskentelevien hoitajien kielitaidon määrittelyjä varten on koottu materiaalia. Materiaali on kerätty haastattelemalla, ryhmätilanteisiin osallistumalla sekä observoimalla työntekijöiden päivittäistä toimintaa autenttisessa kieliympäristössä mm. hoito-, perehdytys- ja raportointitilanteissa. Lisäksi työyhteisöistä on kerätty kielitaidon määrittelyssä tarvittavaa tekstimateriaalia. Kielitaidon riittävyyden näkökulmasta on selvitetty, millaisista työtehtävistä ja –tilanteista kunkin tulee selviytyä ja mitä kielellisiä valmiuksia tehtävistä suoriutuminen vaatii. Riittävän kielitaidon diagnoosimallia ja terveydenhoitoalan kielitaidon määrittelyjä on tehty rinnan testien kehittämisen kanssa.

Kielitestien sisältöalueet on määritelty, ja testitehtävien suunnittelu ja testiin osallistuvien rekrytointi on meneillään. Testillä mitataan neljää ammatillisen kielitaidon osa-aluetta: puhuminen, puheen ymmärtäminen, tekstin ymmärtäminen ja kirjoittaminen.  
Ammatissa tarvittavaa kielitaitoa mittaamaan on suunniteltu testisisällöt. Niiden pohjalta on tuotettu kaksi testitehtäväkokonaisuutta, jotka on räätälöity pitkäaikaissairaanhoidossa työskentelevien maahanmuuttajataustaisten sairaanhoitajien sekä terveyskeskuslääkäreiden riittävän työkielen mittaamiseen.  Molempien testien kokonaiskesto on noin neljä tuntia ja testien osa-alueet ovat puheen ymmärtäminen ja tuottaminen sekä tekstin ymmärtäminen ja tuottaminen. Testit kattavat kielitaitotasot B2 – C 1. 

Sairaanhoitajille suunnatut testit toteutettiin 30.11. – 17.12.2009 Amiedun tiloissa Pitäjänmäellä. Vaihtoehtoisia testipäiviä oli kolme. Testattavia oli yhteensä 16. Lopulliset testiarviot valmistuvat tammikuussa 2010. Terveyskeskuslääkäreiden joulukuussa toteutettavaksi suunnitellut testipäivät jouduttiin perumaan. Sikainfluenssaepidemia vaikeutti terveyskeskuslääkäreiden työtilannetta niin, että melko pitkäkestoiseen testiin osallistuminen ei ollut mahdollista. Testien uudeksi ajankohdaksi on suunniteltu helmi-maaliskuuta 2010, ja testattavien määräksi arvioidaan 10–20 lääkäriä.

Kielitaidon määrittelemiseksi soveltuvasta diagnoosimallista ja sen pohjalta tuotettavista riittävän kielitaidon kuvauksista on tuotettu ensimmäiset versiot. Niiden kehittäminen jatkuu 2010. Koska kaikkia testauksia ei voitu toteuttaa, siirrettiin hankkeeseen varatuista rahoista 12 000 euroa hankekokonaisuuden muiden osahankkeiden käyttöön.
Yhteistyöstä terveyskeskuksen, henkilöstökeskuksen ja palveluntuottajana toimivan Amiedun välillä on toimenpiteiden suunnittelussa ja toteutuksen käynnistämisessä saatu hyviä kokemuksia. Kohderyhmään kuuluvien lääkäreiden ja hoitotyöntekijöiden ammatissa tarvittavan suomen kielen taidon parantamiseen tähtäävien toimenpiteiden ja välineiden kehittäminen on saadun palautteen ja käytyjen keskustelujen perusteella osoittautunut erittäin tärkeäksi. Hankkeen alkuvaiheessa kilpailutusprosessi ja tutkimuslupapäätösten saaminen veivät ennakoitua enemmän aikaa. Ammattialoittain kohdennettujen kielitaitomäärittelyjen ja testien tuottaminen on pitkäkestoinen prosessi. Myös testiin osallistujien rekrytointi on osoittautunut haastavaksi, ja siihen täytyy varata riittävästi aikaa.
Hanke on pilotointivaiheessa, jossa kehitetään diagnoosimallia riittävän ammatillisen kielitaidon määrittelemiseksi eri tehtävissä sekä työkielen diagnosoinnissa tarvittavaa testimallia. Pilotointivaiheessa tehdään mallien pohjalta määrittelyt terveyskeskuslääkäreiden ja pitkäaikaissairaanhoidon sairaanhoitajien riittävästä kielitaidosta sekä testitehtävät näihin ryhmiin kuuluvien kielitaidon diagnosoimiseksi.  Pilotoinnista saadaan arvokasta tietoa ja kokemusta, jonka pohjalta diagnoosimallia, riittävän kielitaidon määrittelyjä sekä testimallia ja testitehtäviä voidaan kehittää edelleen hankkeen tavoitteiden mukaisesti sellaiseksi, että ne soveltuvat myös terveyskeskuksen muiden ammattiryhmien ja kaupungin muissa virastoissa työskentelevien kielitaidon määrittelyyn ja testaukseen. Eri ammattialoilla työskenteleville kohdennettujen kielikoulutusten suunnittelu ja näihin koulutuksiin soveltuvan oppimateriaalin kokoaminen voidaan tehdä kielitaitomäärittelyjen ja testausten pohjalta. Selkokielistetyn perehdytysmateriaalin tuottamista ja levittämistä kohderyhmään kuuluvien käyttöön on syytä jatkaa niin terveyskeskuksen kuin muidenkin virastojen osalta.  
Sekä maahanmuuttajataustaisilla työntekijöille että heidän työyhteisöillään on keskeinen asiantuntijarooli hankkeessa tehtävässä ammatillisen kielitaidon parantamiseen liittyvässä kehittämistyössä. Testien kehittämisen ja testausten yhteydessä on syytä korostaa, että kyseessä ei ole karsiva eikä kontrolloiva vaan kielitaitoa diagnosoiva testi.  

Kieli on keskeinen työväline monissa ammateissa. Hankkeen pilotointivaiheessa mukana olevien lääkäreiden ja sairaanhoitajien työssä on sekä puhutun että kirjoitetun työkielen hallitseminen erityisen tärkeää. Hankkeen kehittämistyö edistää maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden mahdollisuuksia parantaa ammatissa tarvitsemaansa suomen kielen taitoa. Siitä hyötyvät nämä työntekijät itse, heidän työyhteisönsä ja asiakkaat.

Joulukuun lopun tilanteessa hankkeeseen oli käytetty 145 144 euroa. Tämä on 91 % hankkeen määrärahasta. Koska kaikkia testauksia ei voitu toteuttaa, siirrettiin hankkeeseen varatuista rahoista 12 000 euroa hankekokonaisuuden muiden osahankkeiden käyttöön. Hankkeen yhteyshenkilö on Laura Grübert.

2.5 Terveyskeskuksen osahanke
2.5.1 Osaajamalli –Ikäjohtamisen pilottihanke
Osahankkeen määräraha oli 34 000 euroa. Hankkeen tarkoituksena oli tukea ikäänty​neiden työssä jatkamista, mahdollistaa kokemuksellisen osaamisen ja hiljaisen tiedon jakaminen, tarjota tukea kokemattomille työntekijöille ja luoda myönteisyyttä moninais​tuvan työyhteisön toimintakulttuuriin.
Osaajamalli luotiin vuonna 2008 toteutetussa pilottihankkeessa. Osaajamallissa kokenut työntekijä tarjoaa läsnäolevaa tukea uusille työntekijöille perehtymisvaiheessa ja työyhteisössä pitempäänkin työskenneille kanssakulkijan roolissa. Mallissa huomioi​daan eri-ikäiset ja taustaltaan eri kulttuuriset työntekijät ja erilaistuva asiakaskunta.

Malli tukee esimiestyötä siten, että ainakin osa perehdyttämistehtävästä siirtyy esi​mieheltä osaajan tehtäväksi ja vapauttaa esimiehen työaikaa muuhun johtamis​tehtävään. Malli tukee työyhteisön hyvinvointia tehtävien uudelleen järjestelemisen avulla siten, että terveydellisistäkin rajoitteista huolimatta työntekijä pystyy hyödyntä​mään osaamistaan ja antamaan työpanoksensa työyhteisön käyttöön. Malli vaikuttaa myös työssä jaksamisen tukemiseen ja työstä poissaolojen vähenemiseen.

Hanke päättyi 31.3.2009. Osaajina toimi vuoden 2008 aikana kotihoito-osastolla viisi työntekijää kokopäiväisellä työajalla, pitkäaikaishoidossa kaksi kokopäivätoimisesti ja kaksi osa-aikaisen työajan mukaisesti toimien. Pilottihankkeen osaajat toimivat varsin ansiokkaasti ja tehtävään sitoutuneesti. Vuoden 2009 aikana osaajamallissa jatkoi kolme kotihoito-osaston työntekijää.
Omista vakinaisen toimen tehtävistä luopuminen toi helpotusta työn fyysisiin vaati​muksiin, mutta tuotti samalla uudenlaisia haasteita tehtävien hoitamiseksi. Jokainen päivä tuntui tarjoavan uuden alun, johon piti valmistautua ja varautua ohjattavien mää​rän, osaamisen ja päivän toiminnan mukaisesti. Toiminnassa ei aina voinut välttyä työyhteisön jäsenten kommenteilta. Perehdyttämisen järjestämistä saatettiin ihmetellä, olihan kyseessä tavallisimmin ammatillisen tutkinnon suorittaneiden työntekijöiden perehdyttäminen. Osaaja- nimike osoittautui hieman provokatiiviseksi. Osaaja-nimik​keen sijasta ruvettiinkin käyttämään perehdyttäjä-nimikettä, mikä sitten toiminnan ede​tessä muuntui tukihenkilö- nimikkeeksi.

Osaajien aloittamiseen työyhteisöissä suhtauduttiin periaatteessa myönteisesti, oli​han perehdyttämistarve ollut kaikissa työyhteisöissä päivittäistä. Henkilöstön sairasta​vuus oli lisännyt sijaistyövoimaa ja kasvattanut perehdyttämistarvetta entisestään. Jat​kuva perehdyttämistyö oli koettu kuormittavaksi ja ongelmalliseksikin, koska perehdyt​tämistehtävää ei voitu antaa vasta lyhyen aikaa työssä olleelle työntekijälle. Toiminta​malli oli toivottu ja odotettu ratkaisu tämän tilanteen hallitsemiseksi ja huojensi niin esimiesten kuin muidenkin työyhteisön jäsenten huolta perehdyttämisen toteutumi​sesta.
Osaajamallissa keskeistä on vuorovaikutuksellinen ohjaussuhde, yhdessä tekemi​nen ja kanssakulkijuus, mikä toteutui mm. luottamuksellisina keskusteluina ja rakenta​vana palautteen antamisena. Lähiohjauksen ansioista luottamus työntekijän itsenäi​seen selviytymiseen kasvoi, mikä toimi rohkaisuna ja lisäsi uudentyöntekijän luotta​musta omaan osaamiseensa. Luottamuksen lisääntyessä sekä uuden työntekijän että tukihenkilönä toimineen innostus uuden oppimiselle kasvoi. Innostus näytti myös leviä​vän työyhteisössä.

Oman toiminnan onnistumiskokemukset näkyivät osaajien omassa olemuksessa. Vielä elo- ja joulukuun tapaamisissa osaajien arviot omasta osaamisesta olivat suhteel​lisen vaatimattomia ja taitojaan vähätteleviä. Joulukuun tapaamisessa osaajat saattoi​vat todeta omat laajat osaamisvarantonsa ja päivitetyt taitonsa. Osaamisen ilosta ker​too yhden osaajana toimineen toteamus: ”... yhtäkkiä mä muistin taas kuinka mielen​kiintoista hoitotyö on ja kuinka kivaa on tulla töihin!” Työn iloa kuvastivat myös esiin tuotu uudenlaisen verkoston löytyminen osaajien keskinäisen kanssakäymisen myötä. Osaajien hyvinvointia lisäsi myös se, että oman osaamisen näkemisen kautta voikin tuntea itsensä työyhteisön arvostetuksi ja tarpeelliseksi jäseneksi ikääntymisestä tai fyysisestä työkyvyn alenemasta huolimatta.
Toiminnan edetessä jo pitempään työssä olleet rohkaistuivat kysymään apua ja myös pitkäaikaiset kollegat konsultoivat osaajina toimivia. Tukihenkilö -nimike osoitti sopivuutensa. Marraskuulla 2008 toteutettiin osaajamallin seurantakysely perehdytet​tävinä olleille uusille työntekijöille ja työyhteisöjen jäsenille. Kyselyyn vastasi 31 pereh​dytyksessä ohjattavana ollutta ja 93 työyhteisön jäsentä, joukossa muutamia esimiehiä.

Vuoden 2009 aikana osaajamallissa toimi kolme kotihoito-osaston työntekijää. Kes​kustelua käytiin henkilöiden jatkamismahdollisuuksista terken omilla vakansseilla ja toimenkuvaa edelleen muokaten. Keskustelujen perusteella mallinmukaisen toiminnan jatkuminen nähtiin mahdolliseksi yhden työntekijän kohdalla. Työyhteisön, esimiehen ja ko. työntekijän yhteisesti tehtäväkuvan muokkaamisesta sopien henkilö pystyy jatka​maan työssään terveydellisistä rajoitteistaan huolimatta täysipäiväisesti. Muissa työ​yhteisöissä tehtäväkuvan muokkauksesta ei keskusteltu, työntekijöistä toinen on siirty​nyt työhön toiseen virastoon ja toiselle haetaan sopivaa tehtävää. Vuoden vaihteeseen asti pilotissa mukana olleet pitkäaikaishoidon työntekijät palasivat omiin tehtäviinsä.
Mallin mukainen toiminta ei välttämättä edellytä taloudellista panostusta eikä lisä​miehitystä. Sen sijaan toimintamallin käyttöönottaminen ja edelleen kehittäminen edel​lyttävät jatkuvaa työtä, missä merkityksellistä on valmius uudenlaiseen ajatteluun ja asennoitumiseen ikääntyvien työssä jatkamisen tukemiseksi. Osaajamallin mukaisella toiminnalla voitiin todeta olevan myönteistä vaikutusta ikääntyneiden työssä jaksami​seen. Lisäksi mallin mukaisella työtavalla voitiin vaikuttaa toiminnan laatuun, tarjottiin tukea työssä selviytymiseen aloittamisvaiheessa, vahvistettiin työyhteisötaitoja ja var​mistettiin osaamista

Tukihenkilöiksi valikoituneet olivat kaikki monitaitoisia laajaa asiantuntemusta omaavia työntekijöitä. Heidän kokemuksellisen osaamisensa jakamisella ajateltiin ole​van hyötyä ensinnä työntekijöiden ammatillisen osaamisen vahvistamisessa ja yleensä työelämässä tarvittavien käytännöllisten taitojen kartuttamisessa, tapojen ja perinteiden välittämisessä sekä yhteisten pelisääntöjen näkyväksi tekemisessä. Toiseksi toiminnan nähtiin vahvistavan ohjauksellista osaamista tarjoamalla tukea työssä ohjaamisen suunnitteluun, toteutukseen ja arviointiin sekä ihmissuhdetyössä tarpeellisten empa​tiataitojen hyödyntämistä ohjaus-, neuvonta ja kannustamistehtävässä sekä esi​merkkinä olemisessa. Kolmanneksi osaajamalli nähtiin kehittämistehtävänä, jossa luo​vuuden ja ongelmanratkaisukyvyn avulla on mahdollisuus vaikuttaa oman alan ja työ​elämän uudistumiseen. Neljänneksi toimintamallissa välittyy ajatus organisaation toi​minnan edistämisestä, yhteisöllisestä näkemyksestä ja tietoisuus perustehtävästä ja sen päämääristä, strategiaan pohjautuvista ohjeistuksista ja arvojen välittämisestä.

Joulukuun loppuun mennessä osahankkeessa toteutuneita kuluja on 28 335 euroa. Tämä on 83 % osahankkeen määrärahasta. Osahankkeen yhteyshenkilö on Maija Jyrkkäranta.
3 Työkyvyn arviointi (14261)

Hankerahoitusta oli myönnetty 350 000 euroa. Hanke on käynnistynyt vuonna 2007. Silloin kyseessä oli työkyvyn arvioinnin ja tuen työprosessien sekä työmenetelmien kehittämishanke, jonka lähtökohtana oli työterveyspalveluiden vaikuttavuuden paran​taminen. Yhteensä hankkeeseen on kolmen vuoden aikana käytetty 850 000 euroa.

Projektin keskeisenä tavoitteena oli kehittää ja kuvata toimintamallit työkyvyn menettämisen uhan oikea-aikaiseksi tunnistamiseksi, työkyvyn arvioinniksi ja työssä jatkamisen mahdollistavan tuen suunnittelemiseksi. Hankkeen tavoitteena oli myös kartoittaa työkyvyn arvioinnin, lääkinnällisen ja /tai ammatillisen kuntoutuksen sekä uudelleensijoitusprosessin rajapinnat ja niissä esille tulevat kehittämistarpeet. 

Hankkeen toisena päätavoitteena oli pitkiltä sairauspoissaoloilta paluumallin luomi​nen Helsingin kaupungille, mallin pilotointi ja tarvittavien koulutusten suunnittelu ja pilottikoulutusten toteutus yhdessä henkilöstökeskuksen ja OIVA-Akatemian kanssa. Lisäksi projektiryhmä koordinoi työterveyshuollon kaikille asiakkaille kohdennettua kuntoutustoimintaa.

Arvio hankkeen toteutumisesta ja vaikuttavuudesta

Työhön kuntoutumisen tuki on vuonna 2007 käynnistetty kolmivuotinen Työterveyskeskuksen työprosessien ja työmenetelmien kehittämishanke. Uudistuvien toimintamallien tavoitteena on välttää sairauspoissaolojen tarpeetonta pitkittymistä sekä eläköitymiseen johtavia tapahtumaketjuja. Tiedetään, että niin terveydelliset ongelmat kuin työkyvyn ongelmat kasaantuvat juuri vähemmän koulutettuihin ja sosioekonomiselta tasolta matalampiin ryhmiin. Erot parhaimmin voiviin väestöryhmiin ovat Suomessa vain kasvaneet. Hyvä ja toimiva työterveyshuolto on mahdollisuus tukea kaikkien kaupungin työntekijöiden terveyttä ja työkykyä oikeudenmukaisesti. Seuraavassa kaaviossa kuvataan hankkeen osaprosessit päätavoitteineen:
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Kuva 1
Hankkeen osaprosessit päätavoitteineen.

1. Työkykyarviot: Uusittu toimintatapa on työvälineineen kuvattu hoitohenkilöstölle Tyken sähköisessä toimintajärjestelmässä. Koko Tyken henkilöstö on koulutettu toimintamallin käyttöön. Tyken Intraan on tehty uusi asiakasohjaus työntekijöille ja esimiehille kyseisestä palvelusta. Heken kanssa on keskusteltu esimiehille suunnatun uusitun ohjeistuksen tarpeesta työkyvyn arvioinnissa. 

2. Osatyökykyisen seuranta: Tehty uusi toimintaprosessi päätettiinkin vielä viedä syksyllä 2009 pilottiin Terken kodinhoito-yksikköön. Pilotti ei ehtinyt valmistua ennen hankkeen loppumista, mutta hankeryhmä vie joka tapauksessa ehdotetun alustavan toimintamallin Tyken toiminta-järjestelmään. Kyseisen toimintamallin koulutukset jatkuvat Tykessä projektin jälkeen niin, että kaikki hoitajat perehtyvät siihen maaliskuussa 2010. Tavoitteena tulevaisuudessa on, että kaikilla osatyökykyisyyden kriteerit täyttävillä henkilöillä on yksilöllinen työkyvyn tuen suunnitelma. Kuntoutussuunnittelijat toimivat jatkossa tärkeänä linkkinä mielenterveys-kuntoutujien työhön paluun tukena tehden verkostotyötä työnantajan, työterveyshuollon, työpaikan ja uudelleensijoituksen kentässä.

3. Kuntoutustarpeen arviointi ja ohjaus: Kuntoutustarpeen arviointi läpileikkaa työmenettelynä kaikki Tyken työkyvyn tuen palvelut eli VATU- toimintamallin, PATU- toimintamallin, 60-sairauspoissaolopäivän jatkoterveystarkastus-mallin, työkyvyn arvioinnin ja osatyökykyisen seurannan. Kyse on ikään kuin työterveyshenkilöstön asiakastyössä käytettävistä ”silmälaseista”. Sähköiseen potilaskertomusjärjestelmään on luotu malli, jolla todettu kuntoutustarve kuin myös toteutunut kuntoutus merkitään ja pystytään tarvittaessa tilastollisina ajoina tuottamaan. Systematiikkaa vakiinnutetaan tällä hetkellä Tyken toiminnassa. Koko henkilöstö on sähköisen toimintajärjestelmän käyttöön tältä osin koulutettu. Projektissa määrittyy kuntoutussuunnittelijan työnkuva uutena Tyken ammattihenkilönä ammatillisen kuntoutuksen erityisasiantuntijana.

4. PATU, paluun tuen- toimintamalli: PATU- opas julkaistiin elokuussa 2008. Sen jälkeen koulutettiin koko Tyken henkilöstö. Malli pilotoitiin Kustaankartanon vanhainkodissa, josta saatujen kokemusten jälkeen aloitettiin koko kaupungin esimiesten koulutus yhdessä Oiva-akatemian kanssa. PATU-mallin vakiinnuttaminen osaksi hyvää henkilöstöjohtamista on vuosia jatkuva prosessi ja Oivan kanssa on sovittu, että sen koulutus linkitetään osaksi muuta esimieskoulutusta. Tyke tarjoaa virastoasiakkailleen täsmäkoulutusta kyseisen toimintamallin käytöstä edelleenkin. Työyhteisöjä ja kaupungin toimijoita informoitiin laajasti uudesta hyvän henkilöstöjohtamisen mallista mm. Helsingin Henki lehdessä ja virastojen omissa lehdissä sekä Tyken Intrassa.
5. Masennus: Kyseinen osaprosessi liitettiin hankkeeseen loppuvuodesta 2008, jolloin valtakunnallinen masennuksen varhaisen tunnistamisen ja hoidon hanke oli käynnistynyt. Työryhmä verkostoitui kyseisen STM:n hankeryhmän kanssa ja valtakunnallisen Työterveyslaitoksen koulutuskiertueesta vastaavien henkilöiden kanssa. Tyke loi edelläkävijänä masennuksen uuden hoitomallin, joka on viety Tyken toimintajärjestelmään. Koko henkilöstön kaksipäiväinen koulutus päättyy 10.2 2010. Masennuksen hoito nostettiin Tyken asiakaslehden teemaksi ja viikolla 9/2010 tehdään koko kaupungin henkilöstölle Työterveyskysely, jossa seulotaan mielialaoireita. Tehostuneella hoidolla voidaan kaupungin jatkossa arvioida säästävän merkittäviä summia vähentyneiden sairauspoissaolojen ja eläkekustannusten kautta. Masennuksen uuden hoitomallin jalkauttamisen tukena järjestetään henkilöstölle työnohjausta ja lisäkoulutus-mahdollisuuksia. Depressioryhmät liitetään täysin uutena hoitomuotona palvelutarjontaan.

Hankeryhmän muodostivat projektinvetäjä/työterveyslääkäri, 1-2 erikoistuvaa lääkäriä, työterveyshoitaja, työterveyspsykologi, työfysioterapeutti, kuntoutussuunnittelija X2. Vain työterveyshoitaja käytännössä oli mukana koko projektin ajan ja projektipäällikkö 8/2007 alkaen. Yksi kuntoutussuunnittelija oli myös lähes koko projektin ajan käytettävissä. Projekti toimi aluksi Tyken omissa tiloissa ja vuoden 2010 projektille vuokratuissa tiloissa Itä-Pasilassa. Seuraavassa kuvataan hankeryhmän toimintatapaa:
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Kuva 2
Hankeryhmän toimintatapa.
Hyviä käytäntöjä

Tyken uudet toimintamallit luovat valtakunnallisesti työterveyshuoltoon uusia toimintatapoja. Visionsa mukaan Tyke on työterveyspalveluiden edelläkävijä. Tämä takaa kaupungin työntekijöille, esimiehille ja työyhteisölle parhaan mahdollisen palvelun. Tehtyjä toimintamalleja ja kokemuksiamme kohtaan on ollut suurta kiinnostusta valtakunnallisessa verkostossa:

· Työterveyslaitos – valtakunnallisen MASTO- hankkeen masennuskoulutukseen, varhaisen tuen/paluun tuen/osatyökykyisen seurannan koulutukseen osallistuminen

· Kuntoutussäätiö- työkyvyn arviointikoulutusta terveydenhuollon ammattilaisille

· eläkevakuutusyhtiöt (Tela, Keva, Kela) – kuntoutustarve tulevaisuudessa, työurien pidentäminen, kuntoutussuunnittelijan rooli työterveyshuollossa erilaisissa heidän järjestämissä tilaisuuksissa

· Helsingin yliopisto – lääkäreiden kuntoutusjakson koulutus

· Towards the better Work-konferenssi-esitys 2/2010

Projektin eri osahankkeista on tehty useita haastatteluja lehtiin ja verkkojulkaisuihin, joissa Helsingin kaupungin imago henkilöstön työhyvinvoinnin edistäjänä ja kehittäjänä tulee erinomaisesti esiin (viimeisin artikkeli Työelämä Pohjoismaissa – verkkolehdessä, jota julkaisee Norjan työelämän tutkimuslaitos (AFI) Pohjoismaiden ministerineuvoston toimeksiannosta: ”Monet suomalaiset kunnat ovat onnistuneet pysäyttämään sairauspoissaolojen kasvun. Maan suurin kuntatyönantaja Helsingin kaupunki yrittää määrätietoisesti kehittää hyviä malleja, joilla pitkäaikaissairaat autetaan takaisin työelämään. Projektista on valmistumassa artikkeleja suomalaisiin työterveyshuollon ammattilehtiin.

Hankkeessa on tullut esille monien rajapintojen työskentelyn kehittämistarpeita niin psykiatrian poliklinikoiden kanssa kuin uudelleensijoituksen prosessia koskien. Kaupungin psykiatrian poliklinikoiden kanssa on luotu uusi käytäntö, jossa he voivat kontaktoida suoraan kuntoutussuunnittelijoitamme, kun kaupungin työntekijä heidän asiakkaanaan tarvitsee työhön paluun tukea tai ammatillisen kuntoutuksen suunnitelmaa. Kuntoutussuunnittelijamme jatkavat uudelleensijoitusprosessia koskevan uudistamisen työryhmässä Henkilöstökeskuksessa.
Muita hankkeeseen liittyviä kommentteja

Hankkeen kaikki kehittäminen viime kädessä tähtää työurien pidentämiseen. Hankkeen uloskirjoitettujen asiakkaiden työhön paluun onnistumisen tulos on ainutlaatuinen. 
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Työhön kuntoutumisen tuki –hankkeessa uloskirjoitetut asiakkaat

Syyskuu 2009 (n=167)

Tilanteet ennen asiakkuutta ja asiakkuuden päättyessä

Kuva 3
Uloskirjoitettujen asiakkaiden työhön paluun onnistuminen.
Jatkossa uusilla työmenettelyillä on mahdollista saada vielä varhemmin havaitun tuen ja kuntoutustarpeen myötä yhä lisää työvuosia kaupungin työntekijöille. Nythän hankkeeseen tulleilla asiakkailla suurimmalla osalla oli erittäin pitkään jatkunut työkyvyttömyys, joka teki kuntoutuspolun rakentamisen varsin haasteelliseksi.. Työterveystiimien tukena toimivat jatkossa uudet toimintamallit, tehdyt työkalut ja kuntoutussuunnittelijat. Tyke omaa sairauspoissaolojen hallinnan ja työurien pidentämisen koko palveluketjun aina ennaltaehkäisystä pysyvästi osatyökykyisen henkilön tukeen. 
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Kuva 4
Palveluketju ennaltaehkäisystä pysyvästi osatyökykyisen henkilön tukeen.
Seuraavaksi keskitymme työyhteisötason ennaltaehkäisevien työmallien kehittämiseen sekä esimiestyön tukea vahvistaviin palveluihimme.

Hankkeen kokonaistoteuma nousi yli budjetoidun. Toteuman seuraaminen on ollut vaikeaa, koska taloushallinto pystyi tuottamaan ensimmäisen seuranta-ajon toteumasta kesäkuussa -09. Projektiryhmän taloutta kuormitti melko kiireellisesti todettu muuttotarve väistötiloihin vuoden vaihteessa -08-09, jolloin uutta tilaa koskevat vuokrat ja muut ylläpitokustannukset tulivat lisäkuormitteena hankkeelle.
Kokonaisuutena projekti on kyennyt luomaan rakenteen ja ratkaisun siihen toimin​tatapaan, jolla osatyökyisten tarpeisiin voidaan projektin loputtua vastata niin työ​terveyshuollon kuin koko kaupungin toimijaverkoston osalta. Työterveyskeskus tulee siis hyötymään kokonaisuudessa projektista omien toimintojensa tehostumisena ja laadun parantumisena. Koko projekti tukee kaupungin henkilöstöstrategiaa, jolla pyri​tään mahdollistamaan työuran jatkaminen ikääntyvien ja /tai osatyökykyisten työn​tekijöiden kohdalla, ja siten sillä on vaikutusta myös työvoiman saatavuuteen. 

Kirjanpidon mukaan hankkeeseen on joulukuun lopussa käytetty 408 441 euroa. Tämä on 117 % hankkeen määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilöt ovat Ritva Teerimäki ja Tiina Pohjonen.
4 Lähihoitajan tutkinnon palkkamenot (14262)
Hankkeeseen myönnettiin 280 000 euron määräraha. Hanke toteutettiin sosiaalivirastossa ja terveyskeskuksessa. Yhteensä hankkeeseen oli vuoden lopussa käytetty 210 863 euroa. Tämä on 75 % hankkeen määrärahasta. 
4.1 Sosiaalivirasto

Osahankkeelle myönnetty rahoitus oli 120 000 euroa. Tavoitteena oli saada vanhus​tenhuoltoon työvoimaa ilman korkeaa valinta- ja koulutuskynnystä, sekä kokeilla uutta tapaa saada alalle mm. ammatinvaihtajia. Hanke on alkanut osana pääkaupunki​seudun henkilöstöstrategiahanketta Osaamisen kehittäminen vanhuspalveluissa ja kulkee nimellä ”Matkalla lähihoitajaksi”. Tavoitteena on lähihoitajan tutkinto.
Sosiaaliviraston hankkeessa

· Tarjottiin kouluttautumismahdollisuutta ammatinvaihtajille (2) ja pätevöitymiskoulutusta hoitotyötä tekeville sijaisille (5).

· Oppisopimuskoulutus alkoi 1.1.2008. Sopimusten kesto on 3 vuotta.
· Teoriapäivien sekä kahden ammatinvaihtajan sijaiskustannukset katetaan hankerahoituksella.

Yksi opiskelija on keskeyttänyt opinnot 20.1.2009. Työyhteisöissä on osin pystytty työvuorosuunnittelulla vähentämään sijaistarvetta, osin kaikkiin sijaistuksiin ei ole saatu sijaista järjestymään. Joulukuun loppuun mennessä hankkeeseen on käytetty 68 121 euroa. Tämä on 57 % hankkeen määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Mia Koskinen.

4.2 Terveyskeskus

Osahankkeelle myönnetty rahoitus oli 160 000 euroa. Tavoitteena oli saada kotihoitoon ja pitkäaikaishuoltoon työvoimaa ilman korkeaa valinta- ja koulutuskynnystä, sekä kokeilla uutta tapaa saada alalle mm. ammatinvaihtajia, työttömiä, työhön kuntoutuvia, opintonsa keskeyttäneitä ja maahanmuuttajia. Hanke on pks -henkilöstö​strategiahankeen/Osaamisen kehittäminen vanhuspalveluissa yksi osahanke ja kulkee nimellä ”Matkalla lähihoitajaksi”. Tavoitteena on lähihoitajan tutkinto.

Terveyskeskuksen hankkeessa syyskuun loppuun mennessä

· Kouluttautumismahdollisuus terveyskeskuksessa on tarjottu ammatinvaihtajille (2 henkilöä) ja pätevöitymiskoulutusta hoitotyötä tekeville sijaisille (4 henkilöä).

· Koulutus alkoi oppisopimuksella 1.1.2008. Oppisopimukset solmittiin 3 vuo​deksi. Vuodelle 2009 myönnetty määräraha 160 000 käytetään määräaikaisten palkkakustannuksiin sekä uuteen ammattiin siirtyvien vakinaisten työntekijöiden sijaiskuluihin teoriapäivien ja näyttöjen ajalta.

· Hanke jatkuu vuosina 2009 ja 2010. 

Koulutus eteni suunnitellusti päivitetyn opiskelusuunnitelman mukaisesti. Koska kaikki opiskelijat ovat pysyneet opiskeluaikataulussa, opiskelua on tiivistetty siten, että opiskelijat tulevat valmistumaan v 2010 n. puoli vuotta alkuperäistä suunnitelmaa aikaisemmin. Em. syystä teoriaopintoja/kk on lisätty, mikä kasvattaa sijaiskustannuksia. Kaikki koulutuksen aloittaneet jatkavat edelleen.

Joulukuun lopussa hankkeeseen on käytetty 142 743 euroa. Tämä on 89 % osa​hankkeen määrärahasta. Hankkeen yhteyshenkilö on Tiina Luoma.
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