Narings-, trafik- och
|ocentralen HANDBOK | DECEMBER 2022
ml J NTM-CENTRALEN | OSTERBOTTEN

Handboken Arbetshalsa och produktivitet
for arbetsgemenskaper med kulturell
mangfald

= ¥

//
s

Forord

I handboken Arbetshalsa och produktivitet for arbetsgemenskaper med kulturell mangfald (Tyohy-
vinvointia ja tuottavuutta kulttuurisesti monimuotoisille tydyhteisoille) presenteras satt att skapa en funge-
rande arbetsgemenskap med kulturell mangfald och forbattra foretagens valfard och produktivitet. Foretaget
kanske vill utveckla sin nuvarande internationella arbetsgemenskap eller skapa goda forutsattningar for en
mangsidig och mangkulturell arbetsgemenskap i framtiden. Handboken fokuserar pa hur internationella ar-
betstagare bor beaktas som en del av arbetsgemenskapen och hur man kan framja en arbetsgemenskap
med kulturell mangfald som &r fungerande och produktiv. | guiden ingar ocksa rumstavlan Lyckas som en
internationell arbetsgemenskap som producerats inom projektet. Tavlan ar en checklista som placeras pa
arbetsplatserna fér medlemmarna i arbetsgemenskaperna. Dar kan var och en pa ett enkelt satt fa tillgang
till god praxis och tips om hur man ska ga till viaga i vardagen i arbetsgemenskaper med mangfald. Check-
listan kan skrivas ut och séttas upp till exempel pa arbetsplatsens allmanna anslagstavla, i kafferummet, i
mdétesrummen osv.

Som begrepp omfattar internationell rekrytering anstallandet av en person fran utlandet eller en utlan-
ning som redan bor i Finland. Handboken innehaller erfarenhetsbaserad information och vetenskaplig forsk-
ningsinformation.



| statsradets fardplan for utbildnings- och arbetsrelaterad invandring 2035  konstateras att bristen pa
arbetskraft medf6ér utmaningar p& arbetsmarknaden inom flera branscher. Att starka den arbetsrelaterade
invandringen ar en del av I6sningen.

| Finland efterstravas en 6kning av antalet arbetsrelaterade invandrare med 50 000 fram till &r 2030.
Darefter ar ckningen minst 10 000 arbetsrelaterade invandrare per ar. Antalet utlandska examensstu-
derande 6kas fran nuvarande 5 000 till 15 000 per ar, och av dem efterstravas 75 % fa jobb och stanna i
Finland efter att de avlagt examen.? Detta &r ambitiosa mal som kraver atgarder av varje samhallssektor.

Arbets- och naringsministeriet inledde i mars 2021 ett program for mangfald i arbetslivet. Programmets
mal &r att foretag och organisationer ska dra nytta av mangfalden och att invandrare ska f tillgang till upp-
gifter som motsvarar deras kompetens och att det ska bli lattare for dem att avancera i karriaren.®

For att locka utlandsk arbetskraft till foretag och halla fast vid den férvarvade arbetskraften kravs inno-
vativa tillvagagangssatt och mottaglighet i arbetslivet. Dessutom méaste arbetsgemenskapskulturerna ut-
vecklas och bilden av arbetsgivare starkas.

Organisationens fordel med tanke pé funktionalitet och produktivitet ar att varje anstalld upplever sig
vara en del av arbetsgemenskapen. En nyckelfaktor i detta ar att framja inklusion. Om arbetstagaren inte
upplever delaktighet i arbetsgemenskapen kan den potential som arbetstagarna besitter férsvagas, organi-
sationskommunikationen férsvaras och dynamiken mellan medlemmarna i arbetsgemenskapen och det
Oppna arbetsklimatet ta skada. Situationen kan synas i sparen av arbetsprestationen, i personalbaromet-
rarna och i omsattningsresultaten. | synnerhet detta gor det svarare att skapa en smidig och utvecklande
organisationskultur.

Foretag som skapar forutsattningar for en mangsidig deltagande arbetsgemenskap har béattre konkur-
rensfordelar och kan klara sig battre p&d marknaden. De lockar ocksa sarskilt generation Y och Z.

For att forbattra valfarden och produktiviteten i en arbetsgemenskap med méangfald kravs pé alla nivaer
i arbetsgemenskapens hierarkier en vilja att studera och utveckla vissa delomraden. Dessa delomraden ar
till exempel interaktion, kulturell kompetens, deltagande och delaktighet samt inklusion.

De foretag som under detta artionde bast beaktar mangfald och kulturell mangfald i arbetsgemenskap-
erna i sin strategiska utveckling har naturligtvis ett forsprang i framtiden, bade i Finland och pa den internat-
ionella marknaden. Antalet arbetsgemenskaper med mangfald kommer att 6ka betydligt under de kom-
mande aren i och med den naturliga évergangen och férandringen i samhallet.

Det bésta sattet ar att bekanta sig med andras lardomar, arbetssatt och idéer.

” Ju fler branscher och bakgrunder arbetstagarna har erfarenhet av, desto mer
sammanraknad kompetens och erfarenhet kan de ocksa dra nytta av till férdel
for organisationens verksamhet. ” *

Bild: © NTM-centralen i Osterbotten
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Begreppen i bruk

Inklusion

” Definitionen omfattar tanken att olikhet inte langre existerar, utan att alla manniskor ar jdmlika. Inklusion hanvi-
sar till tillhérande och delaktighet, det vill sdga hur ménniskor som annars skulle hamna utanfér eller marginali-
seras inkluderas till exempel i ndgon verksamhet, tjanst eller organisation. ">

Kulturell kompetens

” Med begreppet avses respekt for manniskor fran alla kulturella bakgrunder samt skapande och varnande om en
icke-diskriminerande atmosfar. Yrkesutbildade personers kulturella kompetens bestar av kulturell medvetenhet,
kannedom, fardigheter, méten och motivation, dar de egna kulturella vanorna och varderingarna speglas mot va-
nor och varderingar fran andra kulturer. "

Delaktighet i gemenskaper och paverkansprocesser
” Mgjlighet att hora till grupper och gemenskaper som ar viktiga for en sjalv samt att paverka sadant som ar viktigt
for en sjalv; mojlighet att fa stod att paverka. ™’

Arbetsplatskompetens

” Med arbetsplatskompetens beskrivs den mangfacetterade kompetens som kravs for att vara arbetstagare pa en
finlandsk arbetsplats. Det handlar inte bara om att behérska en viss exakt avgransad uppgift, utan om en tyst kun-
skap om arbetsplatsens och arbetsgemenskapens olika dimensioner som bygger pa en delad forstdelse och ett
gemensamt sprak. Arbetsplatskompetens innebar gemensam forstdelse for arbetet och arbetsprocesserna, olika
roller p& arbetsplatsen, arbetsplatsens verksamhetssatt, den finlandska arbetskulturens sardrag samt for arbets-
halsa och arbetarskydd "2

Mangfald i arbetsgemenskaperna
” Mangfald i arbetsgemenskaperna omfattar arbetstagarnas olikheter bland annat i fraga om alder, kén, etnisk
bakgrund, sexuell laggning, familjesituation, funktionsnedséttning, sprak, religion och 6vertygelse.”

5 Sitra
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Identifiera och erkann utmaningarna

SPRAKKUNSKAP: Sprékkunskapernas tillrécklighet kan tolkas p& olika sétt beroende p& hur sprakkunskaperna
forstas, definieras samt hur och till vad tillrackliga sprakkunskaper stélls i relation.'® Manga arbetsgivare anser att
arbetstagarens kunskaper i finska borde vara nastan pa modersmalsniva for att personen ska kunna anstéllas.
Detta syns aven om arbetsuppgiften de facto inte skulle forutsatta sprakkunskaper pd modersmalsniva.tt

SOCIALA RELATIONER I en mangkulturell arbetsgemenskap kan det vara svarare och mer tidskravande att bygga
upp 6msesidigt fortroende och relationer. Jamfért med en mer homogen arbetsgemenskap ar de negativa effek-
terna av olika arbetsgemenskaper sarskilt forknippade med vaxelverkan och sociala relationer samt med en lang-
sammare utveckling av det dmsesidiga fortroendet och gemenskapen.*?

DISKRIMINERING VID REKRYTERING Det har konstaterats att det pa den finlandska arbetsmarknaden forekom-
mer rekryteringsdiskriminering som sarskilt riktar sig till personer vars namn tyder pa att de harstammar fran lander
utanfor Europa. Arbetssokande med invandrarbakgrund lider avsevart p& arbetsmarknaden till exempel av sitt
namn, &ven om de har samma kompetens och humankapital som en sékande fran majoritetsbefolkningen. Statist-
iskt har det konstaterats att det finns ett mycket betydande samband mellan den arbetssékandes namn och till
exempel sannolikheten for att f en kallelse till arbetsintervju.'® Statistikcentralens statistik visar ocksa att visstids-
anstéllningar bland alla I6ntagare ar hdgre for personer fédda utomlands (18,2%, 2020) an fér personer med fin-
landsk bakgrund och personer med utlandsk bakgrund fédda i Finland (11, 4%, 2020).

ARBETSPLATSKOMPETENS Pa en mangkulturell arbetsplats kan arbetstagare med olika kulturell bakgrund ha
olika uppfattningar om arbetet, vilket kan vara en utmaning for att skapa en gemensam forstaelse. | vardagen pa
en mangkulturell arbetsplats kan man missforsta varandra nar man utifrdn den egna kulturen drar slutsatser om
andras avsikter. Personerna kan ocksa ha varierande sprakkunskaper. Utdver det ovan namnda, och dven p& grund
av invanda tillvagagangssatt pa arbetsplatsen vagar invandrare inte nddvandigtvis be om hjalp i problemsituationer,
beratta om sina fel eller fora fram sina utvecklingsidéer. Forutom arbetsplatskulturen kan ocksa den allmanna kun-
skapen om det finlandska arbetslivssystemet vara nagot helt nytt for utlanningar, sdsom aviénade semestrar, fa-
miljeledigheter osv. 14

OVERUTBILDNING. Det &r vanligare att utlanningar ar dverutbildade for sina uppgifter &n ursprungsbefolkningen.
Med 6verutbildad avses att man med personens utbildning och skicklighet ocksa kan arbeta i mer kravande arbets-
uppgifter &n de anvisade uppgifterna®s. Ar 2014 var éverutbildningsnivan 34 procent bland personer med utlandsk
bakgrund. For personer med finlandsk bakgrund var éverutbildningsnivan betydligt Iagre, endast 18 procent.® Over-
utbildningsnivan for personer med utlandsk bakgrund som ar fédda utomlands har sjunkit till 30 procent ar 2018.%7
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Utlanningars erfarenhet av 6verutbildning minskar i regel nér kunskaperna i finska eller svenska blir starkare. Bland
hogutbildade syns dock inte samma effekt, eftersom deras 6verutbildning minskar mest om spréknivan ar pa mo-
dersmalsniva eller basniva. Det beror pa att manga hogt utbildade utlanningar har tilltrade till branscher dar man
anvander engelska.'®

Varfor behovs inklusion och delaktighet i en arbetsgemenskap
med kulturell mangfald?

Den viktigaste tanken bakom inklusion ar att se manniskor som jamlika individer. Genom att utdva detta har varje
medlem i arbetsgemenskapen lika majligheter att uppna och forverkliga saker som en del av arbetsgemen-
skapen, oberoende av olika utgangspunkter. Enligt Salla Gantsi (2022) bestar den inkluderande organisationen
av tva parallella processer: aktivt framjande av inklusion samt samtidigt forebyggande av diskriminering och ute-
slutning (exklusion).t®

Undersdkningar har visat att beaktandet av mangfald &r till konkret férdel for
organisationen:

e Mangfald i kombination med inklusion har forbattrat organisationernas
affarsverksamhet genom att korrelera med affarsverksamhetens verkliga
resultat.

e Dessutom har undersokningar visat att om 10 % av de anstéllda kanner mer
delaktighet 6kar organisationen antalet dagar som de anstéllda arbetar med
nastan en dag per ar.%°

*Deloitte 2013, 3 (mukautettu)

FORBATTRADE

RESULTAT AV AF-
FARSVERK SAM-
HETEN

Organisationerna borde starka sin kompetens i och sitt fokus pa forverkligandet av inklusion i arbetsgemenskap-
erna. Inklusion ska beaktas i organisationerna bade som konkreta handlingar i arbetsgemenskapen och som de
anstalldas emotionella erfarenheter. Man har konstaterat att genom att beakta delomrédena i arbetstagarens liv
som helhet och inte enbart i egenskap av arbetstagare framjas en framgangsrik inklusion. Det racker inte att bara
bjuda in internationell arbetskraft till arbetsplatserna, det behovs ocksa en inkluderande foretagskultur.

18 Toivanen et al., 2018, 33
19 Gantsi, 2020
20 Deloitte, 2013, 9



Utveckling av arbetsgemenskapens kulturella kompetens, inklusion och
kulturella mangfald — var borjar man?

Foljande fragor &ar lampliga att fundera éver, och kan behandlas individuellt eller i grupp pa olika organisationsni-
vaer.

Vad vill man fokusera pa att framja i arbetsgemenskapen?

Hur fungerar arbetsgemenskapen for narvarande?

e VVem ansvarar for utvecklingen av arbetsgemenskapen?
Vad betyder kulturell mangfald for arbetsgemenskapen?
Vilka fordelar medfor kulturell mangfald?

| en undersdkning bland europeiska arbetstagare framkom att de viktigaste
motivations- och drivkraftsfaktorerna i arbetsgemenskapen ar:

o Direkt respons

e Chefens stod

¢ Bra stdmning

e Stdd av arbetskamrater
e Hantering av arbetet

Tips fran foretag till fortag for fungerande och inkluderande
arbetsgemenskaper med kulturell mangfald

For att man ska kunna forsta vad en valfungerande arbetsgemenskap med mangfald bestar av &r det bra att
granska féretagens erfarenheter. Vad tanker ledningen och personalen om hur arbetsgemenskapen fungerar och
hur den mar? Vad leder till att arbetsgemenskapen fungerar bra? Vilka goda och fungerande sétt kan identifieras
och konkretiseras?

Det &r inte latt att direkt kopiera andras praxis som sadana till ett annat foretags praxis, men man kan lara sig av
dem och véacka en vilja att skapa en motsvarande erfarenhet i den egna arbetsgemenskapen och organisationen.
De samlade synpunkterna grundar sig pa intervjuer med fem féretag med kulturell mangfald i Osterbotten och
Mellersta Osterbotten 2022 som genomfdérdes inom ramen for projektet TYO2030.

TRIVSEL.
Det lonar sig att satsa pd mjuka varden. En uppskattande och vanlig attityd gentemot alla anstallda och eventu-
ella arbetstagare ar ett grundlaggande element for trivseln. Vi hjalper andra att trivas och arbeta sa bra som mgj-

ligt.

JAMLIKHET.
| arbetsgemenskaperna skiljer man inte p& manniskor beroende pa deras etniska bakgrund. Varje arbetstagare &r
unik, oberoende av varifran han eller hon kommer och vilken etnisk bakgrund personen &an har.

21 Hakanen et al., 2019



BEMOTANDE.

For att skapa en engagerad och motiverad arbetsgemenskap &ar det viktigt att alla bemdéts som de &r. Uppskatta
och respektera medlemmarna i arbetsgemenskapen som de ar och sok likheter i stéllet for skillnader. Detta
skapar ett bra arbetsklimat och starker sig sjalv.

SAMHORIGHET.

Det viktigaste for ett foretags verksamhet &r resultatet, sa att verksamheten kan fortsatta. Resultattéankandet har
ocksa en positiv sida, eftersom det kan erbjuda en maojlighet att aktivt vara i kontakt med arbetskamraterna. Att
komma ihag bemérkelsedagar skapar ocksa en kansla av samhorighet.

MENINGSFULLHET.
For att verksamheten ska I6pa smidigt ar det viktigt att de anstéllda upplever att deras arbetsinsats har betydelse
for foretagets framgang.

NYA PERSPEKTIV.
Mangfald och personer med olika bakgrund berikar arbetsgemenskapen och utvidgar perspektiven bade i arbetet
och pa fritiden. Kaffepauserna erbjuder en utmarkt plats for gemensamma diskussioner och tankeflode.

SAMMANHALLNING.

En stark sammanhallining héller arbetsgemenskapen ihop. Kaffepauser och andra evenemang och fester blir
hojdpunkter under dagarna. Sammanhallningen kan starkas till exempel genom regelbundna personalfester (t.ex.
lillajulsfester), gemensamma morgonmal, olika workshoppar som framjar valbefinnande och samhérighet osv.

SPRAKKUNSKAP.

Spraket ar inte alltid vasentligt, eller det viktigaste for en uppgift. Nar arbetstagaren beharskar spréket battre kan
han eller hon f& nya uppgifter. Till en boérjan kan personen folja med arbetet och lara sig av andra. Det ar bra att

fundera pa vilket som &r arbetsplatsens officiella sprék och hur det anvands. Som hjalpmedel kan man anvéanda
gester, tolk och dverséattningstjanster pa natet. Féretaget kan ha en handledningsmapp som anvands nar en ny

arbetstagare borjar. Sprakutbildning kan ordnas for arbetstagare som inte kan finska eller svenska.

ARBETSARRANGMANG.

Organisationens struktur kan vid behov utvecklas sa att kundservice- och produktionsuppgifterna ar avskilda fran
varandra. Detta gor det mgjligt att ocksa anstélla personer som inte har kunskaper finska eller svenska inom pro-
duktionen, medan personer med lamplig sprakkunskapsniva kan arbeta med kundserviceuppgifter.

LAMPLIGHET FOR UPPGIFTEN.

For att bedéma om en person ar lamplig finns det inte alltid behov av att bekanta sig med meritférteckningen,
istallet kan man rikta uppméarksamheten mot personens intresse, motivation och attityd till arbetet. Det &r viktigt
att varje anstalld passar in i den befintliga gemenskapen och att den som kommer kan trivas som en del av ar-
betsgemenskapen. Man kan ocksa gora tester pa forhand for att bedéma personens lamplighet for uppgiften och
som en del av arbetsgemenskapen.

KULTURKANNEDOM.
Kannedom om olika kulturer framjar forstaelsen. Arbetsgivaren kan ocksa utforska vilken kulturell friga som kan
behova mer uppmarksamhet for vissa individer. Efter en tid kommer arbetsgivaren sannolikt att fa en kombination



av person- och kulturforstaelse, som ocksé kan beskrivas som tyst kunskap som personen utvecklat. Det &r moj-
ligt att forsta en person nar man moter honom eller henne just som hon eller han &r. Det viktigaste ar att félja och
bekanta sig med andras seder och bruk och inte att kréva att de anstéllda ska vara som man sjélv ar.

KONTINUERLIGT LARANDE.

Man maste vara Oppen for ovisshet om att den egna forstaelsen inte nddvandigtvis &r rétt eller motiverad. Som
den larande varelse som méanniskan &r lar vi oss standigt mer och djupare nér vi ger larandet en mdéjlighet. Ge-
nom att lyssna pa andras tankevarldar och kanslor kan man uppna béattre funktion, effektivitet och valbefinnande
pa arbetsplats- och individniva.

RELIGIONER.

Ibland kan olika religioner forutsatta vissa tillaggsarrangemang i arbetsgemenskaper, men det behover inte vara
nagot ovanligt eller speciellt. Man kan bli tvungen att anpassa sig till ndgot, och det ar bra att stalla in sig pa det
pa férhand. Fraga, var intresserad och sok Idsningar tillsammans med arbetsgemenskapen.

ANSVARSFORDELNING.

En delad forstaelse for att var och en har ansvar for arbetsgemenskapen skapar rattvisa och jamlikhet. Var och
en kan Oppet framféra idéer vid sidan av det sjalvstandiga arbetet.

KOMMUNIKATION.

Kommunikationen ska vara latt att forsta, enkel och producerad pa lattlast sprak.

INTERAKTION.

Den dagliga interaktionen &r avgérande och det ar bra att forsoka halla en 1ag troskel for diskussionskontakterna.
For att en person ska upplevas som mottaglig kravs narvaro, formaga att lyssna och kannedom om medlem-
marna i arbetsgemenskapen.

TEAMARBETE.

Med teamarbete mojliggors ett jamlikt och kompetent arbete mot ett gemensamt mal. Detta ger nya idéer och fo-
retagets verksamhet utvecklas. | véxelverkan utvecklas de anstéllda hela tiden, eftersom de har mgjlighet att lara
av varandra. Teamen i sig ar sjéalvstyrande och har resurser som de sjélva kan tilldela.




Rumstavla: Lyckas som en internationell arbetsgemenskap

Du kan spara denna bild fér eget bruk pé finska, svenska eller engelska pa www.talentcoastline.fi
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