Monimuotoinen tyoyhteiso

- opas kehittamiseen

LOUNAIS-HAMEEN FELHKK
KOULUTUSKUNTAYHTYMA R

Kysymyksia kehittamisen tueksi

Taman oppaan tarkoitus on auttaa tunnistamaan organisaationne
nykytilaa tyoyhteison monimuotoisuuden nakokulmista,
havaitsemaan konkreettisia valintoja, joita olette jo tehneet
seka antaa oivalluttavien kysymysten kautta evaita hyvinvoivan
ja monimuotoisen tyoyhteison rakentamiseen ja kehittamiseen.
Opas sisaltaa kysymyksia, vinkkeja ja hyodyllisia linkkeja.
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MONIMUOTOINEN TYOYHTEISO- OPPAAN SISALTO:

1 Yhdenvertaisuus ja syrjimattomyys

Miten yrityksesi voi edistaa tyontekijoidensa yhdenvertaisuutta

ja ehkaista syrjintaa.

2 Eri-ikaiset tyontekijat

Miten otatte huomioon eri-ikaisten ja tyouransa eri vaiheissa

olevien tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja osaamisen.

3 Perhevapaat ja perheystavallisyys

Millaisia malleja olette luoneet perhevapaiden varalle

4 Sukupuolten tasa-arvo tyopaikalla

Miten edistatte sukupuolten seka seksuaali- ja sukupuolivahemmistojen
tasa-arvoa.

5 Monikulttuuriset tyoyhteisot

Miten otatte tyontekijoiden erilaiset taustat huomioon yrityksesi
strategiassa ja kaytannon toiminnassa.

6 Osatyokykyiset ja vammaiset tyontekijat

Miten olette varautuneet tilanteisiin, joissa tyontekijan tyokyky voi alentua
valiaikaisesti tai pysyvasti esimerkiksi sairauden, vamman tai elamankriisin
takia.
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1 Yhdenvertaisuus ja syrjimattomyys

Yhdenvertaisuus ja syrjimattomyys eivat ole vapaaehtoisia eettisia valintoja, vaan
edellytykset niiden toteuttamiseen on saadetty lainsaadannéssamme.
Yhdenvertaisuuslain mukaan viranomaisten, koulutuksen jarjestajien seka tyonantajien
tulee arvioida ja edistaa yhdenvertaisuutta omassa toiminnassaan.

Monimuotoisen tydyhteisdn rakentamisen ja kehittamisen nakdkulmasta syrjimattomyys
on keskeinen lahtokohta. Yhdenvertaisuuden edistamisvelvollisuutta toteutettaessa
tulee ottaa huomioon alkupera, ika, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen, uskonto
ja muut yhdenvertaisuuslaissa kielletyt erotteluperusteet.

Edistamistoimenpiteiden tarkoituksena on turvata kaikkien henkildiden tosiasiallisesti
yhdenvertaiset mahdollisuudet kayttaa eri viranomaisten palveluita, kouluttautua ja ede-
ta tyduralla. Harva sanookaan, ettei halua toimia yhdenvertaisuutta edistavasti.
Kuitenkin kaytannon valinnoissa meillda on monesti tyopaikoilla vield paljonkin
parantamisen varaa.



Meidan tuleekin kohdella kaikkia tyontekijoita yhdenvertaisesti, kaikilla tyoelaman osa-
alueilla seka kiinnittda huomiota valittoman etta valillisen syrjinnan ehkaisemiseen. On
yrityksen lakisaateinen velvoite edistaa tyontekijoiden yhdenvertaisuutta ja ehkaista
syrjintaa tyohonotossa, tyossa ja tyopaikoilla.

Yhdenvertaisuuslain lisaksi tasa-arvolaki, tydsopimuslaki ja tydturvallisuuslaki sisaltavat
yhdenvertaisuuteen liittyvia velvoitteita. Yhdenvertaisuuden edistamisen tulisi olla
osana seka tydpaikan ja liiketoiminnan kehittamista seka johtamista.

Mutta kyse ei ole vain velvoitteista. Yhdenvertaisuuden edistamisella on nimittain
konkreettisia hyotyja. Huomioimalla ja arvostamalla tyontekijoidesi erilaisuutta voimme
parantaa henkiloston kokemaa tyohyvinvointia ja lisata tyon tuottavuutta. Ottamalla
huomioon myos asiakkaiden erilaiset tarpeet voimme parantaa asiakastyytyvaisyytta.

Tasapuolisuus ei ole tasapaistamista

Yhdenvertaisuus ei tarkoita kaikkien samanlaista kohtelua, silla ihmisten erilaiset
lahtokohdat voivat asettaa heidat eriarvoiseen asemaan. Arvioikaa siis yhdessa
henkiloston kanssa yhdenvertaisuuden tosiasiallista toteutumista yrityksessanne ja
kehittakaa tyooloja ja toimintatapoja sen pohjalta.

Kun rekrytoidaan uusia tyontekijoita, hakijoilta ei saa edellyttaa esimerkiksi tiettya ikaa
tai sukupuolta, jos siihen ei ole perusteltua syyta. Tyohon tulee valita aina kyseiseen
tehtavaan patevin ja sopivin hakija.

Monimuotoisen tyoyhteison rakentamisessa kannattaa olla rohkea ja kokeilla avoimin
mielin erilaisia mahdollisia ratkaisuja. Tassa oppaassa on paljon tukea ja vinkkeja
erilaisista lahtokohdista tulevien tyontekijoiden tarpeiden huomioimiseen.

e Palkatkaa mahdollisuuksien mukaan myds vaikeasti tyollistyvia, kuten ikaantyneita
tai vammaisia. Pidattehan huolta, ettd maksatte samasta tyosta aina
samansuuruista palkkaa.

e Ottakaa tyon suunnittelussa erityisesti huomioon syrjintavaarassa olevien
tyontekijoiden tarpeet.

e Jarjestakaa tyontekijoille yhtalaiset mahdollisuudet kehittya tyossaan ja edeta
urallaan.

e Arvioikaa tyontekijoiden tydssa suoriutumista yhdenvertaisesti ja
oikeudenmukaisesti.

e Kannustakaa tyontekijoita tyokavereidensa yhdenvertaiseen kohteluun.

Tydnantajan on aktiivisesti edistettava tyontekijoidensa yhdenvertaisuutta ja ehkaistava
tyopaikoilla tapahtuvaa syrjintaa. Tavoitteena on, etta tyopaikalla on aidosti
syrjimattomat menettelytavat niin tydohon ottamisessa, uralla etenemisessa,
tyotehtavien jakamisessa, palkasta ja etuisuuksista paattamisessa, koulutukseen
paasemisessa kuin tyoyhteison kehittamisessakin.



Jos tydnantajan palveluksessa on saanndllisesti vahintaan 30 tydntekijaa, tyopaikalla on
oltava suunnitelma tarvittavista toimista yhdenvertaisuuden edistamiseksi.
Suunnitelmalle ei ole maaramuotoa, mutta sen tulee olla todennettavissa ja
tarkastettavissa. Suunnitelman voi yhdistaa osaksi jotakin muuta tyopaikalla laadittavaa
suunnitelmaa, esimerkiksi tyosuojelun toimintaohjelmaan tai tasa-arvosuunnitelmaan.

Johdon sitoutuminen yhdenvertaisuuteen

Yhdenvertaisuussuunnitelman tarkoituksena on edistaa tasavertaista ja syrjimatonta
organisaatiokulttuuria. Yhdenvertaisuussuunnittelu on vaikuttavinta silloin, kun
yhdenvertaisuuden edistamiseen liittyvat tavoitteet ja kaytannot tuodaan selkeasti esille
ja niista keskustellaan yhdessa koko organisaation voimin. Johdon tehtavana on luoda
talle edellytykset, silla yhdenvertaisuussuunnittelu on jatkuva prosessi, joka vaatii
johtamista.

Johdossa on hyva kayda yhteinen keskustelu siita, mita yhdenvertaisuus tarkoittaa
organisaatiossa ja mita yhdenvertaisuussuunnittelulta toivotaan. Keskustelua voidaan
kayda myds ulkopuolisen kouluttajan tuella.

Yhdenvertaisuussuunnittelu on vahvalla pohjalla, kun sen tavoitteet tukevat
organisaation arvoja ja strategiaa. On tarkeaa, etta johto seuraa suunnitteluprosessia
huolella, jotta prosessin edetessakin yhdenvertaisuussuunnitelma pysyy osana muuta
organisaation johtamista.

Jotta tyOnantaja voisi edistaa tyontekijoiden yhdenvertaisuutta, sen tulee ensin arvioida
yhdenvertaisuuden toteutumista tydhonotossa ja tydpaikalla. Arvioinnissa on otettava
huomioon kaikki eri syrjintaperusteet. Tarvittaessa on kehitettava syrjimattomia tyodoloja
ja toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostoa valittaessa ja henkildstoratkaisuja
tehtaessa.

Tydnantajan tulee aktiivisesti edistaa yhdenvertaisuutta ja kehittaa aidosti syrjimattémia
tydoloja ja toimintatapoja. Tavoitteena on, etta yhdenvertaisuuden edistamisesta
muodostuu osa tydpaikan saanndllista kehittamistoimintaa. Edistamistoimia ja niiden
vaikuttavuutta on kasiteltava henkiloston tai heidan edustajiensa (luottamusmiehen tai
luottamusvaltuutetun) kanssa. Tydntekijoiden edustajalla pyynndsta oikeus saada
tietaa, mihin toimiin tydnantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistamiseksi
tyopaikalla. Yhdenvertaisuuden edistamistoimet voidaan nivoa tydturvallisuuslaissa
saadettyyn vaarojen arviointiin ja siihen perustuvaan tyosuojelun kehittamisprosessiin.



Syrjinnan kielto huomioitava jo tyopaikkailmoittelussa

Avoimesta tyOpaikasta ilmoitettaessa hakijoilta ei saa vaatia sellaisia henkiloon liittyvia
ominaisuuksia tai seikkoja, jotka eivat vaikuta tyon tekemiseen.

Tydnantajan pitaa myds tarkoin miettia, mita tietoja tyontekijoista kerataan
tydnhakulomakkeilla. Jos kerataan tarpeettomasti tietoja hakijan ominaisuuksista ja
haneen liittyvista seikoista, kuten esimerkiksi siviilisaadysta tai lapsista, voi syntya
olettama siita, etta naita tietoja kaytetaan valintaperusteina.

Suunnitelman laatiminen

Yhdenvertaisuussuunnitelman laatiminen konkretisoi sen tavoitteet ja sisallot.
Suunnitelman kokoamisessa hyodynnetaan lahtotilanteen arvioinnissa saatuja tuloksia,
jotta silla pystytaan aidosti vastaamaan tunnistettuihin tarpeisiin.

Yhdenvertaisuussuunnitelmaan valitaan konkreettisia toimenpiteita, joilla vastataan
arvioinnissa ilmenneisiin asioihin. On tarkeaa maaritella mihin toimenpiteella pyritaan
vaikuttamaan seka se, miten, milloin ja kuka sen toteuttaa.

Yhdenvertaisuussuunnitelmaan valitut toimenpiteet tulee suhteuttaa kaytettavissa
oleviin resursseihin. Koska prosessi on jatkuva, yhteen suunnitelmaan ei tarvitse ottaa
kaikkia havaittuja tarpeita, vaan organisaatio voi painottaa tiettyja alueita paivittyvissa
suunnitelmissaan. Painotuksista tulee viestia selkeasti henkilostolle ja mahdollisille
muille arviointivaiheeseen osallistuneille.

Suunnitelman tulisi sisaltaa ainakin:

e suunnittelu- ja arviointiprosessien kuvauksen
e valitut kehittamistoimenpiteet
e toimenpiteiden seurannan.

Suunnitelma kasitellaan, muokataan ja hyvaksytaan lopulliseen muotoonsa
organisaation normaalissa paatoksenteossa esimerkiksi valmistelusta vastaavan
ryhman ja johdon kanssa.



Toimet yhdenvertaisuuden edistamiseksi

1.Yhdenvertaisuus-
tilanteen
selvittdminen ja
arviointi

2. Tyopaikan
kehittamistarpeiden
madrittely

5. Sdannollinen
seuranta

4, Edistamis-
toimenpiteiden
toteuttaminen

3. Suunnitelman
laatiminen

Yhdenvertaisuuden toteutumisen arviointi

Yhdenvertaisuussuunnitelman on tarkea perustua organisaation keraamaan tietoon,
jotta se vastaa aidosti organisaatiossa havaittuihin tarpeisiin yhdenvertaisuuden
toteutumisessa. Suunnitelman laatiminen kdynnistyy nykytilan arvioinnilla, jossa
organisaation toimintaa ja toimintaymparistoa tarkastellaan yhdenvertaisuuden
nakokulmasta.

Lahtotilanteen arvioinnissa voidaan hyodyntaa organisaation valmiiksi kaytettavissa
olevaa tietoa, kuten henkilostokyselyja ja asiakaspalautteita — tietosuojaan liittyvia
kysymyksia unohtamatta. Kartoituksessa voi myos hyodyntaa esimerkiksi tasa-
arvosuunnitelmaa. Kaikki syrjintaan ja epaasiallisiin tilanteisiin liittyvat kohdat eivat
kuitenkaan tule aina riittavasti esiin, ellei niista kysyta erikseen. Siksi on suositeltavaa
toteuttaa erillinen yhdenvertaisuutta tarkasteleva arviointi, johon pyydetaan vastauksia
tilannekohtaisesti esimerkiksi henkilostolta, sidosryhmilta ja asiakkailta.

Yhdenvertaisuuden arviointiin soveltuvia menetelmia on keratty Finlexin
Yhdenvertaisuuden arviointi-sivulle http://yhdenvertaisuus.finlex.fi

Vinkki



Yhdenvertaisuuden arviointi voi perustua:

e kartoitukseen siita, miten olemassa olevat strategiat ja ohjeet huomioivat
yhdenvertaisuus- ja syrjimattomyyskysymyksia

e toimintaymparistoa ja asiakaskuntaa kuvaaviin tilastoihin ja aineistoihin

e henkilostoa koskeviin tilastoihin ja aineistoihin

e toiminnan laatua kuvaaviin indikaattoreihin ja muihin tulosohjausaineistoihin

e asiakaspalautteisiin

e toimintaa koskeviin kanteluihin

e henkildstolle ja asiakkaille suunnattuihin yhdenvertaisuuskyselyihin

e eri ryhmien konsultaatioon

e muihin erillisselvityksiin, kuten esteettomyyskartoituksiin ja sdaddsvalmistelun
seurantaan.

Mista ja miten lahtea liikkeelle?

Selvittakaa tyopaikkanne yhdenvertaisuustilanne ja paikantakaa
kehittamistarpeet

Arvioinnin tarkoituksena on paikantaa olosuhteita ja menettelytapoja, jotka estavat
yhdenvertaisuuden toteutumista. Sen perusteella pitaa voida tehda johtopaatoksia ja
valita yhdenvertaisuuden edistamiseksi tarvittavat toimet.

Yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla voidaan selvittda muun muassa
henkilostolle suunnatuilla kyselyilla tai haastatteluilla tai kaymalla lapi henkilostotilastoja
ja tyopaikan menettelytapoja yhdenvertaisuuden nakdokulmasta. Yhdenvertaisuuden
toteutumista tydhonotossa tydnantaja voi selvittaa esimerkiksi kaymalla lapi tyopaikan
rekrytointikaytantoja.

Yhdenvertaisuuden toteutumista pitaa arvioida kaikkien eri kiellettyjen
syrjintaperusteiden nakdkulmasta. Kysymys siita, mitka syrjintaperusteet ovat
tyopaikalla merkityksellisia, on kasiteltava yhdessa henkiloston tai heidan edustajiensa
kanssa.

Arvioinnin tulee kattaa kaikki toimintatavat, joita toteutetaan tyohdnotossa ja
henkilostdratkaisuissa: ovatko tyoolot ja menettelytavat yhdenvertaisia erilaisten
syrjinnan vaarassa olevien ryhmien nakokulmasta.



Yhdenvertaisuutta arvioidessaan tydnantajan tulee kayda lapi menettelytavat ainakin:

tyohonotossa

tehtavia jaettaessa

koulutuksen paasysta paatettaessa

palkasta ja tyosuhteisiin liittyvista etuuksista paatettaessa

e tyontekoon ja tyOsuhteisiin liittyvia velvollisuuksia maaritettaessa.

Syrjintaperuste voi liittya sellaisiin henkilon ominaisuuksiin, joita koskevat tiedot ovat
arkaluonteisia ja joiden kasittelya tyopaikalla on sen vuoksi lailla rajoitettu. Tama on
huomioitava asioista keskusteltaessa ja tuloksia raportoitaessa.

Suunnitelma tarvittavista toimenpiteista

Saanndllisesti vahintaan 30 henkiloa tyollistavilla tyonantajilla on oltava suunnitelma
tarvittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi, eli
yhdenvertaisuussuunnitelma. Pienemmissakaan yrityksissa ja organisaatioissa tasta ei
ole haittaa.

Yhdenvertaisuussuunnitelma voi olla erillinen suunnitelma tai se voidaan sisallyttaa
muuhun tyOpaikalla laadittavaan suunnitelmaan, esimerkiksi tasa-arvolain mukaiseen
tasa-arvosuunnitelmaan, yt-lain mukaiseen henkilostésuunnitelmaan tai
tyoturvallisuuslain mukaiseen tyosuojelun toimintaohjelmaan.

Yhdenvertaisuussuunnitelman sisalto ja laajuus maaraytyvat tydnantajan tekeman
arvioinnin perusteella. Suunnitelman tulee sisaltaa selvitys yhdenvertaisuustilanteen
arvioinnin johtopaatoksista ja kuvaus siita, miten johtopaatoksiin on paadytty.
Johtopaatoksissa tulee tunnistaa tyopaikan tarpeet ja konkreettiset toimenpiteet
yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi seka mahdolliset ongelmat yhdenvertaisuuden
toteutumisessa.

Toimikaa yhdenvertaisuuden edistamiseksi

Tydnantajan tulee edistaa yhdenvertaisuutta toimilla, joihin arvioinnissa havaitut
kehittamiskohteet ja mahdolliset ongelmat antavat aihetta. Toimien laatuun ja laajuuteen
vaikuttavat tydpaikan tarpeet ja kaytettavissa olevat voimavarat.

Edistamistoimilla tarkoitetaan sellaisia konkreettisia keinoja, joilla vaikutetaan tyopaikan
tosiasialliseen yhdenvertaisuustilanteeseen. Esimerkiksi tyo pyritaan jarjestamaan siten,
etta syrjinnan vaarassa olevien tyontekijoiden tarpeet huomioidaan paremmin. Kyse voi
my0s olla heikommassa asemassa olevien tukemisesta: erityistukea (positiivista
erityiskohtelua) voidaan tarjota esimerkiksi ikdantyneille tai vajaakuntoisille.

Edistamistoimenpiteita ovat myds syrjintaa ja hairintaa ehkaisevat toimenpiteet. Tallaisia
ovat esimerkiksi tyopaikalle laadittavat menettelytavat syrjintaepailyjen kasittelyyn seka
tyontekijoille ja esihenkildille toteutettu yhdenvertaisuuskoulutus.



Toimintatapojen ja kaytanteiden muuttuminen yhdenvertaisempaan suuntaan vaatii
konkreettisia tekoja. Tama tapahtuu yhdenvertaisuussuunnitelmassa asetettujen
tavoitteiden ja toimenpiteiden toimeenpanon kautta.

Toimeenpanoa varten on tarkea nimeta valituille toimenpiteille vastuuhenkilot, joilla
tulee olla tydajan puitteissa realistinen mahdollisuus toteuttaa tehtavaa. Suunnitelmaa
valmistellut tydryhma voi toimia vastuuhenkilon tukena. Toimeenpanon koordinoimiseen
ja seurantaan voidaan myds nimeta erillinen tyoryhma, jossa on esimerkiksi edustajat
niilta tahoilta, joilla on toimenpiteita toteutusvastuullaan. Tydryhma voi yhdessa sopia
kaytannoista, joilla toimeenpanoa seurataan.

Toimeenpanon suunnitelmaan listataan toimenpiteet, toteutusaikataulu, vastuutahot,
kustannukset ja muuta toteutuksen kannalta olennaista tietoa.

HUOM: Yhdenvertaisuussuunnittelun tarkoituksena on toimia yhdenvertaisuuden
kehittamisen raamina, eika suunnitelman tule muodostua tyon itsetarkoitukseksi.

Seuratkaa ovatko toimenpiteet riittavia

Tyonantajan tulee tarkastella yhdenvertaisuustilannetta maaraajoin ja arvioida, onko
tehdyilla toimenpiteilla ollut tavoiteltua vaikutusta. Tarvittaessa tulee muuttaa tai
tarkentaa toimia yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Seuranta antaa myos laajemmin
tietoa yhdenvertaisuuden tilasta ja edistymisesta organisaatiossa, joka puolestaan
mahdollistaa mahdollisiin ongelmiin puuttumisen yha varhaisemmassa vaiheessa.

Johdon sitoutuminen yhdenvertaisuussuunnitelmaan ja organisaatiokulttuurin
kehittamiseen on tarkeaa suunnitelman vaikuttavuuden kannalta. Konkreettinen vastuu
kehittamistoimenpiteiden edistymisen seurannasta voi olla organisaation johdolla tai
esimerkiksi suunnitelman laatimisesta vastanneella ryhmalla. On suositeltavaa, etta
henkilosto on mukana suunnitelman laatimisessa, toimenpiteiden ja edistymisen
seurannassa ja etta seurannan toteuttamiselle on varattu tarvittavat resurssit.

Seurantatietoa saadaan pitkalti samoista lahteista, joita on hyddynnetty Iahtotilanteen
arvioinnissa. Suunnitelman vaikuttavuutta arvioidessa on hyva pohtia myos sita, tulisiko
viela kehittaa uusia tapoja kerata tietoa.

Yhdenvertaisuustyota kannattaa ajatella pitkan aikavalin jatkumona, jonka yksi vaihe on
saatettu paatokseen mutta tyd ja kehittaminen jatkuu. Arvioinnin lopputulokset kertovat
onko tarvetta jatkaa samoissa teemoissa vai tulisiko painopisteen siirtya muihin
teemoihin. Kehittymisesta ja hyvista arvioinneista kannattaa myds viestia henkildstolle -
ei vain kehittamiskohteista.

Kannattaa myos palata edellisen kierroksen vaiheeseen, jossa valikoitiin toimenpiteita
suunnitelmaan. Jaiko esimerkiksi joitakin tarkeita toimenpiteita pois resurssipulan vuoksi
tai todettiinko joitakin tavoitteita pitkan aikavalin tavoitteiksi, joita edistetaan jatkuvasti?



Syrjinta voi olla

e valitonta: henkilda kohdellaan epasuotuisammin kuin jotakuta muuta kohdellaan tai
on kohdeltu tai kohdeltaisiin vastaavassa tilanteessa

o valillista: tasapuoliselta nayttava saannds, peruste tai kdytanto johtaa siihen, etta
henkilo joutuu erityisen epaedulliseen asemaan muihin nahden.

Erityistarpeiden huomioon ottaminen ei ole automaattisesti muiden syrjintaa.

Huolehditaan siita, etta kaikenlaiset ihmiset voivat asioida ja tyoskennella
organisaatiossanne ilman syrjintaa.

Toivotetaan kaikenikaiset ja kaiken kieliset ihmiset tervetulleiksi. Emme syrji ketaan
sukupuolen, etnisen taustan, perhesuhteiden, perhetilanteen, terveydentilan,
vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiloon liittyvan syyn
perusteella. Suodaan kaikille oikeus uskontoonsa, vakaumukseensa ja mielipiteisiinsa.
Emme anna kenenkaan poliittisen tai ammattiyhdistystoiminnan vaikuttaa hanen
kohteluunsa. Pidetaan huoli myds siita, ettei tyontekijamme tai asiakkaamme
yhteiskunnallinen asema tai varallisuus aiheuta syrjintaa.

Johdon tuki luo perustan vaikuttavalle suunnitelmalle

Jotta tyo on aidosti vaikuttavaa, yhdenvertaisuustyolla tulee olla organisaation johdon
tuki. Tuki nakyy esimerkiksi:

e yhdenvertaisuussuunnitteluun ja sen toteutukseen annetuissa resursseissa

e oOrganisaation arvoissa

e jaettuna ymmarryksena siita, etta yhdenvertaisuuden edistaminen tukee
henkildstdon hyvinvointia ja organisaation kehitysta.

Johdon tulee kannustaa henkilostdoa kaymaan avointa yhdenvertaisuuteen liittyvaa
arvokeskustelua seka seurata yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista ja tehda
tarvittavia toimenpiteitd, joilla puututaan esiin tulevaan syrjintaan ja hairintaan.

Merkityksellinen yhdenvertaisuussuunnitelma syntyy, kun valmisteluun, toimeenpanoon
ja seurantaan otetaan mukaan osallistujia organisaation sisalta ja sidosryhmista.

Osallistaminen nakyy esimerkiksi:

e valmistelu- ja toimeenpanoryhman kokoonpanon moninaisuudessa

e valittujen toimenpiteiden kirjossa

e toimenpiteissa, jotka vastaavat arvioinnissa tunnistettuihin ongelmiin
toteutuskelpoisilla ratkaisuilla.

Sidosryhmien osallistaminen ja kuuleminen on erityisen tarkeaa suunniteltaessa
organisaation ulospain suuntautuvaan toimintaan liittyvaa



yhdenvertaisuussuunnitelmaa.

Johtamisviestinnan merkitys korostuu, kun yhdenvertaisuussuunnitelma otetaan
tydkaluksi, jolla aktiivisesti pyritdan luomaan tasavertaista ja syrjimatonta
organisaatiokulttuuria. Samalla johto viestii omista arvoistaan.

Viestinnallisilla keinoilla suunnitelmalle saadaan nakyvyytta ja vaikuttavuutta:

e suunnitteluprosessin kadynnistyessa

e arvioinnin toteutuksessa ja tuloksien viestinnassa

e suunnitelman hyvaksymisessa ja toteuttamisessa

e tietoisuuden lisaamisessa suunnitelmasta ja yhdenvertaisuussuunnittelun
tarkeydesta.

Huomioita ja muistiinpanoja:




2 ERI IKAISET TYONTEKIJAT

Monimuotoisessa tydyhteisdssa otetaan huomioon my@ds eri-ikaisten ja tyduransa
eri vaiheissa olevien tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja osaaminen. Puhutaan ika-
diversiteetista. Sen toteuttamisesta on paljon hyotya organisaatiolle.

Moni-ikaisyytta toteuttava rekrytointistrategia on paitsi tarkea imagotekija ja keskeinen
tyonantajabrandin osa, myos keino lisata innovatiivisuutta ja varmistaa hiljaisen
kokemustiedon hyodyntaminen. Kokenutta osaamista ja nuorta energiaa kannattaa
térmayttaa tuloksellisesti yhteen.

Voimme ehkaista ikasyrjintda ottamalla huomioon eri-ikaisten ja tyduransa eri
vaiheissa olevien tydntekijoiden erilaiset tarpeet ja erilaisen osaamisen.

Yhteiskunnassamme keski-ian ylittaneet ja elakeikaa lahestyvat, seka sen ylittaneet
ovat aikaisempaa hyvakuntoisempia fyysisesti ja henkisesti, pystyvia ja osaavia. Heilla
lapset ovat jo isoja tai muuttaneet pois kotoa, eivatka vanhemmat ehka ihan viela
tarvitse jokapaivaista hoivaa.



Tyoduraansa aloittavat nuoret tyontekijat saattavat kaivata erilaisia asioita sitoutuakseen
tydnantajaansa, kuin vanhempi sukupolvi. he saattavat kaivata joustavampia tyoaikoja
taikka enemman ohjausta. Heille valitdn ja tasa-arvoinen ilmapiiri voi olla trkeampaa,
kuin taas vanhempi sukupolvi taipuu paremmin perinteiseen johtamiskulttuuriin.

Huolehditaan, etta kaikki tyontekijat perehdytetaan tyohon ja tydelamaan
perusteellisesti. Otetaan myods huomioon, etta nuoret suhtautuvat tyohon uudella,

erilaisella tavalla. Kannustetaan vanhempia tydntekijoitasi arvostamaan nuorempien
mukanaan tuomaa uutta virtaa ja osaamista.

Ikasyrjinta on yhdenvertaisuuslain mukaan kielletty. Kun ikaantyminen tuo mukanaan
muutoksia tyontekijan valmiuksiin, tulee meilld olla mietittyna millaisilla toimilla
edistamme iakkaampien ja tyouransa loppuvaiheilla olevien tyontekijoiden tyokykya.

Voimme tukea tyossa jaksamista esimerkiksi erilaisilla tydaikajarjestelyilla ja hyvalla
tydergonomialla.

lakkaammilla tyontekijoilla on tyokokemuksen kautta syntynytta asiantuntemusta.
Lisaksi monet ominaisuudet, kuten strateginen ajattelu, joko lisdantyvat tai tulevat esiin
ikaantymisen myota. Huolehditaan, etta seka kaytannon tietotaito etta hiljainen tieto

siirtyvat vanhemmilta tyontekijoilta nuoremmille. Tahdennetaan myaos nuorille, etta
kokemuksen mukanaan tuomaa viisautta kannattaa arvostaa.

Huomioita ja muistiinpanoja:




3 PERHEVAPAAT

Perhevapaat ja perheystavallinen tyopaikka

Perhevapaiden varalle kannattaa sopia tyopaikan yhteiset toimintatavat. Voi olla, etta
joitakin perhetilanteita on tuettava enemman kuin toisia.

Perhe voi tarkoittaa jokaiselle erilaisia asioita. TyOpaikan kaytantgja ei tulisikaan
suunnitella ainoastaan pikkulapsiperheellisten ehdoilla.

Lapsen odotus ja tulo perheeseen on merkittdva muutos niin tyontekijalle itselleen kuin
tyonantajallekin. Tyonantajana sinun on hyva varautua monenlaisiin perhemuotoihin ja -
tilanteisiin.

Avoin kommunikaatio tyontekijan kanssa luo yhteisymmarrysta ja selkeytta muuttuviin
perhetilanteisiin.

Miten varautua perhevapaisiin

Suunnittele tyopaikallenne yhteiset toimintatavat, jotka koskevat kaikkia perhevapaalle
jaavia tyontekijoita. Huomioi erilaiset kaytanndt esimerkiksi tilanteisiin, jossa vanhempia



on enemman kuin kaksi, tyontekijalle syntyy kaksoset tai joissa lapsi syntyy kuolleena.

Tydnantaja ei saa tasa-arvolain mukaan syrjia tydntekijaa tai tydnhakijaa perhesyiden
tai perheellistymiseen liittyvien toiveiden perusteella. Siksi

e perhetoiveista ja -suunnitelmista ei saa kysya hakijalta tyohaastattelussa, eivatka
ne saa vaikuttaa rekrytointipaatokseen

e perhesyyt eivat ole hyvaksyttavia syita paattaa tyosuhdetta tai olla jatkamatta
maaraaikaista tyosopimusta.

Perhevapaiden maaraytymiseen ja jarjestelyihin vaikuttavat useat perhevapaisiin
liittyvat lait seka ajankohtaiset oman alasi tydehto- ja virkaehtosopimukset.

Kun tyontekija ilmoittaa perheenlisayksesta, tee yhdessa hanen kanssaan suunnitelma
perhevapaajakson ajalle.

e Kerro tyontekijalle, mitka vaihtoehdot juuri teidan tyoyhteiséssanne ovat
mahdollisia.

e Sopikaa alustavasti esimerkiksi, milloin perhevapaa voisi alkaa, mika on tyontekijan
alustava toive perhevapaan pituudesta ja haluaako tydntekija pitaa yhteytta
perhevapaan aikana.

e Kaykaa lapi muistettavat asiat seka mitka niista ovat tydonantajan ja mitka
tyontekijan vastuulla.

e Keskustelkaa, haluaako tyontekija tyoskennella perhevapaan aikana tai kehittaa
osaamistaan ja millaisia vaihtoehtoja on olemassa.

e Sopikaa perhevapaiden ajalle ajankohta, jolloin olette yhteydessa tilanteesta,
tyohon paluusta ja siihen valmistautumisesta.

Huolehdi omalta osaltasi suunnitelmien joustavuudesta, silla perheen tilanteeseen voi
tulla muutoksia niin odotusaikana kuin lapsen tulon jalkeen. Mieti myds, tarvitsetko
tyontekijalle sijaisen perhevapaiden ajalle ja tyotehtavien jarjestelyja. Apua sijaisen
rekrytointiin saat TE-palveluista.

Tietoa, tukea ja ideoita perhevapaiden ennakointiin, suunnitteluun seka kaytannon
jarjestelyihin saat Tyoelamasta perhevapaalle ja takaisin -oppaasta.

Monimuotoiset perheet tydelamassa -opas (PDF) kertoo, miten tydyhteison jasenia on
mahdollista tukea erilaisille perhetilanteille tyypillisissa arjen haasteissa. Opas sisaltaa
myOs neuvoja tyonantajalle perheiden kriisitilanteisiin.

Eri kokoisille ja eri toimialojen yrityksille ja organisaatioille sopii Vaestadliiton
Perheystavallinen tyopaikka -ohjelma, jossa selvitetaan perheystavallisyyden tilanne.

Tarvittaessa perheystavallisyyden eri osa-alueita kehitetaan asiantuntija-arvion ja
yhteisten kehittamisideoiden pohjalta. Perheystavallisyyden kriteerit tayttava tyoyhteiso
voi saada Vaestaliiton Perheystavallinen tyopaikka -tunnuksen




Tietoa ja arjen esimerkkeja moniin tyon ja perheen yhteensovittamisen tilanteisiin 10ydat
Vaestdliiton Hyva kysymys -palvelun Ty0 ja perhe-elama -osiosta

Uudenmaan ELY-keskus on tuottanut tyonantajille Tyoelamasta perhevapaalle ja
takaisin -oppaan (PDF, tyomarkkinatori.fi)Avautuu uuteen ikkunaan. perhevapaisiin
varautumisen ja tyoyhteison toimintatapojen suunnittelun tueksi. Se sisaltaa tarkeimmat
tiedot ja kaytannon vinkit, millaisia asioita tulee ottaa huomioon ennen tyontekijan
vapaita, niiden aikana seka tydohon palatessa.

Muista hakea Kelasta tukea perhevapaiden kustannuksiin.

e Voit saada tyontekijasi perhevapaiden kuluista vuosilomakustannuskorvausta.

e Kela myontaa myds kertaluontoisen perhevapaakorvauksen naispuolisen tydntekijan
raskaudesta tai adoptiosta.

o Lisaksi Kela maksaa perhevapaan ajalta paivarahat tyonantajalle, mikali tama
maksaa tyontekijalle perhevapaan ajalta palkkaa.

Lisatietoa Kelan tuista:

Vuosilomakustannuskorvauksen maara
Vuosilomakustannuskorvauksen hakeminen tydnantajalle
Perhevapaakorvaus tydnantajalle
Vanhempainpaivarahan hakeminen tyonantajalle

Kun tyontekija palaa tyohon

Tyontekijaan tulee olla yhteydessa yhdessa sopimananne ajankohtana. Tyohon paluu
perhevapaan jalkeen voi olla innostava asia ja toisaalta epavarmuuttakin aiheuttava
tilanne tyontekijalle. Tyontekija voi jannittaa seka sita, muistaako ja osaako enaa asioita
samalla tavalla kuin ennen etta tyoyhteison suhtautumista paluuseensa. TyOnantajana
olet tarkea osa tyontekijan sujuvaa paluuta tyotehtaviinsa.

Muista, etta tyontekijalla on tasa-arvolain mukaan oikeus palata samaan tai vastaavaan
tyohonsa perhevapaiden jalkeen. Keskustelkaa avoimesti eri vaihtoehdoista, koska

e tyontekija voi olla innokas keskustelemaan uusista ja haastavammista tehtavista
perhevapaan jalkeen

e 0sa tyontekijodista voi puolestaan toivoa rauhallista aloitusta tydlle tai tydtehtavien
kevennysta

e tydntekija voi tarvita perehdytysta tyon haltuun ottamiselle.

tehtavien suhteen.




Havaintoja ja muistiinpanoja:




4 Sukupuolten tasa-arvo tyopaikalla

Meidan tulee edistaa seka sukupuolten etta seksuaali- ja sukupuolivihemmistdjen
tasa-arvoa.

Yrityksissa tulee edistaa sukupuolten seka seksuaali- ja sukupuolivahemmistdjen
tasa-arvoa. Meidan tulee kiinnittaa tasa-arvoon huomiota muun muassa
rekrytoinneissa, palkkauksessa, tyooloissa, tilajarjestelyissa ja asiakaspalvelussa.

Tasa-arvolaki kieltdéd sukupuoleen perustuvan syrjinnan ja velvoittaa edistamaan
sukupuolten valista tasa-arvoa. Mydés syrjinta sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen
ilmaisun perusteella on tasa-arvolaissa kielletty. Seksuaaliseen suuntautumiseen
perustuva syrjinta kielletdan yhdenvertaisuuslaissa.

Kaikilla tyontekijoilla tulee olla samat oikeudet, velvollisuudet ja mahdollisuudet
toimia tydelaman kaikilla osa-alueilla sukupuolesta ja seksuaalisesta
suuntautumisesta riippumatta. Pidetaan siis huoli siita, etta myads tyontekijat itse
edistavat sukupuolten seka seksuaali- ja sukupuolivahemmistdjen tasa-arvoa
kaytannossa.

Positiivisella ja suvaitsevaisella suhtautumisella seksuaali- ja
sukupuolivahemmistoihin edistamme myos niihin kuuluvien tyontekijoiden
hyvinvointia. Samalla parannamme seksuaali- ja sukupuolivahemmistdihin
kuuluvien asiakkaiden asiointikokemusta yrityksessasi.



Kun palkkaamme uusia tydntekijoitd, valinnat tulee tehda aina patevyyden ja
sopivuuden, ei sukupuolen perusteella. Samasta tyosta tulee maksaa samaa
palkkaa. Myds tyotehtavat tulee jakaa tyontekijoille sukupuolesta riippumatta.
Kaikille tyontekijoille tulee antaa yhtalaiset mahdollisuudet edeta urallaan ja
vaikuttaa tyohonsa liittyviin asioihin.

Sukupuoli ei saa vaikuttaa tydntekijan tyésuhteen pituuteen eika tyooloihin.
Tyémenetelmia ja -valineita tulee kehittda niin, etta ne soveltuvat eri sukupuolille.
Tasa-arvo tulee ottaa huomioon myads yrityksen henkildstotilajarjestelyissa.

Tyontekijalla on oikeus pitda vanhempain- ja hoitovapaita seka hoitaa sairasta lasta
kotona sukupuolesta riippumatta. Huolehditaan, ettei yrityksessa tapahdu
seksuaalista eika sukupuoleen perustuvaa hairintaa. Laaditaan konkreettiset
toimintaohjeet hairinnan varalle.

Pyritaan luomaan seka konkreettisilla valinnoilla etta organisaation viestinnalla
suvaitseva ilmapiiri. Huomioidaan esimerkiksi sukupuolten monimuotoisuus tasa-
arvosuunnitelmassa. Tuodaan esille jo rekrytointivaiheessa, etta yritys kohtelee
tyontekijoitaan tasa-arvoisesti seksuaali- tai sukupuoli-identiteetista riippumatta.
Tehdaan nimi- ja sukupuolitietojen muuttaminen yrityksen omiin tietokantoihin ja
rekistereihin helpoksi seka tyontekijoillesi etta asiakkaille.

Huolehditaan, ettei yrityksessa ole kaytantdja, jotka aiheuttavat seksuaali- ja
sukupuolivahemmistdjen syrjintaa. Ehkaistaan erityisen tarkasti valillista syrjintaa
esimerkiksi varmistamalla yksityisyyden suoja sosiaalitiloissa. Puututaan
loukkaavaan kielenkayttoon ja halventavaan tai ndyryyttavaan kayttaytymiseen
valittdmasti.

Vinkki: pohtikaa, onko sukupuolen ilmoittaminen edes tarpeellista.

Lisatietoa tasa-arvovaltuutetun Tasa-arvon edistaminen tydpaikalla -verkkosivulla




Havaintoja ja muistiinpanoja:




5 Osatyokykyiset ja vammaiset tyontekijat

Tyoéntekijan tyokyky voi alentua valiaikaisesti tai pysyvasti esimerkiksi sairauden,
vamman tai eldmankriisin takia.

Osatydkykyiset ja vammaiset osana tydyhteis6a

Kun palkkaat osatydkykyisen tydntekijan, kannat omaa yhteiskuntavastuutasi
yrittajana. Maine hyvana ja vastuuntuntoisena tydnantajana voi parantaa yrityksesi
imagoa ja kilnnostavuutta. Lisaksi tydkyvyn tueksi on tarjolla erilaisia palveluja ja
tukia.

Tyontekijan tyokyky voi alentua valiaikaisesti tai pysyvasti esimerkiksi sairauden,
vamman tai elamankriisin takia. Lahes jokainen tyéntekija on osatyodkykyinen
jossain elamansa vaiheessa. Tydntekija voi olla taysin tyokykyinen tyohdnsa, vaikka
hanella olisi jokin toimintakykya alentava vamma tai sairaus. Ty6ta ja tydolosuhteita
voi tarvittaessa muokata. Osa muokkauksista ei aiheuta mitdan kustannuksia.



Voit saada osatyokykyisesta tai vammaisesta ihmisesta ammattitaitoisen, osaavan
ja motivoituneen tydntekijan. Han voi tyéssaan hyédyntaa omia kokemuksiaan ja
auttaa ldytamaan uusia toimintatapoja tai kehittdmaan uusia tuotteita ja palveluja.

Osatydkykyinen tai vammainen tydntekija saattaa edellyttaa yritykseltasi erilaisia
tybaikajarjestelyja, tydjarjestelyja, tydymparistdon muutoksia, teknologiaratkaisuja,
avun jarjestamista tai tydmatkan kulkemisen ratkaisuja.

Tyén muokkaus voi olla tarpeen silloin, kun tydntekija aloittaa uudessa tydssa,
tyontekijan tilanne muuttuu hanen tydssa ollessaan tai han palaa tyéhon
sairauslomalta. Toimenpiteiden avulla tyd saadaan vastaamaan tyontekijan tyo- ja
toimintakykya.

Kun palkkaat osatydkykyisen tai vammaisen tyontekijan, pohdi yhdessa hakijan
kanssa, millaisiin tehtaviin han soveltuu. Tarvittaessa raataloi tydtehtavat hanelle
sopiviksi ja hanki avustavia tyovalineita ja/tai avustaja.

Huolehdi tyéhdn perehdyttamisesta ja varaa siihen riittavasti aikaa. Kerro muille
tyontekijoillesi etukateen osatyokykyisen tai vammaisen tyontekijasi tyotehtavista
ja tybajasta. Nain muut osaavat ottaa hanen erityistarpeensa huomioon ja auttaa
hantéa parhaansa mukaan.



Keskustele tydntekijasi kanssa tydaikajarjestelyistda. Osa-aikainen tyd on usein hyva
vaihtoehto, koska sita voi tehda joustavasti lyhyemmissa jaksoissa. Jousta
tarvittaessa tyoajoissa ja huolehdi tyon tauotuksesta ja mahdollisuudesta kayda
kuntoutuksessa. Voit saada taloudellista tukea osatyokykyisen tai vammaisen
palkkaamiseen seka tyon ja tydolosuhteiden muokkaukseen.

Yrityksesi voi hakea palkkatukea osatydkykyisen tai vammaisen tydntekijansa
palkkakustannuksiin. Palkkatuen tarkoituksena on edistaa tydnhakijan
tyollistymistd, jos hanellda on esimerkiksi tydtehtavissa selviytymiseen vaikuttava
vamma tai sairaus. Palkkatuen saamista seka sen kestoa ja maaraa arvioidaan
tapauskohtaisesti.

Yrityksesi voi hakea tyoolosuhteiden jarjestelytukea, jos tyontekijasi vamma tai
sairaus edellyttad uusia tyovalineita, kalusteita tai muutostdita tydpaikalla. Jos
tyontekijasi tarvitsee tyohdnsa apua toiselta tyontekijalta, tydolosuhteiden
jarjestelytuki voi korvata myos siita aiheutuneita kuluja.

Yrityksesi voi hakea myds tyohonvalmentajan tukea. Tydhdnvalmentaja tuntee
osatyokykyisen tai vammaisen henkilokohtaisen osaamisen ja vahvuudet. Han voi
auttaa yritystasi esimerkiksi tyotehtavien raataldéinnissa, tydolosuhteiden
arvioinnissa ja tydyhteisosi perehdyttamisessa uuteen tyodkaveriin.

Lisaksi tydntekijasi voi anoa tydssa tarvitsemiaan apuvalineita tai tyévalineita
terveydenhuollosta tai Kelasta. Tyématkan kulkemisen ratkaisuja tyéntekijasi voi
saada vammaispalvelulain perusteella omalta hyvinvointialueeltaan. Lue lisaa
vammaisten palveluista.

Havaintoja ja muistiinpanoja:
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6 Monikulttuuriset tyoyhteis6t

Yha useammalla tyopaikalla tyontekijéilla on useita eri kansalaisuuksia, etnisia
alkuperia ja aidinkielia. Monikulttuurinen tyéyhteiso voi olla yrityksellesi
liiketoiminnallinen etu, kun otat johtamisessa huomioon eritaustaiset tyontekijat.

Monikulttuurisesta tydyhteisdéstaan voidaan saada huomattavaa kilpailuetua.
Eritaustaiset ihmiset tuovat mukanaan uudenlaisia ajattelumalleja, nakdkulmia ja
osaamista. Se voi vaikuttaa positiivisesti muun muassa yrityksen
tydskentelytapoihin, tuotekehitykseen ja kansainvalistymiseen.

Monikulttuurisuus voi myds parantaa yrityksen imagoa. Monikulttuurista yritysta
pidetaan usein houkuttelevana tydnantajana. Ota siis tyontekijoiden erilaiset
taustat huomioon yrityksesi strategiassa ja kaytannon toiminnassa.

Monikulttuurisuus on etu myads, jos yrityksen asiakkaat ovat ulkomaalaistaustaisia.
Asiakaspalvelu ja -tyytyvaisyys voivat parantua, jos tyontekijat ovat samasta
kulttuuritaustasta kuin asiakkaasi. Talldin tydntekijat tuntevat asiakkaiden
tottumuksia ja tapoja seka voivat tarvittaessa palvella heita heidan kielellaan.

Monikulttuurisessa tyOyhteisossa tyoskentely opettaa uusia asioita kaikille
tyontekijoille kansallisuudesta riippumatta. Se laajentaa kielitaitoa, edistaa
kulttuurien tuntemusta ja lisaa suvaitsevaisuutta.



Pidetaan huoli, etta esihenkildilla on riittavat tydkalut monikulttuurisen
tydyhteisén johtamiseen. Huolehditaan, etta tyoterveyshuollossa ja
tyoturvallisuudessa huomioidaan henkildston monikulttuurisuus.

Varmistetaan, etta perehdytyksessa kaytetaan selvaa ja ymmarrettavaa kielta ja
tyontekijat ymmartavat tyésuojeluun, tydterveyshuoltoon ja tyéturvallisuuteen
liittyvat asiat tarpeeksi kattavasti. Varmistetaan myds, ettd he tuntevat
suomalaisen tydelaman oikeudet, vastuut ja velvollisuudet.

Kiinnitetaan erityista huomiota tasapuolisuuteen ja yhdenvertaisuuteen.
Kannustetaan tyontekijoita vuorovaikutukseen ja pyritdan estamaan kuppikuntien
syntyminen. Laaditaan toimintaohjeet syrjintatilanteiden varalle. Keskustellaan
siita, miten kulttuurierot vaikuttavat vuorovaikutukseen ja tyon sujuvuuteen.

Tuetaan muista kulttuureista tulleiden suomen tai ruotsin kielen taidon
kehittymista. Kaytetaan sisaisessa viestinnassa helposti ymmarrettavaa kielta.
Jos tydkieli on esimerkiksi englanti, tuetaan kaikkien tyéntekijéiden englannin
taidon kehittymista.

Lisatietoa monikulttuurisuudesta tydpaikalla ldydat Tyoterveyslaitoksen
Monikulttuurinen tyéelama -sivulta

Havaintoja ja muistiinpanoja:
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Lahteet:

Suomi.fi / Monimuotoinen tydyhteisd

Yhdenvertaisuus.fi-sivusto: www.yhdenvetaisuus.fi

Ty6suojeluhallinto/ Yhdenvertaisuus : www.tydsuojelu.fi

TyoOterveyslaitos Miten edistdaa monimuotoisuutta rekrytoinneissa? (ttl.fi) www.ttl.fi

Kun haluat yhdessa miettia naita teemoja ja lahtea kehittamaan monimuotoista
tyOyhteisda, ota rohkeasti yhteytta: tyoelamapalvelut@lhkk.fi

ELH K K

.o
[ X
% °
...O. . LOUNAIS-HAMEEN KOULUTUSKUNTAYHTYMA
e®



